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LỜI MỞ ĐẦU 

 

1.  Lý do chọn đề tài  

Nền kinh tế Việt Nam liên tục chuyển mình và đạt đƣợc nhiều thành 

tựu nổi bật sau sự kiện gia nhập Tổ chức Thƣơng mại thế giới WTO vào cuối 

năm 2006, song một thực tế không thể phủ nhận thời cơ luôn đi cùng thử 

thách, cơ hội luôn tiềm ẩn những nguy cơ rất nhiều doanh nghiệp thành công 

nhƣng cũng không ít các doanh nghiệp đã thất bại và dẫn tới phá sản, vậy giá 

trị cốt lõi nhất của một tổ chức là gì ? Trả lời cho câu hỏi trên có rất nhiều 

những câu trả lời khác nhau nhƣ: Vốn, máy móc thiết bị, công nghệ, con 

ngƣời... Nhƣng trong thời đại hội nhập vốn có thể huy động, vay đƣợc từ rất 

nhiều ngân hàng hay các tổ chức tín dụng khác nhau; máy móc, thiết bị, công 

nghệ, là bình đẳng giữa các công ty trên toàn cầu trong thế giới phẳng 

(chuyển giao công nghệ trong và ngoài nƣớc), một yếu tố còn lại duy nhất tạo 

nên sự hùng mạnh, sự khác biệt, của một công ty chính là yếu tố con ngƣời. 

Đối với các doanh nghiệp không những trên thế giới mà ở Việt Nam cũng 

vậy, bất kỳ công ty nào cũng muốn công ty sẽ ngày càng có mạng lƣới phát 

triển rộng hơn và vững mạnh hơn nữa, nguồn nhân lực là một lực lƣợng quan 

trọng để tăng sực cạnh tranh của công ty trong việc hƣớng tới sáng tạo ƣu 

việt. 

          Công ty TNHH MTV Kỹ thuật Máy bay (VAECO) trực thuộc Hãng 

hàng không quốc gia Việt Nam hiện là doanh nghiệp tiên phong hàng đầu 

Việt Nam trong lĩnh vực bảo dƣỡng, đại tu, kiểm tra định kỳ máy bay và các 

trang thiết bị máy bay. Ngay từ khi thành lập, vấn đề nguồn nhân lực luôn 

đƣợc công ty đặt lên hàng đầu, tiêu biểu nhƣ việc công ty thành lập Trung tâm 

đào tạo, thƣờng xuyên cử ngƣời đi học ở nƣớc ngoài,…Tuy nhiên do sự phát 

triển nóng của ngành hàng không trong những năm gần đây, việc thiếu nguồn 
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nhân lực đặc thù là kỹ sƣ và thợ kỹ thuật tàu bay vẫn đang là vấn đề nhức 

nhối của công ty. Hiện tƣợng một số ngƣời lao động chƣa yên tâm với công 

việc, xu hƣớng ngƣời lao động chuyển đi nơi khác chƣa đƣợc khắc phục và có 

chiều hƣớng gia tăng. Hiện tƣợng “chảy máu chất xám” là điều đáng quan 

tâm nhất của các nhà quản lý, bởi vì nếu không có giải pháp hữu hiệu để giảm 

thiểu tình trạng này sẽ gây ảnh hƣởng rất lớn tới kế hoạch sản xuất kinh 

doanh của công ty nhƣ đã đặt ra trong giai đoạn 2020-2025. 

          Từ thực tế đó, tác giả chọn đề tài “Phát triển nguồn nhân lực tại Công ty 

trách nhiệm hữu hạn một thành viên kỹ thuật máy bay VAECO” làm đề tài 

luận văn thạc sỹ của mình. Hy vọng rằng luận văn có thể góp phần đƣa ra 

những kiến nghị nhằm nâng cao công tác phát triển nguồn nhân lực để đáp 

ứng nhu cầu làm việc của Công ty trong những năm tới, tạo điều kiện phát 

triển nguồn nhân lực một cách đồng bộ và đúng hƣớng. 

 2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

 2.1. Tình hình nghiên cứu ở nƣớc ngoài 

          Trên thế giới đã có nhiều nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực một 

cách có hệ thống, nhất là ở Mỹ, châu Âu và một số nƣớc phát triển nhƣ Anh, 

Canada, Úc... trong đó tiêu biểu nhất là các nghiên cứu và các tác giả dƣới 

đây: 

         - Nghiên cứu của Eric A. Hanushek (2013):“Economic Growth in 

Developing Countries: The Role of Human Capital”- “Tăng trƣởng kinh tế ở 

những nƣớc đang phát triển: vai trò của vốn nhân lực”, cho thấy: tập trung 

vào vốn nhân lực nhƣ nhân tố dẫn dắt sự tăng trƣởng kinh tế ở các nƣớc đang 

phát triển đã dẫn đến một sự quan tâm thái quá đến những tri thức do trƣờng 

học đem lại. Các nƣớc đang phát triển đã tạo ra một tiến trình đáng kể trong 

việc rút ngắn khoảng cách với các nƣớc phát triển nhờ việc đầu tƣ vào giáo 

dục. Nhƣng những nghiên cứu hiện tại đã lƣu ý đến tầm quan trọng của những 
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kỹ năng dựa trên kinh nghiệm đối với tăng trƣởng kinh tế. Kết quả này đã 

thay đổi sự quan tâm hƣớng đến những nghiên cứu về chất lƣợng của trƣờng 

học, và nhờ đó các quốc gia đang phát triển đã đạt đƣợc một ít thành công 

trong việc thu hẹp khoảng cách nhƣng nếu không cải thiện chất lƣợng giáo 

dục, các quốc gia đang phát triển sẽ gặp khó khăn trong việc cải thiện thành 

tựu tăng trƣởng dài hạn. 

 - Quan điểm “ Phát triển nguồn nhân lực chịu sự tác động của năm nhân 

tố: Giáo dục – Đào tạo, sức khỏe và dinh dƣỡng, môi trƣờng, việc làm và sự 

giải phóng con ngƣời. Trong quá trình tác động đến sự phát triển nguồn nhân 

lực, những nhân tố này luôn gắn bó, hỗ trợ lẫn nhau, trong đó giáo dục – đào 

tạo là nhân tố nền tảng, là cơ sở của tất cả các nhân tố khác. Nhân tố sức khỏe 

và dinh dƣỡng, môi trƣờng, việc làm và giải phóng con ngƣời là nhân tố thiết 

yếu nhằm duy trì và đáp ứng sự phát triển bền vững nguồn nhân lực. Nền sản 

xuất càng phát triển, thì phần đóng góp của trí tuệ thông qua giáo dục – đào 

tạo ngày càng chiếm tỷ trọng lớn so với đóng góp của các yếu tố khác trong 

cơ cấu giá trị sản phẩm của lao động” của các nhà nghiên cứu của UNDP ( 

United Nations Development Programme – Chƣơng trình phát triển Liên hiệp 

quốc ) trong Báo cáo phát triển con người. 

          - Quan điểm “Phát triển nguồn nhân lực bao hàm không chỉ sự chiếm 

lĩnh trình độ lành nghề, mà bên cạnh phát triển năng lực, là làm cho con ngƣời 

có nhu cầu sử dụng năng lực đó để tiến đến có đƣợc việc làm hiệu quả cũng 

nhƣ thỏa mãn nghề nghiệp và cuộc sống cá nhân” của ILO ( International 

Labour Organization) về sử dụng năng lực con ngƣời. 

 2.2. Tình hình nghiên cứu trong nƣớc 

          Có rất nhiều công trình nghiên cứu và bài viết về nguồn nhân lực và 

phát triển nguồn nhân lực theo nhiều giác độ khác nhau, trong đó có một số 

nghiên cứu điển hình nhƣ: 
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 - Bài báo khoa học: “Một số vấn đề về đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực” của Võ Xuân Tiến, Trƣờng Đại học Kinh tế, Đại học Đà Nẵng (2010). 

Bài báo này làm sáng tỏ nội dung: Nguồn nhân lực là nguồn lực quí giá nhất 

của các tổ chức, đơn vị là yếu tố quyết định sự thành bại của họ trong tƣơng 

lai. Bởi vậy, các tổ chức và đơn vị luôn tìm cách để duy trì và phát triển 

nguồn nhân lực của mình. Một trong các biện pháp hữu hiệu nhất nhằm thực 

hiện mục tiêu trên là đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. Qua đó, bài báo đã 

làm rõ các nội dung của phát triển nguồn nhân lực và đƣợc tham khảo để xây 

dựng hệ thống cơ sở lý luận cho đề tài. 

  - “Phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Việt 

Nam trong quá trình hội nhập kinh tế”. Lê Thị Mỹ Linh, Luận án Tiến sỹ, 

Trƣờng Đại học Kinh tế Quốc dân, 2009. Với mục đích nghiên cứu chuyên 

sâu về phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp vừa và nhỏ sẽ giúp các 

nhà nghiên cứu trong nƣớc, các chuyên gia hiểu rõ hơn những khó khăn của 

doanh nghiệp vừa và nhỏ, từ đó đƣa ra chính sách phù hợp để phát triển 

nguồn nhân lực.Kết quả của nghiên cứu sẽ giúp doanh nhân, chủ doanh 

nghiệp rút ra bài học phù hợp để phát triển nguồn nhân lực cho doanh nghiệp 

của mình nói riêng và từ đó góp phần cho sự phát triển doanh nghiệp nhỏ và 

vừa nói chung. 

 - “Chiến lƣợc phát triển nguồn nhân lực trong ngành da – giày Việt Nam 

giai đoạn đến năm 2015, tầm nhìn 2020” do Phan Thi Thanh Xuân là tác giả: 

Tác giả đã phân tích hiện trạng phát triển nguồn nhân lực, các phƣơng thức 

đào tạo lao động chủ yếu trong các công ty da – giày ở Việt Nam đến năm 

2015. Tác giả đã nêu ra một số gợi ý và kiến nghị về sự phát triển nguồn nhân 

lực ở Việt Nam nói chung và trong các công ty nói riêng trong thời gian tới. 

 3. Mục đích, nhiệm vụ nghiên cứu 

 3.1. Mục đích:  
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 Mục đích nghiên cứu của đề tài là đề xuất một số giải pháp phát triển 

nguồn nhân lực của Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO.  

 3.2. Nhiệm vụ: 

 - Hệ thống hóa những vấn đề lý luận cơ bản về phát triển nhân lực trong 

tổ chức. 

 - Phân tích thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH MTV 

kỹ thuật máy bay VAECO. 

 - Đề xuất các giải pháp và kiến nghị hoàn thiện việc phát triển nhân lực 

của Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO. 

 4. Đối tƣợng, phạm vi nghiên cứu 

 - Đối tƣợng nghiên cứu: Lý luận và thực tiễn về nguồn nhân lực và phát 

triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO. 

 - Phạm vi nghiên cứu: 

 + Về không gian: Đề tài nghiên cứu đƣợc thực hiện tại Công ty TNHH 

MTV kỹ thuật máy bay VAECO. 

 + Về thời gian: Số liệu phục vụ nghiên cứu trong thời gian từ năm 2017-

2019. 

 + Về nội dung: Luận văn tập trung nghiên cứu quá trình phát triển nguồn 

nhân lực tại Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO; đánh giá thực 

trạng; đề xuất giải pháp và kiến nghị phát triển nguồn nhân lực tại Công ty 

TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO. 

 5. Phƣơng pháp nghiên cứu: 

 Luận văn sử dụng những phƣơng pháp nghiên cứu chung của khoa học 

nhƣ: phƣơng pháp duy vật biện chứng, duy vật lịch sử, thống kê, mô tả, thống 

kê phân tích, so sánh và tổng hợp.. 
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 - Phƣơng pháp thu thập số liệu: các văn bản liên quan đến công tác tuyển 

dụng, đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn; các báo cáo kế hoạch làm việc, 

văn bản đánh giá quá trình làm việc qua các năm 2012, 2013, 2014,... 

 - Phƣơng pháp điều tra xã hội học: tác giả thiết kế bảng hỏi về phát triển 

nguồn nhân lực tại công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO. 

 Số phiếu phát ra: 250 phiếu. Số phiếu thu về: 240 phiếu. 

 Số phiếu hợp lệ: 237 phiếu. 

 - Phƣơng pháp phân tích số liệu: các số liệu đƣợc cung cấp bởi nguồn 

thông tin sơ cấp sẽ đƣợc thống kê lại và phân tích. Công cụ dung để xử lý số 

liệu là Excel. 

 - Phƣơng pháp so sánh: so sánh các số liệu đƣợc cung cấp bởi nguồn 

thông tin thứ cấp để thấy đƣợc sự đánh giá của các cá nhân về số lƣợng, chất 

lƣợng nhân viên sau khi đã triển khai kế hoạch phát triển nhân viên. 

 6. Những đóng góp mới của luận văn 

- Tác giả mong muốn nghiên cứu sẽ có những đóng góp góp phần hệ 

thống hóa và làm rõ hơn những vấn đề về phát triển nguồn nhâ lực, vai trò 

quyết định của việc phát triển nguồn nhân lực với tình hình hoạt động của 

Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO. 

 - Tổng hợp, thống kê, đánh giá thực trạng tình hình phát triển nguồn 

nhân lực của Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO giai đoạn 2017 

đến 2019.  

 - Đề xuất một số giải pháp chủ yếu để phát triển nguồn nhân lực của 

Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO trong giai đoạn tới. 

 7. Nội dung chi tiết: 

Kết cấu luận văn gồm: Phần mở đầu, 3 chƣơng, kết luận, danh mục tài liệu 

tham khảo và phụ lục. 
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 CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN 

LỰC TRONG DOANH NGHIỆP. 

        CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

TẠI CÔNG TY TRÁCH NHIỆM HỮU HẠN MỘT THÀNH VIÊN KỸ 

THUẬT MÁY BAY VAECO. 

        CHƢƠNG 3: GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI 

CÔNG TY TRÁCH NHIỆM HỮU HẠN MỘT THÀNH VIÊN KỸ 

THUẬT MÁY BAY VAECO. 
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CHƢƠNG 1 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

TRONG DOANH NGHIỆP 

  

1.1. Một số khái niệm cơ bản 

1.1.1. Nguồn nhân lực 

Khái niệm “nguồn nhân lực ” đƣợc sử dụng từ những năm 60 của thế 

kỷ XX ở nhiều nƣớc phƣơng Tây và một số nƣớc Châu Á, và giờ đây khá 

thịnh hành trên thế giới dựa trên quan điểm mới về vai trò, vị trí của con 

ngƣời trong sự phát triển. Ở nƣớc ta, khái niệm này đƣợc sử dụng rộng rãi kể 

từ đầu thập niên 90 của thế kỷ XX đến nay. Tuy nhiên, khái niệm này hầu nhƣ 

chƣa thống nhất, tùy theo mục tiêu cụ thể mà ngƣời ta có những cách nhìn 

nhận khác nhau về nguồn nhân lực. Đã có nhiều quan điểm khác nhau về 

NNL nhƣ: 

Theo giáo trình Kinh tế nguồn nhân lực, Đại học Kinh tế Quốc dân 

(2008) thì: “NNL là nguồn lực con ngƣời có khả năng sáng tạo ra của cải vật 

chất và tinh thần cho xã hội đƣợc biểu hiện ra là số lƣợng và chất lƣợng nhất 

định tại một thời điểm nhất định”[1,tr.12]. “NNL là một phạm trù dùng để chỉ 

sức mạnh tiềm ẩn của dân cƣ, khả năng huy động tham gia vào quá trình tạo 

ra của cải vật chất và tinh thần cho xã hội trong hiện tại cũng nhƣ trong tƣơng 

lai. Sức mạnh và khả năng đó đƣợc thể hiện thông qua số lƣợng, chất lƣợng 

và cơ cấu dân số, nhất là số lƣợng và chất lƣợng con ngƣời có đủ điều kiện 

tham gia vào nền sản xuất xã hội”[1,tr.13]. 

Các quan điểm trên tiếp cận NNL ở góc độ vĩ mô, còn ở góc độ tổ 

chức, doanh nghiệp thì lại có những quan điểm về NNL nhƣ: 

Theo giáo trình Nguồn nhân lực, Đại học Lao động – Xã hội (2009) thì: 

“NNL của tổ chức là nguồn lực của toàn thể cán bộ, công nhân viên lao động 
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trong tổ chức đó đặt trong mối quan hệ phối kết hợp các nguồn lực riêng của 

mỗi ngƣời, sự bổ trợ những khác biệt trong nguồn lực của mỗi cá nhân thành 

nguồn lực của tổ chức. Sức mạnh của tập thể lao động vận dụng vào việc đạt 

đƣợc những mục tiêu chung của tổ chức, trên cơ sở đó đạt đƣợc những mục 

tiêu riêng của mỗi thành viên”[4,tr.9]. 

Theo GS.TS Bùi Văn Nhơn định nghĩa: “Nguồn nhân lực doanh nghiệp 

là lực lƣợng lao động của từng doanh nghiệp, là số ngƣời trong danh sách của 

doanh nghiệp, do doanh nghiệp trả lƣơng”[10,tr.72] 

Theo luận án tiến sĩ (2009) của TS. Lê Thị Mỹ Linh thì: “Nguồn nhân 

lực của một tổ chức bao gồm tất cả những ngƣời lao động làm việc trong tổ 

chức đó có sức khoẻ và trình độ khác nhau, họ có thể tạo thành một sức mạnh  

hoàn thành tốt mục tiêu của tổ chức nếu đƣợc động viên, khuyến khích phù 

hợp”[9,tr.11]. 

Qua tham khảo các khái niệm về NNL nêu trên, tác giả đƣa ra khái 

niệm NNL theo cách hiểu của mình nhƣ sau: “NNL của một tổ chức bao gồm 

quy mô số lƣợng và chất lƣợng của tập thể ngƣời lao động cùng làm việc 

trong một tổ chức, nhằm hoàn thành yêu cầu sản xuất kinh doanh của tổ chức 

đó” 

1.1.2. Phát triển nguồn nhân lực 

Cho đến nay khái niệm về phát triển nguồn nhân lực đƣợc nhiều tổ 

chức, cá nhân đƣa ra và đƣợc sử dụng rộng rãi. Những khái niệm này đƣợc 

hình thành và phát triển trên thế giới trong những thập niên 70, dựa trên quan 

niệm mới về phát triển và vị trí con ngƣời trong sự phát triển. Khi nghiên cứu 

về nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực do có nhiều cách tiếp cận 

khác nhau nên trong thực tế có các quan niệm khác nhau. 

Phát triển nguồn nhân lực đơn giản nhất chỉ là việc gia tăng quy mô 

nguồn nhân lực. Trong điều kiện công nghệ lạc hậu, ít cạnh tranh và trình độ 
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lao động thấp kém, lợi thế cần tận dụng là nguồn lao động giá rẻ. Doanh thu 

và lợi nhuận sẽ tăng lên cùng với đà tăng của sản lƣợng. Trong khi, sản lƣợng 

tỉ lệ thuận với số nhân công đƣợc sử dụng. Khi đó, nguồn nhân lực là một yếu 

tố đầu vào thông thƣờng trong sản xuất, chi phí cho nó càng thấp càng tốt. 

Ở một mức độ cao hơn, phát triển nguồn nhân lực không chỉ đơn thuần 

là phát triển về mặt số lƣợng, mà còn là phát triển cả về mặt chất lƣợng. Tuy 

nhiên, phát triển nguồn nhân lực lại đƣợc gắn nhƣ là thành tựu của chức năng 

đào tạo. Nhắc đến phát triển nguồn nhân lực trong tổ chức là nhắc tới đào tạo, 

và dƣờng nhƣ chỉ xoay quanh đào tạo. 

Cho tới gần đây, đã có những nhận thức mới hơn, đầy đủ hơn về phát 

triển nguồn nhân lực. 

Theo Tổ chức Lao động Quốc tế: “Phát triển nguồn nhân lực bao hàm 

phạm vi rộng hơn, không chỉ là chiếm lĩnh ngành nghề hay vấn đề đào tạo nói 

chung, mà còn là sự phát triển năng lực và sử dụng năng lực đó vào việc làm 

có hiệu quả, cũng nhƣ thoả mãn nghề nghiệp và cuộc sống cá nhân”. 

Theo giáo trình Kinh tế nguồn nhân lực, Đại học Kinh tế Quốc dân 

(2008) thì: “Phát triển nguồn nhân lực là quá trình phát triển thể lực, trí lực, 

khả năng nhận thức và tiếp thu kiến thức, tay nghề, tính năng động xã hội và 

sức sáng tạo của con ngƣời; nền văn hóa; truyền thống lịch sử… Do đó, phát 

triển nguồn nhân lực đồng nghĩa với nâng cao năng lực xã hội và tính năng 

động xã hội của nguồn nhân lực về mọi mặt; thể lực, trí lực, nhân cách, đồng 

thời phân bố, sử dụng và phát huy có hiệu quả nhất năng lực đó để phát triển 

đất nƣớc.”[1,tr.104] 

Theo giáo trình Quản trị nhân lực Trƣờng Đại học Kinh tế quốc dân 

xuất bản năm 2004 thì: “Phát triển nguồn nhân lực (theo nghĩa rộng): là tổng 

thể các hoạt động học tập có tổ chức đƣợc tiến hành trong những khoảng thời 
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gian nhất định để nhằm tạo ra sự thay đổi trong hành vi nghề nghiệp của 

ngƣời lao động”[2,tr153]. 

Khái niệm này chƣa nhấn mạnh đến mục tiêu cuối cùng của phát triển 

nguồn nhân lực là phát triển tổ chức, phát triển cá nhân ngƣời lao động. Theo 

khái niệm này thì nội dung phát triển nguồn nhân lực bao gồm ba hoạt động 

là: giáo dục, đào tạo và bồi dƣỡng: 

Giáo dục: đƣợc hiểu là các hoạt động học tập để chuẩn bị cho con 

ngƣời bƣớc vào một nghề nghiệp hoặc chuyển sang một nghề mới, thích hợp 

hơn trong tƣơng lai 

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

động có thể thực hiện có hiệu quả hơn chức năng, nhiệm vụ của mình. Đó 

chính là quá trình học tập làm cho ngƣời lao động nắm vững hơn về công việc 

của mình, là những hoạt động học tập để nâng cao trình độ, kỹ năng của 

ngƣời lao động để thực hiện nhiệm vụ lao động có hiệu quả hơn. 

Bồi dƣỡng: là các hoạt động học tập vƣợt ra khỏi phạm vi công việc 

trƣớc mắt của ngƣời lao động, nhằm mở ra cho họ những công việc mới dựa 

trên cơ sở những định hƣớng tƣơng lai của tổ chức”. 

Giáo dục và đào tạo, bồi dƣỡng có những điểm chung là đều hƣớng vào 

việc trang bị kiến thức, kỹ năng và các phẩm chất nhƣ đạo đức, tác phong, kỷ 

luật lao động v.v. Nhƣng, đào tạo và bồi dƣỡng nhằm vào việc trang bị thêm 

và củng cố những năng lực cụ thể để ngƣời lao động đảm nhận những công 

việc nhất định, do vậy thƣờng có có ý nghĩa hẹp hơn. 

Nhƣ vậy, phát triển nguồn nhân lực ở phạm vi hẹp chỉ các hoạt động 

tạo cơ hội phát triển kỹ năng, năng lực của cá nhân để phát triển nghề nghiệp 

và sự nghiệp. Phát triển bao gồm cả đào tạo nhƣng liên quan chặt chẽ tới nghề 

nghiệp, nhiệm vụ trong tƣơng lai của ngƣời lao động trong tổ chức, vì vậy còn 

bao gồm nhiều hoạt động liên quan nhƣ: thiết kế lại công việc, làm giàu công 
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việc, luân chuyển nhằm nâng cao năng lực và hiệu quả hoạt động của nguồn 

nhân lực theo chiến lƣợc và mục tiêu đã đƣợc hoạch định. 

Phát triển nguồn nhân lực ở phạm vi một quốc gia bao gồm 3 khía cạnh 

về các mặt: thể lực, nâng cao phẩm chất chung của nguồn nhân lực và phát 

triển về trí lực. Trong đó, phát triển về thể lực và nâng cao phẩm chất chung 

liên quan đến nhiều chính sách nhƣ: y tế, dinh dƣỡng, giáo dục, xây dựng văn 

hóa cộng đồng để nâng cao tinh thần đoàn kết, yêu nƣớc của ngƣời dân.v.v.. 

Phát triển về trí lực bao gồm nhiều nội dung nhƣ: giáo dục, đào tạo và bồi 

dƣỡng để nâng cao chất lƣợng, tức năng lực của nguồn nhân lực. Trong một 

tổ chức, hoạt động chủ yếu nhất của phát triển nguồn nhân lực đào tạo và bồi 

dƣỡng. 

Từ các khía cạnh nghiên cứu của luận văn, khái niệm phát triển nguồn 

nhân lực đƣợc hiểu nhƣ sau: “ Phát triển nguồn nhân lực là quá trình tạo ra sự 

thay đổi về số lƣợng, chất lƣợng nâng cao phẩm chất nguồn nhân lực với việc 

nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực nhằm đáp ứng ngày càng tốt hơn 

nhu cầu phát triển kinh tế – xã hội của đất nƣớc, của vùng hay của một tổ 

chức thông qua việc thực hiện đồng bộ các giải pháp đào tạo phát triển của tổ 

chức, cá nhân.” 

1.2. Các tiêu chí đánh giá phát triển nguồn nhân lực trong doanh  

nghiệp 

1.2.1. Số lượng phù hợp 

Phát triển về số lƣợng là sự gia tăng về số lƣợng của đội ngũ nhân lực 

theo hƣớng phù hợp với môi trƣờng và điều kiện hoạt động mới. Đảm bảo số 

lƣợng nhân lực cho từng bộ phận, đáp ứng đủ số lƣợng theo nhu cầu cần thiết, 

tránh thừa thiếu nhân lực ở từng bộ phận và toàn bộ tổ chức là thể hiện phát 

triển nguồn nhân lực. 

1.2.2. Cơ cấu hợp lý 
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Đảm bảo đủ số lƣợng cơ cấu nhân lực hợp lý là tối đa hóa việc sử dụng 

nguồn nhân lực và bảo đảm sự phát triển liên tục của nó, bảo đảm có khả 

năng cần thiết để thực hiện các mục tiêu của doanh nghiệp. Phối hợp các hoạt 

động về nguồn nhân lực với các mục tiêu của doanh nghiệp và tăng năng suất 

của doanh nghiệp.  

Số lƣợng cơ cấu nhân lực thể hiện trên các phƣơng diện khác nhau và 

phải đảm bảo tính hợp lý thông qua: số lƣợng, giới tính, độ tuổi...  

Cơ cấu nhân lực theo độ tuổi: có tác động đến tính ổn định của số 

lƣợng và chất lƣợng nguồn nhân lực trong một đơn vị. Cơ cấu tuổi là chỉ tiêu 

không thể thiếu đƣợc để thiết kế các chƣơng trình đào tạo và chăm sóc sức 

khỏe cho ngƣời lao động. Cơ cấu tuổi của nhân lực theo hƣớng trẻ hoá sẽ dẫn 

đến áp lực về nhu cầu lập gia đình, sinh đẻ... ngoài ra, khi cơ cấu nhân lực 

theo độ tuổi thấp phản ánh lao động chƣa có nhiều kinh nghiệm, trình độ đào 

tạo thấp dẫn tới chất lƣợng lao động không cao.  

Cơ cấu giới tính: là sự phân chia nhân lực thành hai bộ phận nam và 

nữ. Cơ cấu giới tính trƣớc hết cho phép xác định tỷ lệ nam và nữ bằng cách so 

sánh số nam hoặc nữ với tổng nguồn nhân lực. Giới tính cũng có vai trò quyết 

định để cân bằng sinh thái của cộng đồng nói chung và của một đơn vị, tổ 

chức nói riêng trong những mối liên hệ xã hội và kinh tế mật thiết. 

1.2.3. Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

1.2.3.1. Nâng cao trạng thái sức khỏe thể lực 

Nhằm đảm bảo cho việc áp dụng phổ biến các phƣơng pháp sản xuất 

công nghiệp, các thiết bị và công nghệ hiện đại, đòi hỏi sức khoẻ và thể lực 

cƣờng tráng của ngƣời lao động trên các khía cạnh: 

- Có sức chịu đựng dẻo dai đáp ứng những quá trình sản xuất liên tục, 

kéo dài. 
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- Có các thông số nhân chủng học đáp ứng đƣợc các hệ thống thiết bị 

công nghệ đƣợc sản xuất phổ biến trên thị trƣờng khu vực và thế giới. Điều 

này có ý nghĩa to lớn trong nỗ lực tăng chất lƣợng sản phẩm, giảm chi phí giá 

thành và an toàn lao động. 

- Luôn có sự tỉnh táo, sảng khoái tinh thần nhằm phát huy cao độ năng 

lực sáng tạo của mỗi ngƣời lao động. 

Do vậy, để nâng cao thể lực của nguồn nhân lực, doanh nghiệp cần 

những tiêu chuẩn về mặt thể lực phù hợp với ngành nghề hoạt động của mình. 

Từ đó làm cơ sở cho việc tuyển chọn lao động và chăm sóc, bồi dƣỡng sức 

khoẻ cho lực lƣợng lao động trong doanh nghiệp 

1.2.3.2. Nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ nguồn nhân lực 

Trình độ chuyên môn nghiệp vụ của ngƣời lao động là kiến thức tổng 

hợp, kiến thức chuyên môn nghiệp vụ kỹ năng, kiến thức đặc thù cần thiết để 

đảm đƣơng các chức vụ trong quản lý, kinh doanh và các hoạt động khác. 

Nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của ngƣời lao động là nâng 

cao trình độ về một loại kiến thức chuyên sâu của một lĩnh vực nào đó. Phải 

nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ vì đội ngũ nguồn nhân lực có trình 

độ chuyên môn nghiệp vụ cao sẽ giúp tổ chức nâng cao năng suất lao động và 

có vai trò làm nòng cốt, có khả năng khởi xƣớng và dẫn dắt các đổi mới công 

nghệ, quy trình quản lý sản xuất. Chính điều này tạo ra lợi thế cạnh tranh cho 

tổ chức, vì vậy, hầu hết các tổ chức hiện nay đều coi trọng và có những chính 

sách thu hút, giữ chân những ngƣời tài giỏi, kích thích tinh thần làm việc của 

họ. 

Trình độ chuyên môn, nghiệp vụ là tổng hợp, kiến thức chuyên môn 

nghiệp vụ kỹ năng, kiến thức đặc thù cần thiết để đảm đƣơng các chức vụ 

trong quản lý, kinh doanh và các hoạt động khác, là phát triển, nâng cao kiến 
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thức. Vì vậy, trình độ chuyên môn kỹ thuật của nguồn lực chỉ có thể có đƣợc, 

thông qua đào tạo. 

Để nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của nguồn nhân lực, tổ 

chức cần: 

+ Tiến hành các loại hình đào tạo cho đội ngũ nhân viên; 

+ Phân bổ nhân viên hợp lý, làm việc đúng chuyên ngành tạo đƣợc sự 

phù hợp giữa trình độ chuyên môn nghiệp vụ của ngƣời lao động và công 

việc; 

+ Xem xét mức độ đáp ứng yêu cầu công việc của ngƣời lao động; 

- Tiêu chí để đánh giá trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của nguồn nhâ 

lực: 

+ Tình hình nguồn nhân lực theo trình độ qua các năm (Quy mô phát 

triển NNL; mức độ phát triển NNL); 

+ Cơ cấu nguồn nhân lực theo trình độ qua các năm. 

1.2.3.3. Nâng cao kỹ năng của nguồn nhân lực 

Năng lực của mỗi ngƣời lao động đƣợc đánh giá trên nhiều khía cạnh 

khác nhau, nhƣng nhìn chung có ba khía cạnh chính mà hiện nay chúng ta cần 

quan tâm đó là: Kỹ năng, kiến thức và thái độ. Kỹ năng của ngƣời lao động là 

sự thành thạo, tinh thông về các thao tác, động tác, nghiệp vụ trong quá trình 

hình thành một công việc cụ thể nào đó. 

Nguồn nhân lực cần có những kỹ năng trên nhằm hỗ trợ và thực hiện 

công việc hiệu quả hơn. Tuy nhiên, mỗi vị trí đảm nhiệm khác nhau sẽ cần 

những nhóm kỹ năng khác nhau. Chẳng hạn nhƣ vị trí nhân viên sẽ có những 

yêu cầu kỹ năng khác vớ`i vị trí quản lý do yêu cầu công việc của họ khác 

nhau. Đối với các vị trí càng cao thì yêu cầu công việc càng khó khăn và phức 

tạp hơn. Chính vì vậy, các nhà quản lý đòi hỏi phải có nhiều kỹ năng hơn và 

yêu cầu về mức độ thành thục các kỹ năng cũng sẽ cao hơn. 
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Những kỹ năng sẽ giúp cho ngƣời lao động đó hoàn thành tốt công việc 

của mình, quy định tính hiệu quả của công việc, … Vì vậy các doanh nghiệp 

đều mong muốn có đƣợc một đội ngũ lao động có kỹ năng tốt. 

Để đánh giá trình độ kỹ năng của nguồn nhân lực, doanh nghiệp cần 

phải: 

- Phân tích, xác định đƣợc các kỹ năng cần có của từng vị trí công việc 

cũng nhƣ của từng tổ chức, doanh nghiệp; 

- Mức độ đáp ứng các kỹ năng của nguồn nhân lực; 

- Mức độ gia tăng các kỹ năng cần thiết của nguồn nhân lực qua từng 

thời kỳ của từng loại cũng nhƣ của tổng số; 

Để nâng cao trình độ kỹ năng của nguồn nhân lực, doanh nghiệp có thể 

sử dụng biện pháp cải thiện kỹ năng của nguồn nhân lực bằng cách: 

- Đào tạo: cử hoặc khuyến khích ngƣời lao động đi học, tham gia các 

cuộc hội thảo của các tổ chức; tổ chức các khóa học ngắn hạn đào tạo kỹ năng 

do những chuyên gia có kinh nghiệm trong và ngoài nƣớc đảm nhiệm. 

- Tự đào tạo: Tạo điều kiện và môi trƣờng cho ngƣời lao động ứng 

dụng kỹ năng, tích lũy kinh nghiệm thực tiễn… 

Kỹ năng đƣợc hình thành và phát triển qua quá trình đào tạo, tự đào tạo 

trong thực tế hoạt động và cũng phụ thuộc vào kiến thức, kinh nghiệm cá 

nhân ngƣời lao động. Chính vì vậy, bên cạnh sự nỗ lực của tổ chức thì bản 

thân của ngƣời lao động cũng cần phải chủ động, tích cực và luôn có tinh thần 

học hỏi để nâng cao kỹ năng của bản thân. 

1.2.3.4. Nâng cao trình độ nhận thức của nguồn nhân lực 

Nâng cao nhận thức là quá trình làm tăng mức độ sự hiểu biết về trách 

nhiệm, nhiệm vụ của ngƣời lao động đối với tổ chức, tính tự giác, tính kỷ luật, 

thái độ, tác phong lao động, tinh thần trách nhiệm, tính thích ứng… trong hoạt 

động sản xuất kinh doanh của ngƣời lao động 
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Nhận thức của ngƣời lao động đƣợc xem là một trong các tiêu chí để 

đánh giá trình độ phát triển nguồn nhân lực của các tổ chức, doanh nghiệp. 

Nâng cao nhận thức của ngƣời lao động sẽ giúp doanh nghiệp nâng cao năng 

suất và hiệu quả lao động,… 

Tiêu chí phản ánh nhận thức của ngƣời lao động: Hành vi và thái độ. 

Trong đó, thái độ còn đƣợc xem là nhân tố tạo nên sự khác biệt mang tính đột 

phá của mỗi cá nhân để đạt thành công trong sự nghiệp. Cùng một vấn đề 

nghiên cứu, song có ngƣời có trình độ chuyên môn nghiệp vụ cao, có thể có 

kết quả thấp hơn ngƣời có trình độ chuyên môn nghiệp vụ thấp, nhƣng lại có 

kết quả cao hơn. Là do nhận thức mỗi ngƣời khác nhau, do động cơ đƣợc giải 

quyết hay không đƣợc giải quyết, do tầm quan trọng của việc phải làm. Từ đó, 

dẫn đến hành vi, thái độ làm việc của ngƣời này này khác ngƣời kia. 

Vì vậy phải có biện pháp nâng cao trình độ nhận thức cho ngƣời lao 

động nhƣ tiến hành đào tạo, sử dụng các chính sách kích thích tính tự giác, 

tính kỷ luật, tinh thần trách nhiệm, thái độ làm việc của ngƣời lao động...của 

ngƣời lao động. Bên cạnh đó, bản thân ngƣời lao động cũng cần nỗ lực không 

ngừng rèn luyện và học hỏi để nâng cao nhận thức. 

1.3. Các hoạt động phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

1.3.1. Hoạch định nhu cầu phát triển nguồn nhân lực 

Hoạch định nguồn nhân lực trong doanh nghiệp nhằm xác định phƣơng 

hƣớng, quy hoạch, kế hoạch phát triển nguồn nhân lực để đạt đƣợc mục tiêu 

chiến lƣợc và kế hoạch phát triển sản xuất kinh doanh. Muốn vậy, cần dự báo 

đƣợc số lƣợng, cơ cấu nguồn nhân lực hợp lý cần phát triển cho từng giai 

đoạn của doạnh nghiệp. Đặc biệt, yêu cầu của hoạch định phát triển nguồn 

nhân lực là đƣa ra đƣợc yêu cầu về năng lực cho các vị trí công tác của nguồn 

nhân lực trong tƣơng lai. Qua hoạch định, chiến lƣợc và các cơ chế, chính 
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sách phát triển nguồn nhân lực cũng đƣợc xây dựng phù hợp với chiến lƣợc 

phát triển doanh nghiệp. 

Cơ sở hoạch định phát triển nguồn nhân lực bao gồm: chiến lƣợc và kế 

hoạch phát triển sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp; phƣơng hƣớng, điều 

kiện phát triển của kinh tế - xã hội, của lĩnh vực liên quan và ngành nghề mà 

tổ chức đang hoạt động; kết quả đánh giá thực trạng nguồn nhân lực và tổ 

chức quản lý phát triển nguồn nhân lực của công ty.  

Hoạch định về số lƣợng và cơ cấu nguồn nhân lực: trên cơ sở chiến 

lƣợc, kế hoạch phát triển sản xuất kinh doanh của tổ chức và tình hình phát 

triển ngành, lĩnh vực liên quan cần dự báo đƣợc số lƣợng nhân lực cần thiết 

theo cơ cấu hợp lý. Cơ cấu nguồn nhân lực hợp lý là cơ cấu phù hợp với cơ 

cấu sản xuất kinh doanh và phản ánh đƣợc trình độ tổ chức quản lý; trình độ 

về khoa học công nghệ tiên tiến. Từ việc hoạch định về số lƣợng và cơ cấu 

nguồn nhân lực, doanh nghiệp sẽ có kế hoạch tuyển dụng lao động hoặc bố trí 

sắp xếp, thuyên chuyển lao động cho phù hợp với trình độ chuyên môn, phù 

hợp với cơ cấu của nguồn nhân lực. 

 1.3.2. Hoạt động tuyển dụng nguồn nhân lực 

Tuyển dụng là quá trình tìm kiếm và lựa chọn nhân sự để thỏa mãn nhu 

cầu sử dụng của doanh nghiệp và bổ sung lực lƣợng lao động cần thiết nhằm 

thực hiện mục tiêu của doanh nghiệp. Để tuyển dụng đạt hiệu quả cao, tổ chức 

cần có một chiến lƣợc tuyển dụng riêng, các quy trình tuyển dụng phù hợp, 

các kế hoạch chi tiết, cùng đội ngũ nhân sự làm tuyển dụng có nghiệp vụ cao. 

Trong công tác này, vai trò của những “bản mô tả công việc” và bản “tiêu 

chuẩn chức danh” là vô cùng quan trọng để đƣa ra thông tin tuyển dụng, 

quyết định các bƣớc sàng lọc, và cuối cùng tìm kiếm đƣợc các ứng viên tiêu 

biểu nhất. 



 

 

19 

Tuyển dụng có một ý nghĩa rất quan trọng với doanh nghiệp vì khi hoạt 

động tuyển dụng tốt thì doanh nghiệp sẽ có một đội ngũ nhân viên có trình độ, 

kinh nghiệm, giúp doanh nghiệp tồn tại và phát triển tốt. Ngƣợc lại, có thể 

dẫn đến suy yếu nguồn lực, làm cho hoạt động kinh doanh kém hiệu quả, lãng 

phí nguồn nhân lực và cuối cùng dẫn đến phá sản. Đối với doanh nghiệp nếu 

tuyển dụng tốt các khâu thì sẽ tuyển chọn đƣợc đầu vào về nhân lực có trình 

độ năng lực đáp ứng yêu cầu công việc, có chất lƣợng cao có nghĩa là đã và là 

tiền đề cho phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp đó. 

1.3.3. Hoạt động đào tạo và phát triển chất lượng nguồn nhân lực 

Cùng với sự cạnh tranh ngày càng khốc liệt không những trên thị 

trƣờng trong nƣớc mà cả trên thị trƣờng quốc tế thì ngƣời lao động của doanh 

nghiệp phải luôn có đủ kiến thức, trình độ chuyên môn nghiệp vụ, kỹ năng 

nghề nghiệp để vận hành thiết bị để tạo ra sản phẩm đảm bảo chất lƣợng. Do 

đó, vấn đề đào tạo và phát triển nguồn nhân lực không còn là vấn đề muốn 

hay không mà nó là vấn đề sống còn của mỗi doanh nghiệp. Việc đào tạo và 

phát triển chất lƣợng nguồn nhân lực phải thực hiện đối với mọi cấp lãnh đạo 

và xuống tận những công nhân có tay nghề thấp nhất. 

Hoạt động đào tạo và phát triển chất lƣợng nguồn nhân lực sẽ bảo đảm 

cho nguồn nhân lực của doanh nghiệp có thể thích ứng và theo sát kịp thời sự 

tiến hóa và phát triển của khoa học kĩ thuật và công nghệ, đảm bảo doanh 

nghiệp có một lực lƣợng nhân lực lành nghề, chuyên nghiệp, luôn hoàn thành 

tốt các mục tiêu. Trong tất cả các nguồn lực phục vụ trong môi trƣờng doanh 

nghiệp, sức lao động đặc biệt lao động chất xám là nguồn tài nguyên vô cùng 

quý giá, khẳng định vị thế của doanh nghiệp trên thị trƣờng. Đƣợc thể hiện 

qua độ nhanh nhẹn, linh hoạt trong công việc, có thể đáp ứng đƣợc yêu cầu 

ngày càng cao của nền sản xuất hiện đại và sự tiến bộ khoa học. 
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Ngoài ra, đào tạo còn giúp cho ngƣời lao động nâng cao trình độ văn 

hóa, mở mang kiến thức nâng cao năng lực phẩm chất của mình. Đồng thời 

còn giúp cho ngƣời lao động có thái độ tích cực hơn trong lao động, góp phần 

ngày càng hoàn thiện nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 

Trƣớc hết, cần xác định đƣợc nhu cầu đào tạo. Nhu cầu đào tạo đƣợc 

xác định trên cơ sở so sánh và cân đối những đòi hỏi ghi trong “bản tiêu 

chuẩn chức danh” với trình độ năng lực thực tế của nguồn nhân lực đang và 

sẽ đảm đƣơng các chức danh đó (kết quả đánh giá thực hiện công việc). Ngoài 

ra, nhân viên còn nảy sinh các nhu cầu học tập để phát triển cá nhân; tuy 

không trực tiếp ảnh hƣởng đến các kỹ năng tác nghiệp, nhƣng nó gián tiếp 

ảnh hƣởng đến lợi ích của tổ chức. Nhu cầu phát triển liên tục kéo theo nhu 

cầu đào tạo cũng nảy sinh thƣờng xuyên, nên luôn cần tổ chức quan tâm đến. 

Mặc khác, thƣờng tồn tại cùng lúc nhiều nhu cầu đào tạo khác nhau, vì vậy, 

có thể phân loại và tập hợp thành các nhóm nhu cầu có nhiều tính chất tƣơng 

đồng thay vì sự thống kê chi tiết từng nhu cầu riêng lẻ. Đồng thời, cần thiết 

lập đƣợc một thứ tự ƣu tiên, giúp quyết định nhu cầu nào cần đƣợc cân nhắc 

để tiến hành đào tạo trƣớc. 

Nội dung và chƣơng trình đào tạo phải đƣợc xây dựng trên cơ sở chiến 

lƣợc nguồn nhân lực. Không thể thực hiện đƣợc chiến lƣợc phát triển nguồn 

nhân lực nếu không có một chƣơng trình đào tạo phù hợp. Nhƣ vậy đào tạo 

vừa là nội dung cơ bản vừa là công cụ chủ yếu nhằm thực hiện chiến lƣợc 

phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 

Theo từng giai đoạn trung và ngắn hạn, các kế hoạch phát triển nguồn 

nhân lực thực hiện các mục tiêu nhỏ và nối tiếp nhau để đi đến hoàn thành 

mục tiêu chiến lƣợc đã đề ra. Do đó, trƣớc hết cần xác định đƣợc nhu cầu 

nhân lực của tổ chức (về số lƣợng, chất lƣợng, cơ cấu) để hoàn thành các 

công việc đã đề ra. Đồng thời, cần xác định cung về nguồn nhân lực (ở đây cả 
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nguồn cung nội bộ lẫn cung thị trƣờng). Việc cân đối cung - cầu về nguồn 

nhân lực sau đó giúp đề ra các kế hoạch hành động cụ thể, nhƣ tuyển dụng 

thêm từ thị trƣờng (mở rộng quy mô nhân lực), đào tạo đội ngũ nội bộ (nâng 

cao chất lƣợng nhân lực), hay bố trí ai vào việc gì (để cho đúng ngƣời, đúng 

việc)… 

1.3.4. Chính sách giữ chân nguồn nhân lực 

1.3.4.1. Bố trí, sắp xếp nguồn nhân lực hợp lý 

Sắp xếp, bố trí lao động ảnh hƣởng rất lớn đến chất lƣợng công việc, 

hiệu quả làm việc. Để sắp xếp, bố trí lao động hợp lý, doanh nghiệp không chỉ 

căn cứ vào năng lực của ngƣời lao động thông qua kết quả thực hiện công 

việc của ngƣời đó, mà còn dựa trên việc phân tích công việc thông qua Bản 

mô tả công việc, Bản tiêu chuẩn thực hiện công việc, Bản yêu cầu đối với 

ngƣời thực hiện công việc.  

Sắp xếp, bố trí lao động hợp lý sẽ đem lại hiệu quả cao trong công việc, 

bố trí đúng ngƣời đúng việc giúp ngƣời lao động áp dụng đƣợc kiến thức, 

trình độ chuyên môn, kinh nghiệm của mình một cách toàn diện, hoàn thành 

tốt công việc, nhiệm vụ đƣợc giao, phát huy đƣợc điểm mạnh của bản thân, có 

động lực lao động. Doanh nghiệp cũng tránh đƣợc các thiệt hại nhƣ: năng suất 

lao động kém, tai nạn lao động, ngƣời lao động bỏ việc, chán nản, chống đối 

khi làm việc,…. 

Bố trí nhân lực bao gồm các hoạt động định hƣớng (hòa nhập) đối với 

ngƣời lao động mới và bố trí lại lao động thông qua quá trình thuyên chuyển, 

đề bạt (thăng tiến) và xuống chức. 

Định hƣớng là một chƣơng trình đƣợc thiết kế nhằm giúp ngƣời lao 

động mới có thể rút ngắn thời gian hòa nhập, làm quen với doanh nghiệp và 

với công việc mới. Đồng thời, thông qua chƣơng trình định hƣớng đƣợc thiết 

kế và thực hiện tốt, ngƣời lao động cũng có thể nhanh chóng đạt năng suất lao 
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động cao, có đạo đức và hành vi làm việc tích cực do đó chất lƣợng ngƣời lao 

động trong toàn doanh nghiệp cũng đƣợc nâng cao. 

Quá trình bố trí lại ngƣời lao động trong nội bộ doanh nghiệp là để 

nhằm đƣa đúng ngƣời vào đúng việc. Quá trình này bao gồm thuyên chuyển, 

đề bạt và xuống chức trong đó đề bạt có ảnh hƣởng tích cực tới ngƣời lao 

động. Các hoạt động đề bạt nếu đƣợc tổ chức và thực hiện tốt sẽ hữu ích 

không chỉ riêng đối với ngƣời lao động mà còn đối với doanh nghiệp. Đó là 

khuyến khích ngƣời lao động cống hiến hết mình vì công việc, vì doanh 

nghiệp mình. Thu hút và giữ lại những ngƣời lao động giỏi, có tài năng, dần 

xây dựng đƣợc một đội ngũ lao động có chất lƣợng cao cho danh nghiệp. 

1.3.4.2. Chế độ lương thưởng phúc lợi hợp lý 

Tiền lƣơng đƣợc hiểu là số tiền mà ngƣời sử dụng lao động trả cho 

ngƣời lao động khi họ hoàn thành công việc theo chức năng, nhiệm vụ đƣợc 

pháp luật quy định hoặc đƣợc hai bên thỏa thuận trong hợp đồng lao động. 

Các yếu tố cấu  thành  tiền  lƣơng  bao  gồm:  Lƣơng  cơ  bản, thƣởng, 

khoản phụ cấp, các khoản phúc lợi xã hội… 

Đây là yếu tố con ngƣời cần phải có và dùng nó để thỏa mãn các nhu 

cầu tối thiểu của mình. Chính vì vậy, yếu tố tiền lƣơng đƣợc sử dụng nhƣ là 

một đòn bẩy để kích thích tính tích cực của ngƣời lao động. Nhìn chung, tiền 

lƣơng có thể sử dụng để kích thích nhân viên trong tổ chức theo ba cấp độ: 

Kích thích cá nhân, kích thích theo nhóm và kích thích theo kết quả hoạt động 

chung của tổ chức. 

Thông thƣờng, có ba hình thức trả lƣơng chủ yếu áp dụng trong các 

doanh nghiệp bao gồm: Trả lƣơng theo thời gian, tiền lƣơng trả theo trình độ, 

năng lực nhân viên và trả lƣơng theo kết quả thực hiện công việc. 

Yếu tố ảnh hƣởng đến việc trả lƣơng rất đa dạng, phong phú và có thể 

chia làm bốn nhóm: Các yếu tố bên ngoài, các yếu tố thuộc về bản thân doanh 
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nghiệp, các yếu tố về công việc và các yếu tố thuộc về cá nhân ngƣời lao 

động. Tất cả các yếu tố này có tác động khác nhau tùy theo những điều kiện 

cụ thể và cần đƣợc cân nhắc, xem xét tổng thể 

Để chế độ tiền lƣơng có thể trở thành động lực thúc đẩy ngƣời lao 

động, tổ chức cần phải: Xây dựng chính sách tiền lƣơng hợp lý, thực hiện rõ 

ràng minh bạch công tác tiền lƣơng, cơ sở tính lƣơng và cơ cấu tiền lƣơng 

hợp lý, hình thức trả lƣơng  phù hợp, nếu không sẽ gây bất bình giữa ngƣời 

lao động và nhà quản lý hoặc giữa những ngƣời lao động với nhau, sẽ tạo 

những tác động không mong muốn. 

1.4. Các nhân tố ảnh hƣởng tới phát triển nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp 

Hoạt động phát triển nguồn nhân lực cũng nhƣ các hoạt động khác của 

doanh nghiệp cũng chịu ảnh hƣởng của 2 nhóm nhân tố môi trƣờng bên trong 

và môi trƣờng bên ngoài. Môi trƣờng bên ngoài bao gồm các yếu tố nhƣ: 

khung cảnh kinh tế, dân số và lực lƣợng lao động trong xã hội, luật lệ của nhà 

nƣớc, văn hóa và xã hội, đối thủ cạnh tranh, khoa học kỹ thuật, khách hàng ... 

Môi trƣờng bên trong bao gồm: chính sách và chiến lƣợc phát triển, bầu 

không khí văn hóa của Công ty, khả năng tài chính … 

1.4.1. Các nhân tố bên ngoài  

- Khung cảnh kinh tế:  

Chu kỳ kinh tế và chu kỳ kinh doanh ảnh hƣởng rất lớn đến quản lý 

nguồn nhân lực. Trong giai đoạn kinh tế suy thoái hoặc kinh tế bất ổn có 

chiều hƣớng đi xuống, các Công ty một mặt cần phải duy trì lực lƣợng lao 

động có tay nghề, một mặt phải giảm chi phí lao động. Công ty phải quyết 

định giảm giờ làm việc, cho nhân viên nghỉ tạm, cho nghỉ việc hoặc cho giảm 

phúc lợi. Ngƣợc lại khi kinh tế phát triển và có chiều hƣớng ổn định, Công ty 

lại có nhu cầu phát triển lao động mới để mở rộng sản xuất, tăng cƣờng đào 
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tạo huấn luyện nhân viên. Việc mở rộng này đòi hỏi Công ty phải tuyển thêm 

ngƣời có trình độ, đòi hỏi phải tăng lƣơng để thu hút nhân tài, tăng phúc lợi 

và cải thiện điều kiện làm việc. 

Ở Việt Nam từ khi áp dụng chính sách mở cửa, nhu cầu phát triển 

nhiều, Công ty xí nghiệp mới có chiều hƣớng gia tăng, để thu hút nhân lực, 

các Công ty đã đƣa ra nhiều biện pháp nhƣ tăng lƣơng, tăng phúc lợi… rõ 

ràng khung cảnh kinh tế có ảnh hƣởng lớn đến quản lý NNL của mỗi doanh 

nghiệp. 

- Dân số và lực lượng lao động: 

Lao động xã hội bao gồm những ngƣời có khả năng lao động, đang có 

hoặc chƣa có việc làm. cơ cấu lao động đƣợc thể hiện qua tuổi tác, giới tính, 

trình độ dân trí, sự hiểu biết của các tầng lớp dân cƣ, trình độ học vấn và 

chuyên môn tay nghề cũng nhƣ các nguồn lao động bổ sung…số lƣợng và cơ 

cấu lao động xã hội ảnh hƣởng trực tiếp đến số lƣợng, chất lƣợng và cơ cấu 

nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. 

Việt Nam là nƣớc có quy mô dân số lớn, tháp dân số tƣơng đối trẻ và 

bắt đầu bƣớc vào thời kỳ “cơ cấu dân số vàng” với nguồn nhân lực dồi dào 

nhất từ trƣớc đến nay. Tính đến hết năm 2017, dân số nƣớc ta đạt 96,02 triệu 

ngƣời, trong đó nữ chiếm khoảng 48,94%. Tuy nhiên, chất lƣợng lao động 

thấp và việc lao động phân bổ không đều giữa các vùng là một vấn đề lớn mà 

Nhà nƣớc và các doanh nghiệp cần phải quan tâm 

- Pháp luật của Nhà nước: 

Pháp luật của Nhà nƣớc ảnh hƣởng đến việc phát triển kinh doanh nói 

chung và nguồn nhân lực của doanh nghiệp. Hệ thống pháp luật buộc các 

doanh nghiệp ngày càng phải quan tâm và thực hiện đầy đủ các quyền lợi của 

ngƣời lao động đã đƣợc pháp luật quy định. Từ năm 1994 đến nay Bộ Luật 
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lao động của nƣớc ta đã có rất nhiều lần đƣợc sửa đổi, bổ sung cho phù hợp 

với yêu cầu phát triển của từng thời kỳ phát triển của đất nƣớc. 

- Văn hóa và xã hội: 

Văn hóa xã hội của một nƣớc ảnh hƣởng rất lớn đến phát triển nguồn 

nhân lực. Các truyền thống, tập quán, thói quen, lễ nghi, các quy phạm tƣ 

tƣởng và đạo đức… tạo nên lối sống văn hoá và môi trƣờng hoạt động xã hội 

của con ngƣời nói chung và ngƣời lao động trong doanh nghiệp nói riêng. 

Trong nền văn hoá xã hội có quá nhiều đẳng cấp, nấc thang giá trị xã hội 

không theo kịp đà phát triển của thời đại sẽ kìm hãm, không cung cấp nhân tài 

cho tổ chức. Chính cung cách văn hoá xã hội tạo ra bầu không khí văn hoá 

của doanh nghiệp. 

Sự thay đổi các giá trị văn hoá của một nƣớc sẽ tạo ra các thử thách cho 

công tác quản lý nguồn nhân lực. Nếu quản lý nguồn nhân lực tốt sẽ quyết 

định sự thành công của doanh nghiệp và ngƣợc lại. 

          - Khoa học kỹ thuật: 

 Hiện nay Việt Nam đang trong quá trình hội nhập kinh tế thế giới. Để 

đủ sức cạnh tranh trên thị trƣờng, các doanh nghiệp phải cải tiến kỹ thuật, cải 

tiến khoa học kỹ thuật và thiết bị. Sự thay đổi này ảnh hƣởng rất lớn 

đến nguồn nhân lực của doanh nghiệp. Sự thay đổi khoa học kỹ thuật này đòi 

hỏi phải có thêm nhân viên mới có khả năng và việc tuyển mộ những ngƣời 

này không phải là chuyện dễ. Do đó, Công ty cần có phải đào tạo lại lực 

lƣợng lao động hiện tại của mình. 

 - Đối thủ cạnh tranh: 

Trong nền kinh tế thị trƣờng, nhà quản trị không không phải chỉ cạnh 

tranh thị trƣờng, cạnh tranh sản phẩm mà bỏ quên cạnh tranh về nguồn nhân 

lực. Rõ ràng hiện nay các doanh nghiệp chịu sự tác động bởi môi trƣờng đầy 

cạnh tranh và thách đố. Để tồn tại và phát triển, không có con đƣờng nào bằng 



 

 

26 

con đƣờng quản trị nguồn nhân lực một cách có hiệu quả. Nhân lực là tài 

nguyên quý giá nhất, các Công ty phải lo giữ, duy trì và phát triển. Để thực 

hiện đƣợc điều trên, các doanh nghiệp phải có các chính sách nhân sự hợp lý, 

phải biết lãnh đạo động viên, thăng thƣởng hợp lý, phải tạo một bầu không 

khí văn hóa gắn bó v.v... Ngoài ra Công ty phải có một chế độ chính sách đãi 

ngộ đủ để giữ nhân viên làm việc với mình, phải cải tiến môi trƣờng làm việc 

và cải tiến các chế độ phúc lợi nếu không sẽ rất dễ mất nhân tài. Sự ra đi của 

nhân viên không chỉ thuần túy là vấn đề lƣơng bổng, phúc lợi mà tổng hợp 

của rất nhiều vấn đề. Do đó để duy trì và phát triển nhân viên nhà quản trị 

phải biết quản trị một cách có hiệu quả. 

 - Khách hàng: 

Khách hàng là mục tiêu của mọi doanh nghiệp. Khách hàng mua sản 

phẩm hoặc dịch vụ của Công ty là một phần của môi trƣờng bên ngoài. Doanh 

số là một yếu tố quan trọng đối với sự sống còn của một doanh nghiệp. Do đó 

các cấp quản trị phải bảo đảm rằng nhân viên của mình sản xuất ra các mặt 

hàng hoặc dịch vụ phù hợp với nhu cầu và thị hiếu của khách hàng. Chất 

lƣợng của hàng hóa hay dịch vụ rất quan trọng đối với khách hàng. Vì vậy 

nhà quản trị phải làm cho nhân viên của mình hiểu đƣợc rằng không có khách 

hàng là không còn doanh nghiệp và họ không còn cơ hội làm việc nữa. Hoặc 

họ phải hiểu rằng doanh thu của Công ty ảnh hƣởng đến tiền lƣơng của họ. 

Tóm lại khách hàng là trọng tâm của mọi hoạt động sản xuất kinh doanh và 

các nhà quản trị phải làm sao cho nguồn nhân lực của mình thỏa mãn khách 

hàng. 

1.4.2. Các nhân tố bên trong  

- Chính sách và chiến lược phát triển của doanh nghiệp 

Mục đích của phát triển nguồn nhân lực trong một tổ chức là nhằm đáp 

ứng đƣợc mục tiêu phát triển của tổ chức đƣợc cụ thể hóa trong chiến lƣợc 
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phát triển. Do vậy, chiến lƣợc phát triển của doanh nghiệp có vai trò quyết 

định tới phát triển nguồn nhân lực. Chiến lƣợc phát triển cũng nhƣ kế hoạch 

sản xuất kinh doanh của tổ chức, doanh nghiệp đƣợc xây dựng trên cơ sở các 

điều kiện bên ngoài và bên trong của tổ chức, doanh nghiệp. Đến lƣợt mình, 

chiến lƣợc phát triển và kế hoạch sản xuất kinh doanh lại làm cơ sở để hoạch 

định phƣơng hƣớng phát triển nguồn nhân lực về số lƣợng, cơ cấu, yêu cầu 

năng lực và đề xuất các chính sách, giải pháp thực hiện trong từng giai đoạn 

phát triển của tổ chức, doanh nghiệp. 

- Nhân tố quản lý 

Quản lý nói chung, quản lý phát triển nguồn nhân lực nói riêng có vai 

trò quan trọng, ảnh hƣởng trực tiếp tới hoạt động phát triển nguồn nhân lực 

trong tổ chức. Quản lý các thay đổi về con ngƣời và tổ chức nhằm cải thiện 

hoạt động sản xuất kinh doanh là một trong những chức năng quan trọng của 

quản lý và phát triển nguồn nhân lực. Nhƣng trực tiếp hơn, nhân tố quản lý có 

ảnh hƣởng trực tiếp đến hiệu lực và hiệu quả của công tác chỉ đạo, điều phối 

thực hiện các nội dung từ hoạch định, xây dựng quy hoạch, kế hoạch và triển 

khai thực hiện phát triển nguồn nhân lực trong tổ chức 

 - Văn hóa doanh nghiệp: 

 Chủ yếu đƣợc hình thành và phát triển từ tấm gƣơng của các cấp quản 

trị. Một nhà lãnh đạo tạo ra bầu không khí học tập bằng việc khuyến khích và 

tạo điều kiện thuận lợi cho nhân viên nâng cao kiến thức, sẽ có đƣợc một đội 

ngũ nhân viên thích ứng nhanh nhạy với mọi biến động của thị trƣờng. Ngoài 

ra các yếu tố nhƣ đồng phục, sự giải lao, vui đùa, giải tỏa căng thẳng, sự giúp 

đỡ giữa nhân viên và quản lý cũng là một trong những yếu tố thúc đẩy sự phát 

triển nguồn nhân lực cho doanh nghiệp. 

 - Khả năng tài chính: 
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Khả năng tài chính của doanh nghiệp cũng ảnh hƣởng rất lớn đến thực 

hiện hoạt động đào tạo phát triển nhân viên. Nguồn tài chính có đủ hay không 

quyết định doanh nghiệp có thể gửi ngƣời đi đào tạo tại những cơ sở đào tạo 

có uy tín hay không. 

- Đặc điểm và quy mô hoạt động 

Các đặc điểm khác của tổ chức gồm truyền thống văn hóa, quy mô và 

địa bàn hoạt động, đặc điểm trong điều hành sản xuất kinh doanh v.v..có ảnh 

hƣởng tới phát triển nguồn nhân lực. Trong đó, tính truyền thống và gắn kết 

chặt chẽ, sự chỉ huy tập trung giữa các đơn vị do đặc điểm sản xuất kinh 

doanh có ảnh hƣởng tích cực tới phát triển nguồn nhân lực thông qua công tác 

triển khai thực hiện. Ngƣợc lại, quy mô hoạt động rộng khắp tới từng địa bàn 

nhƣng chủ yếu trong nội địa lại gây cản trở việc triển khai bồi dƣỡng thƣờng 

xuyên nguồn nhân lực trực tiếp sản xuất kinh doanh 

- Khả năng gắn bó với nghề nghiệp của người lao động 

 Ngƣời lao động luôn quan tâm đến những cơ hội mới trong nghề 

nghiệp của họ, tạo một số thời điểm nhất định trong cuộc đời, ngƣời lao động 

phải có những quyết định quan trọng đối với nghề nghiệp của mình. Quyết 

định lựa chọn và gắn bó lâu dài với nghề nghiệp của ngƣời lao động có ảnh 

hƣởng rất lớn đến phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 

- Kỳ vọng về lương và lợi ích của người lao động 

Sự kỳ vọng của ngƣời lao động về chế độ tiền lƣơng, nơi làm việc ổn 

định và đƣợc ƣu tiên xem xét khi có một địa vị nào đó cần thay thế sẽ là động 

cơ thúc đẩy quá trình phát triển nguồn nhân lực hiệu quả. Hiệu quả của công 

tác phát triển nguồn nhân lực còn tùy thuộc vào việc ngƣời lao động kỳ vọng 

vào tiền lƣơng và lợi ích họ sẽ nhận đƣợc. 

- Nhu cầu tự khẳng định, thừa nhận và hoàn thiện bản thân của người 

lao động 



 

 

29 

Trong xã hội tri thức, ngƣời lao động có trình độ chuyên môn và kỹ 

năng cao thƣờng đƣợc mọi ngƣời ngƣỡng mộ và trọng vọng hơn. Đây là nhu 

cầu tự khẳng định, thừa nhận và hoàn thiện bản thân, sẽ tác động tích cực tới 

phát triển nguồn nhân lực của tổ chức. 

Tóm lại, có nhiều nhân tố thuộc về môi trƣờng bên ngoài và bên trong 

ảnh hƣởng đến công tác phát triển nguồn nhân lực. Tổ chức nhận thức đƣợc 

tác động các nhân tố sẽ  đề ra các chiến lƣợc phát triển nguồn nhân lực một 

cách thích hợp với sự phát triển trong từng thời kỳ của đơn vị 

1.5. Kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực của một số doanh 

nghiệp và bài học rút ra cho Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay 

VAECO 

1.5.1. Kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực của một số doanh 

nghiệp 

1.5.1.1. Công ty TNHH Sanko Mold Việt Nam 

Công ty TNHH Sanko Mold Việt Nam là doanh nghiệp 100% vốn nƣớc 

ngoài của hai nhà đầu tƣ Nhật Bản là công ty TNHH Sanko Mold (góp vốn 

66%) và công ty TNHH Engineering Sanko (góp vốn 44%). Địa chỉ tại lô 

116/1, đƣờng Amata, khu công nghiệp Amata, phƣờng Long Bình, thành phố 

Biên Hòa, Đồng Nai, Việt Nam. Ngành nghề kinh doanh chính là thiết kế, chế 

tạo, gia công các loại khuân mẫu cho các sản phẩm nhựa và kim loại. 

Chủ động và tuyển dụng đúng ngƣời lao động cho công ty là cơ sở ban 

đầu đảm bảo cho mô hình quản trị đƣợc vận hành tốt. Để đạt đƣợc các mục 

tiêu này, công ty đã tích cực và chủ động xây dựng  cho mình một kế hoạch 

dài hạn để thực hiện tốt nhiệm vụ thu hút nguồn nhân lực. 

Trƣớc hết công ty đã lập nên một danh sách các cơ sở đào tạo phù hợp 

với nhu cầu nhân lực của công ty trong khu vực hoạt động. Sau đó tiến hành 

truyền thông thƣơng hiệu tuyển dụng, hình ảnh của công ty đến với các cơ sở 
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này. Đặc biệt, ngay từ những ngày đầu thành lập, công ty đã xây dựng mối 

quan hệ với trƣờng đại học Lạc Hồng qua việc tặng máy CNC công nghệ cao 

của Nhật Bản để sinh viên khoa cơ điện có điều kiện thực hành trực tiếp trên 

máy. Bên cạnh đó, công ty đã tạo điều kiện tối đa cho sinh viên đến tham  

quan môi trƣờng làm việc tại nhà máy, hàng năm tiếp nhận sinh viên thực tập 

tại công ty, hỗ trợ học bổng cho sinh viên nghèo  học giỏi,tuyển dụng sinh  

viên sau khi ra trƣờng… Tính đến nay, công ty đã xây dựng và thiết lập mối 

quan hệ với 24 trƣờng đại học, cao đẳng trong địa bàn, tổng số lao động tuyển 

dụng từ nguồn này chiếm 64% tổng số lao động tuyển dụng mới của công ty. 

Ngoài ra, công ty cũng sử dụng các chính sách luân chuyển và thuyên 

chuyển ngƣời lao động. Hàng quý, công ty đã thực hiện luân chuyển NLĐ 

giữa các vị trí có công việc tƣơng đƣơng nhau (dành cho cả khối sản xuất và 

khối văn phòng). Việc này giúp mở rộng năng lực và kiến thức chuyên môn 

của NLĐ, giúp quá trình đa năng hóa nhân viên đƣợc diễn ra hiệu quả hơn. 

Các chế độ về đóng BHXH, BHYT, BHTN cho ngƣời lao động theo luật 

bảo hiểm đƣợc công ty thực hiện đầy đủ. Các CBCNV đều có chế độ nghỉ 

phép, nghỉ an dƣỡng phục hồi sức khỏe, khám sức khỏe định kỳ 

1.5.1.2. Công ty cổ phần Lilama 7 

Công ty cổ phần Lilama 7 là một trong những đơn vị thành viên của 

Tổng Công ty Lắp máy Việt Nam - Tổng Công ty hàng đầu trong lĩnh vực lắp 

máy và xây dựng tại Việt Nam. Chức năng chính của Công ty cổ phần Lilama 

7 là sản xuất, kinh doanh xây dựng theo quy hoạch, kế hoạch phát triển ngành 

xây dựng của Nhà nƣớc. 

Năm 2019, công ty đang có một đội ngũ nhân lực trên 600 ngƣời gồm có 

các cán bộ, kỹ sƣ, công nhân lành nghề có trình độ cao, tay nghề giỏi đƣợc 

trang bị nhiều phƣơng tiện, dụng cụ thi công chuyên ngành tiên tiến. 
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Công ty Lilama 7 đã tổ chức thực hiện các hoạt động nhằm phát triển 

nguồn nhân lực trong đó điển hình là công tác đào tạo và chính sách đãi ngộ 

tại công ty. 

       Công ty đã và đang chuẩn bị cho nguồn nhân lực trình độ cao trong 

tƣơng lai bằng cách tiếp nhận những sinh viên có kết quả học tập tốt về tại 

đơn vị thực tập sinh. Sau khi hoàn thành khóa học, công ty giữ lại những sinh 

viên có thành tích học tập tốt. 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 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 Công nghiệp, Trƣờng Đại học Xây 

Dựng, Trƣờng Đại học Bách khoa, vv… liên tục mở các lớp đào tạo kỹ sƣ tƣ 

vấn giám sát tại các công trƣờng của công ty. Tập huấn cán bộ quản lý theo 

mô hình tổ chức quản lý mới, có chƣơng trình học tập cho từng cấp quản lý. 

Thƣờng xuyên quan tâm gìn giữ và phát huy đội ngũ cán bộ, công nhân kỹ 

thuật lành nghề tạo cho họ điều kiện học tập, rèn luyện, gắn bó họ bằng lợi 

ích trong cuộc sống và gắn bó bằng truyền thống của công ty. 

Công ty đầu tƣ nâng cấp trƣờng đào tạo công nhân kỹ thuật và bổ sung 

đội ngũ giáo viên của công ty để làm nhiệm vụ đào tạo cho đội ngũ công nhân 

kỹ thuật của công ty đạt đƣợc trình độ, tiêu chuẩn theo yêu cầu. Khuyến 

khích, tạo điều kiện cho cán bộ công nhân viên tự học tập để nâng cao trình 

độ tay nghề. Đầy mạnh phong trào kèm cặp kỹ sƣ, cử nhân và công nhân kỹ 

thuật mới ra trƣờng trong toàn Công ty. 

Công ty cũng thực hiện đầy đủ chế độ về đóng BHXH, BHYT, BHTN 

cho ngƣời lao động theo luật bảo hiểm. Đối với những công nhân đang thử 

việc công ty ký hợp đồng thử việc trong đó có ghi rõ khoản ngƣời sử dụng lao 
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động trả cho ngƣời lao động đã bao gồm tiền BHXH, BHYT, BHTN. 

Hàng năm, đối với những ngƣời hoàn thành nhiện vụ đƣợc giao đều 

đƣợc xem xét tăng lƣơng, xem xét thành tích công tác để có mức thƣởng cụ 

thể tối thiểu là 01 tháng lƣơng. Các CBCNV đều có chế độ nghỉ phép, nghỉ an 

dƣỡng phục hồi sức khỏe, khám sức khỏe định kỳ. Đối với cán bộ chủ chốt 

hoặc công tác lâu năm công ty tổ chức hợp xét, chấm điểm và cấp đất làm nhà 

theo thứ tự ƣu tiên từ cao điểm đến thấp điểm. 

Ngoài ra công ty còn có một số chế độ khác nhƣ ăn ca, ăn bồi dƣỡng độc 

hại, phụ cấp làm đêm… 

1.5.2. Bài học kinh nghiệm cho Công ty trách nhiệm hữu hạn một 

thành viên kỹ thuật máy bay VAECO 

Qua nghiên cứu thực trạng phát triển nguồn nhân lực của các doanh 

nghiệp nêu trên cho thấy: các doanh nghiệp luôn tạo điều kiện tối đa nhất cho 

việc phát triển NNL thông qua các hoạt động mà điển hình là: công tác đào 

tạo, tuyển dụng cũng nhƣ chính sách đãi ngộ cho ngƣời lao động. Có thể rút 

ra một số bài học kinh nghiệm cho Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay 

VAECO: 

Công ty TNHH Sanko Mold Việt Nam quan tâm đến các kế hoạch 

tuyển dụng, chủ động và tìm kiếm các kênh tuyển mộ có hiệu quả để tạo ra 

mối quan hệ khép kín. Thông qua các biện pháp nhƣ tuyên truyền công ty 

thƣơng hiệu, hình ảnh, tiếp nhận sinh viên tham quan, thực tập, tặng học 

bổng, công ty đã tạo lên một hình ảnh tốt đẹp cho các sinh viên của các 

trƣờng đại học, cơ sở đào tạo mà công ty hợp tác. Nhờ vậy công ty đảm bảo 

cho mình các nguồn tuyển mộ nhân lực chất lƣợng cao, giảm bớt các quy 

trình tuyển dụng nhân lực. Bên cạnh đó công ty cũng chủ trƣơng đa năng hóa 
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nhân viên thông qua các chính sách luân chuyển, thuyên chuyển công việc 

theo hàng quý. 

Công ty Cổ phần Lilama 7 quan tâm đến việc đào tạo nguồn nhân lực 

trong tƣơng lai bằng tiếp nhận những sinh viên có kết quả học tập tốt về tại 

đơn vị thực tập sinh. Sau khi hoàn thành khóa học, công ty giữ lại những sinh 

viên có thành tích học tập tốt. Công ty cũng rất chú ý tới khả năng tự chủ đào 

tạo của công ty thông qua đầu tƣ nâng cấp trƣờng đào tạo công nhân kỹ thuật 

và bổ sung đội ngũ giáo viên. Chính sách đãi ngộ đã đƣợc công ty thực hiện 

rất tốt nhằm thu hút và giữ chân ngƣời lao động. 
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CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

TẠI CÔNG TY TRÁCH NHIỆM HỮU HẠN MỘT THÀNH VIÊN KỸ 

THUẬT MÁY BAY VAECO 

 

2.1. Tổng quan về Công ty trách nhiệm hữu hạn một thành viên kỹ 

thuật máy bay VAECO 

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển 

Công ty TNHH MTV Kỹ thuật máy bay (VAECO-Vietnam Airlines 

Engineering Company) là một thành viên của Tổng Công ty Hàng không Việt 

Nam. Công ty có trụ sở chính tại Sân bay quốc tế Nội Bài - Hà Nội, và hai chi 

nhánh tại thành phố Đà Nẵng và Hồ Chí Minh. VAECO cung cấp các dịch vụ 

sửa chữa bảo dƣỡng máy bay tại trụ sở chính Hà Nội và cơ sở Hồ Chí Minh, 

và các dịch vụ phục vụ ngoại trƣờng tại tất cả các sân bay ở Việt Nam.  

Công ty đƣợc thành lập và xây dựng theo các tiêu chuẩn quy định của 

Cục Hàng không Việt Nam - CAAV, Cục Hàng không liên bang Mỹ - FAA 

và Tổ chức hàng không dân dụng quốc tế - ICAO. Với các tiêu chuẩn nhƣ 

vậy, VAECO đáp ứng các yêu cầu về bảo dƣỡng, sửa chữa cho tất cả các loại 

máy bay của Vietnam Airlines và hơn 40 hãng hàng không quốc tế bay đến 

Việt Nam. 

Từ 1975: Xí nghiệp bảo dƣỡng máy bay A75, Xí nghiệp bảo dƣỡng 

máy bay A76 và Phòng Kỹ thuật của Tổng Công ty Hàng không Việt Nam tại 

miền Trung cung cấp dịch vụ bảo dƣỡng toàn diện cho tất cả các máy bay của 

Vietnam Airlines. 

Năm 2006: VAECO đƣợc thành lập trên cơ sở sáp nhập Xí nghiệp bảo 

dƣỡng máy bay A75, Xí nghiệp bảo dƣỡng máy bay A76 và Phòng Kỹ thuật 

của Tổng Công ty Hàng không Việt Nam tại miền Trung và trở thành Công ty 

con của Tổng Công ty Hàng không Việt Nam. VAECO đạt đƣợc chứng chỉ 
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phê chuẩn cung cấp dịch vụ bảo dƣỡng máy bay của Cục Hàng không Việt 

Nam (VN-268/CAAV). 

Năm 2010: VAECO đạt đƣợc chứng chỉ phê chuẩn cung cấp dịch vụ 

bảo dƣỡng máy bay của Cục Hàng không Liên bang Mỹ. 

Từ năm 2010 đến nay: VAECO liên tục đạt đƣợc các chứng chỉ phê 

chuẩn từ các Cục Hàng không và các hãng hàng không quốc tế. 

Công ty luôn chú trọng phát triển năng lực bảo dƣỡng, mở rộng năng 

định, đảm bảo thực hiện đƣợc tất cả các dạng bảo dƣỡng cho các đội tàu bay 

của Tổng Công ty Hàng không Việt Nam và các hãng hàng không khác có 

chuyến bay đến Việt Nam với các năng định bảo dƣỡng cụ thể nêu trong 

Chứng chỉ phê chuẩn, Phạm vi hoạt động (Operation Specification) và Danh 

mục phạm vi công việc (Capability list). 

2.1.2. Đặc điểm hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty 

- Bảo quản các loại tàu bay của Tổng Công ty Hàng không Việt Nam. 

- Bảo dƣỡng, sửa chữa, đại tu các loại tàu bay, động cơ và phụ tùng vật 

tƣ tàu bay. 

- Làm đại lý cho các nhà chế tạo, cung ứng động cơ và phụ tùng tàu 

bay. 

- Tham gia thiết kế, chế tạo, sửa chữa, cải tiến các thiết bị trên tàu bay, 

các thiết bị chuyên dùng hàng không. 

- Xuất nhập khẩu tàu bay, động cơ tàu bay, vật tƣ phụ tùng và thiết bị 

kỹ thuật hàng không theo yêu cầu của nhà khai thác. 

- Sửa chữa, lắp ráp, sản xuất tàu bay và động cơ tàu bay. 

- Cung ứng các dịch vụ kỹ thuật tàu bay. 

2.1.3. Bộ máy tổ chức quản lý của Công ty 

2.1.3.1. Sơ đồ cơ cấu tổ chức của Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy 

bay VAECO 
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SƠ ĐỒ 2.1- SƠ ĐỒ BỘ MÁY TỔ CHỨC CÔNG TY VAECO 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

2.1.3.2. Nhiệm vụ của các bộ phận trong Công ty trách nhiệm hữu hạn 

một thành viên kỹ thuật máy bay VAECO 

- TGĐ: Do Hội đồng thành viên bổ nhiệm và là ngƣời điều hành mọi 

hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty, bảo toàn và phát triển vốn, thực 

hiện các mục tiêu chiến lƣợc của Công ty, chịu trách nhiệm trƣớc Hội đồng 

thành viên. Giúp việc cho TGĐ có 2 phó TGĐ và chịu trách nhiệm trƣớc 

TGĐ về các nội dung công việc đƣợc phân công, chủ động giải quyết những 

công việc đƣợc TGĐ uỷ quyền theo quy định của Pháp luật và điều lệ Công 

ty. 

- Các phòng ban: Đứng đầu các phòng ban là các trƣởng ban, ngƣời mà 

chịu trách nhiệm trực tiếp với TGĐ về các hoạt động trong phòng ban. Hơn 

nữa, Trƣởng ban là ngƣời điều hành, theo dõi, giám sát tất cả các hoạt động 
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trong phòng ban, báo cáo kết quả lên TGĐ và Hội đồng thành viên. Tại 

VAECO thì bao gồm những ban sau: 

- Ban Đảm bảo chất lƣợng: Là ban chuyên giám sát, theo dõi các hoạt 

động bảo dƣỡng, đại tu máy bay, đảm bảo cho các công việc đƣợc thực hiện 

đúng tiến độ, đúng quy trình theo nhƣ nhà sản xuất cũng nhƣ là nhà khai thác 

đề ra. Hơn nữa, ban đảm bảo chất lƣợng cũng đảm trách nhiệm vụ liên lạc với 

nhà sản xuất để có đƣa những thông tin mới nhất về tình trạng máy bay và cập 

nhật những thông tin cần thiết để đảm bảo cho công việc bảo dƣỡng, bảo trì 

đƣợc vận hành thông suốt. 

- Trung tâm cung ứng phụ tùng vật tƣ: Là đơn vị chức năng đảm bảo 

cung ứng, quản lý vật tƣ thiết bị, kho tàng, quản lý thiết bị kĩ thuật và cơ sở 

vật chất phục vụ hoạt động chuyên môn của Công ty. 

- Ban Tài chính kế toán: Có nhiệm vụ rất quan trọng, giúp ban giám 

đốc trong việc tổ chức hệ thống quản lý kinh tế từ Công ty đến các xí nghiệp, 

chi nhánh, hƣớng dẫn kiểm tra chế độ hạch toán kế toán toàn Công ty, quản lý 

theo dõi tình hình biến động vốn, tài sản của Công ty, thực hiện việc ghi sổ kế 

toán đúng pháp lệnh kế toán mà Nhà nƣớc đã ban hành. 

- Văn phòng Công ty: Có chức năng chỉ đạo và tổ chức thực hiện các 

công tác: tổ chức bộ máy, cán bộ; tuyển dụng, đào tạo, phát triển nguồn nhân 

lực; lao động tiền lƣơng, thi đua, khen thƣởng, kỷ luật; an toàn - bảo hộ lao 

động, thực hiện chế độ chính sách với ngƣời lao động; pháp chế, kiểm tra; 

quản trị hành chính văn phòng Công ty… 

- Ban Tổ chức - Nhân lực: Thành lập mô hình cơ cấu tổ chức bộ máy 

của Công ty, thiết lập kế hoạch phát triển nguồn nhân lực cho Công ty, hoạch 

định tài nguyên nhân sự, thiết lập hệ thống thông tin quản lý nhân sự, và xây 

dựng quy hoạch cán bộ, công nhân viên để đảm bảo yêu cầu phát triển của 

Công ty. Hơn nữa, ban còn đề ra cac nội quy, quy chế, quy định, cơ chế quản 



 

 

38 

lý điều hành, tuyển dụng đào tạo, các cơ chế tiền lƣơng chính sách đãi ngộ và 

các chế dộ khác để làm cơ sở cho việc phát triển nguồn nhân lực của toàn 

Công ty. 

- Ban Kỹ thuật và CNTT: Có chức năng tham mƣu giúp việc TGĐ, 

thực hiện các nội dung công việc về lĩnh vực kỹ thuật, khoa học công nghệ, 

công nghệ thông tin. Hơn nữa ban còn kiểm tra, giám sát và hƣớng dẫn các 

phòng ban trong việc thực hiện các nhiệm vụ liên quan đến chức trách của 

ban kỹ thuật và CNTT.  

- Ban Kế hoạch: Là phòng nghiệp vụ thực hiện chức năng tham mƣu, 

giúp việc cho giám đốc Công ty trong các lĩnh vực quản lý công tác kế hoạch 

bảo dƣỡng, bảo trì máy bay cùng trang thiết bị máy bay để đảm bảo máy bay 

và trang thiết bị đƣợc bảo dƣỡng định kỳ và đúng thời hạn theo nhƣ yêu cầu 

của nhà khai thác và nhà sản xuất. 

- Trung tâm Bảo dƣỡng nội trƣờng: Đây là nơi chuyên đảm trách nhiệm 

vụ sửa chữa, đại tu, bảo dƣỡng, bảo trì máy bay đảm bảo đúng nhƣ kế hoạch 

đã đƣợc định ra. Toàn Công ty có 2 trung tâm bảo dƣỡng nội trƣờng, một ở 

Hà nội và một ở Thành phố Hồ Chí Minh. 

- Trung tâm Bảo dƣỡng ngoại trƣờng: Với vai trò quan trọng của mình 

trong việc đảm bảo an toàn tuyệt đối cho những chuyến bay, trung tâm bảo 

dƣỡng ngoại trƣờng chuyên thực hiện các công việc kiểm tra trƣớc khi bay 

hoặc thay thế, sửa chữa các hỏng hóc nhỏ để đảm bảo cho những chuyến bay 

đƣợc an toàn và hiệu quả. Hiện Công ty có 3 trung tâm bảo dƣỡng ngoại 

trƣờng đặt ở 3 miền của tổ quốc là: Hà nội, Đà nẵng và Thành phố Hồ Chí 

Minh. 

- Trung tâm Bảo dƣỡng thiết bị: Đây là nơi đƣợc thành lập để bảo 

dƣỡng, sửa chữa những hỏng hóc nhỏ của các trang thiết bị máy bay sao cho 

đúng kế hoạch bảo dƣỡng mà ban kế hoạch đã đề ra. Để đáp ứng đƣợc số 
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lƣợng máy bay tƣơng đối lớn tại thời điểm hiện tại của Vietnamairlines thì 

Công ty có 2 trung tâm bảo dƣỡng thiết bị đƣợc đặt tại Thành phố Hồ Chí 

Minh và Hà Nội. 

- Trung tâm Đào tạo: Để đáp ứng đƣợc nhu cầu mở rộng của Công ty, 

và những yêu cầu khắt khe của nhà sản xuất và nhà khai thác thì Công ty cũng 

đã thành lập ra Trung tâm đào tạo với chức năng chuyên đảm nhiệm công tác 

đào tạo ngắn hạn và đào tạo tiếp tục để nâng cao khả năng chuyên môn cho 

mỗi nhân viên trong Công ty. 

2.1.4. Kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty trong thời 

gian vừa qua 

Công ty TNHH MTV Kỹ thuật Máy bay VAECO là Công ty với 100% 

vốn chủ sở hữu của Tổng Công ty Hàng không Việt Nam, chuyên thực hiện 

các công việc liên quan đến kỹ thuật đảm bảo cho máy bay đƣợc có thể bay 

an toàn nhƣ: Bảo dƣỡng định kỳ, bảo dƣỡng không thƣờng kỳ, sửa chữa hỏng 

hóc, và thực hiện các công việc khác liên quan đến kỹ thuật theo nhƣ yêu cầu 

của khách hàng, hiện nay ngoài việc cung cấp các dịch vụ kỹ thuật cho hãng 

hàng không quốc gia Việt Nam, VAECO còn thực hiện các yêu cầu kỹ thuật 

của một số hãng hàng không quốc gia khác trên thế giới nhƣ: Korean Airlines, 

Singapore Airlines, Quatas Airlines, HongKong Airlines...Do vậy mà doanh 

thu của Công ty ngày càng tăng. 

Bảng 2.1 - Bảng doanh thu của Công ty những năm gần đây                

 2017 2018 2019 Tăng trƣởng 

Doanh thu (tỷ đồng) 2232,8 2450,9 2636,9 8,7% 

(Nguồn: Ban Tài chính Kế toán) 
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Biểu đồ 2.1. Cơ cấu doanh thu 2017 – 2019 

(Nguồn: Ban Tài chính Kế toán) 

Tổng doanh thu tăng bình quân của công ty là 8,7%/năm; doanh thu từ 

VNA chiếm khoảng 80%, khách hàng ngoài 20%. Bảo dƣỡng ngoại trƣờng và 

bảo dƣỡng nội trƣờng lần lƣợt chiếm 35% và 41% tổng doanh thu là hai lĩnh 

vực có tỷ trọng doanh thu lớn nhất, tỉ trọng doanh thu của nội thất là 16% 

tổng doanh thu tăng dần trong các năm gần đây do nhu cầu nâng cao chất 

lƣợng phục vụ hành khách của VNA. 

Doanh thu khách hàng ngoài VNA chủ yếu đến từ bảo dƣỡng ngoại 

trƣờng (khoảng 60%), tiếp đến bảo dƣỡng nội trƣờng (27%) và các dịch vụ kỹ 

thuật khác (13%). 

Có thể thấy, doanh thu của công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay 

VAECO không ngừng tăng lên, từ 2232,8 tỷ đồng năm 2017 lên 2636,9 tỷ 

đồng năm 2019. Doanh thu tăng cho thấy doanh nghiệp có sự mở rộng về quy 

mô sản xuất cũng nhƣ năng suất lao động đƣợc nâng cao. 
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Bảng 2.2: Năng suất lao động và tiền lƣơng bình quân của công ty       

giai đoạn 2017 -2019 

Chỉ tiêu Đơn vị tính 2017 2018 2019 

Năng suất lao động Triệu đồng/Ngƣời/Năm 336 364 393 

Tiền lƣơng bình quân Triệu đồng/Ngƣời/Tháng 22,42 25,88 27,53 

(Nguồn: Phòng Tiền lương chính sách) 

Năng suất lao động và tiền lƣơng bình quân của công ty không ngừng 

tăng lên qua các năm. Năng suất lao động từ 336 Triệu đồng/Ngƣời/Năm năm 

2017 tăng lên 364 Triệu đồng/Ngƣời/Năm năm 2018 và đạt tới 393 Triệu 

đồng/Ngƣời/Năm năm 2019. Tiền lƣơng bình quân từ 22,42 Triệu 

đồng/Ngƣời/Tháng năm 2017 tăng lên 25,88 Triệu đồng/Ngƣời/Tháng năm 

2018 và đạt tới 27,53 Triệu đồng/Ngƣời/Tháng năm 2019. 

2.2. Phân tích thực trạng về phát triển nguồn nhân lực tại Công ty 

trách nhiệm hữu hạn một thành viên kỹ thuật máy bay VAECO 

2.2.1. Số lượng lao động 

Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO cũng chịu sự tác động 

trực tiếp từ thị trƣờng lao động cũng nhƣ sự đặc thù sản xuất kinh doanh của 

Công ty. Chính vì vậy, số lƣợng nhân lực cũng có sự thay đổi qua các năm. 

Năm 2017 Công ty có tổng số 2882 lao động, nhƣng đến năm 2018 số lƣợng 

đã giảm xuống còn 2815 lao động và đến năm 2019 con số này lại giảm 

xuống còn 2587 lao động. Nguyên nhân giảm số lƣợng lao động chủ yếu là 

lao động sản xuất trực tiếp là do sự bùng nổ phát triển của các hãng hàng 

không nhƣ Vietjet Air, Jetstar Pacific Airlines, Bamboo Airways trong thời 

gian gần đây. Do sự gia tăng đột biến cả về số lƣợng máy bay và số chuyến 

bay, các hãng hàng không nhu cầu cấp bách lƣợng lớn kỹ sƣ sửa chữa máy 

bay lành nghề kỹ thuật cao, dẫn tới công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay 

VAECO có rất nhiều ngƣời lao động, nhất là những kỹ sƣ tay nghề cao rời 
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công ty để tới làm việc cho các hãng hàng không. Tuy nhiên, thông qua nhiều 

biện pháp nhƣ tăng cƣờng tuyển dụng mới, đào tạo năng định, luân chuyển 

nội bộ,… công ty vẫn đảm bảo nhân lực đầy đủ để đáp ứng đƣợc hoạt động 

sản xuất kinh doanh của công ty. 

 

Biểu đồ 2.2. Số lƣợng ngƣời lao động trong công ty 2017 - 2019 

(Nguồn: Ban Tổ chức - Nhân lực) 

2.2.2. Cơ cấu lao động 

- Cơ cấu lao động theo chức năng 
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Bảng 2.3: Lao động theo chức năng tại Công ty giai đoạn 2017 – 2019 

Stt Nội dung 2017 2018 2019 

  
Số LĐ 

(ngƣời) 

Cơ 

cấu 

(%) 

Số LĐ 

(ngƣời) 

Cơ 

cấu 

(%) 

Số LĐ 

(ngƣời) 

Cơ 

cấu 

(%) 

I Tổng số lao động 2,882 100 2,815 100 2,587 100 

1 Lao động gián tiếp 1,354 46,98 1,323 47,00 1,213 46,89 

1.1 Cán bộ quản lý 211 7,32 197 7,00 197 7,61 

1.2 Chuyên môn nghiệp vụ 308 10,69 303 10,76 290 11,21 

1.3 Quản lý kỹ thuật 317 11,00 311 11,05 295 11,40 

1.4 Phục vụ, phụ trợ 518 17,97 512 18,19 431 16,67 

2 
Lao động kỹ thuật 

trực tiếp 
1,528 

53,02 
1,492 53,00 1,374 

53,11 

2.1 Đảm bảo chất lƣợng 27 0,94 32 1,14 36 1,39 

 -  BAN ĐBCL 27 0,94 32 1,14 36 1,39 

2.2 
Bảo dƣỡng máy bay 

và cấu trúc 
1,239 

42,99 
1,205 42,81 1,055 

40,78 

a Khối Ngoại trƣờng 711 24,67 709 25,19 558 21,57 

- TTBD NgT HAN 311 10,79 292 10,37 236 9,12 

- TTBD NgT HCM 288 9,99 296 10,52 219 8,47 

- Chi nhánh Đà Nẵng 112 3,89 121 4,30 103 3,98 

b Khối Nội trƣờng 528 18,32 496 17,62 497 19,21 

- TTBD NoT HAN 345 11,97 325 11,55 329 12,72 

- TTBD NoT HCM 183 6,35 171 6,07 168 6,49 

2.3 
Bảo dƣỡng thiết bị 

máy bay 
112 

3,89 
99 3,52 124 

4,79 

 -  TTBD TB HAN 61 2,12 54 1,92 72 2,78 

 -  TTBD TB HCM 51 1,77 45 1,60 52 2,01 

2.4 
Bảo dƣỡng nội thất 

máy bay 
150 

5,20 
156 5,53 159 

6,15 

 -  Chi nhánh Nội Thất 150 5,20 156 5,53 159 6,15 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

Qua bảng số liệu ta thấy: Trong giai đoạn 2017-2019, tổng số lao động 

toàn Công ty có xu hƣớng giảm, cơ cấu lao động theo chức năng có sự thay 

đổi, quy mô lao động gián tiếp có xu hƣớng tăng trong khi quy mô lao động 

trực tiếp lại có xu hƣớng giảm. Cụ thể: 

- Bộ phận lao động gián tiếp: 
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Số lƣợng Cán bộ quản lý không thay đổi nhiều, vì thế, khi tổng số lao 

động toàn Công ty giảm thì tỷ lệ nhóm lao động này lại có xu hƣớng tăng. 

Trong đó, tỷ lệ cán bộ quản lý từ 7,32% năm 2017 tăng lên 7,54% năm 2019. 

Mặc dù số lƣợng của hai nhóm lao động này không đổi, biến động về nhân sự 

hàng năm không lớn nhƣng lại có vai trò quan trọng trong việc phát triển 

nguồn nhân lực tại Công ty. Đây là lực lƣợng chính đề ra các định hƣớng và 

tổ chức thực hiện các hoạt động cần thiết để phát triển nguồn nhân lực. Nếu 

năng lực của hai loại lao động này không đƣợc đảm bảo thì việc phát triển 

nguồn nhân lực sẽ gặp rất nhiều khó khăn và hiệu quả mang lại không cao. 

Tỷ lệ lao động chuyên môn nghiệp vụ và quản lý kỹ thuật có xu hƣớng 

tăng lần lƣợt từ 10,69% năm 2017 tăng lên 11,33% năm 2019 và từ 11,00% 

năm 2017 tăng lên 11,52% năm 2019. Nhóm lao động phục vụ, phụ trợ có số 

lao động giảm qua các năm, tỷ lệ nhóm lao động này giảm từ 17,97% năm 

2017 xuống còn 17,19% năm 2019. Nhóm lao động chuyên môn nghiệp vụ và 

quản lý kỹ thuật chiếm tỷ trọng khá cao trong Công ty (hơn 20%) và ảnh 

hƣởng không nhỏ đến hoạt động làm việc của toàn Công ty do đó cần đƣợc 

quan tâm nâng cao phát triển chất lƣợng nguồn nhân lực.  

- Bộ phận lao động trực tiếp 

Thông qua Bảng 2.2 ta có thể thấy: tỷ lệ khối Đảm bảo chất lƣợng có 

xu hƣớng tăng từ 0,94% năm 2017 tăng lên 1,39% năm 2019. Khối Bảo 

dƣỡng máy bay và cấu trúc có xu hƣớng giảm từ 42,99% năm 2017 giảm còn 

40,09% năm 2019. Khối Bảo dƣỡng thiết bị máy bay và khối Bảo dƣỡng nội 

thất máy bay đều có xu hƣớng tăng lần lƣợt từ 3,89% năm 2017 tăng lên 

4,79% năm 2019 và từ 5,20% năm 2017 tăng lên 6,15% năm 2019. Các khối 

lao động này đều là những lực lƣợng chính tác động trực tiếp đến hoạt động 

sản xuất kinh doanh của Công ty. Do đó, chất lƣợng nguồn nhân lực của các 
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khối lao động này có ảnh hƣởng rất lớn đến kết quả chung của việc phát triển 

nguồn nhân lực toàn Công ty. 

- Cơ cấu giới tính của lao động 

Bảng 2.4. Lao động theo giới tính của Công ty giai đoạn 2017 – 2019 

 2017 2018 2019 

 Số lƣợng 

(ngƣời) 

Cơ cấu 

(%) 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

Cơ cấu 

(%) 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

Cơ cấu 

(%) 

Tổng số LĐ 2882 100 2815 100 2587 100 

Số lƣợng lao động theo giới tính 

Nam 2587 89,76 2516 89,38 2290 88,52 

Nữ 295 10,24 299 10,62 297 11,48 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

Trong số 2587 lao động năm 2019 của công ty thì số lao động nam là 

2290 ngƣời chiếm tỷ lệ 88,52%, số lao động nữ là 297 ngƣời chiếm 11,48%, 

các tỷ lệ này có sự thay đổi qua các năm với tỷ lệ lao động nam giảm dần từ 

89,76% năm 2017 xuống còn 89,38% năm 2018 và 88,52% năm 2019, tỷ lệ 

lao động nữ tăng dần từ 10,24% năm 2017 lên tới 10,62% năm 2018 và 

11,48% năm 2019. Nhƣ vậy xét theo cơ cấu giới tính thì số lao động nam 

chiếm tỷ lệ cao hơn số lao động nữ. Do công ty TNHH MTV kỹ thuật máy 

bay VAECO là công ty chuyên cung cấp dịch vụ bảo dƣỡng, sửa chữa, đại tu 

cho các loại máy bay nên lao động chính là các thợ sửa chữa, kỹ sƣ cơ khí. Vì 

vậy nên số lƣợng lao động nam đƣợc tuyển dụng vào làm việc tại công ty 

nhiều hơn so với lao động nữ. Cơ cấu này phù hợp với đặc điểm sản xuất, 

kinh doanh của công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO. 

 - Cơ cấu độ tuổi lao động 

 Theo số liệu thống kê từ Ban Tổ chức – Nhân lực thì cơ cấu lao động 

của Công ty tính đến hết ngày 31 tháng 12 năm 2019 nhƣ sau: 

 Tổng số lao động của công ty là 2587 ngƣời. 
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 Độ tuổi dƣới 30 tuổi: Có 506 lao động, chiếm tỷ lệ 19,56%. 

 Độ tuổi từ 31 – 40 tuổi: Có 1378 lao động, chiếm tỷ lệ 53,27%. 

 Độ tuổi từ 41 – 50 tuổi: Có 439 lao động, chiếm tỷ lệ 16,97%. 

 Độ tuổi từ 51 – 60 tuổi: Có 264 lao động, chiếm tỷ lệ 10,20%. 

 Bảng 2.5. Lao động theo độ tuổi tại Công ty giai đoạn 2017 – 2019 

 2017 2018 2019 

 Số lƣợng 

(ngƣời) 

Cơ cấu 

(%) 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

Cơ cấu 

(%) 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

Cơ cấu 

(%) 

Tổng số LĐ 2882 100 2815 100 2587 100 

Độ tuổi lao động  

Dƣới 30 779 27,03 653 23,19 506 19,56 

Từ 31 – 40 1408 48,86 1457 51,76 1378 53,27 

Từ 41 – 50 390 13,53 423 15,03 439 16,97 

Từ 51 – 60 305 10,58 282 10,02 264 10,20 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

Nhìn vào số liệu trên có thể thấy cơ cấu lao động trong Công ty đang có 

sự phối hợp giữa tính năng động, nhiệt tình của lao động trẻ có tuổi đời dƣới 

30 tuổi và nhóm lao động đã đạt đƣợc độ chính nhất định về chuyên môn có 

tuổi đời từ 31 - 40 tuổi. Hai nhóm lao động này chiếm tỷ lệ cao nhất với tổng 

tỷ lệ là 72,83% năm 2019. Đồng thời ta cũng có thể thấy có sự già hóa trong 

lực lƣợng lao động của công ty với tỷ lệ nhóm lao động trẻ dƣới 30 tuổi giảm 

dần từ 27,03% năm 2017 xuống còn 23,19% năm 2018 và 19,56% năm 2019, 

các nhóm tuổi khác đều có tỷ lệ tăng lên qua từng năm với nhóm tuổi từ 31 – 

40 tuổi chiếm tỷ lệ tăng dần từ 48,86% năm 2017 lên tới 51,76% năm 2018 và 

53,27% năm 2019; nhóm tuổi từ 41 – 50 tuổi chiếm tỷ lệ tăng dần từ 13,53% 

năm 2017 lên tới 15,03% năm 2018 và 16,97% năm 2019; nhóm tuổi từ 51 – 

60 tuổi chiếm tỷ lệ tăng dần từ 10,58% năm 2017 giảm xuống 10,02% năm 

2018 và tăng lên tới 10,20% năm 2019. Tuy nhiên, so với đặc điểm sản xuất, 
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kinh doanh của công ty thì cơ cấu lao động theo độ tuổi tƣơng đối phù hợp, 

đáp ứng đƣợc tình hình hoạt động sản xuất, kinh doanh của công ty 

- Cơ cấu lao động theo trình độ chuyên môn 

Xét cơ cấu lao động theo trình độ chuyên môn năm 2019 tại Công ty 

đƣợc phân ra thành các nhóm nhƣ sau: 

Lao động có trình độ sau Đại học: Có 120 ngƣời, chiếm tỷ lệ 4,64%. 

Lao động có trình độ Đại học: Có 1285 ngƣời, chiếm tỷ lệ 49,67%. 

Lao động có trình độ Cao đẳng, trung cấp: Có 907 ngƣời, chiếm tỷ lệ 

35,06%. 

Lao động có trình độ Sơ cấp nghề: Có 238 ngƣời, chiếm tỷ lệ 9,20%. 

Lao động có trình độ phổ thông: Có 37 ngƣời, chiếm tỷ lệ 1,43%. 

Bảng 2.6. Lao động theo trình độ học vấn tại Công ty giai đoạn 2017 – 2019 

 2017 2018 2019 

 Số lƣợng 

(ngƣời) 

Cơ cấu 

(%) 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

Cơ cấu 

(%) 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

Cơ cấu 

(%) 

Tổng số LĐ 2882 100 2815 100 2587 100 

Trình độ học vấn  

Sau đại học 131 4,55 126 4,47 120 4,64 

Đại học 1407 48,82 1381 49,06 1285 49,67 

Cao đẳng 179 6,21 187 6,64 169 6,53 

Trung cấp  859 29,80 829 29,45 738 28,53 

Sơ cấp nghề 266 9,23 255 9,06 238 9,20 

LĐ phổ thông 40 1,39 37 1,31 37 1,43 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

Từ số liệu bảng 2.5 ta thấy, trong các năm qua, số lƣợng nguồn nhân 

lực có trình độ đại học chiếm số lƣợng cao nhất trong tổng số nguồn nhân lực. 

Tỷ lệ nguồn nhân lực có trình độ cao đẳng, đại học và sau đại học vững bƣớc 

tăng lên qua các năm. Trong năm 2017, ngƣời lao động có trình độ cao đẳng, 

đại học và sau đại học có tỷ lệ lần lƣợt là 6,21%, 48,82% và 4,55%. Đến năm 
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2019 thì tỷ lệ này lần lƣợt là 6,53%, 49,67% và 4,64%. Có thể thấy việc nâng 

cao trình độ chuyên môn của ngƣời lao động đƣợc thể hiện khá rõ. 

Cùng với đó là tỷ lệ nguồn nhân lực có trình độ trung cấp chuyên 

nghiệp và sơ cấp nghề có xu hƣớng ngày càng giảm do việc nâng cao trình độ 

chuyên môn của ngƣời lao động. Vào năm 2017 số lƣợng lao động có trình độ 

trung cấp và sơ cấp lần lƣợt là 859 ngƣời và 266 ngƣời thì đến năm 2019 số 

lƣợng này giảm còn 738 ngƣời và 238 ngƣời, chiếm tỷ lệ giảm từ 29,80% và 

9,23% năm 2017 xuống còn 28,53% và 9,20% năm 2019. Ngƣời lao động có 

trình độ lao động phổ thông cũng giảm từ 40 ngƣời năm 2017 xuống còn 37 

ngƣời năm 2019, những lao động này hầu hết đều là các nhân viên tạp vụ. 

Cơ cấu nhân lực có ảnh hƣởng rất lớn đến phát triển nguồn nhân lực. 

Do tính đặc thù của ngành ngành sửa chữa, bảo dƣỡng máy bay nên các tài 

liệu kiến thức trong ngành khá phức tạp và thƣờng bằng tiếng Anh nên trình 

độ học vấn cao là yêu cầu tất yếu trong khi làm việc tại công ty và tỷ lệ lao 

động nam chiếm đa số cũng phù hợp với đặc điểm ngành nghề. Trong năm 

2019 công ty đã tổn thất lƣợng lớn ngƣời lao động, trong đó có không ít kỹ sƣ 

có tay nghề cao. Nhƣng với sự chỉ đạo quyết liệt của ban lãnh đạo công ty, cơ 

cấu nhân lực của công ty vẫn giữ vững ổn định, đáp ứng đƣợc yêu cầu sản 

xuất. Tuy nhiên, do số lƣợng lao động mới tuyển dụng vẫn còn nhiều, vì vậy 

công ty còn cần chú trọng hơn tới việc đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. 

2.2.3. Chất lượng nguồn nhân lực 

- Trạng thái sức khỏe thể lực: 

Điều kiện tại nơi làm việc rất quan trọng đến sức khỏe của ngƣời lao 

động, môi trƣờng làm việc tốt có tác động đến chức năng trạng thái của con 

ngƣời, khả năng làm việc, thái độ lao động, sức khỏe nên Công ty luôn đề ra 

mục tiêu đầu tiên là công tác an toàn và sức khỏe cho ngƣời lao động. Hàng 

năm Công ty có tổ chức khám sức khỏe định kỳ cho cán bộ, công nhân, kiểm 
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tra định kỳ máy móc thiết bị để tránh tình trạng tai nạn lao động, tổ chức các 

hoạt động văn hóa, thể thao, giao lƣu văn nghệ nhằm làm tạo tinh thần thoải 

mái cho ngƣời lao động. 

Bảng 2.7: Tình hình sức khỏe của nhân viên tại Công ty giai 

đoạn 2017 – 2019 

Chỉ tiêu  

Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

Người 
Tỷ lệ 

(%) 
Người 

Tỷ lệ 

(%) 
Người 

Tỷ lệ 

(%) 

Tổng số lao động đƣợc 

khám 
2882 100 2815 100 2587 100 

Xếp 

loại 

sức 

khỏe 

Loại I: Rất khỏe. 
1124 39 1303 46,3 1104 42,7 

Loại II: Khỏe. 1311 45,5 1348 47,9 1358 52,5 

Loại III: Trung 

bình. 
415 14,4 132 4,7 96 3,7 

Loại IV: Yếu. 32 1,1 32 1,1 29 1,1 

(Nguồn: Ban Tổ chức- Nhân lực) 

Qua bảng số liệu ở trên có thể thấy: Số lƣợng lao động có sức khỏe 

đƣợc xếp loại “rất khỏe” và “khỏe” chiếm tỷ trọng lớn và có xu hƣớng tăng 

lên, từ 39% và 45,5% năm 2017 lên tới 42,7% và 52,5% năm 2019. Vẫn còn 

tình trạng lao động có sức khỏe đƣợc xếp loại “trung bình” và “yếu”, tuy 

nhiên, số lƣợng và tỷ lệ của hai loại này đang có xu hƣớng giảm dần, từ 

14,4% và 1,1% năm 2017 xuống còn 3,7% và 1,1% năm 2019. Điều này cho 

thấy mặt bằng chung sức khỏe lao động trong Công ty khá tốt và vẫn đang 

thay đổi theo chiều hƣớng tích cực. 

Trong những năm qua, công ty luôn quan tâm đến công tác phát triển 

thể lực cho NLĐ thông qua động viên, khuyến khích về vật chất nhƣ trả 

lƣơng, thƣởng công bằng; hỗ trợ về nhà ở, phƣơng tiện đi lại; chăm sóc sức 

khoẻ và bảo hộ lao động nghiệm ngặt và tinh thần nhƣ trang thiết bị làm việc; 

môi trƣờng và bầu không khí làm việc, sự quan tâm tới tổ chức đoàn thể của 
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lãnh đạo; đã đảm bảo cho sự phát triển thể lực NLĐ và tạo động lực tăng năng 

suất lao động. Mỗi năm hai lần, Công ty tổ chức khám sức khỏe định kỳ cho 

100% ngƣời lao động, đảm bảo phòng tránh, phát hiện sớm các bệnh nghề 

nghiệp, bệnh hiểm nghèo cho ngƣời lao động. làm cơ sở để phân công, bố trí 

công việc phù hợp với sức khoẻ từng ngƣời lao động, đồng thời có chính sách 

chi trả chế độ dƣỡng sức cho lao động yếu bằng tiền mặt hoặc hiện vật. Ngoài 

ra, công ty cũng có phòng Y tế để chăm sóc sức khỏe cho cán bộ công nhân 

viên. Công ty cũng tích cực cổ động phong trào thể dục thể thao trong Công 

ty. Hàng năm Công ty đều tổ chức hội thao cho tất cả chi nhánh ở cả ba miền 

với các hoạt động nhƣ đá bóng, đánh bóng chuyền, chạy marathon,… để 

ngƣời lao động có cơ hội đƣợc tham gia rèn luyện sức khỏe cũng nhƣ làm 

phong phú thêm đời sống tinh thần. 

Bảng 2.8: Đánh giá thể lực NLĐ 

1 - Rất đồng ý    2 – Đồng ý   3 – Không có ý kiến   4 – Không đồng ý       5 – Rất 

không đồng ý 

Đánh giá thể lực của ngƣời lao 

động     

1 2 3 4 5 

Công ty tổ chức cho ngƣời lao 

động khám sức khoẻ định kỳ 

84 153 0 0 0 

Thực hiện đầy đủ an toàn và bảo hộ 

lao động   

32 181 24 0 0 

Các hoạt động văn hoá, thể dục thể 

thao đƣợc lãnh đạo công ty quan 

tâm 

24 113 42 58 0 

Chế độ ăn uống, nghỉ ngơi hợp lý 13 67 87 48 22 

(Nguồn: Theo kết quả khảo sát của tác giả) 

 An toàn trong lao động là mối quan tâm hàng đầu của Ban lãnh đạo của  

công ty, nhất là khi NLĐ phải làm việc trong sân bay, nơi môi trƣờng làm 
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việc khá hỗn loạn với mật độ phƣơng tiên qua lại rất cao. Đồng thời nghề 

nghiệp đặc thù khiến NLĐ thƣờng phải làm việc tại vị trí cao nên chỉ cần một 

chút bất cẩn là tai nạn đáng tiếc có thể xảy ra. Vì vậy, công ty luôn nhấn mạnh 

việc những chuẩn mực an toàn khi làm việc, cung cấp và luôn yêu cầu NLĐ 

phải luôn mặc đầy đủ trang thiết bị an toàn lao động và dụng cụ hỗ trợ trƣớc 

khi làm việc. Có thể thấy những tâm huyết của Ban lãnh đạo công ty không 

có uổng phí với 32/237 phiếu “Rất đồng ý” và 181/237 phiếu “Đồng ý” tƣơng 

ứng với tổng cộng 89,87% thực hiện đầy đủ an toàn và bảo hộ lao động. Tuy 

nhiên, Công ty vẫn cần thƣờng xuyên kiểm tra việc chấp hàng quy trình, quy 

định đối với công tác an toàn lao động để kịp thời nhắc nhở, xử phạt những 

hành vi sai phạm tuỳ mức độ vi phạm. 

 Công ty cũng quan tâm đến hoạt động văn hoá, thể dục thể thao cho 

NLĐ nhằm nâng cao sức khoẻ, nhƣng do điều kiện hạn chế nên chƣa đáp ứng 

đƣợc hầu hết nhu cầu của NLĐ trong công ty. Khảo sát kết quả cho thấy 

58/237 ngƣời đƣợc hỏi không đồng ý với việc Các hoạt động văn hoá, thể dục 

thể thao đƣợc công ty tạo điều kiện. Lãnh đạo công ty cần quan tâm nhiều 

hơn tới việc đảm bảo sức khoẻ, thể dục thể thao cho NLĐ, bởi vì đây là một 

hình thức giải lao, giải toả những căng thẳng sau một ngày làm việc mệt mỏi 

rất hiệu quả. 

 - Nâng cao kiến thức, kỹ năng: 

 Do đặc thù công việc, hàng năm Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy 

bay VAECO tổ chức các lớp đào tạo theo định kỳ để nâng cao kiến thức, kỹ 

năng của ngƣời lao động. 
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Bảng 2.9. Kết quả trả lời câu hỏi khảo sát sau khi dự các khóa đào tạo tại Công 

ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO 

 Số phiếu Tỷ lệ (%) 

Có rõ rệt  182 76,79 

Có chút ít 51 21,52 

Không thay đổi 4 1,69 

Chƣa từng đƣợc đào tạo 0 0 

Tổng 237 100 

( Nguồn: Theo kết quả khảo sát của tác giả) 

Qua kết quả khảo sát cho thấy có 76,79% ngƣời lao động thấy kiến 

thức đƣợc nâng cao rõ rệt, 21,52% có thấy nâng cao chút ít, 1,69% không 

thấy thay đổi, trƣờng hợp này rơi vào một số cán bộ nhiều tuổi vì sức khỏe 

nên cũng ảnh hƣởng đến quá trình học hỏi. 

Ngoài ra, công ty cũng thƣờng xuyên tổ chức các cuộc thi tay nghề 

khéo để tạo động lực cho ngƣời lao động tự học hỏi, nâng cao kỹ năng, tay 

nghề của bản thân. 

- Năng lực phẩm chất: 

Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO đã xây dựng các quy 

định về giờ giấc, đồng phục và quy trình làm việc sẽ đƣợc chuyển tới các 

phòng, bộ phận. Ngƣời lao động phải có trách nhiệm hoàn thành công việc, 

nếu ngƣời lao động nghỉ đột xuất phải báo với các Tổ trƣởng, Quản đốc, các 

trƣởng Phòng để có kế hoạch sắp xếp ngƣời làm thay để tránh ảnh hƣởng tới 

kế hoạch sản xuất của đơn vị và thời gian khai thác bay của các hãng hàng 

không. Động viên, khuyến khích khen thƣởng kịp thời để ngƣời lao động có 

mục tiêu phấn đấu, sáng tạo, hoàn thành tốt nhiệm vụ đƣợc giao. 
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Bảng 2.10. Đạo đức tác phong của ngƣời lao động 

1 - Rất tốt  2 - Tốt  3 - Bình thƣờng  4 – Không tốt  5 – Rất không tốt 

 1 2 3 4 5 

Chấp hành đúng nội quy, quy 

định trong công ty 

46 123 37 31 0 

Tinh thần làm việc tốt 52 101 24 60 0 

Đấu tranh với tiêu cực trong 

công việc và sinh hoạt tập thể 

32 166 27 12 0 

 

( Nguồn: Theo kết quả khảo sát của tác giả) 

Theo kết quả khảo sát trên ta thấy phẩm chất đạo đức, tác phong của 

lao động trong công ty thực hiện tƣơng đối tốt, lần lƣợt có 46/237 phiếu và 

123/237 phiếu trả lời rất tốt và tốt, điều này là tối quan trọng đối với doanh 

nghiệp yêu cầu nghiêm ngặt về công tác an toàn và bảo hộ lao động. Tinh 

thần làm việc của lao động chƣa đƣợc tốt với chỉ có 64,56% phiếu đồng ý, 

nguyên do là vì do môi trƣờng làm việc ở sân bay rất ồn ào và căng thẳng, 

phải thức đêm nhiều nên khiến tinh thần làm việc của ngƣời lao động chƣa 

tốt. 

Việc đấu tranh chống tiêu cực trong công việc cũng nhƣ sinh hoạt 

chung đƣợc lao động thực hiện tốt với 83,54% số phiếu trả lời rất tốt và tốt. 

Công ty tiếp tục tuyên truyền, giáo dục cho ngƣời lao động nêu cao tinh thần 

tự rèn luyện nâng cao phẩm chất đạo đức, cảnh giác với tiêu cực; rèn luyện ý 

chí và nâng cao tinh thần làm việc để nâng cao năng suất lao động một cách 

bền vững. 

2.3. Thực trạng hoạt động phát triển nguồn nhân lực tại Công ty 

trách nhiệm hữu hạn một thành viên kỹ thuật máy bay VAECO 
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2.3.1. Hoạch định nhu cầu phát triển nguồn nhân lực tại Công ty 

trách nhiệm hữu hạn một thành viên kỹ thuật máy bay VAECO 

Bảng 2.11: Kế hoạch lao động giai đoạn 2016-2019 

Stt Nội dung 2016 2017 2018 2019 

I Tổng số lao động (tính đến 31/12) 2,833 2,955 3,091 3,224 

1 Lao động gián tiếp 1,360 1,389 1,422 1,451 

1.1 Cán bộ quản lý 205 210 216 221 

1.2 Chuyên môn nghiệp vụ 315 320 326 331 

1.3 Quản lý kỹ thuật 336 346 357 367 

1.4 Phục vụ. phụ trợ 504 513 523 532 

2 Lao động kỹ thuật trực tiếp 1,473 1,566 1,669 1,773  

2.1 Đảm bảo chất lƣợng 28 29 30 31  

 -  BAN ĐBCL 28 29 30 31 

2.2 Bảo dƣỡng máy bay và cấu trúc 1,217 1,301 1,394 1,489  

a Khối Ngoại trƣờng 685 714 742 771  

- TTBD NgT HAN 298 301 304 307 

- TTBD NgT HCM 284 296 308 320 

- Chi nhánh Đà Nẵng 103 117 130 144 

b Khối Nội trƣờng 532 587 652 718  

- TTBD NoT HAN 358 393 433 473 

- TTBD NoT HCM 184 204 229 245 

2.3 Bảo dƣỡng thiết bị máy bay 84 85 87 88  

- TTBD TB HAN 50 51 52 53 

- TTBD TB HCM 34 34 35 35 

2.4 Bảo dƣỡng nội thất máy bay 144 151 158 165  

 -  Chi nhánh Nội Thất 144 151 158 165 

II Một số chỉ tiêu cơ bản      

1 Tỷ lệ LĐKT trực tiếp/ tổng LĐ 52% 53% 54% 55% 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

Căn cứ kế hoạch sản lƣợng của công ty và tình hình phát triển của 

ngành hàng không thế giới, kế hoạch nhân lực giai đoạn 2016 – 2019 của 

công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO nhƣ sau: 

Cơ cấu lao động trực tiếp, gián tiếp đƣợc điều chỉnh hợp lý hơn. Tỷ lệ 

lao động trực tiếp/ tổng lao động tăng dần qua các năm (2016: 52% đến 2019: 
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55%). Trong những năm tới, Công ty sẽ nghiên cứu thuê ngoài dịch vụ ở một 

số vị trí phục vụ, phụ trợ, giản đơn, thời vụ để tập trung vào những năng định 

cốt lõi, nhƣ vậy thực tế tỷ lệ này sẽ còn cao hơn. 

Số lƣợng lao động kỹ thuật của từng đơn vị đƣợc xác định theo kế 

hoạch sản lƣợng hàng năm phù hợp với kế hoạch phát triển kinh doanh, kế 

hoạch phát triển cơ sở hạ tầng của Công ty và nhu cầu bảo dƣỡng theo đội tàu 

bay của khách hàng (đặc biệt là VNA). Theo đó, tập trung chủ yếu phát triển 

lao động kỹ thuật tại Trung tâm bảo dƣỡng Nội trƣờng Hà Nội do bổ sung 

Hangar 3 và Trung tâm bảo dƣỡng Ngoại trƣờng Hồ Chí Minh, Chi nhánh Đà 

Nẵng theo kế hoạch phát triển của Công ty. 

 2.3.2. Tuyển dụng nguồn nhân lực 

 Công tác tuyển dụng nhân lực tại công ty TNHH MTV kỹ thuật máy 

bay VAECO đƣợc tiến hành dựa trên 03 nguyên tắc sau: 

Một, tuyển dụng khách quan, công bằng, đảm bảo cơ hội nhƣ nhau cho 

tất cả các ứng viên. 

Hai, tuyển dụng phải gắn chặt với nhu cầu về nguồn nhân lực phù hợp 

với chiến lƣợc sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp, chỉ tiến hành tuyển 

dụng trong những trƣờng hợp cần thiết. 

Ba, tuyển dụng phải phù hợp với mục tiêu, tầm nhìn, sứ mệnh mà công 

ty theo đuổi. 

Để tuyển dụng nhân sự đạt hiệu quả cao, trong thời gian vừa qua công 

ty đã áp dụng cả hai nguồn tuyển dụng là nguồn bên trong và bên ngoài công 

ty.  

Nguồn nội bộ: cán bộ công nhân viên trong Công ty đƣợc tuyển chọn 

thông qua nguồn này đƣợc thực hiện dƣới các hình thức nhƣ đề bạt thăng 

chức, chuyển công việc, thay đổi mô hình và đƣợc cấp trên đồng ý….Ngoài ra 

còn thông qua giới thiệu của các công ty đối tác, bạn hàng, hay giới thiệu từ 
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chính những ngƣời trong Công ty. Công ty rất khuyển khích hoạt động này 

bởi lẽ nó kích thích sự thi đua rộng rãi trong công việc, khuyến khích họ làm 

việc tốt hơn từ đó góp phần nâng cao năng suất lao động. 

Bảng 2.12: Lao động đƣợc tuyển giai đoạn 2017-2019 

(Đơn vị: Người) 

Stt Nội dung 2017 2018 2019 

I Tổng số lao động đƣợc tuyển 73 87 46 

1 Lao động gián tiếp 32 9 22 

1.1 Cán bộ quản lý 0 0 0 

1.2 Chuyên môn nghiệp vụ 12 7 13 

1.3 Quản lý kỹ thuật 4 0 8 

1.4 Phục vụ. phụ trợ 16 2 1 

2 Lao động kỹ thuật trực tiếp 41  78  24  

2.1 Đảm bảo chất lƣợng 0  0  0  

2.2 Bảo dƣỡng máy bay và cấu trúc 18  61 13  

2.3 Bảo dƣỡng thiết bị máy bay 10  1 6  

2.4 Bảo dƣỡng nội thất máy bay 13  16  5  

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

- Đánh giá về công tác tuyển dụng lao động 

Bảng 2.13: Kế hoạch và thực tế tuyển dụng của công ty 

giai đoạn 2017 - 2019 

Nội dung 2017 2018 2019 

Kế hoạch tuyển dụng (ngƣời) 73 87 54 

Thực tế tuyển dụng (ngƣời) 73 87 46 

Tỷ lệ hoàn thành (%) 100,00 100,00 85,19 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

Có thể thấy công ty đã không hoàn thành kế hoạch tuyển dụng năm 

2019 khi chỉ tuyển đƣợc 46/54 ngƣời, chiếm tỷ lệ 85,19% so với kế hoạch đặt 

ra. Nguyên nhân gây ra là do nguồn tuyển dụng lao động của công ty chƣa 

hợp lý. Hiện nay nguồn tuyển dụng mới của công ty chủ yếu đến từ sự giới 

thiệu của những ngƣời trong công ty, trong khi đó công ty vẫn chƣa chú ý 

nhiều tới các nguồn tuyển dụng khác, chƣa có nhiều hợp tác với các Trung 
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tâm giới thiệu việc làm, các trƣờng Đại học, Cao đẳng, dẫn tới việc tuyển 

dụng lao động của công ty gặp rất nhiều hạn chế. 

2.3.3. Đào tạo và phát triển chất lượng nguồn nhân lực 

Ngay từ khi thành lập công ty, Ban lãnh đạo công ty đã nhận tầm quan 

trọng của công tác đào tạo nguồn nhân lực. Vì vậy, để đáp ứng đƣợc nhu cầu 

mở rộng của công ty và yêu cầu khắt khe của nhà sản xuất và nhà khai thác, 

công ty đã thành lập ra Trung tâm đào tạo với chức năng chuyên đảm nhiệm 

công tác đào tạo ngắn hạn và đào tạo tiếp tục để nâng cao khả năng chuyên 

môn của công ty tại cả 3 miền. 

Sau hơn 10 năm phát triển, hiện Trung tâm có 15 phòng học lý thuyết/ 

phòng máy, 05 xƣởng thực hành (cơ giới, bộ môn, vật liệu tổng hợp, thủy lực 

và đinh tán và 07 phòng làm việc cho cán bộ, nhân viên Trung tâm đào tạo 

cùng với một đội ngũ giáo viên hùng hậu, chuyên môn cao và giàu kinh 

nghiệm, hàng năm Trung tâm đào tạo tổ chức hàng chục lớp đào tạo mới, đào 

tạo định kỳ cho CBCNV của công ty, đóng góp rất nhiều vào công tác đào tạo 

phát triển nguồn nhân lực của công ty. 
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Bảng 2.14: Thực tế đào tạo tại công ty giai đoạn 2017 -2019 

 2017 2018 2019 

Các khóa do TTĐT 

VAECO tổ chức 

   

Số khóa 617 894 798 

Số ngƣời                     11.272                        12.745    23.127 

Chi phí 9.773.967.126        12.228.843.510    10.740.623.216 

Các khóa thuê 

ngoài trong nƣớc   

  
  

Số khóa 95 62 107 

Số ngƣời 807 659 1.851 

Chi phí 4.292.931.500            3.887.550.000    3.509.866.449 

Các khóa thuê 

ngoài nƣớc ngoài  

  
  

Số khóa 21 26 7 

Số ngƣời 108 181 60 

Chi phí 13.641.509.700            14.990.670.000    9.146.080.560 

Tổng    

Số khóa 733 982 912 

Số ngƣời 12.187                     13.585    25.038 

Chi phí 27.708.408.326        31.107.063.510    23.396.570.225 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

Từ bảng trên có thể thấy đào tạo là một trong mối quan tâm hàng đầu 

của công ty, công ty luôn dành lƣợng lớn kinh phí để đảm bảo cho CBCNV 

của công ty nhận đƣợc sự đào tạo tốt nhất. 

Các khóa đào tạo do TTĐT VAECO tổ chức là các khóa đào tạo mới, 

các khóa đào tạo định kỳ, chuyển loại, nâng bậc, … và các khóa đào tạo thực 

hiện theo yêu cầu nhà chức trách, khách hàng, đơn vị. Các khóa đào tạo thuê 

ngoài tại nƣớc ngoài là các khóa đào tạo do công ty cử ngƣời đi nƣớc ngoài 

học tập, thƣờng là những giáo viên của Trung tâm với mục đích cập nhật kiến 

thức mới của ngành hàng không trên thế giới và đạt đƣợc năng định giáo viên 

để có thể dạy những kiến thức này cho các CBCNV khác khi quay về nƣớc. 

Các khóa đào tạo thuê ngoài tại trong nƣớc là các khóa đào tạo trung tâm 
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không có khả năng tự dạy mà phải mời giáo viên ngoài nhƣ các khóa huấn 

luyện nghiệp vụ quản lý an ninh hàng không, khóa đào tạo an ninh kiểm soát, 

an ninh soi chiếu, khóa huấn luyện nghiệp vụ phòng cháy chữa cháy cứu hộ 

cứu nạn và Diễn tập phƣơng án chữa cháy, các lớp cao cấp lý luận chính trị. 

Đây là các khóa đào tạo với mục đích nâng cao chuyên môn, nghiệp vụ của 

ngƣời lao động trong công ty. 

- Đánh giá kết quả đào tạo: 

Nhiều thất bại trong công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực nói 

chung và đào tạo về chất lƣợng nói riêng xảy ra là do nhiều doanh nghiệp 

chƣa chú trọng đến hiệu quả đào tạo, không đánh giá tác động của việc đào 

tạo tới quá trình thực hiện nhiệm vụ của mỗi nhân viên. Việc đánh giá hiệu 

quả của công tác đào tạo là rất cần thiết nhằm nhìn thấy đƣợc mặt tích cực và 

tồn tại của công ty để từ đó có giải pháp phát triển đúng đắn. 

Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO  đã sử dụng một số 

phƣơng pháp nhƣ sau: 

Đánh giá học viên: dựa vào bảng điểm và sự đánh giá của ngƣời cùng 

học (đối với cán bộ đƣợc cử đi học). Cán bộ đƣợc cử đi học, kết thúc khóa 

học phải nộp kèm bảng điểm. Bên cạnh đó dựa vào việc cung cấp thông tin 

của ngƣời cùng học để đánh giá khả năng, thái độ của ngƣời học. 

Đánh giá hiệu quả thực hiện công việc qua việc hỏi ý kiến của ngƣời 

lãnh đạo trực tiếp: là ngƣời hiểu rõ về trình độ chuyên môn, hiệu quả thực 

hiện công việc của cấp dƣới. Khi có thay đổi trong hành vi thực hiện công 

việc thì có những đánh giá chính xác: sự nhạy bén trong công việc, chính xác 

trong việc giải quyết các tình huống…nhằm đƣa ra kết luận chƣơng trình đào 

tạo tác động nhƣ thế nào, xem phƣơng pháp đó có hiệu quả không. 
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Bảng 2.15: Nội dung đào tạo nhân lực tại công ty TNHH MTV kỹ thuật 

máy bay VAECO 

 

Nội dung đào tạo 

Đồng ý Không đồng ý 

Số 

phiếu 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

phiếu 

Tỷ lệ 

(%) 

Thực hiện chƣơng trình đào tạo, định 

hƣớng cho lao động mới tuyển dụng 

162 68,35 75 31,65 

Ngƣời đƣợc giao nhiệm vụ hƣớng dẫn, 

kèm cặp có kỹ năng hƣớng dẫn, kèm 

cặp tốt, nhiệt tình 

 

191 

 

80,59 

 

46 

 

19,41 

Chuyên môn của NLĐ tăng lên sau quá 

trình đào tạo 

 

158 

 

66,67 

 

79 

 

33,33 

(Nguồn: Theo khảo sát của tác giả) 

Nói chung, công tác đào tạo trong thời gian vừa qua của công ty đƣợc 

thực hiện tốt, đặc biệt là việc thực hiện các chƣơng trình đào tạo, định hƣớng 

cho lao động mới đƣợc sự đồng ý của 162/237 phiếu khảo sát, chiếm 68,35%. 

Những ngƣời đƣợc giá nhiệm vụ hƣớng dẫn, kèm cặp lao động thiếu kinh 

nghiệm rất nhiệt tình và tận tâm với 80,59%, tƣớng ứng với 191/237 phiếu; 

Đánh giá tiến bộ của lao động trong và sau quá trình đào tạo đƣợc 158/237 

phiếu chiếm 66,67% điều này chƣa cao so với mức đề ra. 

2.3.4. Chính sách giữ chân nguồn nhân lực 

2.3.4.1 Hoạt động sắp xếp, bố trí nguồn nhân lực 

Đội ngũ lao động trong Công ty gồm 2 khối : Khối phòng ban và khối 

trực tiếp sản xuất. 

Lực lƣợng lao động khối Phòng ban trung bình chiếm 47%, lực lƣợng 

lao động trực tiếp tại các Xí nghiệp trung bình chiếm 53% và đều có sự điều 

chỉnh qua các năm. 
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Bảng 2.16: Cơ cấu lao động trực tiếp, gián tiếp 2017 - 2019 

 2017 2018 2019 

 Số LĐ 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số LĐ 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số LĐ 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Lao động gián tiếp 1354 46,98 1323 47,00 1213 46,89 

Lao động trực tiếp 1528 53,02 1492 53,00 1374 53,11 

Tổng 2882 100 2815 100 2587 100 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

Nhìn chung khối phòng ban có xu thế giảm (từ 46,98% năm 2017 giảm 

còn 46,89% năm 2019) và khối trực tiếp sản xuất có xu thế tăng lên (từ 

53,02% năm 2017 đến 53,11% năm 2019). Điều này cũng phù hợp với cơ chế 

hạch toán kinh doanh, giảm lao động gián tiếp và tăng lao động làm ra sản 

phẩm. 

Sau khi hoàn thành công việc tuyển dụng, lao động đƣợc tuyển sẽ đƣợc 

bố trí vào các phòng nhiệm vụ, các bộ phận và xƣởng sản xuất của công ty 

đang có nhu cầu sử dụng. Các trƣởng phòng, trƣởng bộ phận, quản đốc phân 

xƣởng, sẽ phân công công việc cụ thể và phân công ngƣời có kinh nghiệm 

hƣớng dẫn, kèm cặp để đảm bảo nâng cao nghiệp vụ của ngƣời lao động. Các 

trƣởng phòng, trƣởng bộ phận, quản đốc phân xƣởng luôn thƣờng xuyên luân 

chuyển công việc nội bộ trong bộ phận cho nhân viên nhằm nâng cao chuyên 

môn và có sự hiểu biết một số công việc của những nhân viên khác trong bộ 

phận với mong muốn tránh sự nhàm chán trong công việc, nâng cao sự năng 

động của ngƣời lao động trong công việc. 

Đánh giá về công tác bố trí, sử dụng lao động 
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Bảng 2.17: Công tác bố trí, sử dụng lao động 

Mức độ phù hợp của việc bố trí lao 
động trong Công ty 

Số lƣợng 

(ngƣời) 
Tỷ lệ (%) 

Rất phù hợp 37 15,61 

Phù hợp 168 70,89 

Tƣơng đối phù hợp 25 10,54 

Không phù hợp, cần thay đổi 7 2,96 

Tổng số phiếu 237 100 

(Nguồn kết quả khảo sát của tác giả) 

Qua bảng số liệu trên cho thấy các tiêu chí Rất phù hợp và Phù hợp 

chiếm tỷ lệ cao tới 86,50% (15,61% và 70,89%), tiêu chí tƣơng đối phù hợp 

chiếm tỷ lệ là 10,54% và chỉ có 2,96% ngƣời lao động đƣợc hỏi nhận thấy 

không phù hợp và cần có sự thay đổi. Với tỷ lệ tƣơng đối phù hợp và không 

phù hợp còn chiếm 13,50% cho thấy công ty còn cần có sự bố trí, sử dụng 

phù hợp hơn, phân bổ đúng công việc, trình độ của  ngƣời lao động từ đó mới 

phát huy tốt đƣợc năng lực mỗi cá nhân. 

Nhƣ vậy, việc sắp xếp, bố trí sử dụng lao động trong Chi nhánh Công 

ty về cơ bản là đúng ngƣời, đúng việc và phát huy khả năng, sở trƣờng của 

ngƣời lao động. 

2.3.4.2. Chính sách lương, thưởng, phúc lợi 

Trong cơ cấu tiền lƣơng ngƣời lao động nhận sẽ gồm 2 phần: Lƣơng 

chức danh bao gồm các loại phụ cấp, lƣơng cơ bản và thƣởng. Lƣơng chức 

danh là lƣơng cơ bản ổn định dựa trên hệ số lƣơng thực tế của từng ngƣời, 

ngày công làm việc thực tế trong tháng ( mỗi tháng trung bình là 22 ngày 

công đối với lao động văn phòng và 26 ngày công đối với lao động trực tiếp 

tại trong sân bay), các khoản phụ cấp lƣơng theo chế độ và tiền lƣơng làm 

thêm giờ (nếu có). Tiền thƣởng năng suất là khoản kích thích năng suất làm 

việc thực tế đối với từng lao động, ngƣời nào có năng suất làm việc cao thì 
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hƣởng lƣơng cao và ngƣợc lại, đƣợc tính theo ngày công làm việc thực tế và 

năng suất làm việc của từng ngƣời, từng nhóm. 

Tiền lƣơng chức danh và phụ cấp lƣơng hàng tháng của đƣợc tính nhƣ 

sau: 

 

Trong đó: 

Lcd: Tiền lƣơng chức danh và phụ cấp lƣơng của ngƣời lao động. 

Mcd: Mức lƣơng chức danh của ngƣời lao động. 

Mpc: Mức phụ cấp lƣơng của ngƣời lao động. 

Ntc: Ngày công làm việc tiêu chuẩn trong tháng bằng số ngày trong 

tháng theo dƣơng lịch trừ đi số ngày nghỉ hàng tuần theo quy định. 

Ntl, Htl: Ngày công lao động trong tháng và tỷ lệ (%) hƣởng lƣơng của 

từng loại ngày công. 

Tiền thƣởng năng suất của ngƣời lao động đƣợc xác định theo công 

thức sau: 

 

Trong đó: 

Tnsi: Tiền thƣởng năng suất của ngƣời thứ I trong cơ quan, đơn vị trực 

thuộc công ty. 

QNS: Quỹ thƣởng năng suất của cơ quan, đơn vị trực thuộc công ty. 

Mnsi,j: Mức thƣởng năng suất của ngƣời thứ I, j trong cơ quan, đơn vị 

trực thuộc công ty. 

Hi, j: Hệ số đánh giá kết quả hoàn thành công việc của ngƣời thứ i, j 

trong cơ quan, đơn vị trực thuộc công ty, bao gồm các mức sau: 
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Bảng 2.18: Các mức đánh giá kết quả hoàn thành công việc 

Mức Hệ số 

1 0,00 

2 0,50 

3 0,60 

4 0,70 

5 0,80 

6 0,90 

7 1,00 

8 1,10 

9 1,20 

10 1,30 

(Nguồn: Phòng Tiền lương chính sách) 

Công ty đã xây dựng đƣợc các tiêu chí để đo lƣờng kết quả thực hiện 

công việc nhân viên. Các tiêu chí đo lƣờng: bằng cấp, chức vụ, thâm niên, nội 

quy lao động, mức độ hoàn thành công việc, mức doanh số...Việc đánh giá 

này để xác định mức độ hoàn thành công việc và trả lƣơng cho nhân viên. 

Đây cũng là động lực thúc đẩy và kích thích sự nhiệt tình, sự cống hiến, sáng 

tạo của nhân viên trong công việc của họ. Bên cạnh mức thƣởng, còn có mức 

phạt đối với các cá nhân, nhóm không đạt đƣợc kế hoạch đề ra, những lao 

động làm sai, trái với quy định công ty. 

Công ty cũng thực hiện đầy đủ việc trả lƣơng thêm giờ đúng theo quy 

định của luật lao động nhƣ thêm giờ vào ngày thƣờng đƣợc tính bằng 150% 

so với ngày thƣờng, 200% đối với ngày nghỉ và 300% đối với ngày lễ, tết 

đƣợc quy định trọng bộ Luật lao động. Các ngày nghỉ phép năm, lễ, tết, ốm 

thai sản, ma chay, cƣới hỏi đƣợc thực hiện đúng các quy định của Nhà nƣớc. 

Ngoài tiền lƣơng, thƣởng, công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO 
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còn thanh toán tiền ăn giữa ca cho ngƣời lao động, mức áp dụng hiện nay là 

500.000 đồng/ngƣời/tháng, ngƣời lao động cũng đƣợc cung cấp đầy đủ trang 

bị bảo hộ lao động, khám sức khỏe định kỳ...Mục đích nhằm tạo điều kiện 

thuận lợi để môi trƣờng làm việc an toàn, đảm bảo sức khỏe và chăm lo đời 

sống cho ngƣời lao động. 

Bên cạnh đó, để đảm bảo tác phong làm việc của CBCNV công ty đã 

ban hành nội quy lao động, cũng nhƣ thỏa ƣớc lao động tập thể trong đó quy 

định chi tiết về thời gian làm việc, thời gian nghỉ ca, trang phục, đồng phục... 

cho nhân viên gián tiếp và nhân viên trực tiếp. Ngoài ra, để phân định rõ chức 

năng, nhiệm vụ của các phòng, đơn vị nhằm nâng cao tinh thần trách nhiệm 

của CBCNV, công ty cũng đã ban hành quy định về chức năng nhiệm vụ của 

các phòng đơn vị trực thuộc công ty trong đó quy định chi tiết về chức năng, 

nhiệm vụ và quan hệ của các phòng đơn vị. 

Nhìn chung hệ thống thù lao và đãi ngộ hiện tại của công ty, cơ bản đã 

đạt đƣợc mục tiêu cạnh tranh nhằm thu hút đội ngũ nhân viên có năng lực và 

mục tiêu chi phí của công ty. Cách tính lƣơng này cũng đã thể hiện sự công 

bằng trên cơ sở hiệu quả công việc. Về lâu dài chính điều này sẽ tạo động lực, 

thúc đẩy khả năng sáng tạo và tinh thần phấn đấu của nhân viên trong công 

việc, đóng góp tích cực vào sự phát triển chung của công ty. 

 2.4. Những nhân tố ảnh hƣởng đến phát triển nguồn nhân lực tại 

công ty trách nhiệm hữu hạn kỹ thuật máy bay VAECO 

 2.4.1. Các nhân tố bên ngoài 

 - Luật pháp, chính sách của nhà nƣớc: 

 Luật pháp cũng ảnh hƣởng đến quản lý nhân sự, ràng buộc Công ty 

trong việc tuyển dụng, đãi ngộ ngƣời lao động: đòi hỏi giải quyết tốt mối 

quan hệ về lao động. Sự thay đổi về mức đóng BHXH, BHYT cũng nhƣ mức 

lƣơng tối thiểu vùng qua các năm, làm ảnh hƣởng đến sự phát triển của Công 
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ty do mức đóng càng tăng lên thì đồng nghĩa với việc tài chính của công ty 

cũng bị ảnh hƣởng. Do đó các quy định về Thuế, về chế độ BHXH, BHYT, 

đối với ngƣời lao động cũng đòi hỏi Công ty phải nắm bắt và giải quyết tốt. 

 - Thị trƣờng nhân lực 

Tại Việt Nam, với sự ra đời của hàng loạt hãng hàng không trong thời 

gian gần đây, việc thiếu hụt nhân lực bảo dƣỡng đang là vấn đề lớn không chỉ 

với các hãng hàng không mà còn với cả VAECO, vì vậy việc huấn luyện đào 

tạo phát triển nguồn nhân lực là vô cùng quan trọng để có đƣợc lực lƣợng lao 

động đáp ứng nhu cầu của thị trƣờng. 

- Sự phát triển khoa học, công nghệ 

Công nghệ sản xuất, chế tạo máy bay và phụ tùng vật tƣ liên tục thay 

đổi cùng với sự tiến bộ nhƣ vũ bão của cách mạng khoa học kỹ thuật 4.0 tạo 

nên thách thức lớn đối với các hãng hàng không và các cơ sở bảo dƣỡng; rất 

nhiều ứng dụng và công nghệ sẽ đƣợc áp dụng trong bảo dƣỡng tàu bay, đặc 

biệt đối với dòng máy bay thân rộng; Tƣơng lai của VAECO sẽ phụ thuộc 

nhiều vào năng lực làm chủ các công nghệ sau:  

- Sử dụng và sửa chữa các vật liệu mới (composite) 

- Ứng dụng hệ thống điện – điện tử mới (digital airplane). 

- Thu thập và xử lý các dữ liệu từ máy bay để phân tích chuyên sâu, tìm 

xu hƣớng và bảo dƣỡng phòng ngừa. 

- Ứng dụng các thiết bị cầm tay (mobile device), công nghệ Vitualize, 

công nghệ 3D priting vào bảo dƣỡng. 

- Áp dụng đồng bộ hệ thống CNTT trong bảo dƣỡng và quản lý bảo 

dƣỡng 

 2.4.2. Các nhân tố bên trong 

 - Trang thiết bị văn phòng: Lãnh đạo công ty quan tâm đặc biệt đến 

việc đầu tƣ trang thiết bị văn phòng; đối với lao động trực tiếp tại trên sân 



 

 

67 

bay, bằng việc đầu tƣ máy móc thiết bị hiện đại đã thay thế ngƣời lao động 

làm những công việc nặng nhọc nhằm tạo điều kiện tốt nhất cho lao động 

hoan thành nhiệm vụ và năng suất lao động tăng lên. 

 - Môi trƣờng làm việc: Công ty thực hiện đầy đủ theo quy định tại Bộ 

luật lao động, Luật bảo hiểm xã hội và bảo hiểm y tế. Lãnh đạo công ty phối 

hợp cùng ban chấp hành Công đoàn thƣờng xuyên quan tâm, động viên 

khuyến khích kịp thời, tháo gỡ những khó khăn phát sinh trong sinh hoạt và 

sản xuất kinh doanh của công ty. 

- Hệ thống công nghệ thông tin:  

Hệ thống AMASIS của Tổng công ty Vietnam Airlines đƣợc sử dụng 

nhƣ là hệ thống công nghệ thông tin lõi của VAECO. Hệ thống này đƣợc đầu 

tƣ từ năm 1998, đến nay không theo kịp đƣợc sự tăng trƣởng đội bay và nhu 

cầu quản lý bảo dƣỡng, nhu cầu quản lý phụ tùng vật tƣ của Vietnam Airlines 

và VAECO, Để theo dõi tình trạng kỹ thuật tàu bay VAECO có sử dụng hệ 

thống AHM (Airplane Health Management) của Boeing và Airman của 

Airbus. Do sự thiếu hụt về chức năng của phần mềm AMASIS, các đơn vị 

VAECO tự phát triển rất nhiều các phần mềm riêng lẻ phục vụ cho mục đích 

quản lý của từng đơn vị (nhƣ phần mềm kế toán quản trị Bravo, phần mềm 

quản lý nhân lực, phần mềm quản lý đào tạo, phần mềm quản lý dịch vụ 

khách hàng ngoài Vietnam Airlines của Ban Kế hoạch Kinh doanh…). Các 

phần mềm này không có tính kết nối để tạo thành một hệ thống công nghệ 

thông tin tổng thể, đồng bộ. Dẫn đến khả năng chia sẻ dữ liệu, ứng dụng công 

nghệ thông tin vào quản lý, quản trị rất thấp, là rào cản rất lớn trong việc nâng 

cao chất lƣợng đào tạo ngƣời lao động, năng suất lao động và hiệu quả sản 

xuất kinh doanh. 

- Cơ chế quản lý:  
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Hiện nay cơ chế quản lý của công ty còn một số bất cập, công tác tạo 

động lực cho lao động quản lý vẫn chƣa đƣợc quan tâm đúng mức, trong vấn 

đề đào tạo và tạo cơ hội thăng tiến phát triển nghề nghiệp thì công ty luôn 

luôn ƣu tiên và quan tâm hàng đầu cho các con em trong ngành, ngoài ra tại 

công ty vẫn còn tồn tại một số tình trạng chạy chức chạy quyền điều này ít 

nhiều đã tác động tiêu cực đến động lực làm việc của những lao động quản lý 

khác trong công ty. 

 2.5. Đánh giá chung về phát triển nguồn nhân lực tại Công ty trách 

nhiệm hữu hạn một thành viên kỹ thuật máy bay VAECO 

 2.5.1. Kết quả đạt được 

Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO đã xây dựng đƣợc một 

cơ cấu nguồn nhân lực khá hợp lý. Tỷ trọng nhân lực ở các bộ phận sản xuất 

trực tiếp chiếm lớn hơn trong tổng thể. 

 Cùng với việc xây dựng đội ngũ cán bộ nguồn đảm bảo về mặt số 

lƣợng, tiêu chuẩn cán bộ đƣợc quy hoạch cũng dần đƣợc chuẩn hóa, chất 

lƣợng đƣợc nâng cao. Công ty đã tạo đƣợc điều kiện tốt để ngƣời lao động có 

điều kiện học hỏi, công tác đào tạo chú trọng hơn không những chuyên môn 

nghiệp vụ mà còn về các kỹ năng nhƣ tin học, ngoại ngữ, năng lực quản lý,…  

100% ngƣời lao động tham gia các hoạt động khám chữa bệnh định kì. 

Các phong trào thi đua thể dục thể thao diễn ra sôi nổi, đƣợc ngƣời lao động 

quan tâm, hƣởng ứng, nhiệt tình tham gia. Công tác Bảo hộ lao động, an toàn 

lao động, vệ sinh lao động đƣợc thực hiện tốt. Thông qua những kết quả tích 

cực mà Công ty đã đạt đƣợc khi thực hiện công tác bảo hộ lao động, an toàn 

lao động, vệ sinh lao động mà sức khỏe của ngƣời lao động đƣợc cải thiện, số 

lƣợng lao động bị mắc bệnh nghề nghiệp giảm, nhiều năm qua công ty hầu 

nhƣ không để xảy ra tai nạn lao động đáng tiếc nào. 
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Công tác đãi ngộ nhân lực tại Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay 

VAECO đã thực hiện đầy đủ về các chế độ tiền lƣơng, tiền thƣởng và các 

khoản phụ cấp, phúc lợi khác. Qua đó cho thấy, công ty đã có những chú 

trọng nhất định đối với công tác phát triển nguồn nhân lực thông qua chế độ 

đãi ngộ và giữ chân nhân tài. 

 2.5.2. Hạn chế tồn tại và nguyên nhân của những hạn chế 

 2.5.2.1. Hạn chế tồn tại 

 Chiến lƣợc và chính sách phát triển nguồn nhân lực còn sơ sài. Công ty 

TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO vẫn chƣa có chiến lƣợc phát triển 

nguồn nhân lực rõ ràng, đẩy đủ. Từ đó, các chính sách, cơ chế phát triển 

nguồn nhân lực cũng chƣa đƣợc xây dựng và ban hành nhất quán. 

 Công tác phát triển nguồn nhân lực chƣa đúng tầm quan trọng của bộ 

máy quản lý phát triển nguồn nhân lực. Tỷ trọng số ngƣời làm công tác quản 

lý nguồn nhân lực trong tổ chức thấp và tỷ trọng số ngƣời có chuyên môn 

quản trị nguồn nhân lực càng thấp hơn. 

 Việc chuyển biến cơ cấu nguồn nhân lực trong đơn vị chƣa hợp lý. Kết 

quả phân tích chuyển biến cơ cấu nguồn nhân lực trong thời gian qua mang 

tính tự nhiên, tăng khối lƣợng công việc mà chƣa đƣợc hoạch định và   điều 

chỉnh bởi các chính sách về quản lý và phát triển nguồn nhân lực. 

Bên cạnh đó, chất lƣợng nguồn nhân lực chƣa đáp ứng đƣợc nhu cầu 

phát triển, kỹ năng làm việc còn hạn chế, nhận thức bản thân ngƣời lao động 

chƣa cao, chính sách đề bạt thăng tiến chƣa cụ thể, rõ ràng. 

2.5.2.2. Nguyên nhân của những hạn chế 

Chiến lƣợc phát triển nguồn nhân lực của công ty chƣa đƣợc xây dựng, 

chủ yếu dựa trên nhu cầu lao động của các phòng, bộ phận cấp dƣới nên phần 

lớn chỉ mới chú trọng về mặt số lƣợng để giải quyết nhu cầu công việc trƣớc 

mắt mà không có kế hoạch phát triển nguồn nhân lực cho dài hạn. 



 

 

70 

Công tác hoạch định nguồn nhân lực chƣa đƣợc chú trọng đúng mức. 

Đơn vị chƣa chú trọng đến công tác hoạch định nguồn nhân lực mà chỉ đơn 

thuần làm công tác thống kê, tính toán đơn giản về nguồn nhân lực, chƣa 

mang tính khoa học, còn mang tính chủ quan. 

Bên cạnh đó, đơn vị chƣa có nhiều chính sách và các hoạt động tạo 

động lực làm việc cho ngƣời lao động. Đó cũng là nguyên nhân gây ra những 

hạn chế trong công tác phát triển nguồn nhân lực của tổ chức. 
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CHƢƠNG 3: GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN 

LỰC TẠI CÔNG TY TRÁCH NHIỆM HỮU HẠN MỘT 

THÀNH VIÊN KỸ THUẬT MÁY BAY VAECO 

 

          3.1. Chiến lƣợc và phƣơng hƣớng phát triển nguồn nhân lực tại 

Công ty trách nhiệm hữu hạn một thành viên kỹ thuật máy bay VAECO  

          3.1.1. Chiến lược 
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Bảng 3.1: Kế hoạch lao động giai đoạn 2020-2025 

Stt Nội dung 2020 2021 2022 2023 2024 2025 

I 
Tổng số lao động (tính đến 

31/12) 
2.861 2.973 3.085 3.196 3.308 3.420 

1 Lao động gián tiếp 1.354 1.385 1.416 1.447 1.478 1.509 

1.1 Cán bộ quản lý 203 208 214 219 225 231 

1.2 Chuyên môn nghiệp vụ 309 314 320 325 331 336 

1.3 Quản lý kỹ thuật 321 331 342 352 362 372 

1.4 Phục vụ. phụ trợ 522 531 541 551 560 570 

2 Lao động kỹ thuật trực tiếp 1.507  1.588  1.668  1.749  1.830  1.911  

2.1 Đảm bảo chất lƣợng 33  34  35  37  38  39  

 -  BAN ĐBCL 33 34 35 37 38 39 

2.2 
Bảo dƣỡng máy bay và cấu 

trúc 
1.276  1.347  1.418  1.489  1.560  1.631  

a Khối Ngoại trƣờng 738  766  795  824  852  881  

- TTBD NgT HAN 295 298 301 304 307 310 

- TTBD NgT HCM 308 320 332 344 356 368 

- Chi nhánh Đà Nẵng 135 149 162 176 190 204 

b Khối Nội trƣờng 538  581  623  665  708  750  

- TTBD NoT HAN 360 394 429 464 498 533 

- TTBD NoT HCM 179 186 194 202 209 217 

2.3 Bảo dƣỡng thiết bị máy bay 34  36  37  39  40  42  

- TTBD TB HAN 21 22 23 24 24 25 

- TTBD TB HCM 14 14 15 15 16 16 

2.4 Bảo dƣỡng nội thất máy bay 163  170  178  185  192  199  

 -  Chi nhánh Nội Thất 163 170 178 185 192 199 

II Một số chỉ tiêu cơ bản       

 Tỷ lệ LĐKT trực tiếp/ tổng LĐ 53% 53% 54% 55% 55% 56% 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân lực) 

- Trên cơ sở hoàn thiện tổ chức hệ thống sản xuất và hệ thống CNTT, 

triển khai xây dựng và hoàn thiện hệ thống định mức lao động trong lĩnh vực 

bảo dƣỡng tàu bay. 

- Xác định số lƣợng và cơ cấu lao động trực tiếp bảo dƣỡng tàu bay phù 

hợp, đảm bảo đạt đƣợc các điều kiện: 



 

 

73 

+ Phù hợp với kế hoạch phát triển kinh doanh, phát triển cơ sở hạ tầng 

của Công ty; với phân bố địa lý và địa bàn hoạt động của Công ty 

+ Phù hợp với nhu cầu bảo dƣỡng theo đội tàu bay của khách hàng (đặc 

biệt là VNA), cơ cấu lao động theo chứng chỉ của từng loại tàu, từng lĩnh vực 

bảo dƣỡng  

- Tổ chức lại, xác định số lƣợng, cơ cấu lao động gián tiếp, phục vụ bảo 

dƣỡng theo hƣớng tinh giản, gọn nhẹ;  

- Đào tạo phát triển đội ngũ cán bộ quản trị, quản lý sản xuất, doanh 

nghiệp, có kiến thức cơ bản, am hiểu về cả về kỹ thuật bảo dƣỡng tàu bay và 

quản trị, quản lý hệ thống sản xuất, quản trị doanh nghiệp; đảm bảo yêu cầu 

làm việc trong môi trƣờng quốc tế, toàn cầu hoá. 

- Nâng cao trình độ tiếng Anh trong toàn hệ thống, đặc biệt là hệ thống 

cán bộ làm công tác quản trị, quản lý và kỹ sƣ, nhân viên kỹ thuật trực tiếp 

làm công tác bảo dƣỡng, nguồn nhân lực chủ đạo của Công ty. 

3.1.2. Phương hướng 

 Để đảm bảo nguồn nhân lực đáp ứng kế hoạch phát triển của Công ty, 

cần thực hiện một số giải pháp sau: 

- Đảm bảo đủ số lƣợng theo kế hoạch lao động hàng năm. Đối với lao 

động giản đơn, lao động theo mùa vụ thực hiện thuê ngoài.  

- Linh hoạt điều chuyển lao động giữa các cơ quan, đơn vị, giữa các 

vùng miền và theo đặc thù mùa vụ giữa khối Nội trƣờng và Ngoại trƣờng 

nhằm nâng cao hiệu quả sử dụng lao động. 

- Nâng cao chất lƣợng tuyển dụng, áp dụng các giải pháp nhƣ: tăng 

cƣờng quảng bá hình ảnh; thông qua hội chợ việc làm, tiếp cận trực tiếp với 

các trƣờng, cơ sở đào tạo để tạo nguồn tuyển dụng tốt.  
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- Tập trung nguồn lực đào tạo có trọng tâm, trọng điểm đảm bảo kế 

hoạch phát triển nguồn nhân lực theo cơ cấu lao động, đồng thời nâng cao 

trình độ quản lý, ngoại ngữ đối với cán bộ quản lý của Công ty. 

- Tăng cƣờng hợp tác, mở rộng liên kết đào tạo nguồn nhân lực kỹ 

thuật với các trƣờng đại học, cơ sở đào tạo nghề, cơ sở bảo dƣỡng hàng 

không, đồng thời đẩy mạnh công tác xã hội hóa đào tạo nhằm cung ứng đầy 

đủ và kịp thời nguồn nhân lực đƣợc đào tạo bài bản cho thị trƣờng hàng 

không trong nƣớc và các nƣớc trong khu vực. 

- Tiếp tục rà soát, sửa đổi, bổ sung hệ thống định mức, định biên lao 

động phù hợp với tình hình thực tế; đồng thời xây dựng hệ thống tiêu chuẩn 

chức danh, bảng mô tả công việc chi tiết, thống nhất trong toàn Công ty. 

- Giao khoán quỹ tiền lƣơng cho cơ quan tham mƣu và các đơn vị sản 

xuất trực tiếp theo khối lƣợng công việc, gắn chi phí tiền lƣơng với kết quả 

thực hiện kế hoạch sản xuất. 

- Sửa đổi quy chế trả lƣơng theo hƣớng xây dựng lại bảng lƣơng trên cơ 

sở đánh giá giá trị công việc, tăng tỷ trọng tiền lƣơng theo kết quả hoàn thành 

công việc trong cơ cấu tiền lƣơng trả cho ngƣời lao động. 

- Rà soát, bổ sung, sửa đổi quy chế trích lập, quản lý, sử dụng quỹ khen 

thƣởng, quỹ phúc lợi cho phù hợp với tình hình mới, xây dựng các quy trình 

cụ thể cho các hình thức thƣởng thƣờng kỳ, đột xuất. 

- Xây dựng chế độ chính sách hợp lý để gắn bó ngƣời lao động với 

Công ty, đồng thời thu hút nguồn nhân lực chất lƣợng cao từ bên ngoài về làm 

việc. Có cơ chế, chính sách khuyến khích ngƣời lao động tự đào tạo nâng cao 

trình độ chuyên môn. 

          3.2. Một số giải pháp phát triển nguồn nhân lực tại Công ty trách 

nhiệm hữu hạn một thành viên kỹ thuật máy bay VAECO 

 3.2.1. Hoàn thiện quy trình hoạch định phát triển nguồn nhân lực 
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 Trong thời gian tới, trên cơ sở số lƣợng và cơ cấu trình độ NNL cán bộ, 

nhân viên đã có dự báo, dự liệu. Công ty cần hoàn thiện công tác hoạch định 

NNL theo các giải pháp nhƣ: 

+ Một là, phân tích hiện trạng và diễn biến nguồn nhân lực về số lƣợng, 

cơ cấu và chất lƣợng. 

+ Hai là, cân đối nguồn nhân lực, giải quyết lao động thừa hoặc thiếu 

một cách hợp lý nhất. 

+ Ba là, thƣờng xuyên kiểm tra đánh giá việc thực hiện các kế hoạch đã 

đề ra một cách khoa học và kịp thời. 

Sau khi đã hoạch định, cần đƣợc phổ biến đến các cơ quan, đơn vị của 

công ty. Trong các chƣơng trình đào tạo, đảm bảo cho mọi ngƣời lao động 

hiểu đƣợc mục tiêu của Công ty lấy đó làm định hƣớng sản xuất. Đảm bảo ghi 

nhận kịp thời các ý kiến phản biện từ phía ngƣời lao động, Đây là nguồn thôn 

tin quý báu để Công ty nghiên cứu điều chỉnh chiến lƣợc, kế hoạch. 

Trong công tác hoạch định Công ty có thể xem xét mời thêm các tổ 

chức tƣ vấn nhân sự (chuyên gia nhân sự) trong nƣớc. Những chuyên gia này 

là những ngƣời am tƣờng về thể chế địa phƣơng, văn hóa vùng miền, tập quán 

lao động và các điều kiện kinh doanh khác tại Việt Nam 

3.2.2. Hoàn thiện công tác tuyển dụng nguồn nhân lực 

 Công tác tuyển dụng có vai trò đặc biệt giúp công ty vừa đáp ứng đủ 

nhu cầu cần thiết, vừa tìm kiếm đƣợc nguồn nhân lực chất lƣợng có trình độ. 

Trên cơ sở số liệu lao động đã dự báo về số lƣợng và cơ cấu trình độ nguồn 

nhân lực của công ty trong thời gian sắp tới, công ty hoàn thiện hoạch định 

nguồn nhân lực theo giải pháp: 

 Phân tích thực trạng và diễn biến nguồn nhân lực của công ty về số 

lƣợng, cơ cấu và chất lƣợng nguồn nhân lực; Phân tích sự phù hợp giữa phát 



 

 

76 

triển nguồn nhân lực với chiến lƣợc phát triển khoa học công nghệ theo định 

hƣớng phát triển khoa học công nghệ và lĩnh vực kinh doanh của công ty. 

 Có kế hoạch giải quyết lao động thừa hoặc thiếu hợp lý. Xây dựng quy 

chế tuyển dụng linh hoạt, cụ thể, rõ ràng, quy trình tuyển dụng chặt chẽ. Đồng 

thời, công ty cũng cần lập ban tuyển dụng riêng, để nâng cao công tác quản trị 

nguồn nhân lực, công ty nên xây dựng bảng mô tả công việc cho từng vị trí 

làm việc và cân đối chức danh. Bản mô tả cần liệt kê đầy đủ những yêu cầu về 

năng lực cá nhân nhƣ trình độ học vấn, kinh nghiệm làm việc, khả năng giải 

quyết các vấn đề, các kỹ năng làm việc và đặc điểm cá nhân. Bản mô tả giúp 

nhân viên hiểu đƣợc công ty đang cần nhân viên nhƣ thế nào và nhà tuyển 

dụng biết đƣợc kỹ năng, chuyên môn từng ứng viên. 

 Xây dựng quy trình tuyển dụng khoa học, phù hợp với yêu cầu phát 

triển nguồn nhân lực trong tình hình mới: cần thực hiện công khai công tác 

tuyển chọn; các tiêu chuẩn tuyển chọn phải đƣợc xây dựng cụ thể, rõ ràng, 

quy trình tuyển dụng phải chặt chẽ, quy cũ. 

 Công tác tuyển dụng cũng nên tập trung nhiều hơn vào nâng cao mức 

độ hấp dẫn của tổ chức để tạo ra các cơ chế tự động thu hút những cá nhân 

xuất sắc. Cần xây dựng đƣợc văn hoá coi trọng ngƣời tài, minh bạch hoá các 

cơ hội phát triển mà tổ chức cam kết đem lại cho ngƣời lao động. Đồng thời, 

nên mở cửa tuyển dụng liên tục để sẵn sàng chào đón các tham vọng hợp tác 

làm việc tại tổ chức, thay vì chỉ tuyển dụng theo đợt với số lƣợng chỉ tiêu 

cứng nhắc và tƣ duy nhƣ đi ban phát cơ hội việc làm. 

 3.2.3. Hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển chất lượng nguồn 

nhân lực 

 Để đạt đƣợc mục tiêu kinh doanh, Công ty cần đẩy mạnh công tác đào 

tạo phát triển nhân lực để tạo ra luồng sinh khí mới cho Công ty. Công tác 

đào tạo là hết sức cần thiết nhƣng nên tránh tình trạng đào tạo ồ ạt, chi phí cao 
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nhƣng hiệu quả thấp. Cần duy trì công tác đào tạo đã đƣợc thực hiện trong 

thời gian qua. Mở rộng diện bồi dƣỡng chuyên đề về quản lý kinh tế cho các 

thành viên trong Công ty. Muốn nâng cao chất lƣợng đào tạo cán bộ tại các 

trƣờng đại học, Công ty cần sử dụng các biện pháp sau: 

- Cần sắp xếp thời gian học tập và làm việc hợp lý để tạo điều kiện cho 

nhân viên học tập, nhƣng cần phải bảo đảm đƣợc kế hoạch kinh doanh của 

Công ty. 

- Công ty cần có một quy hoạch tổng thể về đội ngũ cán bộ cận kề để từ 

đó có các phƣơng pháp huấn luyện họ. 

- Công ty cần nêu rõ trách nhiệm của đơn vị, của ngƣời đứng đầu bộ 

phận cũng nhƣ của nhân viên trong quá trình đào tạo, tự đào tạo để phát triển 

bản thân và phát triển nghề nghiệp. Bộ phận nhân sự cần có những hƣớng dẫn 

và hỗ trợ để giúp nhân viên có thể tự đánh giá đƣợc điểm mạnh, điểm yếu và 

định vị đƣợc cá nhân. Từ đó là xuất phát điểm đúng đắn cho sự phát triển. 

Đơn vị cũng cần trang bị cho nhân viên các phƣơng pháp và tiêu trí để họ tự 

đánh giá đƣợc quá trình phát triển của mình. Trong khi đó, về phía nhân viên 

cần đặt ra yêu cầu xây dựng kế hoạch phát triển của cá nhân, của nhóm gắn 

với trách nhiệm theo dõi và hỗ trợ của ngƣời trƣởng nhóm. 

- Công ty nên phát huy và mở rộng hình thức đào tạo “ONLINE” để 

phù hợp với đặc thù điều kiện làm việc phân tán của nhân viên. Thiết lập kênh 

hỏi đáp trực tuyến qua đƣờng dây nóng. Xây dựng các nhóm trao đổi, các câu 

lạc bộ trên mạng xã hội; tạo diễn đàn khuyến khích việc chia sẻ kiến thức, kỹ 

năng hay kinh nghiệm (trong công việc cũng nhƣ trong cuộc sống) giữa các 

thành viên trong tổ chức.  

- Công ty cần đòi hỏi ở nhân viên của mình phải tự học nhiều hơn. “Thi 

đua học tập – Học tập không ngừng” cần đƣợc tổ chức thành phong trào. Sau 

đó, từng bƣớc phát triển lên thành nét đẹp văn hoá về tinh thần hiếu học trong 
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tổ chức. Xây dựng quy chế về việc khuyến khích hình thức tự học. Xác định 

các điều kiện cụ thể để đƣợc hƣởng hỗ trợ kinh phí, khen thƣởng, đề bạt, nâng 

lƣơng; cùng các quy định về trách nhiệm theo dõi, đánh giá và kiểm soát kết 

quả tự học trong tập thể lao động. Đảm bảo khuyến khích tự học nhƣng phải 

công bằng, minh bạch nhằm phát huy hiệu quả cao nhất của chƣơng trình này. 

- Để tự học có hiệu quả thì đọc sách nên đƣợc khuyến khích. Việc đào 

tạo kỹ năng đọc cho nhân viên cần đƣợc chú trọng. Trong khi đó, việc xây 

dựng tủ sách, thƣ viện sách nội bộ hay hình thức tặng thƣởng cho nhân viên 

bằng sách cũng cần đƣợc ƣu tiên xem xét. Khi công ty đã khơi dậy đƣợc trong 

nhân viên của mình lòng yêu thích và thói quen đọc sách, nguồn nhân lực sẽ 

phát triển “tự động” từng ngày. 

- Không chỉ quan tâm tới sự học của nhân viên, công ty nên dành sự 

quan tâm và khích lệ kịp thời tới quá trình học tập và sự tiến bộ của vợ, 

chồng, con nhân viên trong công ty. Đây vừa là biện pháp tạo động lực hiệu 

quả giúp gắn kết nhân viên với tổ chức, vừa thể hiện trách nhiệm xã hội của 

công ty trong việc xây dựng xã hội học tập. 

- Ngoài những nghiệp vụ quản lý điều hành kinh doanh, các bộ phận 

phòng ban cần phải đƣợc đào tạo tốt cả về ngoại ngữ, tin học, ứng xử và giao 

tiếp nhằm phục vụ cho công việc lao động. 

- Công ty cần lập quỹ đào tạo, hàng năm nên cử các cán bộ lãnh đạo và 

nhân viên quản lý đi học từng bƣớc tiến hành đào tạo cán bộ quản lý và nhân 

viên có đủ năng lực trình độ và chuyên môn nghiệp vụ đáp ứng với nhu cầu 

xã hội. 

- Đào tạo tại công ty nên kết hợp với phân công công tác có tính thử 

thách, giúp các cá nhân đƣợc tôi luyện, trải nghiệm và trƣởng thành. Bên cạnh 

đó, có thể khuyến khích và tạo điều kiện cho các nhân sự này tham gia vào 
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các tổ chức hiệp hội ngành nghề (chính thức, phi chính thức) ở bên ngoài tổ 

chức. 

3.2.4. Hoàn thiện chính sách giữ chân nguồn nhân lực 

3.2.3.1. Hoàn thiện công tác sắp xếp, bố trí nguồn nhân lực 

 Cần đánh giá chính xác nhu cầu nhân sự của từng bộ phận, yêu cầu 

trình độ chuyên môn, nghiệp vụ hoặc trình độ tay nghề rõ ràng, cơ cấu bố trí 

hợp lý nhân sự. Lập kế hoạch nguồn nhân lực theo một quy trình rõ ràng dựa 

vào mục tiêu chiến lƣợc của công ty. 

 Liệt kê tất cả các chức năng, nhiệm vụ chủ yếu cần đƣợc thực hiện 

trong phòng ban, đơn vị theo quy định của Công ty. Đối chiếu chức năng, 

nhiệm vụ thực tế thực hiện so với quy định của Công ty để bổ sung thêm 

những nhiệm vụ còn bỏ sót, điều chỉnh và phân công lại những công việc 

chồng chéo. Việc tiến hành phân công bố trí đƣợc thực hiện căn cứ theo: 

 - Bảng mô tả công việc. 

 - Bảng tiêu chuẩn công việc. 

 - Yêu cầu, đặc điểm, nội dung của từng công việc. 

 - Năng lực thực tế của ngƣời lao động. 

 Trƣởng các phòng, ban căn cứ vào chức năng, nhiệm vụ để định biên 

lao động và đánh giá trình độ, năng lực; ƣu, khuyết điểm của lao động để sắp 

xếp, bố trí lao động phù hợp với từng bộ phận dựa trên nguyên tắc: Mỗi công 

việc đều có thực hiện, việc thực hiện không bị chồng chéo; công việc đƣợc 

thực hiện bởi lao động phù hợp giúp họ phát huy tối đa thế mạnh của mình và 

khi một ngƣời lao động vắng mặt thì lao động khác có thể thay thế vị trí để 

không gián đoạn quá trình sản xuất kinh doanh. 

 Đối với những công việc giao cho nhóm nhân viên thực hiện, ngoài 

bảng mô tả công việc cho nhóm cần xây dựng cơ chế phối hợp giữa các thành 

viên trong nhóm và trách nhiệm của ngƣời đứng đầu nhóm. 
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 Xây dựng cơ chế cạnh tranh lành mạnh trong việc phát triển đội ngũ kế 

cận, theo đó mỗi vị trí chủ chốt nên quy hoạch từ 3 ứng viên trở lên nhằm có 

sự chuẩn bị tốt nhất, hạn chế đƣợc các rủi ro về việc hẫng hụt trong trƣờng 

hợp nghỉ việc đồng thời của cả vị trí chủ chốt và ứng viên thay thế. Minh bạch 

hóa các tiêu chí lựa chọn nhân lực kế cận. Tạo điều kiện cho các ứng viên kế 

cận tiếp xúc và trao dồi thêm kinh nghiệm ở những công việc khác ngoài công 

việc mà họ đảm trách. Đồng thời, có cơ chế phòng ngừa tình trạng phe cánh, 

lợi ích nhóm làm phƣơng hại tới các lợi ích chung và lâu dài của tổ chức. Tạo 

những tiền đề thuận lợi nhất cho việc bổ nhiệm các vị trí quản lý. 

 Ngoài ra, để sử dụng nhân lực có hiệu quả, nếu chỉ dựa vào việc bố trí 

đúng ngƣời, đúng việc hay đúng nhóm là vẫn chƣa đảm bảo. Công ty cần xây 

dựng đƣợc các cơ chế thu nhận phản hồi và cung cấp sự hỗ trợ kịp thời cho 

nhân viên. Nên tổ chức các cuộc họp định kỳ để ghi nhận thông tin. Tạo lập 

các quy tắc (văn hoá) hội họp trong tổ chức. Duy trì bầu không khí tích cực, 

các thảo luận cởi mở, mang tính xây dựng và tuyệt đối tránh việc đổ lỗi cho 

nhau. 

 Với chiến lƣợc sử dụng nhân sự ngƣời nƣớc ngoài, công ty cần từng 

bƣớc hình thành các hoạt động quản trị đa văn hoá. Đảm bảo duy trì tính đa 

dạng trong một tổng thể thống nhất. Nó trƣớc hết đòi hỏi sự tôn trọng những 

khác biệt. Và sau đó, cần thiết lập đƣợc những quy ƣớc chung về sự cam kết 

và trách nhiệm. 

 Khi đã bố trí đúng ngƣời, đúng việc, ngƣời lao động sẽ cảm thấy thoải 

mái, cùng với những chính sách hấp dẫn khác (lƣơng, thƣởng, phúc lợi,...) sẽ 

kích thích ngƣời lao động hăng say làm việc, năng suất lao động chắc chắn 

tăng lên và bản thân họ khi đó cũng không cần thiết phải làm ngoài giờ hoặc 

làm thêm bên ngoài, đảm bảo đƣợc sức khỏe của bản thân. 
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3.2.4.2. Thực hiện chế độ động viên, khuyến khích về vật chất và tinh 

thần đối với người lao động 

Công ty cần đẩy mạnh kích thích tiêu thụ, giảm chi phí phát sinh bảo 

hành máy móc, tăng cƣờng cơ sở vật chất kỹ thuật, tăng doanh thu và lợi 

nhuận cho Công ty, từ đó tăng khoản tiền vào quỹ khen thƣởng phúc lợi của 

Công ty. Việc khen thƣởng này dựa vào năng lực làm việc của nhân viên 

thông qua kết quả kinh doanh. Nó tác động rất lớn đến tâm lý ngƣời lao động, 

thể hiện sự quan tâm của ban lãnh đạo Công ty đối với ngƣời lao động, thúc 

đẩy ngƣời lao động hoàn thành tốt nhiệm vụ nhất là trong tình huống khó 

khăn. Đồng thời, Công ty nên thực hiện công tác thƣởng một cách khoa học, 

để luôn tạo đƣợc sự khuyến khích với ngƣời lao động, để làm đƣợc điều đó, 

công ty cần phải: 

- Thƣởng phạt công minh, kịp thời với những hình thức thƣởng cụ thể, 

đúng mức đối với nhân viên 

- Vận dụng cơ chế tiền thƣởng đúng lúc, đúng ngƣời để tôn vinh, biểu 

dƣơng những ngƣời có thành tích nổi bật hơn. 

- Hoạt động khen thƣởng nên có nhiều sự đổi mới, cải tiến ở cả nội 

dung và hình thức. Thƣởng đột xuất cần đƣợc bổ sung vào quy định của công 

ty. Thƣởng sáng kiến cần mang tính khuyến khích nhiều hơn. Theo đó, bất kỳ 

đề xuất mới nào đều sẽ nhận đƣợc sự ngợi khen và những phần thƣởng tức thì 

từ phía tổ chức. Mức khen thƣởng hợp lý, đủ mạnh để có ý nghĩa tạo động lực 

tốt. Cần gắn việc khen thƣởng cùng với nhiều quyền lợi theo nó nhƣ nếu đƣợc 

khen thƣởng bậc cao thì sẽ đƣợc tăng lƣơng trƣớc hạn, đƣợc cử đi đào tạo, 

đƣợc bổ nhiệm. Cần duy trì và nâng cao hiệu quả của thi đua khen thƣởng, 

động viên ngƣời lao động hăng say làm việc, không làm hình thức chạy theo 

chủ nghĩa thành tích. 



 

 

82 

- Công ty cần quan tâm nhiều hơn đến đời sống nhân viên của công ty, 

cần bổ sung thêm các chế độ phụ cấp khác cho nhóm lao động này, tránh tình 

trạng ngƣời lao động bỏ bê công việc tại Công ty để đi làm thêm bên ngoài 

tăng thu nhập, làm ảnh hƣởng đến hoạt động kinh doanh của Công ty. 

- Ngoài ra, Công ty nên thành lập quỹ hỗ trợ cho các nhân viên có hoàn 

cảnh khó khăn trong Công ty. Quỹ hỗ trợ có thể hoạt động dƣới hình thức cho 

nhân viên vay tiền với mức lãi suất rất thấp hoặc không có lãi suất để hỗ trợ 

nhân viên ổn định cuộc sống, yên tâm làm việc và phát huy sức sáng tạo trong 

công việc. 

Để duy trì và nâng cao hiệu quả công việc đối với ngƣời lao động thì 

ngoài việc phải kích thích vật chất đối với ngƣời lao động nhằm nâng cao 

hiệu quả lao động, Công ty cần phải có chế độ thời gian làm việc – nghỉ ngơi 

hợp lý, khoa học đối với ngƣời lao động để cho ngƣời lao động yên tâm làm 

việc, cống hiến sức lực và trí tuệ vào công việc đƣợc giao. Công ty cần thực 

hiện những biện pháp khác để đảm bảo sức khoẻ cho ngƣời lao động và cán 

bộ công nhân viên trong công ty: 

- Luôn đặt vấn đề tâm lý ngƣời lao động lên hàng đầu trong công tác 

phân công lao động. 

- Đảm bảo thời gian nghỉ ngơi, ăn uống đúng mức hợp lý (do công ty 

có tổ chức bữa ăn trƣa cho ngƣời lao động nên vấn đề này rất nên đƣợc quan 

tâm để ý). 

- Khuyến khích ngƣời lao động tăng năng suất nhƣng không có nghĩa là 

ép buộc ngƣời lao động phải làm thêm giờ, vấn đề làm thêm giờ nên để ngƣời 

lao động tự giác (nếu Công ty có các chế độ đãi ngộ đúng mức đối với lao 

động làm thêm giờ thì họ sẽ tự giác làm thêm với một tâm trạng thoải mái và 

nhƣ vậy thì năng suất lao động sẽ tăng lên rõ rệt). 
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- Nên tổ chức thƣờng xuyên các buổi sinh hoạt tập thể khi có điều kiện 

nhằm động viên tinh thần lao động tạo ra một không khí làm việc tốt sẽ gây 

đƣợc hứng thú với ngƣời lao động. 

- Phát triển các hoạt động giao lƣu thể dục, thể thao tại công ty. Khuyến 

khích tổ chức các phong trào thể dục thể thao tại các cơ quan, đơn vị. Vừa có 

tác dụng mở rộng cơ hội giao lƣu giữa nhân viên, vừa tăng cƣờng sức khoẻ 

thể chất của ngƣời lao động, giảm thiểu căng thẳng công việc. Đồng thời, 

trong các hoạt động tập thể của Khối, nên có các khuyến cáo và giới hạn về 

việc sử dụng rƣợu, bia, chất có cồn. 

- Công ty cần thêm sự quan tâm cho công tác động viên các nhóm làm 

việc (thay vì chỉ có các biện pháp động viên dành cho cá nhân). Những buổi 

lễ đánh dấu những cột mốc đáng nhớ với liên hoan ăn mừng thành công và 

phần thƣởng chung có thể làm tăng sự đoàn kết và tăng tinh thần làm việc tích 

cực cho nhóm. Ngƣợc lại, những ngƣời gây rắc rối hay cảm thấy nản lòng ở 

trong nhóm cần đƣợc xử lý thoả đáng. Tránh những kích động tâm lý tiêu cực 

cho các thành viên còn lại. 

- Phát triển lòng biết ơn trong tập thể lao động. Biết cảm ơn chân thành 

và khen ngợi đồng nghiệp cần trở thành quy tắc tại công ty và là kỹ năng bắt 

buộc cần đào tạo đối với mọi nhân viên mới. 

Đối với những cá nhân có nhu cầu thăng tiến trong độ tuổi quy định, có 

chính sách giúp đỡ ngƣời lao động khắc phục những hạn chế bằng góp ý, thay 

đổi phƣơng thức công tác, mạnh dạn giao việc và cử ngƣời giúp đỡ, hỗ trợ họ 

hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ đƣợc giao (cơ sở để xét duyệt thăng tiến). 

Đối với những nhân viên công tác có thâm niên, công ty cần xem xét 

quá trình công tác của họ, đánh giá những nỗ lực, đóng góp của họ vào hoạt 

động kinh doanh của công ty để có quyết định là thăng chức hay không. Đi 
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cùng với hoạt động thăng chức là cử đi đào tạo với nhóm nhân viên này để có 

thể đáp ứng đƣợc các yêu cầu của vị trí mới mà mình đƣợc thăng tiến. 

Công tác tạo điều kiện thăng tiến cho nhân viên trong công ty cần đƣợc 

đảm bảo tính công khai, minh bạch, đúng ngƣời, đúng việc, đúng vị trí, đúng 

quy trình,...  

 3.2.4.3. Xây dựng văn hóa doanh nghiệp 

 Văn hóa doanh nghiệp là những giá trị, niềm tin, hình thức mà mọi 

ngƣời trong doanh nghiệp cùng công nhận và suy nghĩ, nói, hành động nhƣ 

một thói quen, giống nhƣ đời sống tinh thần và tính cách của một con ngƣời, 

và là phần quyết định đến sự thành bại về lâu dài của doanh nghiệp. Tuy 

nhiên, muốn tạo dựng lên đƣợc văn hóa doanh nghiệp không hề dễ, nó cần rất 

nhiều thời gian, công sức và tinh lực chứ không chỉ trong ngày một ngày hai. 

 Để xây dựng đƣợc các giá trị văn hóa tổ chức, các cấp lãnh đạo nên hòa 

động, quan tâm đến nhân viên và luôn là tấm gƣơng sáng về tinh thần học hỏi, 

cầu thị, phong cách quản lý khuyến khích học tập và phát triển của lãnh đạo 

sẽ tác động đến văn hóa tổ chức. 

Bộ phận lãnh đạo cần đƣa ra đƣợc tầm nhìn và tƣ duy chiến lƣợc phát 

triển của tổ chức, cần làm cho tất cả các thành viên của tổ chức hiểu và cam 

kết thực hiện tốt mục tiêu chiến lƣợc của tổ chức. 

Cần bố trí công việc phù hợp với khả năng, nguyện vọng của nhân 

viên. Phân công rõ ràng nhiệm vụ và trách nhiệm của mọi ngƣời trong công 

việc sẽ giúp tăng cƣờng sự hợp tác và tạo điều kiện thuận lợi cho quản lý. 

Xây dựng tinh thần làm việc hợp tác, chia sẻ thông tin và kinh nghiệm, 

hỗ trợ lẫn nhau, phát huy tính sáng tạo cá nhân và tinh thần tập thể. Sự phối 

hợp nhịp nhàng giữa các bộ phận, sự hòa hợp giữa nhân viên sẽ giúp nâng cao 

năng suất làm việc của công ty. 
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Để đạt đƣợc điều đó, cần tiến hành các bƣớc xây dựng văn hóa doanh 

nghiệp nhƣ sau: 

- Bƣớc 1: Phổ biến kiến thức chung về văn hóa doanh nghiệp, các yếu 

tố cấu thành, ý nghĩa của văn hóa doanh nghiệp cho mọi thành viên trong 

công ty. Công ty có thể tổ chức các buổi nói chuyện và khóa học về văn hóa 

doanh nghiệp, hoặc phát động các cuộc thi tìm hiểu, xây dựng cơ sở dữ liệu 

về văn hóa doanh nghiệp để nhân viên tự tìm hiểu. Nên chuẩn bị trƣớc nội 

dung cần phổ biến xuyên suốt giai đoạn này, từ cơ bản đến nâng cao. Mục 

đích của những việc làm này là giúp cho các thành viên hiểu về văn hóa 

doanh nghiệp và ý thức đƣợc lợi ích của nó đối với sự phát triển của bản thân 

và doanh nghiệp. Công ty có thể thuê các đối tác đào tạo, hoặc tự đào tạo về 

nội dung này. 

- Bƣớc 2: Định hình văn hóa doanh nghiệp. Bƣớc này cần có sự chủ trì 

của Ban Giám đốc và các nhà lãnh đạo cao cấp của công ty. Kết quả của giai 

đoạn này sẽ xác định đƣợc những yếu tố của văn hóa doanh nghiệp, bao gồm: 

Hệ tƣ tƣởng (hoài bão và sứ mệnh của doanh nghiệp), hệ giá trị (triết lý kinh 

doanh và giá trị cốt lõi); các chuẩn mực hành vi và các biểu trƣng nhận dạng 

của doanh nghiệp. Một số giá trị đƣợc lựa chọn đang đƣợc thừa nhận sẽ đƣợc 

công ty duy trì và phát triển. Với một số giá trị khác, doanh nghiệp sẽ tiến 

hành xây dựng các chƣơng trình hành động nhằm phát triển và tôn vinh. 

- Bƣớc 3: Triển khai xây dựng. Giai đoạn này, văn hóa doanh nghiệp 

cần đƣợc tiến hành từng bƣớc nhƣng đồng bộ và kiên trì, từ tuyên truyền 

những quan điểm, hệ giá trị cho đến việc thực hiện các chuẩn mực hành vi 

phải đƣợc tổ chức một cách khéo léo. Doanh nghiệp có thể tổ chức các phong 

trào, phƣơng thức tôn vinh hành vi văn hóa, góp phần xây dựng văn hóa theo 

đúng định hƣớng ở giai đoạn này, doanh nghiệp phải đối mặt với một số thay 

đổi, bƣớc đầu có thể ban hành quy chế để bắt buộc thực hiện. Sau một thời 
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gian, từ vị thế bắt buộc, nhân viên sẽ thực hiện một cách tự nguyện. Đây 

chính là dấu hiệu của thành công. Song song với việc điều chỉnh những yếu tố 

vô hình, doanh nghiệp cần tiến hành thay đổi những yếu tố hữu hình nhƣ kiến 

trúc, màu sắc, nội thất văn phòng, nghi thức,... sao cho phù hợp với văn hóa 

của mình. Kết quả của giai đoạn này sẽ dần hình thành những đặc trƣng văn 

hóa của doanh nghiệp, giúp các thành viên nhận biết các giá trị văn hóa của 

doanh nghiệp mình. 

- Bƣớc 4: Ổn định và phát triển văn hóa. Bất cứ một yếu tố văn hóa nào 

hình thành xong, công ty phải bắt tay ngay vào việc duy trì, cập nhật để nó 

không bị lạc hậu và mai một. Lãnh đạo là ngƣời quyết định văn hóa doanh 

nghiệp, nhƣng tồn tại đƣợc hay không là nhờ sức mạnh của mọi thành viên. 

Các hoạt động văn hóa lúc này sẽ phát huy tác dụng tích cực nhƣ là công cụ 

trong việc quản lý điều hành công ty. Doanh nghiệp cần thƣờng xuyên tổ 

chức các hoạt động tuyên truyền nội bộ, quảng bá ra bên ngoài, tôn vinh 

những cá nhân, tập thể, những hành vi phù hợp với văn hóa doanh nghiệp. 

Hãy làm cho các thành viên thấy rằng sẽ mất đi ý nghĩa nếu không có những 

yếu tố của văn hóa doanh nghiệp. Khi văn hóa doanh nghiệp là một tài sản, 

một nguồn lực thì nó cũng rất cần khả năng sử dụng để tạo ra giá trị cho 

doanh nghiệp, cũng nhƣ cho mỗi thành viên trong đó. 

 

  

. 
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KẾT LUẬN 

 Trong thời đại khoa học công nghệ phát triển mạnh mẽ, cùng với sự hội 

nhập sâu và rộng nhƣ hiện nay, yếu tố quyết định sự thành bại trong kinh 

doanh trên thƣơng trƣờng của bất cứ doanh nghiệp nào đã không còn là nguồn 

vốn lớn, tài nguyên đa dạng… mà chính là nguồn nhân lực – lực lƣợng dồi 

dào, vô tận, không ngừng vận động, sáng tạo của doanh nghiệp. Vì vậy, phát 

triển nguồn nhân lực là công tác có vai trò quan trọng đối với sự tồn tại và 

phát triển của tổ chức. 

Luận văn “Phát triển nguồn nhân lực tại Công ty trách nhiệm hữu hạn 

một thành viên kỹ thuật máy bay VAECO” đã hoàn thành nghiên cứu một số 

vấn đề sau: 

 - Hệ thống hoá các vấn đề lý luận liên quan đến phát triển nguồn nhân 

lực, trên cơ sở hệ thống hóa lý luận phân tích thực trạng phát triển nguồn nhân 

lực tại Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO. 

 - Xác định một số nguyên nhân chủ yếu, làm rõ những mặt hạn chế 

trong phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay 

VAECO. 

 - Đề xuất một số giải pháp để hoàn thiện phát triển nguồn nhân lực tại 

Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay VAECO. 

`Từ các kiến thức lý luận đƣợc tiếp thu từ tài liệu, Nhà trƣờng và thực 

tiễn tình trạng nguồn nhân lực của Công ty TNHH MTV kỹ thuật máy bay 

VAECO, tác giả đã hoàn thành Luận văn thạc sĩ. Tuy nhiên, trong khuôn khổ 

của một luận văn thạc sỹ quản trị nhân lực, những nội dung và đề xuất mà tác 

giả nêu trong luận văn chƣa thể bao quát hết tất cả những vấn đề về phát triển 

nguồn nhân lực. Đồng thời, luận văn không tránh khỏi những hạn chế, rất 

mong nhận đƣợc sự chỉ dẫn, góp ý của thầy, cô để luận văn đƣợc hoàn thiện 

hơn. 
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PHỤ LỤC 

 

PHIẾU KHẢO SÁT 

 

Thƣa quý Anh/chị! 

 

Để có số liệu thực tế và khách quan phục vụ việc nghiên cứu, hoàn thành luận 

văn tốt nghiệp với đề tài “Phát triển nguồn nhân lực tại Công ty Trách nhiệm 

hữu hạn Một thành viên Kỹ thuật máy bay VAECO”, anh/chị vui lòng dành 

thời gian trả lời một số câu hỏi sau đây: 

I. Thông tin cá nhân.  

1. Giới tính:  

 Nam 

 Nữ 

2. Độ tuổi: 

 Dƣới 30 tuổi.  

 Từ 30 tuổi – dƣới 40 tuổi. 

  Từ 40 tuổi – dƣới 50 tuổi. 

  Trên 50 tuổi.  

3. Trình độ: 

 Đại học và sau đại học. 

 Cao đẳng. 

  Trung cấp  

  Dạy nghề, THPT.  

II. Nội dung.  

1. Anh/Chị có cảm thấy hài lòng với công việc hiện tại?  
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  Rất hài lòng. 

  Hài lòng. 

 Không hài lòng 

2. Anh/Chị thấy công việc hiện tại đã phù hợp với năng 

lực của mình chƣa? 

 Rất phù hợp.  

 Phù hợp.  

 Tƣơng đối phù hợp. 

 Không phù hợp, cần thay đổi 

3. Anh/chị thấy mức lƣơng mà mình nhận đƣợc đã tƣơng 

xứng và phù hợp với công việc của mình chƣa?  

 Rất phù hợp.  

 Bình thƣờng.  

 Chƣa phù hợp.  

4. Ở Công ty Anh/Chị có điều kiện tham gia các hoạt 

động nâng cao trạng thái sức khỏe thể lực không?  

 Tạo điều kiện tốt.  

 Bình thƣờng 

 Chƣa tốt.  

5. Anh/Chị nhận xét nhƣ thế nào về bầu không khí làm 

việc trong Công ty?  

 Rất hài lòng.  

 Hài lòng.  

 Không hài lòng. 

 Không có ý kiến. 
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6. Sau khi tham dự các khoá đào tạo của Công ty tổ chức, 

anh/chị có nhận thấy bản thân nâng cao đƣợc năng lực thực hiện 

công việc hay không? 

 Có rõ rệt 

 Có chút ít 

 Không thay đổi 

 Chƣa từng đƣợc đào tạo 

7. Anh/Chị muốn đào tạo thêm nhằm mục đích gì?  

 Thực hiện tốt hơn công việc hiện tại.  

 Tăng lƣơng. 

 Thăng tiến. 

 Học hỏi thêm 

8. Anh/Chị có hài lòng với cách tính lƣơng của Công ty 

không?  

 Rất hài lòng.  

 Hài lòng.  

 Chƣa hài lòng.  

Nếu chƣa hài lòng xin anh/chị cho biết lý do …………………. 

9.                     Khi tuyển dụng nhân viên anh/chị thƣờng lấy từ nguồn 

nào? 

 Cán bộ, nhân viên giới thiệu.  

 Trung tâm giới thiệu việc làm 

 Phƣơng tiện truyền thông (trang Web tuyển dụng quảng 

cáo, website công ty) 

 Từ nguồn khác 
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10. Đánh giá về đạo đức, tác phong làm việc của lao động 

trong công ty?  

1 - Rất tốt  2 - Tốt  3 - Bình thƣờng  4 – Không tốt  5 – Rất không tốt 

Đạo đức, tác phong của ngƣời lao động 1 2 3 4 5 

Chấp hành đúng nội quy, quy định trong công 

ty 

     

Tinh thần làm việc tốt      

Đấu tranh với tiêu cực trong công việc và sinh 

hoạt tập thể 

     

 

11. Chế độ để đảm bảo thể lực cho lao động trong công ty 

theo anh/ chị đã đƣợc đảm bảo hay chƣa? 

1 - Rất đồng ý    2 – Đồng ý   3 – Không có ý kiến   4 – Không đồng ý    

5 – Rất không đồng ý 

Đánh giá thể lực của ngƣời lao động  

   

1 2 3 4 5 

Công ty tổ chức cho ngƣời lao động khám sức 

khoẻ định kỳ 

     

Thực hiện đầy đủ an toàn và bảo hộ lao động        

Các hoạt động văn hoá, thể dục thể thao đƣợc 

lãnh đạo công ty quan tâm 

     

Chế độ ăn uống, nghỉ ngơi hợp lý      
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12. Chƣơng trình đào tạo nguồn nhân lực tại công ty 

1 - Rất đồng ý    2 – Đồng ý   3 – Không có ý kiến   4 – Không đồng ý    

5 – Rất không đồng ý 

Nội dung đào tạo 1 2 3 4 5 

Thực hiện chƣơng trình đào tạo, định hƣớng cho lao 

động mới tuyển dụng 

     

Phối hợp tốt với các tổ chức đào tạo bên ngoài để tổ 

chức đào tạo trực tiếp cho lao động công ty 

     

Ngƣời đƣợc giao nhiệm vụ hƣớng dẫn, kèm cặp có kỹ 

năng hƣớng dẫn, kèm cặp tốt, nhiệt tình 

     

Đánh giá đƣợc tiến bộ của NLĐ trong và sau quá trình 

đào tạo 

     

 

Xin cảm ơn sự hợp tác của anh (chị)! 
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TỔNG HỢP KẾT QUẢ THU THẬP KHẢO SÁT 

I. Thông tin cá nhân 

STT Giới tính Số ngƣời 

1 Nam 198 

2 Nữ 39 

 Tổng 237 

 

STT Độ tuổi Số ngƣời 

1 Dƣới 30 tuổi 58 

2 Từ 30 tuổi – dƣới 40 tuổi 163 

3 Từ 40 tuổi – dƣới 50 tuổi 16 

 Tổng 237 

 

STT Trình độ Số ngƣời 

1 Đại học và sau đại học 168 

2 Cao đẳng 22 

3 Trung Cấp và công nhân kĩ thuật 47 

 Tổng 237 

 

 II. Nội dung. 

1. Anh/Chị có cảm thấy hài lòng với công việc hiện tại?? 

 

 

Tiêu chí Số ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ 

(%) 

Rất hài lòng 172 72,57 
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Hài lòng 58 24,47 

Không hài lòng 7 2,96 

Tổng 237 100 

 

2. Anh/chị thấy công việc hiện tại đã phù hợp với năng lực của mình 

chƣa? 

Tiêu chí Số ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ 

(%) 

Rất phù hợp 37 15,61 

Phù hợp 168 70,89 

Tƣơng đối phù hợp 25 10,54 

Không phù hợp, cần thay đổi 7 2,96 

Tổng 237 100 

 

3. Anh/chị thấy mức lƣơng mà mình nhận đƣợc đã tƣơng xứng và phù 

hợp với công việc của mình chƣa? 

Tiêu chí Số ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ (%) 

Rất phù hợp 44 18,56 

Bình thƣờng 159 67,09 

Chƣa phù hợp 34 14,35 

Tổng 237 100 

 

4.  Ở Công ty Anh/Chị có điều kiện tham gia các hoạt động nâng cao 

trạng thái sức khỏe thể lực không?? 

Tiêu chí Số ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ (%) 
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Tạo điều kiện tốt 182 76,79 

Bình thƣờng 42 17,72 

Chƣa tốt 13 5,49 

Tổng 237 100 

 

5. Anh/Chị nhận xét nhƣ thế nào về bầu không khí làm việc trong Công 

ty? 

Tiêu chí Số ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ (%) 

Rất hài lòng 52 21,94 

Hài lòng 148 62,45 

Không hài lòng 4 1,69 

Không có ý kiến 33 13,92 

Tổng 237 100 

 

6. Sau khi tham dự các khoá đào tạo của Công ty tổ chức, anh/chị có 

nhận thấy bản thân nâng cao đƣợc năng lực thực hiện công việc hay 

không? 

Tiêu chí Số ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ (%) 

Có rõ rệt 182 76,79 

Có chút ít 51 21,52 

Không thay đổi 4 1,69 

Chƣa từng đƣợc đào tạo 0 0 

Tổng 237 100 
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7. Anh/Chị muốn đào tạo thêm nhằm mục đích gì? 

Tiêu chí Số 

ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ (%) 

Thực hiện tốt hơn công việc hiện tại 34 14,35 

Tăng lƣơng 142 59,91 

Thăng tiến 46 19,41 

Học hỏi thêm 15 6,33 

Tổng 237 100 

 

8. Anh/Chị có hài lòng với cách tính lƣơng của Công ty không? 

Tiêu chí Số 

ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ (%) 

Rất hài lòng 51 21,52 

Hài lòng 159 67,09 

Chƣa hài lòng 27 11,39 

Tổng 237 100 

 

 

9. Khi tuyển dụng nhân viên anh/chị thƣờng lấy từ nguồn nào? 

Tiêu chí Số 

ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ (%) 

Cán bộ, nhân viên giới thiệu 129 54,43 

Trung tâm giới thiệu việc làm 21 8,86 
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Phƣơng tiện truyền thông (trang Web tuyển 

dụng quảng cáo, website công ty) 

74 31,22 

Từ nguồn khác 13 5,49 

Tổng 300 100 

 

10. Đánh giá về đạo đức, tác phong làm việc của lao động trong công ty? 

1 - Rất tốt  2 - Tốt  3 - Bình thƣờng  4 – Không tốt  5 – Rất không tốt 

 1 2 3 4 5 

Chấp hành đúng nội quy, quy định 

trong công ty 

46 123 37 31 0 

Tinh thần làm việc tốt 52 141 24 20 0 

Đấu tranh với tiêu cực trong công 

việc và sinh hoạt tập thể 

32 116 41 42 6 

 

11. Chế độ để đảm bảo thể lực cho lao động trong công ty theo anh/ 

chị đã đƣợc đảm bảo hay chƣa 

  

1 - Rất đồng ý    2 – Đồng ý   3 – Không có ý kiến   4 – Không đồng ý    

5 – Rất không đồng ý 

Đánh giá thể lực của ngƣời lao 

động     

1 2 3 4 5 

Công ty tổ chức cho ngƣời lao 

động khám sức khoẻ định kỳ 

84 153 0 0 0 

Thực hiện đầy đủ an toàn và bảo 

hộ lao động   

32 181 24 0 0 

Các hoạt động văn hoá, thể dục 

thể thao đƣợc lãnh đạo công ty 

quan tâm 

24 113 42 58 0 
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Chế độ ăn uống, nghỉ ngơi hợp lý 13 67 87 48 22 

 

15. Chƣơng trình đào tạo nguồn nhân lực tại công ty 

1 - Rất đồng ý    2 – Đồng ý   3 – Không có ý kiến   4 – Không đồng ý    

5 – Rất không đồng ý 

Nội dung đào tạo 1 2 3 4 5 

Thực hiện chƣơng trình đào tạo, 

định hƣớng cho lao động mới 

tuyển dụng 

57 76 83 21 0 

Phối hợp tốt với các tổ chức đào 

tạo bên ngoài để tổ chức đào tạo 

trực tiếp cho lao động công ty 

43 41 113 37 3 

Ngƣời đƣợc giao nhiệm vụ hƣớng 

dẫn, kèm cặp có kỹ năng hƣớng 

dẫn, kèm cặp tốt, nhiệt tình 

31 63 92 36 15 

Đánh giá đƣợc tiến bộ của NLĐ 

trong và sau quá trình đào tạo 

21 56 113 47 0 
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