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LỜI MỞ ĐẦU 

 

1. Lý do chọn đề tài  

Nguồn nhân lực là tài sản quý báu nhất, quan trọng nhất trong quá trình 

phát triển của doanh nghiệp. Nhƣng khi nói nguồn nhân lực là tài sản quý báu 

nhất, quan trọng nhất thì cần phải hiểu đó là những con ngƣời có tri thức, sáng 

tạo, đầy nhiệt huyết, tận tâm, và có trách nhiệm cho việc đạt tới tầm nhìn, sứ 

mạng của doanh nghiệp chứ không phải con ngƣời chung chung.  

Nhận thấy việc nâng cao năng lực và chất lƣợng cho đội ngũ lao động 

trực tiếp trong doanh nghiệp là một vấn đề rất quan trọng vì đây là lực lƣợng 

lao động làm ra của cải vật chất, tạo ra giá trị riêng biệt của từng công ty. Nó 

là yếu tố có ảnh hƣởng trực tiếp đến năng suất, chất lƣợng và giá thành sản 

phẩm, hàng hóa, dịch vụ của doanh nghiệp. Đặc biệt đối với doah nghiệp sản 

xuất nhƣ công ty TNHH Sản xuất đồ gia dụng Sunhouse đội ngũ lao động 

trực tiếp chiếm tỷ lệ lớn và là lực lƣợng lao động góp phần tích cực làm ra các 

sản phẩm gia dụng có mặt trong mọi gia đình Việt Nam .   

Nguồn lực con ngƣời cũng giống nhƣ tài nguyên thiên nhiên, thƣờng sẽ 

ẩn sâu khó kiếm. Nguồn tài nguyên ấy không nằm sẵn trên bề mặt đất, mà bạn 

phải thực sự tìm kiếm nó, phải tạo ra những hoàn cảnh để nó có thể lộ diện.  

Đào tạo, bồi dƣỡng và phát triển nguồn nhân lực là điều kiện quyết định để 

các doanh nghiệp có thể tồn tại và phát triển trong nền kinh tế siêu cạnh tranh 

nhƣ hiện nay. 

Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse là một trong 7 thành 

viên của tập đoàn Sunhose đƣợc thành lập năm 2015. Ngành nghề kinh doanh 

chính của công ty là Sản xuất các chi tiết kim loại gia dụng nhƣ : Đồ dẹt: đ a 

nông lòng...,đồ nấu nhƣ: nồi, ấm...,đồ ăn nhƣ: bát, đ a...,chảo, chảo rán và các 

đồ nấu không có điện để sử dụng trên bàn hoặc trong bếp, các thiết bị cầm tay 
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nhỏ, miếng đệm làm sạch kim loại. Đồ gia dụng chính là khởi nguồn, là dòng 

sản phẩm đầu tiên mang logo SUNHOUSE đến tay ngƣời tiêu dùng. Đây 

cũng chính là ngành hàng tiên phong giúp SUNHOUSE khẳng định thƣơng 

hiệu hàng đầu Việt Nam, với hàng trăm mã sản phẩm chất lƣợng cao, sản xuất 

theo công nghệ tiên tiến nhất.Tập đoàn SUNHOUSE hiện đang sở hữu 6 nhà 

máy với t ng diện tích hơn 60.000m2 cùng đội ngũ chuyên gia, kỹ sƣ tay 

nghề cao; hệ thống máy móc hiện đại và công nghệ tân tiến nhất đáp ứng mọi 

yêu cầu khắt khe của ngƣời tiêu dùng. Đặc biệt phải kể đến là 2 công nghệ 

sản xuất tiên tiến nhất hiện nay là Anodized lạnh và công nghệ Ép thủy lực 

cho ra các sản phẩm gia dụng đáy từ hiện đại, tiện dụng.  

Để có đƣợc thƣơng hiệu sunhouse nhƣ ngày nay, bên cạnh việc đầu tƣ 

cho cơ sở vật chất và máy móc thiết bị, nắm bắt đƣợc nhu cầu thị trƣờng, khai 

thác có hiệu quả nhu cầu khách hàng, công ty có một đội ngũ lao động chuyên 

gia làm nghề. Tuy nhiên, việc xây dựng nguồn nhân lực để phục vụ kinh 

doanh vẫn còn đặt ra nhiều vấn đề, nhiều thách thức cho doanh nghiệp, đặc 

biệt là chất lƣợng nguồn nhân lực t  chức, khai thác nguồn nhân lực, đào tạo 

bồi dƣỡng nguồn nhân lực…Doanh nghiệp phải xử lý những thách thức này 

nhƣ thế nào đang là bài toán khó.  

Qua quá trình học tập tại Trƣờng Đại học lao động xã hội, tiếp thu đƣợc 

nhiều kiến thức, kinh nghiệm quý từ các Thầy Cô, nhận thức đƣợc tầm quan 

trọng của việc nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực tại Công ty TNHH sản 

xuất đồ gia dụng Sunhouse trong giai đoạn đ i mới sắp tới tác giả chọn đề tài 

nghiên cứu :“Nâng cao chất lƣợng đội ng  lao động trực tiếp tại Công ty 

TNHH Sản Xuất đồ gia dụng Sunhouse” làm đề tài luận văn thạc sỹ. Qua 

nghiên cứu, tác giả mong muốn có thể đề xuất các giải pháp thiết thực nhằm 

nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực của Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng 

Sunhouse, đáp ứng đƣợc yêu cầu đ i mới và phát triển của Doanh nghiệp. 
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2. Tổng quan tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

Khi tìm hiểu về vấn đề “nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực” thông 

qua các giáo trình, tài liệu, công trình nghiên cứu khoa học, luận văn, luận án, 

sách báo, tạp chí,… có thể thấy vấn đề này nhận đƣợc rất nhiều sự quan tâm. 

Cho đến nay đã có không ít những công trình nghiên cứu trong và ngoài nƣớc 

về vấn đề này, tiêu biểu nhƣ một số công trình: 

- 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 VNL 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 kỹ 

năng dựa trên kinh nghiệm đối với tăng trƣởng kinh tế. Kết quả này đã thay 

đ i 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. 

- Adeyemi O. Ogunade (2011) trong “Human capital investment in the 

developing world: an analysis of praxis”- “Đầu tƣ vào vốn nhân lực ở các 

nƣớc đang phát triển: một phân tích của tập quán”, cũng khẳng định vai trò 

quan trọng của VNL trong tăng trƣởng kinh tế đối với các nƣớc đang phát 

triển. Vấn đề này cũng nhận đƣợc sự quan tâm nghiên cứu từ rất nhiều các 

nhà kinh tế học. Một nghiên cứu đƣợc tiến hành bởi Baldacci, Clements, 

Gupta và Cui (2004), phân tích dữ liệu từ 120 nƣớc đang phát triển thu thập từ 
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năm 1975 đến năm 2000. Các kết quả của nghiên cứu này cho thấy một mối 

quan hệ tích cực giữa số năm đi học (đại diện cho NNL) và phát triển kinh tế 

ở các nƣớc đang phát triển. Họ chứng minh rằng: tác động của giáo dục đối 

với tăng trƣởng đƣợc khẳng định hơn tại các nƣớc có thu nhập thấp, nơi sự 

gia tăng 1 điểm phần trăm trong t ng tỷ lệ đăng ký nhập học liên kết với sự 

gia tăng 0,1 phần trăm trong tăng trƣởng GDP. Hiệu ứng này là 1,5 lần với 

các nƣớc thu nhập trung bình (Baldacci và ctg 2004). Về mặt địa lý: hiệu quả 

của vốn con ngƣời là cao nhất ở Sub-Saharan Châu Phi và thấp nhất ở Đông 

Âu và Trung Á (Baldacci và ctg 2004). Becker, Murphy và Tamura (1990) đã 

chứng minh rằng suất sinh lợi của đầu tƣ vào nguồn nhân lực nhiều khả năng 

tăng hơn là giảm khi đầu tƣ vào NNL tăng lên. 

 - Về khái niệm và phạm vi của phát triển NNL trên khía cạnh học 

thuật, Greg G.Wang và Judy Y.Sun (2009) đã công bố nghiên cứu nhằm làm 

rõ ranh giới của của phát triển nguồn nhân lực trong tạp chí Human Resource 

Development International. Trong bài viết này, các tác giả đã phân tích sự 

khác biệt giữa khái niệm phát triển nguồn nhân lực với phát triển vốn nhân 

lực và phát triển con ngƣời ở phƣơng diện xã hội, qua đó có ứng dụng làm rõ 

về mặt lý luận trong nghiên cứu nguồn nhân lực trong một doanh nghiệp. 

“Critical Factors affecting Human Resource Development in the Arab 

World”- “Các yếu tố quan trọng tác động đến phát triển nguồn nhân lực trong 

Thế giới Ả rập”, của tác giả Niveen M. Al-Sayyed. Sử dụng khái niệm phát 

triển nguồn nhân lực 11 của Thomson và Mabey (1994), bao gồm ba thành 

phần là phát triển t  chức (OD), phát triển nghề nghiệp (CD) và đào tạo và 

phát triển (TD). Thông qua phƣơng pháp quy nạp, kết quả cho thấy rằng 

những yếu tố quan trọng nhất bao gồm yếu tố bên trong và yếu tố bên ngoài 

ảnh hƣởng đến HRD là phong cách lãnh đạo, các cam kết của nhân viên và 

động lực, đặc điểm nhân khẩu học, công đoàn lao động, pháp luật và các quy 
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định của chính phủ. Nghiên cứu này đã tìm cách điều tra những câu hỏi về 

yếu tố cản trở HRD trong thế giới Ả Rập. Phát hiện chính trong nghiên cứu 

này, dựa trên việc xem xét lý thuyết, những rào cản trong môi trƣờng bên 

trong và bên ngoài là yếu tố chính cản trở HRD bao gồm: lãnh đạo không 

hiệu quả, thiếu phƣơng pháp tiếp cận có hệ thống và lập kế hoạch cho việc sử 

dụng NNL tốt nhất có thể, ngoài ra sự thay đ i về đặc điểm nhân khẩu học, 

thiếu cam kết của nhân viên, thiếu sự hỗ trợ của các sáng kiến nhân sự và đ i 

mới. Việc thiếu chi về đào tạo cũng nhƣ việc chậm sử dụng công nghệ thông 

tin và internet hiện đại, cùng với việc thiếu động lực và khuyến khích là tất cả 

các yếu tố cản trở HRD trong thế giới Ả Rập. 

- Tác giả Chu Thị Thủy (2018) – Trƣờng Đại học Thƣơng mại, Chính 

sách phát triển nguồn nhân lực cho các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên địa 

bàn Thành phố Hà Nội, Tạp chí Công thƣơng online ngày 13/7/2018. Trong 

điều kiện đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế, phát 

triển nguồn nhân lực cho các doanh nghiệp nhỏ và vừa (DNNVV) đƣợc coi là 

một trong ba khâu đột phá của chiến lƣợc chuyển đ i mô hình phát triển kinh 

tế - xã hội của đất nƣớc. Bài viết đề cập đến vấn đề chính sách phát triển 

nguồn nhân lực cho các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn thành phố Hà 

Nội. Việc phát triển nguồn nhân lực cho các DNNVV Nhà nƣớc cần phải có 

tầm nhìn chiến lƣợc phát triển t ng thể và dài hạn, nhƣng đồng thời, trong 

mỗi thời kỳ nhất định, cần xây dựng những chính sách cụ thể, đƣa chính sách 

vào hoạt động thực tế, để từ đó đánh giá thành công, những khó khăn, hạn chế 

nhằm đề ra giải pháp hoàn thiện chính sách phát triển nguồn nhân lực (NNL) 

tƣơng ứng cho từng giai đoạn phù hợp với bối cảnh kinh tế-xã hội trong nƣớc 

và quốc tế.  

- Tác giả Nguyễn Bảo Thƣ với bài viết “Nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Hà Nội”, đăng tải trên Tạp chí 
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Tài chính kỳ 2, tháng 2/2016. Bài viết đã nêu rõ thực trạng chất lƣợng nguồn 

nhân lực trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Hà Nội, từ đó đƣa ra giải pháp 

nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Hà 

Nội nhƣ đối với công tác quản trị nhân lực, đối với chủ doanh nghiệp nhỏ và 

vừa, đối với phát triển nguồn nhân lực, xây dựng văn hóa doanh nghiệp, cuối 

cùng là hoàn thiện chính sách hỗ trợ doanh nghiệp nhỏ và vừa. 

- Tác giả Hoàng Thị Vân Anh với bài viết “Chất lượng nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp ở các khu công nghiệp Hà Nội”, Tạp chí nghiên cứu 

Khoa học Công đoàn, số 6 tháng 12/2016. Bài viết đã đƣa ra t ng quan về khu 

công nghiệp Hà Nội, thực trạng chất lƣợng nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp ở các khu công nghiệp Hà Nội nhƣ về quy mô khu công nghiệp, độ 

tu i của nguồn nhân lực, theo vị trí công việc, về trình độ học vấn và chuyên 

môn, kỹ năng làm việc, cơ cấu giới tính, cơ cấu lao động theo nguồn cung, 

thực trạng về ý thức t  chức kỷ luật, tác phong công nghiệp, tinh thần làm 

việc tập thể và từ đó đƣa ra những giải pháp để chất lƣợng nhân lực của khu 

công nghiệp tại các khu công nghiệp tại Hà Nội đƣợc cải thiện. 

Từ các công trình nghiên cứu khoa học của các tác giả trên cho thấy, 

nguồn nhân lực có vai trò rất quan trọng và ngày càng nhận đƣợc sự quan tâm 

của mỗi quốc gia, mỗi t  chức và doanh nghiệp. Nâng cao chất lƣợng nguồn 

nhân lực giúp doanh nghiệp tăng cƣờng khả năng cạnh tranh trên thị trƣờng, 

đặc biệt là trong bối cảnh toàn cầu hóa hiện nay. Các công trình nghiên cứu 

trên đã nêu ra những vấn đề chung của việc nâng cao chất lƣợng nguồn nhân 

lực cũng nhƣ các tiêu chí để đánh giá tuy nhiên mỗi t  chức, mỗi doanh 

nghiệp có đặc thù riêng. Vì vậy, để áp dụng phƣơng pháp đánh giá tiêu chí 

nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực phù hợp với đơn vị cụ thể là rất cần thiết. 

tính cấp thiết và chƣa có đề tài nào nghiên cứu về vấn đề “Nâng cao chất 

lượng đội ngũ lao động trực tiếp tại Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng 
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Sunhouse”, học viên đã chọn đề tài này với mong muốn đƣa ra những nghiên 

cứu cả về mặt lý luận và thực tiễn góp phần giải quyết một số bất cập về nâng 

cao chất lƣợng nguồn nhân lực còn tồn tại trong Công ty TNHH sản xuất đồ 

gia dụng Sunhouse. 

3. Mục đích, nhiệm vụ nghiên cứu 

3.1. Mục đích nghiên cứu 

Nghiên cứu, đánh giá thực trạng các hoạt động nâng cao chất lƣợng đội 

ngũ lao động trực tiếp tại Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse, từ 

đó đề xuất giải pháp nâng cao chất lƣợng nhân lực lao động trực tiếp của 

Công ty. 

3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

- Nghiên cứu hệ thống hóa cơ sở lý luận và thực tiễn về nâng cao chất 

lƣợng nhân lực của doanh nghiệp 

- Phân tích, đánh giá chất lƣợng đội ngũ lao động trực tiếp hiện có, các 

yếu tố tác động đến chất lƣợng nhân lực và các biện pháp nâng cao chất lƣợng 

đội ngũ lao động trực tiếp của công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse; 

Chỉ ra những thành công, những hạn chế và nguyên nhân gây ra hạn chế trong 

hoạt động nâng cao chất lƣợng nhân lực tại Công ty 

- Đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao chất lƣợng đội ngũ lao động 

trực tiếp của Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng sunhouse 

4. Đối tƣợng, phạm vi nghiên cứu 

4.1. Đối tượng nghiên cứu 

- Thực trạng chất lƣợng đội ngũ lao động trực tiếp và các hoạt động 

nâng cao chất lƣợng đội ngũ lao động trực tiếp trong doanh nghiệp 

4 2   hạm vi nghiên cứu 

- Phạm vi không gian: Đề tài thực hiện tại Công ty TNHH sản xuất đồ 

gia dụng Sunhouse  
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- Phạm vi thời gian: Số liệu thứ cấp thu thập từ năm 2016 đến 2019; 

nghiên cứu thực hiện năm 2020; các giải pháp đề xuất tầm nhìn đến 2025 

- Phạm vi nội dung: thực trạng các biện pháp nâng cao chất lƣợng đội 

ngũ lao động trực tiếp tại Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

5.1. Thu thập dữ liệu sơ cấp 

- Dữ liệu sơ cấp đƣợc thu thập bằng các phƣơng pháp: Phƣơng pháp 

điều tra xã hội học, Phƣơng pháp phỏng vấn, cụ thể:  

-  Phƣơng pháp phỏng vấn: Thông qua phỏng vấn để cụ thể hóa những 

nội dung định tính; các mối liên hệ giữa hoạt động kinh doanh và chất lƣợng 

nhân lực; các nội dung liên quan đến chất lƣợng nhân lực Công ty TNHH sản 

xuất đồ gia dụng Sunhouse hiện nay. 

- Phƣơng pháp điều tra xã hội học: Mục đích nhằm thu thập đƣợc số 

liệu trên một số lƣợng lớn đối tƣợng để từ đó có thể lƣợng hóa những vấn đề 

định tính, tìm ra nguyên nhân, tính ph  biến hoặc biện pháp giải quyết một 

vấn đề nghiên cứu. Đối tƣợng khảo sát tập trung vào đội ngũ công nhân lao 

động trực tiếp. Thông qua các t  sản xuất, tác giả gửi phiếu trực tiếp đến từng 

ngƣời lao động. T ng số phiếu khảo sát: 165 phiếu trong đó thu về 160 phiếu, 

có 2 phiếu trả lời thêm bớt ý nên đƣợc coi là không hợp lệ, còn lại 158 phiếu 

đƣợc sử dụng làm dữ liệu nghiên cứu.  

5.2. Thu thập dữ liệu thứ cấp 

Dữ liệu thứ cấp đƣợc thu thập thông qua các báo cáo t ng kết, báo cáo 

định kỳ, các văn bản, quy trình có liên quan đến nhân lực của Công ty TNHH 

Sản xuất đồ gia dụng Sunhouse từ năm 2016 đến 2019 

5 3   hương pháp xử lý số liệu 

- Phƣơng pháp t ng hợp, thống kê, so sánh: Từ việc nghiên cứu, t ng 

hợp các chỉ tiêu, số liệu, luận văn sử dụng phƣơng pháp thống kê để so sánh 
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số liệu về nhân lực qua các mốc thời gian từ đó đƣa ra các kết luận về thực 

trạng nhân lực trực tiếp sản xuất của Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng 

Sunhouse.  

- Phƣơng pháp phân tích: Luận văn dùng phƣơng pháp thống kê bằng 

phần mềm Excel để tính toán tần xuất các biến trên cơ sở dữ liệu sơ cấp và 

thứ cấp thu thập đƣợc, từ đó phân tích thực trạng chất lƣợng nhân lực, các 

nhân tố ảnh hƣởng đến chất lƣợng nhân lực trực tiếp sản xuất của Công ty 

TNHH Sản xuất đồ gia dụng Sunhouse. Qua phân tích, luận văn đánh giá thực 

trạng chất lƣợng nguồn nhân lực cũng nhƣ các hoạt động nâng cao chất lƣợng 

đội ngũ lao động trực tiếp tại Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse 

hiện nay. 

6. Những đóng góp mới của luận văn 

Trên cơ sở nghiên cứu, hệ thống hoá những vấn đề lý luận và thực tiễn, 

phân tích đánh giá thực trạng, luận văn có những đóng góp sau: 

- Luận văn hệ thống hóa những vấn đề lý luận và thực tiễn trong nâng 

cao chất lƣợng nguồn nhân lực của doanh nghiệp, cụ thể tại Công ty TNHH 

sản xuất đồ gia dụng Sunhouse. 

- Luận văn phân tích đƣợc thực trạng chất lƣợng đội ngũ lao động trực 

tiếp sản xuất hiện nay và các hoạt động nâng cao chất lƣợng đối với đội ngũ 

lao động trực tiếp tại Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse.  

- Luận văn xác định đƣợc các yếu tố có ảnh hƣởng đến hoạt động nâng 

cao chất lƣợng đối với đội ngũ lao động trực tiếp tại Công ty TNHH sản xuất 

đồ gia dụng Sunhouse.  

- Luận văn đề xuất đƣợc một số giải pháp khả thi nhằm tăng cƣờng 

hoạt động nâng cao chất lƣợng đối với đội ngũ lao động trực tiếp của Công ty 

TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse. 
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7. Kết cấu của Luận văn 

Ngoài phần mở đầu và kết luận, luận văn đƣợc trình bày trong 3 chƣơng 

Chương 1  Cơ sở lý luận về nâng cao chất lượng đội ngũ lao động trực 

tiếp trong doanh nghiệp 

Chương 2  Thực trạng chất lượng và hoạt động nâng cao chất lượng 

đội ngũ lao động trực tiếp tại Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse 

Chương 3  Giải pháp nâng cao chất lượng đối với đội ngũ lao động 

trực tiếp tại Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse  
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CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ N NG CAO CHẤT LƢ NG ĐỘI 

NG  LAO ĐỘNG TRỰC TI P TRONG DOANH NGHIỆP 

 

1.1. Một số khái niệm cơ bản 

1.1.1. Nhân lực và nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

1.1.1.1  Nhân lực 

Nhân lực là nguồn cá thể của mỗi con ngƣời, nói đến nhân lực là nói 

đến con ngƣời. Đối với quan điểm kinh tế chính trị, nhân lực đề cập đến lực 

lƣợng và năng lực những ngƣời lao động sản xuất (bao gồm cả lao động thể 

lực và lao động trí tuệ) cũng tức là sức lao động. 

Từ điển Wikipedia định ngh a: Nhân lực bao gồm tất cả các tiềm năng 

của con ngƣời trong một t  chức hay xã hội (kể cả những thành viên trong 

ban lãnh đạo doanh nghiệp) tức là tất cả các thành viên trong doanh nghiệp sử 

dụng kiến thức, khả năng, hành vi ứng xử và giá trị đạo đức để thành lập, duy 

trì và phát triển doanh nghiệp  

Theo quan điểm của Mác, sức lao động hay năng lực lao động là toàn 

bộ những năng lực thể chất và tinh tần tồn tại trong cơ thể sống của con ngƣời 

và đƣợc ngƣời đó đem ra vận dụng. Mỗi khi con ngƣời sản xuất ra một giá trị 

sử dụng nào đó thì phải vận dụng t ng hòa thể lực và trí lực. Sức lao động chỉ 

là khả năng lao động, còn lao động là sự tiêu dùng sức lao động trong hiện 

thực [9, tr.85]. 

Với định ngh a ngắn gọn hơn, TS Đỗ Minh Cƣơng và PGS.TS. Nguyễn 

Thị Doan đƣa ra khái niệm “Nhân lực là những cá nhân có nhân cách, có khả 

năng lao động sản xuất” [4, tr.22]. 

Với các quan điểm trên, có thể thấy nhân lực là khái niệm gắn liền với 

hoạt động, là những tiềm năng bên trong cơ thể sống của một con ngƣời. Có 

thể khái niệm nhân lực theo một cách chung nhất nhƣ sau: Nhân lực là cá 
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nhân những con người cụ thể tham gia vào quá trình lao động, là tổng thể các 

yếu tố về thể chất được huy động vào quá trình lao động. 

Nhân lực lao động trực tiếp là những con người cụ thể tham gia vào 

quá trình lao động trực tiếp thực hiện các công đoạn sản xuất sản phẩm, là 

t ng thể các yếu tố về thể chất đƣợc huy động vào quá trình lao động sản xuất 

ra sản phẩm cho doanh nghiệp. 

1.1.1.2. Nguồn nhân lực 

Nguồn nhân lực trƣớc hết đƣợc hiểu là toàn bộ những ngƣời lao động 

đang có khả năng tham gia vào quá trình lao động xã hội và các thế hệ nối 

tiếp sẽ phục vụ xã hội. Khi tham gia vào các quá trình kinh tế xã hội con 

ngƣời đóng góp vai trò chủ động, sáng tạo và chi phối toàn bộ quá trình đó 

hƣớng nó tới mục tiêu nhất định. Con ngƣời đƣợc coi nhƣ một thứ tài nguyên 

đặc biệt, là loại vốn quý giá nhất. Tùy theo cách tiếp cận khác nhau, các nhà 

nghiên cứu đã đƣa ra một số khái niệm khác nhau về nguồn nhân lực; 

Các chỉ số phát triển thế giới (World Development Indicators) (2000) 

của Liên Hiệp Quốc định ngh a: “Nguồn nhân lực là tất cả những kiến thức, 

kĩ năng, kinh nghiệm, năng lực và tính sáng tạo của con người có quan hệ với 

sự phát triển của mỗi cá nhân và của đất nước” [13, Tr.3]. 

T  chức lao động Quốc tế (ILO): Nguồn nhân lực của mỗi quốc gia là 

toàn bộ những ngƣời trong độ tu i lao động có khả năng tham gia lao động. 

Nguồn nhân lực đƣợc hiểu theo hai ngh a: theo ngh a rộng, nguồn nhân lực là 

nguồn cung cấp sức lao động cho sản xuất xã hội, cung cấp nguồn nhân lực 

cho sự phát triển. Do đó, nguồn nhân lực bao gồm toàn bộ dân cƣ có thể phát 

triển bình thƣờng (không bị khiếm khuyết hoặc dị tật bẩm sinh). Theo ngh a 

hẹp, nguồn nhân lực là khả năng lao động của xã hội, tức là toàn bộ các cá 

nhân cụ thể tham gia vào quá trình lao, là t ng thể các yếu tố về thể lực, trí 

lực của họ huy động vào quá trình lao động [6]. 
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Xét trên tầm v  mô của nền kinh tế, theo PGS.TS. Trần Xuân Cầu và 

PGS.TS. Mai Quốc Chánh cho rằng “Nguồn nhân lực là một phạm trù dùng 

để chỉ sức mạnh tiềm ẩn của dân cư, 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 như 

trong tương lai  Sức mạnh và khả năng đó được thể hiện thông qua số lượng, 

chất lượng và cơ cấu dân số, nhất là số lượng và chất lượng con người có đủ 

điều kiện tham gia vào nền sản xuất xã hội” [3, tr.13]. 

Xét về góc độ vi mô, trong từng doanh nghiệp, theo tác giả Nguyễn 

Vân Điềm và Nguyễn Ngọc Quân thì “Bất cứ doanh nghiệp nào cũng được 

tạo thành bởi các thành viên là con người hay nguồn lực của nó  Do đó, có 

thể nói nguồn nhân lực của một doanh nghiệp bao gồm tất cả những người 

lao động làm việc trong doanh nghiệp đó, còn nhân lực được hiểu là nguồn 

nhân lực của mỗi con người mà nguồn nhân lực này gồm có thể lực và trí 

lực” [5, tr.7]. 

Các quan điểm trên khác nhau về việc xác định quy mô nguồn nhân 

lực, song đều có quan điểm chung nhất đó là nói lên khả năng lao động của xã 

hội, là t ng hòa thể lực và trí lực tồn tại trong toàn bộ lực lƣợng lao động xã 

hội của một quốc gia, đó là kết tinh truyền thống và kinh nghiệm lao động 

sáng tạo của một dân tộc trong lịch sử đƣợc vận dụng để sản xuất ra của cải 

vật chất và tinh thần, phục vụ cho nhu cầu hiện tại và tƣơng lai của đất nƣớc. 

Nhân lực với ý ngh a đầy đủ của nó bao gồm ba yếu tố: thể lực, trí lực 

và tâm lực. Ba yếu tố đó có quan hệ biện chứng với nhau, trong đó, trí lực giữ 

vai trò quyết định nhƣng thể lực và tâm lực cũng đóng vai trò quan trọng nhƣ 

điều kiện cần thiết không thể thiếu đối với sự phát triển của nguồn nhân lực. 

Nguồn nhân lực đƣợc hiểu là nơi phát sinh, nguồn cung cấp sức của con 

ngƣời trên đầy đủ các phƣơng diện cho lao động sản xuất và quản lý. 
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1.1.2. Chất lượng nhân lực trong doanh nghiệp 

Nguồn nhân lực không chỉ đơn thuần là số lƣợng lao động mà nó còn 

phải bao gồm t ng thể các yếu tố thể lực, trí lực, kỹ năng làm việc, thái độ, 

phong cách làm việc. Tất các yếu tố này đều thuộc về chất lƣợng nguồn nhân 

lực. Thuật ngữ chất lƣợng nhân lực gắn liền với sự hoàn thiện, nâng cao chất 

lƣợng con ngƣời, đƣợc thể hiện ở việc nâng cao chất lƣợng giáo dục quốc 

dân, trình độ kỹ thuật, chuyên môn, nghiệp vụ, sức khỏe và thể lực cũng nhƣ 

ý thức, phẩm chất đạo đức của nguồn nhân lực. 

Con ngƣời muốn tồn tại và phát triển cần phải đƣợc thỏa mãn những 

nhu cầu thiết yếu về sản phẩm vật chất và tinh thần. Muốn sản xuất, con 

ngƣời phải có cơ sở nguồn lực vật chất, nguồn lực tài chính, nguồn lực công 

nghệ… và hợp thành các nguồn lực cho sự phát triển, trong đó nguồn lực của 

con ngƣời là yếu tố cách mạng nhất và động nhất. Nguồn lực con ngƣời 

không những chỉ là đối tƣợng mà còn là động lực của sự phát triển. Một quốc 

gia có lực lƣợng lao động đông đảo nhƣng nếu phân bố không hợp lý giữa các 

ngành, các vùng, cơ cấu đào tạo không phù hợp nhu cầu sử dụng, thì lực 

lƣợng lao động đông đảo đó sẽ không những không trở thành nguồn nhân lực 

để phát triển mà nhiều khi còn là gánh nặng cản trở sự phát triển. Để đáp ứng 

yêu cầu phát triển kinh tế và nhu cầu sử dụng lao động, những ngƣời lao động 

phải đƣợc đào tạo phân b  và sử dụng theo cơ cấu hợp lý, đảm bảo hiệu quả 

cao nhất trong sử dụng 

Phát triển nguồn nhân lực là t ng thể các hình thức, phƣơng pháp, 

chính sách và biện pháp nhằm hoàn thiện và nâng cao chất lƣợng nguồn nhân 

lực nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội trong từng giai đoạn phát 

triển, nhất là trong bối cảnh tình hình về dân số, lao động và kinh tế hiện nay. 

TS. Lê Thị Thanh Mai định ngh a chất lƣợng nguồn nhân lực: “Chất 

lượng nguồn nhân lực là mức độ đáp ứng về khả năng làm việc của người lao 
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động với yêu cầu công việc của doanh nghiệp và đảm bảo cho doanh nghiệp 

thực hiện thắng lợi mục tiêu cũng như thỏa mãn cao nhất nhu cầu của người 

lao động” [12, tr.6]. 

Hay chất lƣợng nguồn nhân lực có thể đƣợc hiểu là: “Chất lượng nguồn 

nhân lực là trạng thái nhất định của nguồn nhân lực thể hiện mối quan hệ 

giữa các yếu tố cấu thành bên trong của nguồn nhân lực” [12, tr.8]. 

Nguồn nhân lực không chỉ xem xét dƣới góc độ số lƣợng mà còn ở khía 

cạnh chất lƣợng. Chất lƣợng nguồn nhân lực là một khái niệm t ng hợp, bao 

gồm những nét đặc trƣng về trạng thái thể lực (sức khỏe thể chất, sức khỏe 

tinh thần), trí lực (trình độ văn hóa, chuyên môn, kỹ thuật), tâm lực (phẩm 

chất đạo đức, tác phong làm việc, sinh hoạt của ngƣời lao động). Trong luận 

văn này, tác giả thống nhất sử dụng khái niệm chất lƣợng nguồn nhân lực theo 

Giáo trình Nguồn nhân lực, Đại học Lao động Xã hội (2011): “Chất lượng 

nguồn nhân lực là khái niệm tổng hợp về những người thuộc nguồn nhân lực 

được thể hiện ở các mặt sau đây: sức khỏe của người lao động, trình độ văn 

hóa, trình độ chuyên môn kĩ thuật, năng lực thực tế về tri thức, kĩ năng nghề 

nghiệp, tính năng động xã hội (gồm khả năng sáng tạo, sự linh hoạt, nhanh 

nhẹn trong công việc,...), phẩm chất đạo đức, tác phong, thái độ đối với công 

việc, môi trường làm việc, hiệu quả hoạt động lao động của nguồn nhân lực 

và thu nhập mức sống và mức độ thỏa mãn nhu cầu cá nhân” [8, tr9]. 

Thể lực là tình trạng sức khỏe của con ngƣời, biểu hiện ở sự phát triển 

bình thƣờng, có khả năng lao động. Thể lực tốt thể hiện ở sự nhanh nhẹn, tháo 

vát, bền bỉ, dẻo dai của cơ bắp trong công việc. Thể lực còn là điều kiện quan 

trọng để phát triển trí lực. Sức khỏe và dinh dƣỡng là yếu tố quan trọng tác 

động đến chất lƣợng dân số và nguồn nhân lực. Mối quan hệ giữa sức khỏe và 

phát triển là mối quan hệ hai chiều, bản thân sự phát triển kinh tế có tác động 

cải thiện điều kiện sức khỏe và ngƣợc lại. Trong quá trình phát triển kinh tế 
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xã hội với trình độ ngày càng cao, đòi hỏi càng lớn về thể lực bởi nếu không 

có thể lực và tinh thần tốt sẽ khó có thể chịu đựng đƣợc áp lực căng thẳng của 

công việc, của nhịp độ cuộc sống và cũng không thể tìm tòi, sáng tạo ra các tri 

thức mới để vận dụng nó thành sản phẩm có ích cho xã hội. 

Trí lực là năng lực trí tuệ, khả năng nhận thức và tƣ duy mang tính 

sáng tạo thích ứng với xã hội của con ngƣời. Nói đến trí lực là nói đến yếu tố 

tinh thần, trình độ văn hóa và học vấn của con ngƣời. Trí lực là yếu tố chiếm 

vị trí trung tâm chỉ đạo hành vi của con ngƣời trong mọi hoạt động, kể cả 

trong việc lựa chọn các giải pháp phù hợp nhằm phát huy tác dụng của các 

yếu tố khác trong cấu trúc chất lƣợng nguồn nhân lực. Trí lực là yếu tố quyết 

định phần lớn khả năng sáng tạo của con ngƣời, là yếu tố ngày càng đóng vai 

trò quan trọng và quyết định trong chất lƣợng nguồn nhân lực nói riêng và sự 

phát triển của nguồn lực con ngƣời nói chung. Trong doanh nghiệp, trình độ 

của nguồn nhân lực đƣợc coi là quan trọng nhất hiện nay, đó là năng lực sáng 

tạo, khả năng áp dụng thành tựu khoa học để sáng chế ra những kỹ thuật, 

công nghệ tiên tiến, hiện đại, có khả năng tiếp thu và xử lý thông tin kịp thời. 

Trí lực của nguồn nhân lực còn thể hiện ở kiến thức, kỹ năng, kỹ xảo, tức là 

có khả năng biến tri thức thành công nghệ và kỹ năng lao động nghề nghiệp, 

biết nghiên cứu, thiết kế, sáng tạo, ứng dụng và phát triển, đào tạo, bồi dƣỡng 

và lựa chọn các giải pháp hợp lý để phát triển sản xuất, phát triển kinh tế xã 

hội. Trí lực của nguồn nhân lực đƣợc xem xét trên hai khía cạnh: 

Trình độ học vấn: đây là chỉ tiêu đầu tiên để có thể đánh giá trí lực của 

nguồn nhân lực. Trình độ học vấn cho biết những kiến thức, sự hiểu biết về 

các vấn đề trong tự nhiên, xã hội. Trình độ học vấn của con ngƣời đƣợc tích 

lũy qua các giai đoạn, thông qua các cấp học, các phƣơng pháp và hình thức 

khác nhau. Thông thƣờng trình độ học vấn đƣợc thể hiện qua các chỉ số nhƣ: 

số lƣợng ngƣời biết chữ và mù chữ, tỷ lệ ngƣời đi học chung theo các cấp 
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học, tỷ lệ đi học đúng tu i… những tiêu chí này phản ánh tƣơng đối chính xác 

trình độ học vấn của nguồn nhân lực. Còn trong phạm vi doanh nghiệp, trình 

độ học vấn của ngƣời lao động thể hiện ở bằng cấp, chứng chỉ… 

Trình độ chuyên môn kỹ thuật: là sự hiểu biết, là kiến thức, khả năng 

thực hành về một chuyên môn nào đó. Trình độ chuyên môn của ngƣời lao 

động có đƣợc thông qua quá trình đào tạo tại các trƣờng học chuyên nghành 

trong hệ thống giáo dục quốc dân nhƣ: đào tạo nghề, trung học chuyên 

nghiệp, cao đẳng, đại học và sau đại học. Trình độ chuyên môn kỹ thuật của 

nguồn nhân lực là chỉ những ngƣời đƣợc đào tạo ở các trƣờng kỹ thuật, đƣợc 

trang bị kỹ năng thực hành về một công việc nào đó đƣợc thể hiện thông qua 

các chỉ tiêu so sánh nhƣ: số lao động đƣợc đào tạo và lao động ph  thông, số 

có bằng kỹ thuật và không có bằng kỹ thuật, trình độ tay nghề đƣợc đánh giá 

qua bậc thợ… 

Tâm lực là những giá trị chuẩn mực đạo đức, phẩm chất tốt đẹp và sự 

hoàn thiện nhân cách của con ngƣời đƣợc thể hiện trong quá trình lao động 

sản xuất kinh doanh và sáng tạo của ngƣời lao động. Những giá trị đó gắn liền 

với năng lực tƣ duy và hành động cụ thể của con ngƣời, tạo nên chất lƣợng 

của nguồn nhân lực. Tâm lực tạo ra động cơ bên trong ngƣời lao động và thúc 

đẩy, điều chỉnh hoạt động của con ngƣời. Nó góp phần phát huy vai trò của 

các yếu tố thể lực và trí lực với tƣ cách nguồn nhân lực xã hội. Mặt trái của 

nền kinh tế thị trƣờng làm nảy sinh các tệ nạn xã hội đã, đang và sẽ làm cho 

không ít ngƣời, nhất là lao động trẻ đã đƣợc đào tạo quên dần đi ngh a vụ và 

trách nhiệm của mình đối với dân tộc và đất nƣớc. Do vậy, yếu tố đạo đức và 

truyền thống văn hóa dân tộc ngày càng có vai trò quan trọng tạo nên những 

con ngƣời vừa có trình độ tay nghề cao, kỹ năng giỏi, vừa có tâm hồn trong 

sáng, lành mạnh. Hiện nay, ngƣời ta thƣờng nhấn mạnh tới các phẩm chất văn 

hóa, đạo đức và truyền thống kinh doanh… nhƣ một nhân tố cấu thành khả 
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năng đặc thù của nguồn nhân lực. Vì vậy, việc xây dựng truyền thống văn hóa 

trong sản xuất kinh doanh, xây dựng nền văn hóa tiên tiến, đậm đà bản sắc 

dân tộc là những nội dung cơ bản để nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực. 

Các yếu tố này có quan hệ chặt chẽ, tác động qua lại, là tiền đề phát 

triển của nhau. Muốn nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực phải nâng cao cả 

ba mặt: thể lực, trí lực, tâm lực. Tuy nhiên ở mỗi yếu tố trên lại liên quan đến 

một l nh vực rất rộng lớn. Thể lực và tình trạng sức khỏe gắn với dinh dƣỡng, 

y tế, chăm sóc sức khỏe. Trí lực gắn liền với l nh vực giáo dục và đào tạo. 

Còn tâm lực lại biểu hiện qua phẩm chất đạo đức và chịu ảnh hƣởng của 

truyền thống văn hóa dân tộc, thể chế chính trị của mỗi quốc gia. 

1.1.3. Nâng cao chất lượng nhân lực trong doanh nghiệp 

Nâng cao chất lƣợng nhân lực là sự biến đ i cả về số lƣợng và chất 

lƣợng nhân lực, biểu hiện qua tăng cƣờng sức khỏe thể lực, trang bị đầy đủ 

những kỹ năng, kiến thức cần thiết và nâng cao tinh thần thái độ, ý thức kỷ 

luật, trách nhiệm trong công việc. Xét trên góc độ v  mô, cần xem xét nhân 

lực nhƣ một nguồn lực và vì vậy nâng cao chất lƣơng nhân lực là các hoạt 

động nhằm tạo ra đội ngũ nhân lực có khả năng đáp ứng đƣợc nhu cầu phát 

triển kinh tế xã hội của đất nƣớc trong mỗi giai đoạn cả về số lƣợng, chất 

lƣợng, cơ cấu và quy mô. 

Có thể nói, nâng cao chất lƣợng nhân lực là tăng giá trị cho con ngƣời 

trên các phƣơng diện nhƣ phẩm chất đạo đức, sức khỏe thể chất, kiến thức kỹ 

năng chuyên môn, năng lực thẩm mỹ; thông qua các chính sách phát triển 

nhân lực giúp con ngƣời có những năng lực phẩm chất mới cao hơn, hoàn 

thiện hơn để có thể hoàn thành tốt hơn mục tiêu của cá nhân và của t  chức. 

Trong thời đại thế giới toàn cầu hóa nhƣ hiện nay, các t  chức có lợi 

thế cạnh tranh ở chất lƣợng chứ không phải ở số lƣợng. Chất lƣợng ở đây là chất 

lƣợng sản phẩm, chất lƣợng dịch vụ. Để tạo ra đƣợc chất lƣợng sản phẩm và chất 
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lƣợng dịch vụ thì cần phải có nguồn nhân lực có chất lƣợng. Do đó, hoạt động 

nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực hay đội ngũ lao động trực tiếp có ý ngh a và 

vai trò rất quan trọng và không thể thiếu trong t  chức nào. Nếu t  chức nào 

không có thƣờng xuyên nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực thì chắc chắn t  

chức đó luôn chậm hơn so với sự phát triển của xã hội, thế giới và điều này có 

thể khiến cho t  chức không thể tồn tại chứ không nói đến phát triển. 

1.1.4. Nguồn nhân lực lao động trực tiếp trong doanh nghiệp 

Nhân lực trong doanh nghiệp đƣợc chia thành nhiều tầng lớp, nhiều vị 

trí khác nhau. Với những doanh nghiệp thƣơng mại, nhân lực trong doanh 

nghiệp bao gồm những ngƣời lao động gián tiếp nhƣ khối văn phòng, bộ máy 

lãnh đạo; những ngƣời lao động trực tiếp nhƣ nhân viên bán hàng, nhân viên 

tiếp thị…Trong các doanh nghiệp sản xuất cũng bao gồm lao động trực tiếp 

và lao động gián tiếp. Những ngƣời lao động gián tiếp nhƣ nhân viên khối 

phòng ban, quản lý phân xƣởng sản xuất; những lao động trực tiếp gồm công 

nhân, t  trƣởng, t  phó t  sản xuất. Đây là những ngƣời trực tiếp thực hiện 

các công đoạn quả một quá trình sản xuất để biến các nguyên vật liệu đầu vào 

thành các sản phẩm đầu ra. 

Nhƣ vậy, Nguồn nhân lực lao động trực tiếp hay đội ngũ lao động trực 

tiếp trong các doanh nghiệp là những người trực tiếp thực hiện các công 

đoạn sản xuất. Lao động trực tiếp trong các doanh nghiệp chiếm số lƣợng với 

tỷ lệ lớn trong t ng số nhân lực của doanh nghiệp. Chất lƣợng đội ngũ lao 

động trực tiếp này có ảnh hƣởng rất lớn đến kết quả sản xuất kinh doanh của 

doanh nghiệp. Vì vậy, vấn đề nâng cao chất lƣợng đội ngũ lao động trực tiếp 

luôn là vấn đề đƣợc nhiều nhà lãnh đạo doanh nghiệp quan tâm. 
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1.2. Tiêu chí đánh giá chất lƣợng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

1.2.1. Tiêu chí đánh giá thể lực 

Thể lực là trạng thái sức khoẻ của con ngƣời, là điều kiện đảm bảo cho 

con ngƣời phát triển, trƣởng thành một cách bình thƣờng, hoặc có thể đáp ứng 

đƣợc những đòi hỏi về sự hao phí sức lực, thần kinh, cơ bắp trong lao động, 

sức mạnh trí tuệ của con ngƣời chỉ có thể phát huy đƣợc lợi thế trên nền thể 

lực khoẻ mạnh.  

Các chỉ tiêu để đánh giá chất lƣợng thể lực của nhân lực là ngƣời Việt 

Nam đƣợc căn cứ vào Quyết định số 1613/BYT-QĐ ngày 15/8/1997 của Bộ 

Y tế. Theo các quy định này, tiêu chuẩn đánh giá sức khỏe thể lực của ngƣời 

lao động Việt Nam đƣợc chia làm 5 loại:  

- Sức khỏe loại I: Rất khỏe 

- Sức khỏe loại II: Khỏe 

- Sức khỏe loại III: Trung bình 

- Sức khỏe loại IV: yếu 

- Sức khỏe loại V: rất yếu 

Bảng 1.1. Chỉ số chiều cao và cân nặng theo phân loại sức khỏe 

Loại 

sức 

khỏe 

NAM NỮ 

Chiều 

cao (cm) 

Cân 

nặng 

(kg) 

Vòng 

ngực 

(cm) 

Chiều 

cao (cm) 

Cân 

nặng 

(kg) 

Vòng 

ngực 

(cm) 

I Trên 160 Trên 50 Trên 82 Trên 155 Trên 45 Trên 76 

II 158-162 47-49 79-81 151-154 43-44 74-75 

III 154-157 45-46 76-78 147-150 40-42 72-73 

IV 150-153 41-44 74-75 143-146 38-39 70-71 

V Dƣới 150 
Dƣới 

40 

Dƣới 

74 
Dƣới 143 

Dƣới 

38 
Dƣới 70 

(Nguồn: Quyết định số 1613/BYT-QĐ của Bộ Y tế) 
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Thể chất đƣợc thể hiện không chỉ ở các yếu tố nhƣ tình trạng bệnh tật, 

sức khỏe cơ bắp, khả năng vận động, sự chịu đựng trƣớc những sự thay đ i 

của điều kiện ngoại cảnh nhƣ khí hậu, nhiệt độ, khả năng làm việc trong môi 

trƣờng áp lực cao, khả năng làm việc trong điều kiện thời gian kéo dài… mà 

còn đƣợc thể hiện ở sự bản l nh và tâm lý vững vàng trƣớc những thách thức 

đặt ra trong quá trình thực hiện nhiệm vụ, có nhƣ vậy hiệu quả thực hiện công 

việc của ngƣời lao động mới đƣợc cao. 

1.2.2. Tiêu chí đánh giá trí lực 

Trí lực là năng lực của trí tuệ, quyết định phần lớn khả năng lao động 

sáng tạo của con ngƣời. Trí lực đƣợc coi là yếu tố quan trọng hàng đầu trong 

mỗi con ngƣời bởi tất cả những gì thúc đẩy con ngƣời hành động tất nhiên 

phải thông qua tƣ duy của họ. Khai thác và phát huy tiềm năng trí tuệ trở 

thành yêu cầu quan trọng nhất của việc phát huy nguồn lực con ngƣời. Trí lực 

của nguồn nhân lực đƣợc đánh giá dựa trên các yếu tố sau: 

(1). Trình độ văn hóa  

Trình độ văn hoá là sự hiểu biết của ngƣời lao động đối với những kiến 

thức ph  thông về tự nhiên, kinh tế, văn hoá, xã hội; là khả năng về tri thức và 

kỹ năng để có thể tiếp thu những kiến thức cơ bản, thực hiện những việc đơn 

giản để duy trì sự sống. Trình độ văn hóa đƣợc cung cấp thông qua hệ thống 

giáo dục chính quy, không chính quy; qua quá trình học tập của mỗi cá nhân.  

Theo hệ thống giáo dục Việt Nam, trình độ văn hóa đƣợc thể hiện qua 

bậc Tiểu học (từ lớp 1 đến lớp 5), Trung học cơ sở (lớp 6 đến lớp 9) và Trung 

học ph  thông (lớp 10 đếp lớp 12). 

(2)  Trình độ chuyên môn nghiệp vụ 

Trình độ chuyên môn nghiệp vụ là kiến thức và kỹ năng cần thiết để 

thực hiện yêu cầu công việc của vị trí đang đảm nhận. Đây là một chỉ tiêu rất 

quan trọng để đánh giá chất lƣợng nguồn nhân lực, vì trình độ học chuyên 
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môn cao tạo ra những điều kiện và khả năng để tiếp thu và vận dụng một cách 

nhanh chóng những tiến bộ khoa học kỹ thuật vào thực tiễn sản xuất kinh 

doanh; sáng tạo ra những sản phẩm mới góp phần thúc đẩy sự phát triển của 

doanh nghiệp đó nói riêng và nền kinh tế - xã hội nói chung. Trình độ chuyên 

môn biểu hiện qua trình độ đƣợc đào tạo ở các trƣờng nghề, trƣờng trung học 

chuyên nghiệp, cao đẳng hay đại học và sau đại học do đó trình độ chuyên 

môn kỹ thuật đƣợc thể hiện qua tỷ lệ ngƣời đã có trình độ trung cấp, cao đẳng, 

đại học và trên đại học hay thể hiện qua tỷ lệ số lao động đã đƣợc đào tạo qua 

trình độ sơ cấp nghề, trung cấp nghề, cao đẳng nghề, hay đƣợc đào tạo ngắn 

hạn về một nghề nghiệp nhất định nào đó hoặc chƣa đƣợc đào tạo bất cứ nghề 

nào đó. 

 (3). Kỹ năng mềm 

Ngày nay, các doanh nghiệp khi thực hiện tuyển dụng đều tìm kiếm 

những ứng viên mà ngoài trình độ chuyên môn nghiệp vụ (thƣờng đƣợc thể 

hiện qua bằng cấp, khả năng học vấn…) còn có những kỹ năng mềm khác hỗ 

trợ cho công việc. Kỹ năng mềm là thuật ngữ dùng để chỉ các kỹ năng nhƣ: kỹ 

năng sống, giao tiếp, lãnh đạo, làm việc theo nhóm, kỹ năng quản lý thời gian, 

tin học, ngoại ngữ ... là những kỹ năng thƣờng không phải lúc nào cũng đƣợc 

học trong nhà trƣờng, không liên quan đến kiến thức chuyên môn. Kỹ năng 

mềm b  trợ và làm hoàn thiện hơn năng lực làm việc của ngƣời lao động, trong 

nhiều trƣờng hợp kỹ năng mềm còn là thƣớc đo hiệu quả cao trong công việc. 

(4). Trình độ ngoại ngữ và tin học  

Trong xu thế hội nhập kinh tế quốc tế nhƣ hiện nay, thông thạo ngoại 

ngữ và tìn học đang trở thành một kỹ năng không thể thiếu đối với ngƣời lao 

động. Dù làm các công việc trực tiếp nhƣ ngƣời công nhân đứng máy hay làm 

công việc gián tiếp nhƣ lái xe, văn phòng… biết và thông thạo đƣợc ngoại 

ngữ, có khả năng sử dụng thành thạo công cụ tin học là lợi thế rất lớn giúp 
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cho ngƣời lao động hoàn thành tốt hơn công việc của mình. Chính vì vậy, 

trình độ ngoại ngữ và tin học đã trở thành một trong các nội dung chính làm 

thƣớc đo chất lƣợng nguồn nhân lực của doanh nghiệp 

1.2.3. Tiêu chí đánh giá tâm lực 

Tâm lực còn gọi là phẩm chất tâm lý - xã hội, đƣợc thể hiện qua tinh 

thần, thái độ lao động và đạo đức nghề nghiệp.  

Tinh thần là ý thức trong lao động nhƣ: tác phong lao động đúng giờ, 

có trách nhiệm, có ý thức tự giác cao, có niềm say mê nghề nghiệp và chuyên 

môn, có sự sáng tạo, năng động trong công việc; có khả năng thích ứng với 

những thay đ i trong nghề nghiệp. Tâm lực đƣợc đánh giá thông qua ý thức t  

chức kỷ luật, thái độ làm việc; Ý thức tự giác trong công việc; Phẩm chất đạo 

đức; Tình thần yêu nghề. 

Thái độ làm việc chính là ý thức của ngƣời lao động trong quá trình 

làm việc đƣợc thể hiện qua ý thức t  chức kỷ luật, tự giác chấp hành các nội 

quy, quy chế trong lao động, giữ gìn kỷ luật, kỷ cƣơng, thực hiện đúng các 

quy trình, quy định không để ra sai sót. Điều này hoàn toàn phụ thuộc vào bản 

chất và tính cách của mỗi cá nhân ngƣời lao động.  

Đạo đức nghề nghiệp của ngƣời lao động thể hiện trƣớc hết là tinh thần 

làm việc, làm việc theo đúng lƣơng tâm trách nhiệm của mình, không vụ lợi, 

không vì lợi ích cá nhân mà ảnh hƣởng đến công việc, ảnh hƣởng đến toàn bộ 

doanh nghiệp nơi mình làm việc. Tất cả các yếu tố về thái độ làm việc, đạo 

đức nghề nghiệp đều là những yếu tố bên trong, quy định ở tính cách, bản tính 

của nguồn nhân lực. Tất cả những yếu tố đó nằm trong phạm trù đạo đức của 

con ngƣời vì thế rất khó đánh giá và lƣợng hóa. 

1.2.4. Tiêu chí đánh giá cơ cấu nhân lực 

Cơ cấu nhân lực trong mỗi doanh nghiệp đƣợc thể hiện qua cơ cấu theo 

giới tính và theo độ tu i. 
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Cơ cấu nhân lực theo giới tính thể hiện qua tiêu chí lao động là nam 

hay nữ. Tùy từng doanh nghiệp với đặc thù công việc riêng mà lãnh đạo 

doanh nghiệp quyết định về tỷ lệ lao động nam và nữ. Một số doanh nghiệp 

trong nhóm ngành nghề nhƣ may mặc, da giày, lắp ráp linh kiện điện tử thì tỷ 

lệ lao động nữ luôn chiếm phần lớn. Trong khi đó, một số doanh nghiệp trong 

l nh vực xây dựng, công nghiệp nặng đòi hỏi sức khỏe thể lực thì tỷ lệ lao 

động nam lại cao hơn. 

Cơ cấu nhân lực theo độ tu i thể hiện nhân lực trong doanh nghiệp là 

trẻ/trung niên/già. Độ tu i của ngƣời lao động thể hiện khả năng và kinh 

nghiệm trong các hoạt động. Tu i trẻ thì hoạt bát, nhanh nhẹn, dẻo dai nhƣng 

lại thiếu kinh nghiệm; tu i trung niên thì cƣờng độ làm việc có thể không 

bằng lớp trẻ nhƣng họ cũng đã tích lũy đƣợc kinh nghiệm nên hiệu quả lao 

động cao. Tu i già thì có nhiều kinh nghiệm nhƣng khả năng và cƣờng độ làm 

việc giảm sút nên hiệu quả lao động không cao. Tùy nhu cầu của từng doanh 

nghiệp theo từng ngành nghề nhất định, lãnh đạo doanh nghiệp lựa chọn cơ 

cấu nhân lực theo độ tu i cho phù hợp. Doanh nghiệp có tỷ lệ lao động trẻ cao 

sẽ năng động hơn, dễ tiếp nhận cái mới, nắm bắt công nghệ nhanh hơn. Với 

lực lƣợng lao động trẻ nếu đƣợc đào tạo nghề tốt và đƣợc làm việc trong môi 

trƣờng thích hợp họ sẽ phát huy đƣợc hết năng lực bản thân và là nguồn lực 

mạnh mẽ cho doanh nghiệp 

1.3. Hoạt động nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực của doanh nghiệp 

1.3.1. Hoạch định và tuyển dụng nhân lực đảm bảo chất lượng 

Hoạt động hoạch định nguồn nhân lực trong doanh nghiệp là quá trình 

nghiên cứu, xác định nguồn nhân lực, đƣa ra các chính sách và thực hiện các 

chƣơng trình đảm bảo cho doanh nghiệp có đủ nguồn nhân lực với các phẩm 

chất, kỹ năng phù hợp để thực hiện công việc nhằm đem lại hiệu suất, hiệu 
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quả cao trong công việc, đồng thời hạn chế các rủi ro có thể xảy ra do môi 

trƣờng biến động. 

Hoạch định nguồn nhân lực là cơ sở cho các hoạt động nâng cao chất 

lƣợng nguồn nhân lực. Thông qua phân tích vị trí việc làm và hiện trạng 

nguồn nhân lực, môi trƣờng bên trong, bên ngoài và chiến lƣợc kinh doanh 

trung và dài hạn, doanh nghiệp dự báo nhu cầu lao động, ƣớc tính lƣợng lao 

động cần thiết đáp ứng nhu cầu sản xuất và cân đối cơ cấu lao động hợp lý. 

Từ đó xây dựng chính sách tuyển dụng, đào tạo, phát triển, tinh giản tƣơng 

ứng để nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực.  

Cơ cấu nguồn nhân lực của một doanh nghiệp là đề cập đến thành phần, 

tỷ trọng các thành phần và vai trò của các bộ phận nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp đó. Xác định cơ cấu nguồn nhân lực của một doanh nghiệp xuất 

phát từ mục tiêu, nhiệm vụ của doanh nghiệp đó để xác định tỷ trọng các 

thành phần và vai trờ của các bộ phận nguồn nhân lực cho tƣơng xứng với 

mục tiêu và nhiệm vụ đề ra. Cơ cấu nguồn nhân lực trong doanh nghiệp đƣợc 

thể hiện qua độ tu i và giới tính. Độ tu i của ngƣời lao động thể hiện khả 

năng và kinh nghiệm trong hoạt động. Việc bố trí lao động sao cho phù hợp 

với từng độ tu i sẽ đem lại hiệu quả cao trong công việc đồng thời nguồn 

nhân lực trong doanh nghiệp luôn có sự cân bằng giữa những ngƣời có kinh 

nghiệm lâu năm và ngƣời có tu i đời trẻ. Cơ cấu nguồn nhân lực theo giới 

tính thể hiện qua tiêu chí lao động đó là nam hay nữ. Tuy nhiên, tùy vào l nh 

vực hoạt động của từng doanh nghiệp mà cơ cấu nguồn nhân lực theo giới 

tính có sự khác nhau. 

Nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực qua hoạt động tuyển dụng là nâng 

cao chất lƣợng, hiệu quả hoạt động tuyển dụng để lựa chọn đƣợc ngƣời lao 

động có trình độ kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp đáp ứng tốt cho 

yêu cầu chức danh công việc ngƣời lao động đảm nhận. 



26 

 

 

 

Cơ sở của việc tuyển dụng nhân lực 

Cơ sở của tuyển dụng là dựa vào kết quả hoạch định nhân lực kết hợp 

với các chính sách, các qui định của Nhà nƣớc về tuyển dụng lao động. Quá 

trình tuyển dụng phải đáp ứng đƣợc các yêu cầu nhƣ: 

- Tuyển dụng phải xuất phát từ kế hoạch sản xuất kinh doanh và kế 

hoạch nguồn nhân lực. 

- Tuyển dụng đƣợc những ngƣời có trình độ chuyên môn cần thiết cho 

công việc để đạt tới năng suất lao động cao, hiệu suất công tác tốt. 

- Tuyển dụng đƣợc những ngƣời có kỷ luật, trung thực, gắn bó với công 

việc, với t  chức. 

Quá trình tuyển dụng nhân lực trong doanh nghiệp 

Dƣới góc độ của nhà quản lý, quá trình tuyển dụng nhân lực bao gồm: 

Xác định nguồn tuyển dụng; Xác định tiêu chuẩn tuyển dụng, xây dựng kế 

hoạch tuyển dụng, t  chức thực hiện tuyển dụng và kiểm tra, đánh giá công 

tác tuyển dụng. 

Trên cơ sở kế hoạch kinh doanh của doanh nghiệp, các phòng ban đề xuất 

nhu cầu lao động và phòng nhân sự sẽ xây dựng các tiêu chuẩn tuyển dụng đối 

với từng vị trí công việc tƣơng ứng với nhu cầu tuyển của t  chức. 

Xác định nguồn tuyển dụng: 

Nguồn bên trong : Nguồn tuyển dụng từ bên trong bao gồm những 

ngƣời làm việc bên trong công ty, tuyển mộ nguồn này tức là quá trình đề bạt 

họ vào vị trí cao hơn hoặc thuyên chuyển họ sang vị trí cần thiết khác. 

 Nguồn bên ngoài : Nguồn tuyển dụng từ bên ngoài là những ngƣời đến 

xin việc từ ngoài công ty, nguồn này có phạm vi rộng, số lƣợng lớn, chất 

lƣợng phong phú và đa dạng. 
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Xác định tiêu chuẩn tuyển dụng: 

Tiêu chuẩn tuyển dụng đƣợc xác định trên cơ sở kết quả hoạch định 

nhân lực, bản mô tả công việc của vị trí tuyển dụng, từ đó xác định yêu cầu để 

tuyển dụng. Thông thƣờng đối với mỗi vị trí công việc cụ thể cần xác định từ 

5-10 tiêu chí tuyển dụng xoay quanh ba yếu tố: kiến thức, kỹ năng và thái độ. 

Kiến thức trả lời cho câu hỏi ứng viên cần tìm cần phải biết đƣợc 

những gì? Kỹ năng trả lời cho câu hỏi ứng viên làm đƣợc gì? Và mức độ ra 

sao? Thái độ thể hiện ứng viên là ngƣời có cá tính, phẩm chất nhƣ thế nào? 

Có phù hợp với yêu cầu của công việc hay không? Có phù hợp với công ty 

mình hay không? 

Xây dựng kế hoạch tuyển dụng: 

Để tiến hành tuyển dụng có hiệu quả thì việc lập kế hoạch là rất quan 

trọng và cần thiết. Việc lập kế hoạch tốt sẽ giúp cho việc tuyển dụng có đƣợc 

định hƣớng, các bƣớc thực hiện cụ thể và tránh đƣợc các sự việc diễn biến khó 

kiểm soát. Cần phải lập kế hoạch cụ thể với các nội dung nhƣ: nguồn tuyển 

dụng, phƣơng pháp tuyển dụng; chi phí tuyển dụng; thời gian và địa điểm… 

 Tổ chức thực hiện tuyển dụng và kiểm tra: 

Tiếp đón ban đầu và phỏng vấn sơ bộ: Đây là bƣớc đầu tiên trong quá 

trình tuyển chọn. Sau đã tập hợp đầy đủ danh sách các ứng viên có đơn, bộ 

phận tuyển dụng có trách nhiệm báo cáo với ban lãnh đạo về các thông tin đã 

thu đƣợc qua việc nhận hồ sơ nhƣ: số lƣợng ngƣời nộp đơn xin việc là bao 

nhiêu, chất lƣợng nhƣ thế nào... Sau đó, bộ phận tuyển dụng trực tiếp liên hệ 

với các ứng viên để thông báo cho họ về thời gian và địa điểm của bu i gặp 

mặt đầu tiên này. 

Sơ tuyển hồ sơ: Đây là bƣớc sàng lọc hồ sơ của ngƣời đến xin việc. Bộ 

phận tuyển dụng sẽ cử ra một số nhân viên tìm hiểu kỹ hồ sơ của những ngƣời 
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đã nộp đơn xin việc. Căn cứ vào các yêu mà mà doanh nghiệp đã đặt ra để 

chọn ra những bộ hồ sơ nào đã đáp ứng đƣợc các yêu cầu đó.  

Phỏng vấn tuyển dụng: Phỏng vấn tuyển dụng là quá trình giao tiếp 

giữa ngƣời tuyển dụng với ngƣời xin việc, đây là một trong những phƣơng 

pháp thu hút thông tin cho việc ra quyết định tuyển dụng. Hiện nay các doanh 

nghiệp thƣờng sử dụng loại phỏng vấn không có hƣớng dẫn và loại phỏng vấn 

theo mục tiêu. Loại phỏng vấn không có hƣớng dẫn có thể hiểu là ngƣời đi 

phỏng vấn không chuẩn bị trƣớc nội dung các câu hỏi. 

Tham quan thử việc: Những ứng viên đã đƣợc nhà tuyển dụng chấp nhận 

thì sẽ đƣợc vào công ty tham quan, thử việc và chịu sự giám sát của ngƣời lãnh 

đạo trực tiếp. Thời gian thử việc tuỳ thuộc vào từng vị trí công việc. 

Ra quyết định tuyển dụng và kí hợp đồng lao động: Kết thúc hợp đồng 

thử việc, giám đốc ra quyết định tuyển dụng đối với ứng viên.  

1.3.2. Phân công và sử dụng nhân lực hợp lý 

Phân công và sử dụng nhân lực là việc phải đảm bảo nguyên tắc đúng 

ngƣời, đúng việc. Khi đƣa ra các điều kiện, tiêu chuẩn tuyển dụng cho vị trí 

nào thì phải tuyển chọn đúng ngƣời và phân công công việc phù hợp. Khi 

phân công nhân lực vào các chức danh, vị trị công tác phù hợp với trình độ 

đào tạo và khả năng của từng ngƣời theo hƣớng chuyên môn hóa sẽ tạo môi 

trƣờng thuận lợi để họ có điều kiện phát huy sở trƣờng, năng lực theo trình độ 

chuyên môn nghiệp vụ đã đƣợc đào tạo, góp phần thúc đẩy sự phát triển của 

t  chức. 

Phân công và sử dụng nhân lực đúng sẽ giúp nâng cao chất lƣợng 

nguồn nhân lực bởi bản thân ngƣời lao động khi lựa chọn ngành nghề đào tạo 

họ đã quan tâm đến khả năng cá nhân, đến xu hƣớng lựa chọn công việc trong 

lƣơng lai. Vì vậy, có phân công đúng ngƣời, đúng việc, đúng chuyên ngành 

đào tạo mới giúp ngƣời lao động rút ngắn thời gian làm quen với công việc, 
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phát huy hết năng lực của họ, nhanh chóng đạt năng suất cao, góp phần lôi 

cuốn họ thực hiện mục tiêu của doanh nghiệp, tạo ra sự đồng lòng và tự 

nguyện giữa ngƣời lao động và doanh nghiệp, khiến cho ngƣời lao động cảm 

thấy thoải mái và cống hiến hết mình vì doanh nghiệp. Do đó, việc phân công 

công việc đúng với ngành nghề đƣợc đào tạo là tiền đề cho chuỗi các hoạt 

động khác trong doanh nghiệp đảm bảo chất lƣợng. 

1.3.3. Đào tạo phát triển nhân lực 

Đào tạo phát triển nhân lực là t ng hợp những hoạt động học tập có t  

chức đƣợc tiến hành trong những khoảng thời gian nhất định nhằm tạo ra sự 

thay đ i trong hành vi nghề nghiệp của ngƣời lao động để đáp ứng các yêu 

cầu về hiệu quả của công việc và cung cấp những năng lực cần thiết cho t  

chức trong tƣơng lai.  

Đào tạo phát triển nhân lực đƣợc xem là phƣơng pháp nâng cao chất 

lƣợng nguồn nhân lực hiệu quả, đƣợc thể hiện trên 2 khía cạnh: Một là, ngƣời 

lao động thấy mình đƣợc doanh nghiệp quan tâm đến nâng cao trình độ; hai 

là, tạo điều kiện để ngƣời lao động có thể tự tin hơn để đảm nhiệm đƣợc 

những công việc ở bậc cao hơn và hoàn thành công việc với kết quả, chất 

lƣợng và hiệu quả cao hơn; ba là, đón trƣớc sự phát triển trong tƣơng lai khi 

các nội dung trong công việc hay vị trí đảm nhiệm có sự thay đ i. 

Đào tạo là các hoạt động để duy trì và nâng cao chất lƣợng nhân lực 

của t  chức, là điều kiện quyết định để các t  chức có thể đứng vững và thắng 

lợi trong môi trƣờng cạnh tranh.  

Để nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực bằng hoạt động này, nhà quản 

trị cần:  

- T  chức tốt và lựa chọn các nội dung, hình thức đào tạo, cách thức t  

chức đào tạo, phù hợp nhƣ: Dài ngày, ngắn ngày, liên tục; đào tạo tại chỗ, gửi 

đào tạo tại các trƣờng, các cơ sở thực tế; tự đào tạo, thuê ngoài đào tạo; đào 
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tạo qua công việc, kèm cặp…. 

- Chuẩn bị đầy đủ các nguồn lực (Kinh phí, cơ sở vật chất, đội ngũ 

giảng viên, ngƣời kèm cặp…), có cơ chế khuyến khích, kích thích ngƣời lao 

động không ngừng nâng cao trình độ thông quan đào tạo và tự đào tạo. 

Phát triển nguồn nhân lực thể hiện qua việc quy hoạch, bồi dƣỡng  nâng 

cao trình độ chuyên môn và đề bạt nhân lực...Chính sách phát triển tập trung vào 

công việc tƣơng lai và hƣớng tới đối tƣợng phát triển là đội ngũ nhân lực một 

cách t ng thể, thời gian phát triển dài và mục tiêu tạo ra sự linh hoạt về kiến 

thức, kỹ năng chuẩn bị cho phát triển nhân lực đáp ứng nhu cầu. Một doanh 

nghiệp có phát triển đúng đắn về nhân lực đƣợc thể hiện ở những mục tiêu đúng, 

các chính sách tuyển dụng, sử dụng, đào tạo và đãi ngộ hợp lý và có cơ cấu nhân 

lực phù hợp với đặc thù của doanh nghiệp, dựa trên định hƣớng chiến lƣợc của 

doanh nghiệp và chiến lƣợc kinh doanh đối với những ngành nghề nhất định. 

1.3.4. Chính sách chăm sóc sức khỏe thể chất 

Sức khoẻ thể chất của ngƣời lao động đƣợc thể hiện ở sự dẻo dai, sức 

bền, sức nhanh nhẹn, sức đề kháng với các bệnh tật và các yếu tố bất lợi do 

môi trƣờng xã hội gây ra. Khi ngƣời lao động có sức khỏe yếu, rơi vào tình 

trạng mệt mỏi có thể dẫn đến những hậu quả tiêu cực nhƣ: giảm năng suất lao 

động, mất khả năng tập trung, hay để xảy ra sai phạm…  

Theo quy định tại Thông tƣ số 14/2013/TT-BYT ngày 06/05/2013 của 

Bộ Y tế, các cơ quan, doanh nghiệp cần t  chức khám sức khỏe định kỳ cho 

ngƣời lao động ít nhất một lần/năm và 6 tháng 1 lần đối với các nghề, công 

việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm. Ngoài ý ngh a chung của khám sức khỏe 

là khám, sàng lọc định kỳ các bệnh lý thƣờng gặp theo từng độ tu i, giới tính, 

địa dƣ…Thông qua các cuộc kiểm tra, sẽ biết đƣợc t ng trạng của cơ thể, 

đồng thời dự báo các yếu tố nguy cơ bệnh lý có thể mắc phải. Do đó, việc 

kiểm tra, chăm sóc sức khỏe định kỳ cho ngƣời lao động cũng đóng đóng vai 



31 

 

 

 

trò rất quan trọng để đảm bảo nhân viên của các doanh nghiệp đƣợc theo dõi 

sức khỏe liên tục và toàn diện. Với ngƣời lao động, áp lực công việc, cuộc 

sống khiến cho hầu hết nhân viên của các cơ quan, doanh nghiệp có rất ít thời 

gian quan tâm tới sức khỏe bản thân. Trong khi đó, mỗi công việc đều có 

nguy cơ tiềm ẩn riêng dẫn tới mắc bệnh nghề nghiệp. Công nhân thƣờng có 

nguy cơ mắc một số bệnh: Bệnh lý hệ cơ xƣơng khớp, hệ hô hấp, bệnh ngoài 

da… Nhân viên văn phòng thƣờng mắc các bệnh: Rối loạn chuyển hóa mỡ 

máu, bệnh lý về mắt, hệ cơ xƣơng khớp… Chăm lo sức khỏe cho cán bộ, 

nhân viên chính là một cách để các chủ doanh nghiệp thể hiện đƣợc sự tôn 

trọng và quan tâm với ngƣời lao động. Đó sẽ là phƣơng pháp hiệu quả để 

ngƣời lao động gắn bó, nhiệt huyết với doanh nghiệp. Bên cạnh đó, khám sức 

khỏe định kỳ cho nhân viên giúp cho chủ doanh nghiệp nhận biết đƣợc mức 

độ sức khỏe của họ, từ đó điều tiết công việc một cách phù hợp. Ngoài ra, 

khám sức khỏe định kỳ cũng gần giống nhƣ một hoạt động tập thể, gián tiếp 

tăng cƣờng đoàn kết nội bộ. 

Ngoài các hoạt động nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực thực hiện 

thông qua hoạt động khám sức khỏe định kỳ cho ngƣời lao động còn có các 

hoạt động khác nhƣ đẩy mạnh phong trào thể dục thể thao, tác phong làm việc 

sinh hoạt khoa học, luôn áp dụng quy trình an toàn, vệ sinh lao động, nắm 

vững tâm sinh lý lao động.  

1.3.5. Hợp lý hóa cơ cấu nguồn nhân lực 

Cơ cấu nguồn nhân lực của một doanh nghiệp là đề cập đến thành phần, 

tỷ trọng các thành phần và vai trò của các bộ phận nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp đó. 

Xác định cơ cấu nhân lực của một doanh nghiệp xuất phát từ mục tiêu, 

nhiệm vụ của doanh nghiệp đó để xác định tỷ trọng các thành phần và vai trò 

của các bộ phận nhân lực cho tƣơng xứng với mục tiêu, nhiệm vụ đề ra. 
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1.3.5.1. Mức độ phù hợp về cơ cấu theo độ tuổi của nguồn nhân lực 

Cơ cấu độ tu i của nguồn nhân lực thể hiện nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp đó là trẻ/ trung niên/ già. 

Độ tu i của ngƣời lao động thể hiện khả năng và kinh nghiệm trong 

hoạt động. Việc bố trí lao động sao cho phù hợp với từng độ tu i sẽ đem lại 

hiệu quả cao trong công việc. Đồng thời nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

luôn có sự cân bằng giữa những ngƣời có kinh nghiệm lâu năm và các cán bộ, 

công nhân, viên chức trẻ. 

Những doanh nghiệp có cơ cấu lao động trung niên hay lớn tu i sẽ có 

nhiều kinh nghiệm tuy nhiên khả năng thích ứng với môi trƣờng mới không 

cao, đặc biệt đối với những doanh nghiệp hoạt động trong l nh vực công nghệ 

thông tin thì khả năng thích ứng sẽ phần nào hạn chế. 

Nguồn lao động trẻ gắn với những điểm mạnh nhƣ sức khỏe tốt, năng 

động, dễ tiếp thu cái mới, nắm bắt công nghệ nhanh, di chuyển dễ dàng. Nếu 

đƣợc học văn hóa, đào tạo nghề, thì họ sẽ phát huy khả năng trong quá trình 

hội nhập kinh tế quốc tế. Đây là yếu tố rất thuận lợi cho các doanh nghiệp 

trong công tác thu hút nguồn nhân lực trẻ chất lƣợng cao hiện nay. 

1.3.5 2  Cơ cấu nguồn nhân lực theo giới tính 

Cơ cấu nguồn nhân lực theo giới tính thể hiện qua tiêu chí lao động đó 

là nam hay nữ. Tuy nhiên tùy vào l nh vực hoạt động của từng doanh nghiệp 

mà cơ cấu nguồn nhân lực theo giới tính có sự khác nhau. Chẳng hạn, đối với 

những ngành nghề kinh doanh cần có thể lực thì cơ cấu nam trong doanh 

nghiệp đó sẽ nhiều hơn nữ. 

Tỷ lệ lao động theo giới tính luôn là vấn đề mà nhiều lãnh đạo doanh 

nghiệp quan tâm. Trong nhiều doanh nghiệp, lao động nữ cũng đóng vai trò 

quan trọng nhƣ nam giới, và nhìn chung, xu hƣớng vai trò của nữ giới và nam 

giới ngày càng bình đẳng. Số doanh nghiệp có các vị trí lãnh đạo chủ chốt là 
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nữ ngày càng gia tăng. Thực tế, cả lao động nam và nữ đều có những vai trò 

nhất định trong từng ngành nghề khác nhau. Mặc dù vậy, thu nhập của nữ giới 

hiện chỉ bằng khoảng 75% của nam giới, cũng nhƣ các chế độ đãi ngộ cho nữ 

giới cũng thƣờng thấp hơn. Ngoài ra, nữ giới còn phải chịu nhiều áp lực từ 

các vấn đề bức xúc khác khi lao động 

Trong tƣơng lai, vai trò của nữ giới ngày càng bình đẳng với nam giới 

trong xã hội, các mức đãi ngộ cũng tăng dần lên. Các chính sách của nhà nƣớc 

cũng coi trọng và đánh giá cao vai trò của nữ giới đối với xã hội với các mức 

thu nhập, chế độ thai sản, nghỉ phép… hợp lý hơn. 

1.4. Các nhân tố ảnh hƣởng đến nâng cao chất lƣợng nguồn nhân 

lực của doanh nghiệp 

1.4.1. Các nhân tố bên ngoài doanh nghiệp 

Sự phát triển của khoa học công nghệ 

Khoa học công nghệ càng tiến bộ thì khoảng cách từ khoa học công 

nghệ đến sản xuất càng rút ngắn, sản xuất kinh doanh liên tục thay đ i, cơ cấu 

kinh tế của doanh nghiệp cũng thay đ i theo. Sự phát triển không ngừng và 

những tiến bộ khoa học k  thuật đã cho ra đời những công nghệ hiện đại mà 

nó đòi hỏi nguồn nhân lực có chất lƣợng cao mới đáp ứng đƣợc. Việc áp dụng 

công nghệ mới cho phép doanh nghiệp lựa chọn chính sách sử dụng nhiều hay 

ít lao động và đòi hỏi những điều kiện nhất định về lao động. Điều này không 

chỉ ảnh hƣởng đến quy mô mà còn ảnh hƣởng đến chất lƣợng nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp.  

Ví dụ minh chứng rất rõ nét là cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 hiện 

nay, sự phát triển của trí tuệ nhân tạo và tự động hóa đƣợc áp dụng vào trong 

sản xuất một mặt sẽ giảm thiểu số lƣợng lao động cần thiết, mặt khác đòi hỏi 

ngƣời lao động phải có trình độ cao hơn, ý thức làm việc và sức khỏe tốt hơn 
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tức là chất lƣợng nhân lực phải cao hơn để đáp ứng đƣợc yêu cầu vận hành 

trong quá trình sản xuất. 

Sự phát triển của giáo dục – đào tạo 

Mức độ phát triển của giáo dục – đào tạo có ảnh hƣởng không nhỏ đến 

chất lƣợng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp, nó không chỉ quyết định trình 

độ văn hóa, chuyên môn, k  thuật, tay nghề của ngƣời lao động mà còn tác 

động đến sức khỏe, tu i thọ ngƣời dân thông qua các yếu tố thu nhập, nhận 

thức và xử lí thông tin kinh tế – xã hội, thông tin khoa học. Mức độ phát triển 

của giáo dục – đào tạo càng cao thì quy mô nguồn nhân lực chất lƣợng cao 

càng mở rộng, năng suất lao động càng cao. 

Mức độ phát triển của giáo dục – đào tạo của quốc gia chịu tác động 

khá lớn từ quốc tế hoá giáo dục và giáo dục xuyên biên giới. Quốc tế hoá giáo 

dục biểu hiện của toàn cầu hoá trong l nh vực giáo dục. Đó là quá trình tích 

hợp các yếu tố quốc tế vào chức năng, nhiệm vụ và tiến trình t  chức thực 

hiện giáo dục, diễn ra theo chiều đo nội tại và chiều đo bên ngoài. Chiều đo 

nội tại của quốc tế hoá giáo dục là việc đ i mới chƣơng trình giáo dục, 

phƣơng pháp dạy và học, hoạt động nghiên cứu và hợp tác trong phạm vi của 

một nƣớc nhằm hƣớng tới tính quốc tế và liên văn hoá trong giáo dục và đào 

tạo. Chiều đo bên ngoài của quốc tế hoá giáo dục là sự dịch chuyển xuyên 

biên giới của 4 nhân tố cơ bản: Ngƣời học, nhà giáo, chƣơng trình giáo dục và 

nhà cung ứng giáo dục. 

Sự phát triển của thị trường lao động 

Mở của kinh tế, toàn cầu hóa và hội nhập đã thúc đẩy tăng trƣởng kinh 

tế, tạo thêm nhiều việc làm, cơ cấu việc làm cũng thay đ i từ l nh vực nông 

nghiệp sang công nghiệp và dịch vụ. Trong bối cảnh đó, sự phát triển của thị 

trƣờng lao động nhƣ một yếu tố khách quan tác động đến việc nâng cao chất 

lƣợng nhân lực trong doanh nghiệp bởi thông tin lao động việc làm là toàn 
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diện, sự cạnh tranh việc làm trở nên gay gắt nhằm thu hút lao động có chất 

lƣợng và số lƣợng phù hợp với yêu cầu của sản xuất.  

Sự phát triển của y tế 

Hệ thống cơ sở y tế khám chữa bệnh, chăm sóc sức khỏe đƣợc đầu tƣ 

nâng cấp sẽ nâng cao tu i thọ, sức khỏe cho dân cƣ cũng nhƣ nguồn nhân lực. 

Chăm sóc sức khỏe sinh sản, chăm sóc sức khỏe trẻ em, tƣ vấn dinh dƣỡng, 

phòng bệnh tật, đƣợc quan tâm sẽ đảm bảo cho thế hệ tƣơng lai có trí lực và 

thể lực khỏe mạnh, nâng cao thể lực và tầm vóc trung bình của ngƣời dân 

Việt Nam. Điều này có ảnh hƣởng không nhỏ đến hoạt động nâng cao chất 

lƣợng nhân lực của toàn xã hội cũng nhƣ của doanh nghiệp nói riêng. 

Môi trường xã hội, dân cư, tự nhiên bao gồm 

Truyền thống, tập quán, thói quen, lễ nghi, nghệ thuật ứng xử, các quy 

phạm tƣ tƣởng và đạo đức, các hiện tƣợng và quy luật khí hậu, thời tiết, th  

nhƣỡng… của mỗi địa phƣơng, mỗi dân tộc, tầng lớp dân cƣ và quốc gia. Các 

yếu tố này tạo nên lối sống, văn hóa, môi trƣờng hoạt động xã hội của con 

ngƣời nói chung và ngƣời lao động nói riêng. Nó góp phần hình thành và làm 

thay đ i không chỉ về số lƣợng mà cả về cơ cấu nguồn nhân lực, triết lí, đạo 

đức kinh doanh của doanh nghiệp.  

Các yếu tố kinh tế 

Bao gồm sự tăng trƣởng kinh tế nói chung và của mỗi địa phƣơng nói 

riêng, thu nhập của các tầng lớp dân cƣ, giá cả, lạm phát, sức mua của đồng 

tiền, quan hệ cung cầu về sản phẩm hàng hóa, dịch vụ tiêu dùng cá nhân, mức 

sống và tích lũy của các tầng lớp dân cƣ,… các yếu tố này tác động trực tiếp 

hoặc gián tiếp đến chất lƣợng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. 

Môi trường pháp lý 

Bộ luật lao động, các văn bản pháp luật có liên quan đến vấn đề lao 

động, sử dụng lao động,… là các yếu tố cần thiết làm cơ sở pháp lý cho các 
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doanh nghiệp giải quyết tốt các mối quan hệ giữa ngƣời lao động, là tiền đề 

cho các doanh nghiệp xây dựng các tiêu chuẩn pháp lý khi hình thành, củng 

cố và phát triển nguồn nhân lực. Bên cạnh đó, Chính phủ cũng hoạch định các 

chính sách tạo môi trƣờng pháp lý cho sự phát triển nguồn nhân lực cả về chất 

và lƣợng nhƣ: chính sách xã hội hóa giáo dục; chính sách phát triển các cơ sở 

giáo dục đào tọa chất lƣợng cao đạt chuẩn khu vực và quốc tế; chính sách cải 

cách nội dung, phƣơng pháp giáo dục và đào tạo; chính sách về y tế, chăm sóc 

sức khỏe ngƣời lao động, chính sách an toàn vệ sinh lao động,…  

1.4.2. Các nhân tố bên trong doanh nghiệp  

Mục tiêu và chiến lược phát triển của doanh nghiệp 

Mục tiêu phát triển của doanh nghiệp ảnh hƣởng rất lớn đến các hoạt 

động quản lý, bao gồm cả quản lý về nhân sự. Đây là một yếu tố thuộc môi 

trƣờng bên trong doanh nghiệp, ảnh hƣởng tới các bộ phận chuyên môn khác 

nhau và cụ thể là bộ phận quản trị nhân sự trong doanh nghiệp. 

Chiến lƣợc phát triển của doanh nghiệp sẽ định hƣớng cho chiến lƣợc 

phát triển nguồn nhân lực, tạo ra đội ngũ quản lý, chuyên gia, công nhân lao 

động lành nghề và phát huy tài năng, sáng tạo của họ. Việc hoạch định chiến 

lƣợc nguồn nhân lực giúp cho doanh nghiệp có đƣờng lối dài hạn về nhân sự, 

dự báo đƣợc xu thế biến động của điều kiện môi trƣờng nhằm có đƣợc góc 

nhìn t ng quan về những thuận lợi, khó khăn, thời cơ và cơ hội trong việc 

chuẩn bị sẵn sàng cho kế hoạch phát triển dài hạn của doanh nghiệp. 

Chính sách và quan điểm của lãnh đạo về phát triển và nâng cao chất 

lượng nguồn nhân lực 

Chính sách phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp bao gồm các 

chính sách về quản lý, bố trí sử dụng nhân sự, đánh giá nhân viên, đào tạo và 

sử dụng nguồn nhân lực sau đào tạo, khen thƣởng kỷ luật, trọng dụng nhân 

tài, đãi ngộ duy trì nguồn nhân lực… Một chính sách phát triển nguồn nhân 
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lực rõ ràng, hợp lý, khả thi sẽ: đáp ứng nhu cầu tồn tại và phát triển của doanh 

nghiệp; khuyến khích ngƣời lao động làm việc và học tập tốt hơn và là cam 

kết của lãnh đạo trong định hƣớng nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực. 

Khi doanh nghiệp có một hệ thống chính sách nhân sự tiến bộ và phù 

hợp sẽ tác động, ảnh hƣởng tích cực tới quy mô phát triển cũng nhƣ chất 

lƣợng nguồn nhân lực. 

Những quan điểm, nhận thức của nhà lãnh đạo trong doanh nghiệp về 

“nâng cao chất lượng nguồn nhân lực” sẽ tác động tới hệ thống chính sách, 

sự đầu tƣ cho nguồn lực này ở các mức độ khác nhau. 

Nhu cầu của người lao động 

Nhân tố con ngƣời chính là ngƣời lao động làm việc trong doanh 

nghiệp. Trong doanh nghiệp, mỗi ngƣời lao động là một thế giới riêng biệt, họ 

khác nhau về năng lực, về nguyện vọng, về sở thích… Vì vậy, họ có nhu cầu 

ham muốn khác nhau. Nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp phải nghiên cứu kỹ vấn đề này để đề ra các biện pháp quản trị sao cho 

phù hợp nhất. 

Tiền lƣơng là thu nhập chính của ngƣời lao động. Vì vậy, vấn đề tiền 

lƣơng thu hút đƣợc sự chú ý của tất cả mọi ngƣời, nó là công cụ để thu hút lao 

động. Muốn cho công tác nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực đƣợc thực hiện 

một cách có hiệu quả, thì các vấn đề về tiền lƣơng, thu nhập của ngƣời lao 

động phải đƣợc quan tâm thích đáng trên cơ sở đảm bảo sự công bằng, bình 

đẳng về quyền lợi và ngh a vụ của các bên. 

Cơ cấu tổ chức của doanh nghiệp 

Doanh nghiệp có cơ cấu t  chức hợp lý là cơ sở để bố trí, sử dụng nhân 

lực có hiệu quả; khai thác tối đa các tiềm năng trong mỗi cá nhân và trong 

quan hệ hợp tác và tƣơng tác giữa các đồng nghiệp trong đơn vị. 
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Năng lực tài chính 

Doanh nghiệp có nguồn lực tài chính mạnh là điều kiện cho phép sử 

dụng nguồn kinh phí dồi dào cho công tác tuyển dụng, đào tạo phát triển 

nguồn nhân lực; thực hiện các chính sách cán bộ nhằm thỏa mãn các nhu cầu 

vật chất tạo động lực cho ngƣời lao động tích cực làm việc, tăng năng suất, 

chất lƣợng, hiệu quả, đồng thời duy trì và phát triển nguồn nhân lực đã có. 

Môi trường và điều kiện làm việc 

Điều kiện làm việc là t ng hợp của các nhân tố trong môi trƣờng có tác 

động tới ngƣời lao động trong quá trình lao động sản xuất cũng nhƣ trong quá 

trình sinh hoạt. Những tác động đó sẽ ảnh hƣởng đến sức khỏe, đến khả năng 

làm việc và sự phát triển về nhân cách của ngƣời lao động. Môi trƣờng làm 

việc thân thiện, cởi mở, hài hòa giúp ngƣời lao động luôn có một tinh thần 

làm việc thoải mái, hăng say và tích cực. Ngƣợc lại, ngƣời lao động sẽ không 

thể cống hiến hết mình nếu nhƣ không khí lao động luôn căng thẳng, và nhiều 

tranh chấp, mâu thuẫn. Ngoài ra, các yếu tố khác nhƣ: danh tiếng và uy tín 

của doanh nghiệp, lịch sử hoạt động, trình độ khoa học và công nghệ, văn hóa 

doanh nghiệp… cũng ảnh hƣởng nhất định tới sự phát triển nguồn nhân lực và 

chất lƣợng nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 

1.5. Kinh nghiệm nâng cao chất lƣợng nhân lực của một số doanh 

nghiệp và bài học rút ra cho công ty 

1.5.1. Kinh nghiệm nâng cao chất lượng nhân lực tại một số 

doanh nghiệp 

1.5.1.1. Nâng cao chất lượng nhân lực tại Công ty TNHH Tập đoàn 

Kimberly-Calrk Việt nam 

Công ty TNHH Tập đoàn Kimberly-Calrk Việt Nam là một trong 

những nhà sản xuất tã trẻ em và băng vệ sinh hàng đầu châu Á. Trụ sở của 

Công ty đặt tại khu công nghiệp Viet nam- Singapor, huyện Thuận An, tỉnh 
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Bình Dƣơng. Công ty đƣợc trang bị dây truyền sản xuất hiện đại, đội ngũ kỹ 

thuật viên là nhƣng chuyên gia nƣớc ngoài giàu kinh nghiệm nhằm sản xuất ra 

những sản phẩm chất lƣợng cao đạt tiêu chuẩn quốc tế 

Với quan điểm coi nguồn nhân lực là lợi thế cạnh tranh hàng đầu của 

Công ty, nguyên tắc tuyển dụng của Công ty là lựa chọn nhân sự vào từng vị 

trí phù hợp với năng lực, trình độ mà không phân biệt vùng miền hoặc tôn 

giáo. Công ty xây dựng chính sách tuyển dụng, b  nhiệm, đánh giá thực hiện 

công việc, đãi ngộ một cách công bằng và hợp lý cho tất cả các vị trí việc làm.  

Công ty luôn quan tâm đến công tác đào tạo nâng cao trình độ nhân lực, 

đặc biệt là đào tạo bồi dƣỡng về chuyên môn nghiệp vụ. Ngoài ra, công ty tập 

trung đào tạo về ngoại ngữ, tin học, kỹ năng mềm để hình thành đội ngũ nhân 

lực đầy đủ phẩm chất, có năng lực chuyên môn nghiệp vụ. Công ty thƣờng 

mời các chuyên gia, các giảng viên trong và ngoài nƣớc để xây dựng và thực 

hiện các chƣơng trình đào tạo bồi dƣỡng ngắn hạn nhằm không ngừng nâng 

cao trình độ nhân lực. 

Việc sử dụng nhân lực đảm bảo đúng ngành nghề đào tạo, dùng năng 

lực sở trƣờng; Chính sách đãi ngộ vật chất dựa trên kết quả đánh giá thực hiện 

công việc công bằng phản ánh đúng giá trị sức lao động. 

Là một doanh nghiệp có vốn đầu tƣ nƣớc ngoài nên các chế độ chính 

sách đối với ngƣời lao động nhƣ BHXH, chăm sóc y tế, tham quan, nghỉ mát 

hàng năm đƣợc công ty quan tâm thực hiện nghiêm túc 

Công ty xây dựng bản quy ƣớc về văn hóa ứng xử tại công ty và ph  

biến quán triệt đến từng nhân viên. Đồng thời có quy định chế tài nghiêm 

minh với những ngƣời vi phạm. Ví dụ nhƣ không mặc đồng phục trong giờ 

làm việc hoặc đi muộn, về sớm, hút thuốc lá trong phạm vi công ty…đều 

đƣợc quy định mức phạt trực tiếp về kinh tế, ngoài ra còn bị xem xét đánh giá 

về thi đua hàng tháng. 
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Công ty còn phối hợp với các trƣờng đào tạo nghề, trƣờng đại học 

trong xây dựng chƣơng trình đào tạo để tuyển sinh sinh viên tốt nghiệp và t  

chức đào tạo ngắn hạn. 

1 5 1 2  Nâng cao chất lượng nhân lực tại Công ty cổ phần Sông Đà 

Công ty c  phần Sông Đà là một đơn vị chuyên về thi công xây lắp hàng 

đầu của ngành xây dựng tại Việt Nam hoạt động trên khắp các vùng miền trong 

cả nƣớc. Với hàng chục đơn vị chuyên thi công công trình, Công ty sử dụng một 

số lƣợng lớn lao động trực tiếp có thời điểm lên đến trên 500 công nhân.  

Công ty cũng nhận thức đƣợc tầm quan trọng của chất lƣợng nhân lực 

trong hoạt động thi công công trình nên ban lãnh đạo Công ty rất quan tâm. 

Trƣớc hết, việc tuyển dụng nhân lực công ty ƣu tiên tuyển dụng những sinh 

viên tốt nghiệp tại các trƣờng nghề xây dựng, cơ khí để b  sung cho lực lƣợng 

công nhân, hạn chế sử dụng lao động thời vụ không có tay nghề. Tất cả công 

nhân đƣợc tuyển dụng đều đƣợc đào tạo tại chỗ về an toàn lao động trƣớc khi 

thử việc hoặc tuyển dụng chính thức. Đối với đội ngũ cán bộ quản lý, công ty 

lập kế hoạch đào tạo bồi dƣỡng hàng năm, phối hợp với một số cơ sở đào tạo 

để t  chức thực hiện. Đặc biệt, công ty phối hợp với trƣờng Đại học Xây dựng 

Hà Nội hàng năm mở lớp bồi dƣỡng tƣ vấn giám sát công trình cho cán bộ 

của công ty, qua đó b  sung giám sát viên cho các công trình do công ty thi 

công cũng nhƣ cho các đơn vị có nhu cầu. Công ty cũng có chế độ khuyến 

khích, tạo điều kiện cho cán bộ công nhân viên của công ty tự học tập nâng 

cao trình độ, nâng cao tay nghề. Ngoài ra việc kèm cặp tại chỗ cũng đƣợc 

Công ty tận dụng triệt để và trở thành một phong trào trong toàn công ty 

Thông qua các cuộc họp giao ban, họp định kỳ, họp đảng, công ty 

thƣờng xuyên quán triệt về ý thức t  chức kỷ luật, tuân thủ quy trình kỹ thuật 

và an toàn lao động cho tất cả các cán bộ công nhân viên trong công ty. Bất 

kỳ hành động vô ý thức hoặc mất an toàn lao động nào nếu bất kỳ ai phát hiện 
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ra cũng đề có sự chấn chỉnh kịp thời đối với ngƣời vi phạm, có chế tài nếu tái 

phạm; có phần thƣởng xứng đáng cho những ngƣời phát hiện ra vi phạm.  

1.5.2. Bài học kinh nghiệm rút ra cho Công ty TNHH sản xuất đồ gia 

dụng Sunhouse. 

Qua nghiên cứu kinh nghiệm nâng cao chất lƣợng của các doanh 

nghiệp nói trên, có thể rút ra bài học kinh nghiệm cho Công ty TNHH sản 

xuất đồ gia dụng Sunhouse nhƣ sau: 

- Hoạch định và tuyển dụng nhân sự phải trên cơ sở có phân tích vị trí 

việc làm và phải đảm bảo từng vị trí phù hợp với năng lực, trình độ nhân sự 

- Coi trọng công tác đào tạo nâng cao trình độ nhân lực, đặc biệt là đào 

tạo bồi dƣỡng về chuyên môn nghiệp vụ. Ngoài ra, cần kết hợp với đào tạo về 

ngoại ngữ, tin học, kỹ năng mềm để hình thành đội ngũ nhân lực đầy đủ phẩm 

chất, có năng lực chuyên môn nghiệp vụ 

- Việc sử dụng nhân lực phải đảm bảo đúng ngành nghề đào tạo, phù 

hợp với năng lực sở trƣờng; Chính sách đãi ngộ vật chất dựa trên kết quả 

đánh giá thực hiện công việc công bằng phản ánh đúng giá trị sức lao động. 

Các chế độ chính sách đối với ngƣời lao động nhƣ BHXH, chăm sóc y tế, 

tham quan, nghỉ mát hàng năm cần phải đƣợc quan tâm thực hiện nghiêm túc 

- Cần quan tâm đến công tác đào tạo bồi dƣỡng nhân lực, phối hợp với 

các trƣờng đào tạo nghề, trƣờng đại học trong xây dựng chƣơng trình đào tạo 

để tuyển sinh sinh viên tốt nghiệp và t  chức đào tạo ngắn hạn. 

- Cần xây dựng bản quy ƣớc về văn hóa ứng xử tại nơi làm việc và ph  

biến quán triệt đến từng nhân viên. Đồng thời có quy định chế tài nghiêm 

minh với những ngƣời vi phạm. 

- Thông qua các cuộc họp giao ban, họp định kỳ, họp đảng, công ty 

thƣờng xuyên quán triệt về ý thức t  chức kỷ luật, tinh thần thái độ làm việc; 

ý thức tuân thủ quy trình kỹ thuật và an toàn lao động cho tất cả các cán bộ 

công nhân viên  
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CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG CHẤT LƢ NG VÀ HOẠT ĐỘNG N NG 

CAO CHẤT LƢ NG ĐỘI NG  LAO ĐỘNG TRỰC TI P TẠI CÔNG 

TY TNHH SẢN XUẤT ĐỒ GIA DỤNG SUNHOUSE 

 

2.1. Tổng quan về Công ty TNHH sản  uất đồ gia dụng 

SUNHOUSE 

2.1.1. Quá trình phát triển và cơ cấu t  chức  

Công ty TNHH sản xuất dồ gia dụng Sunhouse - SUNHOUSE 

MANUFACTURING CO.,LTD có địa chỉ tại Ngọc Liệp - Xã Ngọc Liệp - 

Huyện Quốc Oai - Hà Nội. Mã số thuế 0107252232 Đăng ký & quản lý bởi 

Chi cục Thuế Huyện Quốc Oai. Công ty bắt đầu đi vào hoạt động từ năm 

2015 với số vốn điều lệ là 100 tỷ đồng; t ng số lao động khi bắt đầu hoạt 

động là 100 ngƣời.  

Công ty TNHH sản xuất dồ gia dụng Sunhouse Sunhouse là một đơn vị 

hạch toán độc lập trực thuộc Công ty c  phần Tập đoàn Sunhouse, một tập 

đoàn với nhiều công ty con hạch toán độc lập.  

Công ty C  phần Tập đoàn SUNHOUSE tiền thân là Công ty 

TNHH Phú Thắng đƣợc thành lập ngày 22/5/2000. Năm 2004, 

SUNHOUSE liên doanh với Công ty TNHH SUNHOUSE Hàn Quốc, 

thành lập Công ty TNHH SUNHOUSE Việt Nam và xây dựng nhà máy 

liên doanh sản suất đồ gia dụng, dây chuyền ứng dụng công nghệ 

Anodized lạnh tiên tiến từ Hàn Quốc tại khu vực ASEAN. Năm 2010, 

SUNHOUSE chính thức đƣợc lấy tên là Công ty C  phần Tập đoàn 

SUNHOUSE, đầu tƣ vào nhiều l nh vực đa dạng (hàng gia dụng, điện gia 

dụng, thiết bị nhà bếp, thiết bị điện công nghiệp, máy lọc nƣớc, thiết bị 

chiếu sáng…). Sau 19 năm hình thành và phát triển, Tập đoàn 

SUNHOUSE đã gia nhập nhóm doanh nghiệp nghìn tỷ, sở hữu 7 công ty 
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thành viên và 6 nhà máy, với t ng diện tích hơn 60.000m2 cùng hơn 

2.000 cán bộ công nhân viên (CBCNV). Các công ty con trực thuộc Tập 

đoàn SUNHOUSE hoạt động độc lập và đều thu đƣợc những thành tích 

đáng kể. 

Qua 16 năm xây dựng và phát triển, Tập đoàn SUNHOUSE đã sở 

hữu nhiều giải thƣởng danh giá nhƣ “Thƣơng hiệu mạnh Việt Nam 2013”; 

“Top 100 thƣơng hiệu – nhãn hiệu hàng đầu Asean 2014”, “Hàng Việt 

Nam chất lƣợng cao” do ngƣời tiêu dùng bình chọn các năm 2012, 2014, 

2015; “Doanh nghiệp tiêu biểu Thủ đô năm 2015”; Sản phẩm công nghiệp 

chủ lực Thủ đô các năm 2014, 2015… Ngoài ra, trong năm 2015 

SUNHOUSE vinh dự là doanh nghiệp duy nhất trong l nh vực sản xuất và 

phân phối đồ gia dụng lọt Top 100 Thƣơng hiệu tiêu biểu Việt Nam 2015. 

Không hài lòng với những thành tích đã đạt đƣợc, với sứ mệnh đem tới sự 

tiện nghi, thoải mái và hạnh phúc cho t  ấm của mọi gia đình, 

SUNHOUSE luôn nỗ lực không ngừng để đem đến  cho ngƣời tiêu dùng 

những sản phẩm chất lƣợng, an toàn và thân thiên với môi trƣờng. 

SUNHOUSE đang chứng tỏ vai trò tiên phong, dẫn dắt xu hƣớng tiêu 

dùng trong nhiều l nh vực; các sản phẩm của SUNHOUSE đã có mặt 

trong hơn 16 triệu gia đình Việt Nam. 

Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse là đơn vị chuyên sản 

xuất đồ gia dụng. Hoạt động theo loại hình công ty TNHH nên cơ cấu t  chức 

của công ty khá đơn giản với mô hình trực tuyến gồm Hội đồng thành viên, 

Ban giám đốc và 6 đơn vị hành chính 
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Sơ đồ 2.1. M  hình cơ cấu tổ chức của Công ty TNHH Sản xuất đồ gia dụng 

Sunhouse 

(Nguồn:  hòng Tổ chức nhân sự) 

Hội đồng thành viên của Công ty gồm 3 ngƣời đều là lãnh đạo của Tập 

đoàn Sunhouse với vai trò định hƣớng và kiểm soát các hoạt động của công ty. 

Ban Giám đốc gồm Giám đốc; Phó Giám đốc hành chính và Phó Giám 

đốc sản xuất. Giám đốc sẽ là ngƣời đại diện theo pháp luật, là thành viên của 

HĐTV, ngƣời điều hành và chịu trách nhiệm chính cho toàn bộ hoạt động của 

Công ty. Phó Giám đốc hành chính chịu trách nhiệm điều hành hoạt động của 

Phòng Kế hoạch tài chính; Phòng Kinh doanh và Phòng hành chính nhân sự. 

Phó Giám đốc sản xuất trực tiếp điều hành hoạt động của 2 xƣởng sản xuất và 

Phòng kiểm tra chất lƣợng sản phẩm. 

Phòng Kế hoạch Tài chính có nhiệm vụ phối hợp với các đơn vị khác 

để lập kế hoạch sản xuất kinh doanh, lập kết hoạch tài chính, kiểm tra giám 

sát toàn bộ hoạt động thu chi của công ty 
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Phòng hành chính nhân sự có nhiệm vụ thực nhiện các công việc hành 

chính, kiểm soát giấy tờ ra vào công ty, là đầu mối kết hợp với các đơn vị 

khác tuyển dụng và bố trí nhân sự đảm bảo đầy đủ nhân sự theo yêu cầu hoạt động. 

Phòng Kinh doanh có nhiệm vụ nghiên cứu thị trƣờng, quan hệ với 

khách hàng, t  chức hệ thống bán hàng; quản lý kho thành phẩm và chịu trách 

nhiệm chính trong việc tiêu thụ sản phẩm của công ty 

Phòng chất lƣợng có nhiệm vụ nghiên cứu phát triển sản phẩm mới, 

kiểm tra giám sát chất lƣợng sản phẩm đảm bảo đúng tiêu chuẩn chất lƣợng 

trƣớc khi xuất xƣởng 

Xƣởng sản xuất Chảo và Xƣởng sản xuất Xoong, nồi Inox có nhiệm vụ 

phối hợp với các đơn vị khác lập kế hoạch sản xuất và t  chức sản xuất theo 

kế hoạch đảm bảo chất lƣợng và số lƣợng. 

Ban Giám đốc lãnh đạo điều hành, các Phòng và xƣởng sản xuất có 

trách nhiệm phối hợp lập kế hoạch và triển khai thực hiện kế hoạch. Mỗi 

phòng chức năng sẽ chủ trì một hoặc một số hoạt động theo chức năng và 

phối hợp với các bộ phận khác để hoàn thành nhiệm vụ. 

2.1.2.   nh vực sản  uất  inh doanh c a công ty 

Theo đăng ký kinh doanh, Công ty TNHH sản xuất dồ gia dụng 

Sunhouse, sản xuất, kinh doanh khá đa dạng mặt hàng 

Bảng 2.1. Ngành nghề kinh doanh của Công Ty TNHH sản xuất đồ gia dụng 

Sunhouse 

STT Tên ngành Mã ngành 

1 

2 

 

3 

4 

Sản xuất kim loại màu và kim loại quý  

Sản xuất sản phẩm khác bằng kim loại chƣa đƣợc 

phân vào đâu  

Sản xuất linh kiện điện tử   

Sản xuất đồ điện dân dụng   

24200 

 

2599 

26100 

27500 
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5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

 

 

 

13 

14 

Sản xuất thiết bị điện khác   

Tái chế phế liệu 

Đại lý, môi giới, đấu giá   

Bán buôn đồ dùng khác cho gia đình   

Bán buôn vật liệu, thiết bị lắp đặt khác trong xây 

dựng 

Bán buôn chuyên doanh khác chƣa đƣợc phân vào 

đâu 

Bán lẻ khác trong các cửa hàng kinh doanh t ng hợp 

Bán lẻ đồ điện gia dụng, giƣờng, tủ, bàn, ghế và đồ 

nội thất tƣơng tự, đèn và bộ đèn điện, đồ dùng gia 

đình khác chƣa đƣợc phân vào đâu trong các cửa 

hàng chuyên doanh  

Điều hành tua du lịch   

Hoạt động dịch vụ hỗ trợ kinh doanh khác còn lại 

chƣa đƣợc phân vào đâu  

27900 

3830 

4610 

4690 

4663 

4669 

4719 

 

 

 

4759 

79120 

 

82990 

(Nguồn:https://hosocongty vn/cong-ty-tnhh-san-xuat-do-gia-dung-

sunhouse-com-1348072.htm) 

Tuy ngành nghề kinh doanh của Công ty theo đăng ký kinh doanh là 

khá đa dạng nhƣng hiện nay công ty chỉ tập trung chủ yếu sản xuất đồ gia 

dụng các loại nhƣ chảo chống dính, chảo có nắp kính, bộ xoong, nồi inox. 

Các sản phẩn trên thuộc ngành sản xuất sản phẩm khác bằng kim loại chƣa 

đƣợc phân vào đâu, mã ngành 2599. 



47 

 

 

 

Bảng 2.2. Tài sản và nguồn vốn của công ty qua các năm 

Đơn vị tính: đồng 

Chỉ tiêu số cuối năm Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

A - TÀI SẢN NGẮN HẠN 133,781,292,740 131,711,607,087 132,104,570,221 

Tiền và các khoản tƣơng đƣơng 

tiền 
2,748,897,830 153,481,770 270,505,054 

Các khoản phải thu ngắn hạn 18,937,673,434 699,367,346 7,768,179,844 

Hàng tồn kho 107,180,892,515 127,977,663,663 113,704,461,668 

Tài sản ngắn hạn khác 4,913,828,961 2,881,094,308 10,361,423,655 

B - TÀI SẢN DÀI HẠN 22,967,809,250 29,693,244,190 56,740,885,162 

Tài sản cố định 22,648,521,208 28,978,395,979 45,768,742,155 

Tài sản dài hạn khác 319,288,042 714,848,211 10,972,143,007 

TỔNG CỘNG TÀI SẢN 156,749,101,990 161,404,851,277 188,845,455,383 

NỢ PHẢI TRẢ 125,254,339,436 122,308,883,516 58,845,455,383 

VỐN CHỦ SỞ HỮU 31,494,762,554 39,095,967,761 130,000,000,000 

Lợi nhuận sau thuế chƣa phân 

phối 
15,742,234,460 23,343,439,667 53,826,875,207 

TỔNG CỘNG NGUỒN V N 156,749,101,990 161,404,851,277 188,845,455,383 

(Nguồn: Bảng cân đối kế toán các năm, Phòng Tài chính) 

Qua số liệu tại Bảng 2.2 cho thấy, sau 4 năm hoạt động, nguồn vốn của 

Công ty từ 100 tỷ năm 2015 khi Công ty bắt đầu hoạt động đã tăng lên đến 

188 tỷ vào năm 2019, tức là tăng đến 88% sau 4 năm hoạt động. Đây là một 

thành tựu rất to lớn trong hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty và cũng 

chứng tỏ sự lớn mạnh không ngừng của Công ty trong những năm qua dù mới 

chỉ sản xuất đồ gia dụng hàng ngày đáp ứng nhu cầu tiêu dùng của hộ gia 
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đình. Lợi nhuận sau thuế của Công ty năm 2019 đạt đến trên 53,8 tỷ cũng là 

một con số khá cao chứng tỏ sự vững mạnh của công ty trên thị trƣờng. 

2.1.3.   t quả sản  uất  inh doanh 

Công ty có 2 xƣởng sản xuất riêng biệt là xƣởng 1 với dây chuyền sản 

xuất xoong nồi Inox và xƣởng 2 với dây chuyền sản xuất chảo nhôm chống 

dính khác với công nghệ Anodized 

SUNHOUSE là đơn vị đầu tiên và duy nhất tại Việt Nam ứng dụng 

công nghệ Anodized lạnh vào sản xuất đồ gia dụng. Các sản phẩm gia dụng 

nồi, chảo nhôm ứng dụng công nghệ Anodized lạnh tức là nhôm đƣợc nhúng 

vào bể anodized. Khi cho dòng điện chạy qua bể anodized này thì bề mặt của 

nhôm sẽ đƣợc oxi hóa. Bề mặt oxi hoá đó sẽ tạo thành một lớp vỏ bọc cứng 

bên ngoài cho nhôm, sau đó, một loại liên kết nhôm cực mạnh đƣợc gọi là 

nhôm anod sẽ ra đời ở cuối quá trình này. 

Nhôm anod có ƣu điểm vƣợt trội so với nồi nhôm thông thƣờng vì cứng 

gần bằng kim cƣơng, độ bền cao, chống trầy xƣớc tốt, màu sắc luôn sáng 

bóng theo thời gian. Nồi nhom anod không dễ bị móp méo, có thể chịu nhiệt 

và va đập tốt, không gây phản ứng hóa học với thực phẩm 

Ứng dụng công nghệ Anodizing thì có thể nhuộm màu cho nồi nhƣ 

xanh, vàng, đồng… (thay vì màu trắng bạc nguyên chất của nhôm) nhƣng 

tuyệt đối không ảnh hƣởng đến thực phẩm…Nồi có khả năng truyền nhiệt 

nhanh rút ngắn thời gian nấu nhanh chóng, dễ dàng làm sạch lau chùi sau khi 

sử dụng. 

Để đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của ngƣời tiêu dùng cùng với sự 

phát triển của khoa học công nghệ trong cuộc sống, SUNHOUSE còn cho ra 

các bộ sản phẩm gia dụng nồi, chảo đáy từ với công nghệ ép thủy lực tiên 

tiến. Các loại sản phẩm nồi chảo Inox đáy từ của SUNHOUSE có nhiều ƣu 

điểm vƣợt trội nhƣ truyền và giữ nhiệt hiệu quả, tiết kiệm năng lƣợng, bền 
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đẹp sang bóng, an toàn cho sức khỏe, giữ lƣợng vitamin tối đa cho thức ăn 

trong quá trình đun nấu và có thể dùng đƣợc cho mọi loại bếp  

Bảng 2.3. Doanh thu và lợi nhuận của C ng t  năm 2017, 2018 

Đơn vị tính: đồng 

Chỉ tiêu Năm 2017 Năm 2018 

Doanh thu thuần về bán hàng và 

cung cấp dịch vụ  
286,438,534,265  351,292,127,700  

Giá vốn hàng bán 268,051,484,137  326,808,272,004  

Lợi nhuận gộp về bán hàng và 

cung cấp dịch vụ 
18,387,050,128  24,483,855,696  

Doanh thu hoạt động tài chính 6,343,263  1,766,300  

Chi phí tài chính 552,324,045  19,113,476  

Chi phí bán hàng 4,653,581,309  5,427,048,538  

Chi phí quản lý doanh nghiệp  6,500,603,444  9,541,783,246  

Lợi nhuận thuần từ hoạt động 

kinh doanh 
6,686,884,593  9,497,676,736  

Lợi nhuận khác 8,173,706  3,830,301  

Tổng lợi nhuận kế toán trƣớc thuế  6,695,058,299  9,501,507,037  

Lợi nhuận sau thuế thu nhập 

doanh nghiệp  
5,355,795,218  7,601,205,207  

(Nguồn: Bảng cân đối kế toán 2018,  hòng Tài chính) 

Qua số liệu tại bảng 2.3 cho thấy, doanh thu về sản phảm và dịch vụ 

của công ty hàng năm khá cao và có xu hƣớng gia tăng. Doanh thu thuần năm 

2017 đạt trên 286 tỷ đồng nhƣng sang đến năm 2018, doanh thu thuần tăng 

lên đến 351 tỷ đồng, tăng trên 38%. T ng lợi nhuận kế toán trƣớc thuế đạt gần 

7 tỷ năm 2017 và tăng lên 9,5 tỷ vào năm 2018, nộp ngân sách nhà nƣớc gần 

2 tỷ đồng/năm  
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2.2. Chất lƣợng nhân lực của Công ty TNHH sản  uất đồ gia dụng 

SUNHOUSE 

2.2.1. Nhân lực hiện có c a Công ty  

Với số lƣợng nhân lực 100 ngƣời kể từ khi thành lập, đến hết năm 

2019, số lƣợng cán bộ công nhân viên tại công ty đã tăng lên đến 289 ngƣời 

Bảng 2.4. Tình hình lao động của C ng t  giai đoạn 2017 – 2019 

Chỉ tiêu 
Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

Ngƣời (%) Ngƣời (%) Ngƣời (%) 

Tổng số lao động 193 100 245 100 289 100 

- Theo giới tính 

+ Nam 101 52.3 138 56.3 158 54.7 

+ Nữ 92 47.7 107 43.7 131 45.3 

- Theo tính chất 

+ Lao động gián tiếp 52 26.9 71 29.0 88 30.4 

+ Lao động trực tiếp 141 73.1 174 71.0 201 69.6 

- Theo Trình độ chu ên m n 

+ Sau đại học 3 1.6 4 1.6 6 2.1 

+ Đại học, Cao đẳng 45 23.3 56 22.9 74 25.6 

+ Trung cấp nghề và 

lao động ph  thông 
145 75.1 185 75.5 209 72.3 

(Nguồn: Phòng TCNS, Công ty TNHH Sunhouse) 

Qua số liệu tại bảng 2.4. có thể thấy t ng số nhân lực của công ty tăng 

khá đều qua các năm. Số lao động gián tiếp luôn duy trì ở mức trên dƣới 30%, 

còn lại là lao động trực tiếp. Tỷ lệ này khá phù hợp với quy mô một doanh 

nghiệp sản xuất đồ gia dụng ngành cơ khí cần phải sử dụng nhiều nhân công 

trực tiếp sản xuất và nhân công làm nhiệm vụ tiêu thụ sản phẩm. Do đặc thù 

sản xuất, một số công đoạn cần sức khỏe của nam giới ví dụ nhƣ công đoạn 

đột dập tạo hình; tuy nhiên cũng có một số công đoạn khác cần sự tỉ mỉ thì ƣu 

tiên nữ giới, ví dụ nhƣ bộ phận đánh bóng học đóng gói sản phẩm. Vì vậy 
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nhân lực phân theo giới tính duy trì tỷ lệ tƣơng đối đều qua các năm, nam giới 

khoảng 55%; nữ giới khoảng 45%.  

Theo trình độ chuyên môn, có thể thấy nhân lực ở trình độ sau đại học 

luôn duy trì tỷ lệ khoảng 2%, tập trung ở đội ngũ cán bộ lãnh đạo, nhân lực 

trình độ cao đẳng, đại học cũng có xu hƣớng tăng nhƣng không nhiều, năm 

2019, tỷ lệ nhân lực có trình độ cao đẳng, đại học chiếm khoảng 25,6%. Nhân 

lực chiếm tỷ lệ nhiều nhất vẫn là đội ngũ lao động trình độ trung cấp nghề 

hoặc lao động ph  thông với tỷ lệ duy trì trên 70% qua các năm 

2.2.2. Chất lượng nhân lực trực ti p sản  uất c a Công ty 

Nhân lực lao động trực tiếp tại công ty Sunhouse là những lao động 

trực tiếp làm việc trong các dây truyền sản xuất, bao gồm từ t  trƣởng t  sản 

xuất đến công nhân ở các khâu, các bộ phận trong dây truyền.  

Công ty có 2 xƣởng sản xuất với 2 dây truyền sản xuất gồm: dây truyền 

sản xuất Chảo và dây truyền sản xuất xoong, nồi Inox. Đội ngũ nhân lực làm 

việc trong 2 dây truyền này là thành phần chính, chiếm tỷ lệ lớn trong t ng số 

nhân lực của công ty 

Bảng 2.5. Tình hình lao động trực tiếp sản xuất của Công ty năm 2019 

Chỉ tiêu 

Dâ  tru ền sản 

 uất Chảo 

Dâ  tru ền sản  uất 

 oong, nồi Ino  

Ngƣời (%) Ngƣời (%) 

Tổng số 98 100 103 100 

Theo c ng đoạn sản  uất 

Dập 30 30.6 40 38.8 

Đánh bóng   42 40.8 

Mạ, Sơn 50 51.0   

Đóng gói 18 18.4 21 20.4 
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Theo giới tính 

+ Nam 58 59.2 52 50.5 

+ Nữ 39 39.8 51 49.5 

Theo độ tuối 

Từ 20 tu i đến 30 tu i 62 63.3 71 68.9 

Trên 30 tu i 36 36.7 32 31.1 

Theo trình độ chu ên m n 

Trung cấp nghề 39 39.8 45 43.7 

Lao động ph  thông 59 60.2 58 56.3 

(Nguồn: Phòng TCNS, Công ty TNHH Sunhouse) 

Qua số liệu tại bảng 2.5, có thể thấy số lƣợng nhân lực tại hai xƣởng 

sản xuất khá tƣơng đồng, không có sự chênh lệch nhiều nhƣng nếu xét theo 

tiêu chí giới tính, dây truyền sản xuất Chảo có tỷ lệ nam giới cao hơn so với 

nữ giới vì đặc thù công việc, trong dây truyền này có công đoạn đột dập tạo 

hình và mạ sơn đều là những công việc đòi hỏi thể lực, vì vậy số lƣợng nam 

giới cao hơn nữ giới là phù hợp.  

Xét theo độ tu i có thể thấy phần lớn nhân lực trực tiếp sản xuất tại cả 

hai dây truyền sản xuất của công ty đều ở độ tu i dƣới 30 tu i (chiếm gần 

70%) trong khi nhân lực trên 30 tu i chỉ khoảng 30%. Với đặc điểm này, nếu 

xét về thể lực, thì công nhân trực tiếp sản xuất của công ty đều còn trẻ nên có 

thể lực khá tốt. 100% công nhân đều đƣợc cơ quan y tế có chức năng chứng 

nhận đủ điều kiện sức khỏe để lao động. 

Xét theo trình độ, đây là đội ngũ công nhân trực tiếp sản xuất nên chủ yếu 

chỉ có trình độ trung cấp nghề và lao động ph  thông, trong đó lao động tự do 

chiếm tỷ lệ lớn hơn. Đây là vấn đề dặt ra cho Công ty trong việc đào tạo nghề 

cho đội ngũ lao động ph  thông để họ nắm đƣợc yêu cầu công việc và thành thạo 

trong các thao tác đảm bảo an toàn lao động và nâng cao năng suất. 
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Xét về tâm lực, hầu hết đội ngũ nhân lực trực tiếp sản xuất còn trẻ, 

chƣa có điều kiện tham gia các t  chức chính trị, xã hội nên chƣa đƣợc giáo 

dục nhiều về tƣ tƣởng chính trị. Khi đƣợc tuyển dụng vào công ty, các công 

nhân có đƣợc tham gia t  chức công đoàn nhƣng vai trò của công đoàn trong 

giáo dục chính trị tƣ tƣởng. Hầu hết ngƣời lao động trực tiếp chỉ mong muốn 

làm tốt công việc, có lƣơng cao để trang trải cuộc sống. Họ có ý thức tuân thủ 

kỷ luật lao động, trách nhiệm trong công việc vì bất kỳ vi phạm nào sẽ trừ 

trực tiếp vào khoản thu nhập của họ  

2.3. Các hoạt động nâng cao chất lƣợng đối với đội ng  lao động 

trực tiếp tại Công ty TNHH sản  uất đồ gia dụng SUNHOUSE 

2.3.1. Hoạch định và tuyển dụng nhân lực đảm bảo chất lượng 

2 3 1 1  Công tác hoạch định nhân lực 

Công ty đã tiến hành xây dựng quy trình hoạch định và tuyển dụng 

nhân lực trên cơ sở sắp xếp, tuyển chọn lao động khoa học, chất lƣợng. Quy 

trình hoạch định và tuyển dụng đã đƣợc ban hành và triển khai thực hiện từ 

năm 2016.  

Căn cứ tiến hành công tác hoạch định nhân lực dựa trên kế hoạch sản 

xuất, kinh doanh, định mức lao động, định mức kinh tế, kỹ thuật, định mức 

dây chuyền, tiêu chuẩn vị trí việc làm, mô tả công việc và thực trạng lao động 

tại công ty.  

+ Xác định nhu cầu lao động hàng năm: Trƣớc ngày 15/11 hàng năm 

hoặc theo thông báo của Phòng TCHC, Trƣởng bộ phận xác định nhu cầu lao 

động cho các năm tiếp theo và trình Phó giám đốc phụ trách phê duyệt. Các 

trƣờng hợp lao động do nhu cầu phát sinh công việc mới, cần gửi kèm theo 

bản mô tả vị trí công việc cụ thể đã đƣợc phê duyệt. 

+ T ng hợp, xây dựng kế hoạch lao động năm: Phòng T  chức t ng 

hợp nhu cầu lao động của các bộ phận, cân đối với thực trạng, tình hình sử 
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dụng lao động hiện tại của Công ty và lập kế hoạch tuyển dụng lao động năm.  

Quy định về tiêu chuẩn trình độ, ý thức t  chức kỷ luật cũng nhƣ thể 

lực trong tuyển dụng lao động ngày càng đƣợc nâng cao thông qua khâu tiếp 

nhận hồ sơ của ngƣời tham gia dự tuyển bắt buộc phải có xác nhận của chính 

quyền địa phƣơng và giấy khám sức khỏe do cơ quan có thẩm quyền cấp. Sau 

khi đƣợc tuyển dụng, Công ty tiếp tục t  chức khám sức khỏe lại cho ngƣời 

lao động trúng tuyển. Với những quy định về tuyển dụng nhƣ vậy sẽ bƣớc đầu 

sàng lọc về chất lƣợng lao động; chỉ tuyển dụng những ngƣời có đủ tiêu 

chuẩn từ đó góp phần nâng cao chất lƣợng lao động 

2.3.1.2. Hình thức thực hiện tuyển dụng 

Trên cơ sở kế hoạch tuyển dụng lao động năm đã đƣợc phê duyệt, tại 

từng thời điểm tuyển dụng theo kế hoạch hoặc tuyển dụng do nhu cầu lao 

động phát sinh đột xuất trong năm, Phòng TCHC trao đ i, thống nhất với các 

bộ phận về tiêu chí tuyển dụng, thời điểm dự kiến tuyển dụng, hình thức 

tuyển dụng/lựa chọn hồ sơ,  lập kế hoạch thực hiện tuyển dụng trình Lãnh đạo 

công ty xem xét phê duyệt. 

Công ty thực hiện việc tuyển dụng qua 2 hình thức cơ bản là xét tuyển 

và thi tuyển: 

(1). Xét tuyển dụng trực tiếp: Trong trƣờng hợp vị trí tuyển dụng chỉ 

yêu cầu trình độ lao động ph  thông, Lãnh đạo công ty sẽ xem xét hồ sơ và 

giao lại cho bộ phận tuyển dụng trực tiếp phỏng vấn, trình lãnh đạo công ty 

duyệt nếu đảm bảo đúng theo hồ sơ và đủ điều kiện sức khỏe  

(2). T  chức thi tuyển dụng: Đối với các trƣờng hợp mà vị trí việc làm 

đòi hỏi ngƣời lao động phải đƣợc đào tạo có tay nghề nhất định, ví dụ những 

vị trí chính trong bộ phận sơn mạ hay bộ phận đột dập, ngoài xem xét hồ sơ, 

bằng cấp, công ty sẽ t  chức thi tuyển để đánh giá về tay nghề và có thể lập kế 

hoạch đào tạo thêm nếu ứng viên đƣợc tuyển dụng 
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Quy trình tuyển dụng theo hình thức thi tuyển của công ty đƣợc thực 

hiện qua 9 bƣớc kế tiếp nhau từ thông báo tuyển dụng rộng rãi, tiếp nhận hồ 

sơ đến thử việc và tuyển dụng chính thức. Quy trình tuyển dụng đƣợc xây 

dựng khá chi tiết, cụ thể từng bƣớc, phân cấp trách nhiệm rõ ràng, thống nhất 

thực hiện, nhờ vậy, chất lƣợng nguồn nhân lực đầu vào đúng theo yêu cầu vị 

trí việc làm do đã đƣợc trải qua quá trình tuyển dụng đáp ứng đƣợc yêu cầu 

nhất định đồng thời cũng giảm những chi phí phát sinh đào tạo sau này. 

Bảng 2.6. Đánh giá của ngƣời lao động trực tiếp về công tác tuyển dụng tại 

Công ty Sunhouse 

T

T 
Nội dung 

Số liệu 

khảo sát 

Mức độ đánh giá 

Rất 

không 

đồng ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

1. 

Công tác tuyển dụng 

đƣợc thực hiện theo 

đúng quy trình 

Số ngƣời 4 5 30 87 32 

Tỷ lệ (%) 2.53 3.16 18.99 55.06 20.25 

2. 

Tiêu chí tuyển dụng 

phù hợp với yêu cầu 

tuyển dụng 

Số ngƣời 3 8 19 85 43 

Tỷ lệ (%) 1.90 5.06 12.03 53.80 27.22 

3. 

Ngƣời lao động gắn 

bó lâu dài với công ty 

sau quá trình thử việc 

Số ngƣời 2 15 56 58 27 

Tỷ lệ (%) 1.27 9.49 35.44 36.71 17.09 

4. 

Quy trình tuyển dụng 

nhanh chóng, thuận 

lợi, tuyển dụng đƣợc 

ngƣời có trình độ, 

năng lực phù hợp 

Số ngƣời 0 8 56 68 26 

Tỷ lệ (%) 0.00 5.06 35.44 43.04 16.46 

(Nguồn: Kết quả kháo sát) 
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Để đánh giá về công tác tuyển dụng trong nâng cao chất lƣợng nhân lực 

trực tiếp sản xuất của công ty, tác giả tiến hành khảo sát 165 ngƣời trong t ng 

số 201 ngƣời lao động trực tiếp. Số phiếu thu về đƣợc 159 trong đó có 1 phiếu 

không hợp lệ, còn lại 158 phiếu đƣợc sử dụng làm dữ liệu để phân tích. 

Qua số tiệu t ng hợp tại bảng 2.6, có thể thấy công tác tuyển dụng tại 

công ty đƣợc đánh giá khá cao quả và đóng vai trò tích cực trong việc nâng 

cao chất lƣợng nguồn nhân lực do việc tuyển dụng lao động đƣợc thực hiện 

theo quy trình, hệ thống và nguyên tắc xuyên suốt. Hầu hết ngƣời lao động 

đƣợc khảo sát đều đánh giá khá cao về quy định tuyển dụng hay các tiêu chí 

tuyển dụng vì chúng phù hợp với yêu cầu tuyển dụng, với vị trí việc làm và 

với khả năng của ngƣời lao động. Duy nhất có nội dung về gắn bó với công ty 

sau quá trình thử việc thì còn có đến gần 11% không đồng ý tức là có thể rời 

bỏ công ty; trên 35% không có ý kiến cũng là những ngƣời có nguy cơ bỏ 

việc. Việc ngƣời lao động gắn bó lâu dài với công ty hay không còn phụ 

thuộc vào nhiều vấn đề nhƣ chế độ chính sách đãi ngộ, đánh giá thực hiện 

công việc, mối quan hệ tại nơi làm việc… nhƣng qua công tác tuyển dụng cho 

thấy cần làm rõ hơn nữa sự phù hợp giữa vị trí việc làm và khả năng của 

ngƣời lao động để họ thấy công việc phù hợp và yên tâm công tác hơn.  

2.3.2. Phân công và sử dụng nhân lực hợp lý 

2.3.3.1. Phân công công việc và sử dụng nhân lực 

Thực tế, tại Sunhouse, việc bố trí sắp xếp công việc đƣợc định hƣớng 

theo đúng vị trí việc làm cần tuyển dụng và phải theo đúng trình độ chuyên 

môn ngành nghề đƣợc đào tạo. Một yêu cầu mà lãnh đạo công ty đặt ra là 

tăng cƣờng tận dụng lao động trẻ, có năng lực, nhiệt huyết với công việc 

nhƣng phải sử dụng đúng ngƣời, đúng việc, đúng chuyên môn; kiên quyết 

không để tình trạng làm trái ngành nghề đào tạo đặc biệt là khối lao động trực 

tiếp sản xuất. Chính vì vậy, việc phân công, sử dụng lao động trực tiếp sản 
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xuất đƣợc thực hiện với sự kiểm soát chặt chẽ và tình trạng làm trái vị trí, trái 

ngành hầu nhƣ không xảy ra. 

Do đặc thù lao động là trực tiếp sản xuất nên việc luân chuyển lao động 

cũng đƣợc Lãnh đạo công ty cân nhắc kỹ. Việc luân chuyển chủ yếu phụ 

thuộc vào sức khỏe và theo giới tính. Trong quá trình lao động, những công 

nhân có sức khỏe không  n định hoặc gặp vấn đề về giới tính sẽ đƣợc xem xét 

bố trí luân chuyển tạm thời, khi sức khỏe  n định trở lại sẽ đƣa trở lại vị trí 

công việc cũ, chỉ xem xét chuyển hẳn khi sức khỏe không còn phù hợp với vị 

trí công việc đó. Ngoài ra, công ty còn chú trọng đào tạo và luân chuyển đối 

với các vị trí công nhân vận hành máy và công nhân sửa chữa để ngƣời lao 

động có kỹ năng sửa chữa máy móc kịp thời tại chỗ, đảm bảo cho dây chuyền 

đƣợc sửa chữa nhanh chóng, hiệu quả, đạt năng suất cao. 

Tuy nhiên, quá trình thực hiện luân chuyển lao động chƣa đƣợc triển 

khai rộng rãi và quá trình đánh giá, xem xét luân chuyển còn mất nhiều thời 

gian làm giảm đi tính hữu ích trong sử dụng và luân chuyển nhân lực 

 Bảng 2.7.  Đánh giá của ngƣời lao động trực tiếp về hoạt động phân công, bố 

trí công việc  

T

T 
Nội dung 

Số liệu 

khảo 

sát 

Mức độ đánh giá 

Rất 

không 

đồng 

ý 

Khôn

g 

đồng 

ý 

Khôn

g có ý 

kiến 

Đồn

g ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

1. 

Công việc hiện tại 

phù hợp với khả năng 

và sở trƣờng 

Số 

ngƣời 
5 8 35 73 37 

Tỷ lệ 

(%) 
3.16 5.06 22.15 46.20 23.42 

2. Công việc có nhiều Số 3 9 51 62 33 
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thú vị và hứng thú ngƣời 

Tỷ lệ 

(%) 
1.90 5.70 32.28 39.24 20.89 

3. 

Công việc có nhiều 

thử thách nhƣng có 

thể vƣợt qua 

Số 

ngƣời 
2 5 27 93 31 

Tỷ lệ 

(%) 
1.27 3.16 17.09 58.86 19.62 

4. 

Anh/chị không cảm 

thấy áp lực về khối 

lƣợng công việc 

 

Số 

ngƣời 
7 65 36 32 18 

Tỷ lệ 

(%) 
4.43 41.14 22.78 20.25 11.39 

5. 

Anh/Chị hiểu rõ 

nhiệm vụ, yêu cầu 

công việc của mình 

Số 

ngƣời 
9 75 41 25 8 

Tỷ lệ 

(%) 
5.70 47.47 25.95 15.82 5.06 

(Nguồn: Kết quả kháo sát) 

Kết quả khảo sát đánh giá về tác động của bố trí công việc cho thấy, có 

đến trên 80% ngƣời lao động hiểu rõ nhiệm vụ, yêu cầu công việc của mình. 

Điều này cho thấy ngƣời lao động đã đƣợc ph  biến khá tốt về nhiệm vụ và 

công việc. Tỷ lệ ngƣời lao động đánh giá công việc hiện tại phù hợp với khả 

năng và sở trƣờng chiếm khá cao, tới trên 60%. Tuy nhiên chỉ có khoảng trên 

20% ý kiến đánh giá cho thấy hài lòng với vị trí công việc hiện tại. Đáng chú 

ý, số lƣợng ý kiến đánh giá về áp lực khối lƣợng công việc là khá cao, có tới 

50% ngƣời lao động cho rằng áp lực khối lƣợng công việc rất lớn. Phỏng vấn 

cụ thể một số lao động thì đƣợc biết mặc dù công việc phù hợp với năng lực 

nhƣng họ không hài lòng vì vị trí việc làm và phân công lao động khá cứng 

nhắc, định mức lao động cao; công việc nhiều thử thách vì chỉ sai một lỗi nhỏ 
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cũng sẽ bị trừ lƣơng. Chính vị vậy ngƣời lao động cảm thấy nhàm chán khi cứ 

làm đi làm lại một công việc, thêm vào đó áp lực do định mức lao động cao 

buộc họ phải làm hết sức lao động mới hoàn thành. Điều này đặt ra thách thức 

cho công tác đào tạo nâng cao trình độ cho những ngƣời lao động trực tiếp để 

họ có thể thực hiện đƣợc nhiều công việc khác nhau cũng nhƣ tăng đƣợc năng 

suất, tránh áp lực về định mức lao động. Tăng cƣờng luân chuyển lao động để 

họ không nhàm chán với công việc và tiếp thu cái mới khi đƣợc luân chuyển. 

2 2 3 2  Đánh giá thực hiện công việc  

Việc đánh giá đúng kết quả hay năng lực thực hiện công việc của ngƣời 

lao động là yếu tố quan trọng góp phần vào sự thoả mãn trong công việc của 

họ. Dù ở vị trí nào, nếu làm đúng và hoàn thành tốt công việc và đƣợc đánh 

giá đúng thì đều tạo cho ngƣời lao động cảm giác thoả mãn, từ đó sẽ nâng 

cao chất lƣợng lao động. Việc thoả mãn của ngƣời lao động thông qua công 

tác trả lƣơng, thƣởng và họ đều thấy mức lƣơng, phần thƣởng mà mình 

nhận đƣợc là đúng với công sức mà mình bỏ ra, cũng có ngh a là công tác 

đánh giá thực hiện công việc của t  chức đƣợc thực hiện tốt. Ngoài ra, kết 

quả của công tác đánh giá thực hiện công việc làm cơ sở để đề bạt, thăng 

tiến…cho ngƣời lao động.  

Tiêu chuẩn đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ (hệ số K) hàng 

tháng tại công ty đƣợc xây dựng dựa trên ba tiêu chí là chất lƣợng công 

việc, thực hiện nội quy và theo ngày công làm việc với tỷ trọng tƣơng ứng 

là 5:3:2 và t ng số điểm là 10 điểm, trong đó tiêu chí đánh giá chất lƣợng 

công việc cụ thể gồm: làm việc theo kế hoạch, theo sự phân công của t  

trƣởng, đạt chỉ tiêu năng suất lao động; có sự phối hợp, hợp tác với các cá 

nhân, đơn vị, bộ phận liên quan để hoàn thành công việc chung…Thực hiện 

nội quy thể hiện ở việc đi làm đúng giờ, nghỉ giữa ca đúng theo thời gian 
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quy định, đảm bảo vệ sinh an toàn lao động. Tiêu chí đánh giá theo ngày 

công đƣợc tính trên 26 công lao động/tháng. 

Việc đánh giá thực hiện công việc đƣợc thực hiện hàng ngày, hàng 

tuần và hàng tháng. Hàng ngày sau khi hết giờ hay hết ca làm việc, t  

trƣởng t  sản xuất và trực tiếp ngƣời lao động có trách nhiệm thống kê sơ 

bộ về số lƣợng và chất lƣợng sản phẩm của ngƣời lao động trong t  căn cứ 

định mức lao động và tiêu chuẩn chất lƣợng sản phẩm. Hàng tuần, t  

trƣởng có trách nhiệm thống kê kết quả thực hiện công việc hàng ngày báo 

cáo với Quản đốc phân xƣởng vào ngày cuối tuần. Hàng tháng, quản đốc và 

t  trƣởng cùng thống kê và đánh giá kết quả làm việc của từng cá nhân báo 

cáo lãnh đạo công ty làm căn cứ xét lƣơng, thƣởng và chế độ đãi ngộ  

Bảng 2.8. Ý kiến của ngƣời lao động trực tiếp về hoạt động đánh giá thực hiện 

công việc 

TT Nội dung 

Số liệu 

khảo 

sát 

Mức độ đánh giá 

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

1 

Ngƣời lao động 

biết rõ quá trình 

thực hiện đánh giá 

kết quả công việc  

Số 

ngƣời 
3 19 35 73 28 

Tỷ lệ 

(%) 
1.90 12.03 22.15 46.20 17.72 

2 

Tiêu chuẩn đánh 

giá thực hiện công 

việc rõ ràng 

Số 

ngƣời 
 15 27 95 21 

Tỷ lệ 

(%) 
0.00 9.49 17.09 60.13 13.29 

3 Đánh giá thực hiện Số 3 23 26 81 25 
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công việc công 

bằng và chính xác 

 

ngƣời 

Tỷ lệ 

(%) 
1.90 14.56 16.46 51.27 15.82 

4 

Chu kỳ đánh giá 

thực hiện công 

việc là hợp lý 

Số 

ngƣời 
2 20 35 73 28 

Tỷ lệ 

(%) 
1.27 12.66 22.15 46.20 17.72 

5 

Nhìn chung, công 

tác đánh giá thực 

hiện công việc 

thực hiện tốt 

Số 

ngƣời 
3 24 34 72 25 

Tỷ lệ 

(%) 
1.90 15.19 21.52 45.57 15.82 

(Nguồn: Kết quả khảo sát) 

Kết quả khảo sát ý kiến nhận xét về công tác đánh giá năng lực thực 

hiện công việc của công ty tại bảng 2.8 cho thấy khá nhiều lao động đồng ý 

với ý kiến tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc rõ ràng (chiếm tỷ lệ trên 

74%), Ngƣời lao động biết rõ quá trình thực hiện đánh giá kết quả công việc 

(chiếm tỷ lệ trên 63%) và đánh giá thực hiện công việc công bằng và chính 

xác (chiếm tỷ lệ trên 67%) . Tuy nhiên còn có đến hơn 15% ý kiến phản ánh 

việc đánh giá thực hiện công việc là chƣa công bằng và chính xác. Kết quả 

chung có đến trên 60% ngƣời lao động đồng ý công tác đánh giá thực hiện 

công việc đƣợc thực hiện tốt nhƣng cũng có gần 17% không đồng ý với ý 

kiến này. 

2.3.3. Đào tạo phát triển nhân lực 

2.3.3 1  Đào tạo nâng cao kỹ năng nghề nghiệp  

(1)  Xác định nhu cầu đào tạo 

Việc xác định nhu cầu đào tạo đƣợc căn cứ vào: Tiêu chuẩn cấp bậc kỹ 

thuật công nhân, mô tả vị trí công việc để xác định các kiến thức, kỹ năng cần 
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có để đáp ứng yêu cầu công việc. Trong các xƣởng sản xuất, nhân lực chủ yếu 

là lao động trực tiếp nên yêu cầu đào tạo phát triển nhân lực chính là đào tạo 

tay nghề cho ngƣời mới tuyển dụng và đào tạo nâng cao tay nghề đối với lao 

động có thâm niên.  

- Xác định nhu cầu đào tạo đột xuất: Trong năm, tùy theo yêu cầu sản 

xuất kinh doanh, hoặc cải tiến kỹ thuật, các bộ phận chủ động xem xét, xác 

định nhu cầu đào tạo đột xuất, gửi về Phòng T  chức hành chính để xem xét, 

trình lãnh đạo phê duyệt 

- Xác định nhu cầu đào tạo năm: Trên cơ sở đánh giá t ng thể nhân lực, 

xác định yêu cầu thực tế về nhân lực phục vụ cho chiến lƣợc phát triển sản 

xuất kinh doanh của công ty, Phòng T  chức nhân sự xem xét, t ng hợp nhu 

cầu đào tạo và xây dựng kế hoạch đào tạo năm trình lãnh đạo duyệt. 

Sau khi kế hoạch đào tạo năm đƣợc phê duyệt, Phòng TCNS thông báo 

bằng văn bản cho Trƣởng các bộ phận để phối hợp thực hiện. 

(2). Xây dựng chương trình đào tạo 

Căn cứ kế hoạch đào tạo hoặc nhu cầu đào tạo đột xuất trong năm, 

Phòng TCHC chủ trì phối hợp với trƣởng các bộ phận chuẩn bị chƣơng trình 

đào tạo: 

Phòng TCNS gửi thông báo nội bộ về nội dung cụ thể của nhu cầu đào 

tạo, đối tƣợng học viên, thời gian dự kiến đào tạo đến các bộ phận đƣợc phân 

công đào tạo. Trƣởng các bộ phận chịu trách nhiệm đào tạo phân công cán bộ 

biên soạn tài liệu giảng dạy và gửi về phòng TCNS trƣớc thời gian dự kiến 

đào tạo ít nhất 03 ngày để trình lãnh đạo/Giám đốc công ty phê duyệt. 

Đối tƣợng tham gia đào tạo bao gồm có công nhân mới tuyển dụng; 

công nhân đào tạo nâng cao tay nghề (nâng bậc thợ) 

Đối với công nhân mới tuyển dụng, nội dung đào tạo tập trung vào: 

- Giới thiệu, ph  biến nội quy của công ty 



63 

 

 

 

- Kỹ thuật, thao tác thực hiện công việc 

- Quy định về vệ sinh an toàn lao động 

Hình thức đào tạo chủ yếu là đào tạo tại chỗ do ngƣời của công ty đảm 

nhiệm theo cách thức chỉ bảo, giảng dạy tại chỗ trên thực tế, cầm tay chỉ việc. 

Hình thức đào tạo này sẽ giúp cho ngƣời mới tuyển dụng nhanh chóng nắm 

bắt đƣợc nội dung công việc, các quy định, quy chế và an toàn lao động, từ đó 

nhanh chóng hòa nhập công việc. 

Đối với công nhân nâng cao tay nghề, công ty lựa chọn rất kỹ trƣớc khi 

quyết định đào tạo. Hình thức đào tạo có thể đào tạo tại chỗ hoặc gửi đến đơn 

vị đào tạo bên ngoài có đủ năng lực đào tạo để tiến hành đào tạo bồi dƣỡng về 

tay nghề theo hình thức ngắn hạn. Đào tạo tại chỗ thƣờng áp dụng cho bộ 

phận mạ, son, đánh bóng vì công ty có sẵn máy móc thiết bị thực hành. Cử đi 

đào tạo bên ngoài với nhân công bộ phận đột dập, hàn. Công ty sẽ trả chi phí 

và gửi đi đào tạo với điều kiện cam kết làm cho công ty ít nhất 5 năm sau khi 

đào tạo. 

Đào tạo an toàn lao động, về nguyên tắc đƣợc t  chức hàng năm áp 

dụng đối với tất cả công nhân, tuy nhiên do điều kiện có hạn nên công ty t  

chức luân phiên, thay nhau đi học. Nội dung đào tạo tập trung vào công tác 

phòng chat chữa cháy, đảm bảo an toàn trong lao động. Hình thức đào tạo tại 

chỗ, công ty sẽ thuê giảng viên từ bên ngoài về giảng dạy. 

(3). Tổ chức thực hiện đào tạo 

Sau khi chƣơng trình đào tạo đã đƣợc phê duyệt, Phòng TCNS thông 

báo đến các bộ phận chƣơng trình đào tạo, địa điểm, thời gian đào tạo, đơn 

vị/giảng viên đào tạo, danh sách học viên, t  chức đào tạo theo kế hoạch; cử 

cán bộ theo dõi khóa đào tạo và cập nhật kết quả khóa học (nếu có) vào hồ sơ 

cá nhân 
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Bảng 2.9. Thống kê số khóa học và số lƣợt ngƣời tham gia đào tạo 

STT 
Nội dung 

đào tạo 

2017 2018 2019 

Số 

khóa 

học 

Số lƣợt 

ngƣời 

tham gia 

Số 

khóa 

học 

Số lƣợt 

ngƣời 

tham 

gia 

Số 

khóa 

học 

Số lƣợt 

ngƣời 

tham 

gia 

1. 

Đào tạo 

nhân viên 

mới 

2 23 3 52 3 44 

2. 

Đào tạo 

nâng cao tay 

nghề 

2 5 2 6 2 8 

3 

Đào tạo an 

toàn lao 

động 

2 58 3 89 3 105 

 Tổng cộng 6 86 8 147 8 157 

(Nguồn: Phòng Tổ chức nhân sự) 

Từ số liệu tại bảng 2.9 có thể thấy, tuy số khóa học qua các năm không 

biến động nhiều nhƣng số lƣợt ngƣời tham gia các số khóa lại tăng mạnh, cụ 

thể: năm 2017 có 6 khóa với 86 lƣợt ngƣời tham dự thì đến năm 2018 tăng số 

lƣợt ngƣời lên thành 147 với 8 khóa đào tạo và đến năm 2019 tăng 157 lƣợt 

ngƣời tham gia với số khóa là 8. Điều này cho thấy công ty có quan tâm đến 

đào tạo cho đội ngũ công nhân trực tiếp sản xuất không chỉ về tay nghề mà 

còn về vệ sinh an toàn lao động. 

Tuy nhiên, thời gian và kinh phí đào tạo của công ty còn rất hạn chế. 

Thời gian đào tạo tại chỗ thƣờng chỉ kéo dài một vài ngày tùy theo khóa đào 
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tạo. Ngƣời tham gia đào tạo sẽ không đƣợc hƣởng lƣơng trong thời gian đào 

tạo. Điều đó sẽ không khuyến khích đƣợc ngƣời lao động tham gia đào tạo. 

(4)  Đánh giá sau đào tạo 

Đối với công nhân mới tuyển dụng, sau khi đƣợc đào tạo sẽ có cuộc thi 

về lý thuyết và thi thực hành. Thi lý thuyết liên quan đến nội dung về quy chế, 

nội quy, yêu cầu vệ sinh an toàn lao động; Thi thực hành sẽ đƣợc tham gia 

làm thực tế có đo thời gian hoàn thành công việc. Nếu đạt yêu cầu sẽ đƣợc ký 

hợp đồng thử việc, nếu không đạt sẽ bị loại. 

Đối với các khóa đào tạo bồi dƣỡng ngắn hạn nâng cao tay nghề có văn 

bằng, chứng chỉ thì học viên phải làm báo cáo thu hoạch chi tiết kèm theo văn 

bằng chứng chỉ gửi phòng TCNS trình Ban lãnh đạo.  

Đối với các khóa đào tạo sử dụng trang thiết bị mới, công nghệ mới 

hoặc khóa đào tạo đƣợc thực hiện để đáp ứng các yêu cầu mới của vị trí công 

việc: Phiếu đánh giá kết quả đào tạo gửi về Phòng TCNS làm cơ sở xem xét 

khả năng tiếp tục sử dụng học viên vào vị trí công việc hiện tại; đào tạo nâng 

cao hơn; đào tạo lại hoặc chuyển vị trí khác đối với các học viên không có 

khả năng áp dụng kiến thức đã đƣợc đào tạo vào công việc.  

Bảng 2.10. Đánh giá của ngƣời lao động trực tiếp sau khi tham gia đào tạo, bồi 

dƣỡng tay nghề 

TT Nội dung 

Số liệu 

khảo 

sát 

Mức độ đánh giá 

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

1 

Nội dung đào tạo 

phù hợp với yêu 

cầu 

Số 

ngƣời 
0 15 38 79 26 

Tỷ lệ 0.00 9.49 24.05 50.00 16.46 



66 

 

 

 

TT Nội dung 

Số liệu 

khảo 

sát 

Mức độ đánh giá 

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

(%) 

2 

Đối tƣợng tham 

gia đào tạo phù 

hợp 

Số 

ngƣời 
 12 29 98 19 

Tỷ lệ 

(%) 
0.00 7.59 18.35 62.03 12.03 

3 

Cơ sở vật chất 

phục vụ đào tạo 

đầy đủ 

Số 

ngƣời 
9 47 24 56 22 

Tỷ lệ 

(%) 
5.70 29.75 15.19 35.44 13.92 

4 

Việc lựa chọn cơ 

sở và đội ngũ 

giảng viên phục 

vụ quá trình đào 

tạo là phù hợp 

Số 

ngƣời 
12 71 43 23 9 

Tỷ lệ 

(%) 
7.59 44.94 27.22 14.56 5.70 

5 

Nhìn chung, công 

tác đào tạo thực 

hiện tốt 

Số 

ngƣời 
14 49 36 44 15 

Tỷ lệ 

(%) 
8.86 31.01 22.78 27.85 9.49 

(Nguồn: Kết quả khảo sát.) 

Để khảo sát ý kiến đánh giá của ngƣời lao động, những ngƣời trực tiếp 

tham gia vào quá trình đào tạo của công ty, tác giả khảo sát 165 ngƣời trong 

t ng số 201 ngƣời lao động trực tiếp về các nội dung đào tạo, việc lựa chọn 
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giảng viên, xây dựng phƣơng pháp đào tạo, cơ sở vật chất, trang thiết bị đào 

tạo…Số phiếu thu về đƣợc 159 trong đó có 1 phiếu không hợp lệ, còn lại 158 

phiếu đƣợc sử dụng làm dữ liệu để phân tích  

Kết quả khảo sát ý kiến đánh giá của ngƣời lao động về hoạt động đào 

tạo của công ty tại bảng 2.10 cho thấy, cơ bản công tác đào tạo, tập huấn là 

phù hợp với mong muốn của ngƣời lao động và góp phần nâng cao chất lƣợng 

nhân lực. Tuy nhiên, vẫn có đến gần 40% số ngƣời lao động đƣợc hỏi đánh 

giá công tác đào tạo của công ty hiện nay chƣa đƣợc tốt mặc dù nội dung đào 

tạo phù hợp với yêu cầu và đối tƣợng đào tạo là phù hợp. Có khoảng 33% các 

ý kiến phản ánh cho rằng, cần có những thay đ i về cơ sở vật chất trang thiết 

bị và việc lựa chọn giảng viên & phƣơng pháp đào tạo. Đây là những điểm 

cần lƣu ý cần cải thiện trong quá trình đào tạo cho đội ngũ công nhân lao 

động của công ty trong thời gian tới.  

2.3.3 2  Đào tạo nâng cao ý thức, thái độ lao động 

Là một công ty chuyên sản xuất các đồ gia dụng, việc rèn luyện ý thức 

t  chức kỷ luật cho ngƣời lao động là vấn đề quan trọng không những đảm 

bảo đƣợc năng suất và an toàn lao động mà còn xây dựng đƣợc nề nếp, môi 

trƣờng làm việc gọn gàng, sạch đẹp và hiệu quả, từ đó nâng cao đƣợc hình 

ảnh của công ty. Chính vì vậy, vấn đề rèn luyện ý thức, thinh thần thái độ làm 

việc cho ngƣời lao động luôn đƣợc lãnh đạo công ty luôn quan tâm sát sao và 

đƣợc thực hiện thƣờng xuyên, liên tục 

(1)  Giáo dục chính trị tư tưởng thông qua các buổi sinh hoạt đảng 

T  chức Đảng trong công ty là một chi bộ trực thuộc Đảng bộ huyện 

Quốc Oai. Với vai trò là Chi bộ cơ sở, định kỳ hàng tháng Chi bộ đều t  chức 

sinh hoạt chi bộ theo đúng Điều lệ Đảng. Chi bộ đã nghiêm túc triển khai thực 

hiện Nghi quyết TW4 khóa XII về tăng cƣờng xây dựng, chỉnh đốn đảng, 

ngăn chặn, đầy lùi suy thoái về chính trị, tƣ tƣởng, đạo đức, lối sống, chống tự 
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diễn biến, tự chuyển hóa; triển khai thực hiện Chỉ thị 05-CT/TW của Bộ 

Chính trị về tiếp tục đẩy mạnh việc học tập và làm theo tƣ tƣởng, đạo đức, 

phong cách Hồ Chí Minh. Công ty cũng ủng hộ và tạo điều kiện để Chi bộ có 

thể họp định kỳ và đột xuất. Thông qua các cuộc họp Chi bộ, các đảng viên 

đƣợc giáo dục học tập và làm theo tƣ tƣởng, đạo đức, phong cách Hồ Chí 

Minh từ đó làm nòng cốt, gƣơng mẫu để các quần chúng, ngƣời lao động 

trong công ty noi theo. Chi bộ cũng thƣờng xuyên theo dõi, nắm bắt tƣ tƣởng 

của ngƣời lao động, phản ánh kịp thời với Chi ủy và lãnh đạo công ty để có 

biện pháp giáo dục chính trị tƣ tƣởng, kịp thời động viên khen thƣởng những 

quần chúng xuất sắc cũng nhƣ có biện pháp giáo dục đối với những tƣ tƣởng, 

thái độ chƣa nghiêm túc, thiếu ý thức trong lối sống cũng nhƣ trong công 

việc. Tuy nhiên, do chỉ ở trong phạm vi một Chi bộ nên sức lan tỏa cũng nhƣ 

việc giáo dục tƣ tƣởng đạo đức, ý thức thái động và giác ngộ cách mang trong 

quần chúng còn có phần hạn chế.  

(2)  Tổ chức họp kiểm điểm ý thức tổ chức kỷ luật, thái độ tác phong 

của người lao động  

Việc đánh giá ý thức t  chức kỷ luật của ngƣời lao động đƣợc đánh giá 

theo định kỳ hàng tháng, cùng với việc đánh giá chất lƣợng hoàn thành công 

việc. Việc đánh giá ý thức t  chức kỷ luật của ngƣời lao động đƣợc phân cấp 

cho t  trƣởng và quản đốc phụ trách trực tiếp. T  trƣởng có trách nhiệm theo 

dõi các hoạt động hàng ngày, ghi nhận ý thức thái độ lao động của nhân viên, 

hàng tuần báo cáo với Quản đốc phân xƣởng. Kết hợp với các dữ liệu trích 

xuất từ camera do Phòng TCNS gửi đến, tuần cuối của tháng, trƣớc khi xét 

lƣơng, Quản đốc có trách nhiệm t  chức họp kiểm điểm ngƣời lao động theo 

từng t  trong dây truyền sản xuất. Các vấn đề về ý thức t  chức kỷ luật của 

ngƣời lao động nhƣ đi muộn, về sớm, chểnh mảng trong công việc…sẽ đƣợc 

đƣa ra kiểm điểm một cách thẳng thắn, ngƣời lao động có thể giải thích cho 
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các lỗi vi phạm để có hƣớng khắc phục, nếu tái phạm sẽ chịu các chế tài xử 

lý. Chính vì thƣờng xuyên t  chức kiểm điểm nên ý thức t  chức kỷ luật lao 

động của nhân viên trong cac t  sản xuát đƣợc nâng lên rõ rệt. Các trƣờng 

hợp vi phạm có xu hƣớng giảm dần 

Bảng 2.11. Bảng số liệu về ý thức của Ngƣời lao động  

Đơn vị: Lượt người 

TT Nội dung 
Năm 

2017 

Năm 

2018 

Năm 

2019 

1 Đi muộn, về sớm 185 132 98 

2 
Rời vị trí làm việc mà không 

có lý do chính đáng 
19 17 12 

3 
Uống bia, rƣợu, hút thuốc lá 

trong giờ làm việc 
9 7 5 

4 
Gây g , đánh nhau với đồng 

nghiệp 
4 3 4 

5 Bị xử lý kỷ luật lao động 4 3 3 

 (Nguồn: Phòng Tổ chức nhân sự) 

Qua bảng số liệu 2.11 có thể thấy số trƣờng hợp vi phạm nội quy, kỷ 

luật, vi phạm phẩm chất đạo đức làm việc có xu hƣớng giảm dần. Có đƣợc 

sự thay đ i này là do từ năm 2017, công ty đã thực hiện việc quản lý đi 

muộn, về sớm qua bảng chấm công nhận diện vân tay và khuôn mặt. Ngoài 

ra, thắt chặt quản lý bằng cách lắp đặt camera theo dõi ở toàn bộ mặt bằng, 

không gian làm việc để theo dõi ngƣời lao động ở tất cả các ca làm việc. Với 

các bằng chứng rõ ràng về các lõi vi phạm, việc kiểm điểm đƣợc đúng 

ngƣời, đúng việc hơn và ý thức t  chức kỷ luật lao động qua kiểm điểm cũng 

đƣợc nâng cao hơn. 
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Tuy nhiên, để nâng cao hơn nữa ý thức t  chức kỷ luật và an toàn lao 

động, công ty vẫn cần phải không ngững có những biện pháp nâng cao ý thức 

ngƣời lao động cũng nhƣ tăng thêm các chế tài xử lý đối với các trƣờng hợp 

vi phạm, đặc biệt là đối với các trƣờng hợp không tuân thủ nguyên tắc, tiêu 

chuẩn an toàn vệ sinh lao động gây tai nạn lao động. Và hơn hết, việc phát 

động thi đua, khen thƣởng kịp thời đối với ngƣời lao động đạt thành tích tốt 

trong lao động nhằm tạo đƣợc phong trào và không khí hứng khởi cho ngƣời 

lao động hăng say làm việc. 

Cuối năm, t ng kết số điểm tích lũy đƣợc hàng tháng thì công ty sẽ căn 

cứ vào đó để đánh giá chất lƣợng lao động cả năm và từ đó có căn cứ để khen 

thƣởng, kỷ luật tƣơng ứng đồng thời có những biện pháp đào tạo nâng cao 

chất lƣợng đối với ngƣời lao động không hoàn thành nhiệm vụ hoặc hoàn 

thành nhiệm vụ chƣa xuất sắc.  

(3) Tổ chức các phong trào thi đua người tốt việc tốt, nâng cao tinh 

thần trách nhiệm, ý thức phấn đấu cho người lao động  

Công đoàn là cầu nối giữa ngƣời lao động và ngƣời sử dụng lao động, 

vì vậy vai trò của Công đoàn rất cần thiết cho cả 2 phía ngƣời lao động và 

phía ngƣời sử dụng lao động. 

Công đoàn công ty Sunhouse trong những năm qua luôn phối hợp tốt 

với chuyên môn để thực hiện và triển khai các phòng trào thiết thực nhƣ : 

„Phong trào ngƣời tốt việc tốt‟, „ Phụ nữ giỏi việc nƣớc, đảm việc nhà‟, „phụ 

nữ tài năng‟, „phụ nữ nghèo vƣợt khó‟… đƣợc duy trì và động viên toàn thể 

ngƣời lao động, nhất là lao động nữ kịp thời. Thông qua Công đoàn, ngƣời lao 

động đƣợc vận động đẩy mạnh và thực hiện tốt các phong trào thi đua thực 

hành tiết kiệm, chống lãng phí, thực hiện tốt nội quy lao động, không đi 

muộn, về sớm, đảm bảo tuyệt đối an toàn trong quá trình thực hiện nhiệm vụ 

sản xuất. Mỗi đoàn viên Công đoàn cần phát huy năng lực của mình, phấn 
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đấu có nhiều đ i mới, sáng kiến, sáng tạo trong công tác điều hành, công tác 

quản lý và công tác thực hiện nhiệm vụ đƣợc giao. 

2.3.4. Chính sách đãi ngộ thu hút nhân lực 

2.3.4 1  Chế độ về lương 

Hiện tại công ty đang áp dụng lƣơng theo sản phẩm đối với ngƣời lao 

động trực tiếp. Tiền lƣơng sẽ đƣợc tính theo định mức lao động đƣợc quy 

định tại từng vị trí việc làm. Nếu ngƣời lao động làm đạt định mức thì đƣợc 

hƣởng nguyên 100% lƣơng, nếu vƣợt định mức sẽ đƣợc tính thêm lƣơng cho 

số lƣợng vƣợt và ngƣợc lại, nếu không đủ định mức thì sẽ trừ lƣơng. 

Quy chế trả lƣơng cho ngƣời lao động hàng tháng bao gồm 2 phần, đó 

là tiền lƣơng cố định và tiền thƣởng hiệu suất làm việc. 

Tiền lƣơng cố định (chiếm khoảng 60% lƣơng hàng tháng) bao gồm 

lƣơng cố định và phụ cấp lƣơng cố định quy định trong hợp đồng lao động, 

đƣợc xây dựng theo quy định về mức lƣơng tối thiểu vùng. Hệ thống thang, 

bảng lƣơng của công ty đã đăng ký và xác nhận tại Phòng Lao động Thƣơng 

binh xã hội huyện Quốc Oai. Lƣơng và phụ cấp lƣơng cố định là cơ sở để 

đóng, hƣởng chế độ bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, thanh toán những ngày 

nghỉ phép trong năm, nghỉ lễ, làm thêm giờ, làm ngày lễ, làm đêm và giải 

quyết các chế độ, quyền lợi khác theo quy định của Pháp luật lao động.  

Tiền lƣơng hiệu suất (chiếm khoảng 40% thu nhập hàng tháng) đƣợc 

xây dựng dựa trên các tiêu chí số lƣợng sản phẩm đạt chất lƣợng theo định 

mức lao động kết hợp với ngày công lao động thực tế 
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Bảng 2.12.  Tiền lƣơng bình quân/tháng của lao động trực tiếp 

STT Năm 2017 2018 2019 

 

1 

Lƣơng bình quân (triệu 

đồng/ngƣời/tháng) 
6.76 7.36 7.89 

 

2 
Tốc độ tăng (%) - 8.87 7.2 

(Nguồn: Phòng Tổ chức nhân sự ) 

Tuy vậy, đây là mức tăng lƣơng trung bình của toàn bộ các bộ phận. 

Riêng khối lao động trực tiếp nảy sinh vấn đề việc trả lƣơng dựa vào số ngày 

công thực tế lao động trong tháng. Trong khi đó, số ngày công này phụ thuộc 

nhiều vào kế hoạch sản xuất và phân phối sản phẩm của các bộ phận/ phòng 

ban/ công ty khác trong T ng công ty. Điều này làm cho một số lao động 

thiếu ngày công lao động trong một số tháng trong năm.  

Lƣơng công nhân trực tiếp sản xuất đƣợc xem xét tăng theo giai đoạn 3 

năm/lần. Điều kiện để đƣợc tăng lƣơng gầm điều kiện cần và điều kiện đủ. 

Điều kiện cần gồm hoàn thành định mức lao động, không có tháng nào bị trừ 

lƣơng do không đủ định mức; có ý thức t  chức kỷ luật, thái độ lao động tốt 

đƣợc trƣởng bộ phận xác nhận và đề xuất. Điều kiện đủ là phải có ít nhất 1 

sáng kiến kinh nghiệp đƣợc áp dụng trong công việc. Theo đánh giá của 

ngƣời lao động, điều kiện tăng lƣơng của công ty nhƣ vậy là khá khó khăn đối 

với ngƣời lao động vì định mức lao động do công ty đặt ra và có xu hƣớng 

tăng lên, để hoàn thành và vƣợt định mức lao động thƣờng xuyên là rất khó. 
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Bảng 2.13. Đánh giá của ngƣời lao động trực tiếp về công tác tiền lƣơng  

TT Nội dung 

Số liệu 

khảo 

sát 

Mức độ đánh giá 

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

1 

Tiền lƣơng đƣợc trả 

dựa trên kết quả thực 

hiện công việc 

Số 

ngƣời 
0 16 23 94 25 

Tỷ lệ 

(%) 
0.00 10.13 14.56 59.49 15.82 

2 
Tiền lƣơng phù hợp 

với sức lao động 

Số 

ngƣời 
18 64 29 35 12 

Tỷ lệ 

(%) 
11.39 40.51 18.35 22.15 7.59 

3 
Quy trình trả lƣơng là 

hợp lý 

Số 

ngƣời 
6 21 24 85 22 

Tỷ lệ 

(%) 
3.80 13.29 15.19 53.80 13.92 

4 
Các điều kiện xét 

tăng lƣơng là hợp lý 

Số 

ngƣời 
15 81 31 23 8 

Tỷ lệ 

(%) 
9.49 51.27 19.62 14.56 5.06 

5 
Nhìn chung hài lòng 

với chế độ lƣơng 

Số 

ngƣời 
18 85 28 21 6 

Tỷ lệ 

(%) 
11.39 53.80 17.72 13.29 3.80 

(Nguồn: Kết quả khảo sát.) 
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Kết quả khảo sát ý kiến ngƣời lao động đánh giá về tiền lƣơng cho thấy 

quy trình trả lƣơng với hai mức lƣơng (lƣơng cố định và lƣơng năng suất) là 

hợp lý với gần 70% ý kiến đồng ý và rất đồng ý. Tuy nhiên có đến trên 50% ý 

kiến đánh giá mức lƣơng hiện tại chƣa phù hợp với sức lao động, các ý kiến 

phỏng vấn đều cho rằng do định mức lao động hiện nay khá cao lại xét tăng 

theo thời gian nen để hoàn thành định mức, ngƣời lao động phải làm việc hết 

sức. Đặc biệt, có đến trên 60% ý kiến đều cho rằng các điều kiện xét tăng 

lƣơng nhƣ hiện nay là chƣa hợp lý và nhìn chung trên 63% ngƣời lao động 

không hài lòng với chế độ lƣơng hiện tại. Mức lƣơng thấp so với sức lao 

động, quy định xét tăng lƣơng khó khăn là những trở ngại dẫn đến sự khó 

khăn trong thu hút nhân lực chất lƣợng cao về làm việc cho công ty, khó khăn 

trong nâng cao chất lƣợng nhân lực thông qua chế độ lƣơng. 

2.3.4 2  Thưởng và các hình thức thưởng 

Công ty đã có những chính sách liên quan đến thƣởng cho công nhân 

hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ hoặc có thành tích đột xuất. Ngƣời lao động 

đƣợc thƣởng đột xuất sẽ do lãnh đạo công ty trực tiếp biểu dƣơng và trao 

thƣởng bằng tiền mặt hoặc hiện vật tƣơng đƣơng với mức thƣởng đƣợc duyệt. 

Bên cạnh đó, hàng năm, nếu hoạt động sản xuất kinh doanh có lãi, 

Công ty sẽ trích từ lợi nhuận sau thuế để thƣởng cho ngƣời lao động, mức 

thƣởng tùy thuộc vào kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh mỗi năm và mức 

độ đóng góp, chất lƣợng công việc, chấp hành nội quy, quy định của ngƣời 

lao động. 
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Bảng 2.14. Một số chế độ tiền thƣởng hiện hành 

STT Các loại thƣởng Hình thức 

1 Tết dƣơng lịch 1.000.000 đồng/ngƣời 

2 Giỗ t  Hùng Vƣơng 500.000 đồng/ngƣời 

3 30/4 và 01/5 500.000 đồng/ngƣời 

4 Ngày Quốc khánh 02/9 1.000.000 đồng/ngƣời 

6 Tết Nguyên Đán 5.000.000 đồng/ngƣời 

7 
Các khoản thƣởng khuyến 

khích, xuất sắc hàng tháng 

Thƣởng dựa vào đánh giá chất 

lƣợng công việc và kết quả SXKD 

(Nguồn: Phòng Tổ chức nhân sự) 

Qua số liệu tại bảng 2.14 cho thấy, vào các ngày lễ tết, công ty cũng có 

thƣởng lễ, tết cho ngƣời lao động. Số tiền thƣởng lễ tết hàng năm căn cứ theo kế 

hoạch và kết quả sản xuất kinh doanh của bộ phận trong năm đó và do Giám đốc 

điều tiết cho các ngày lễ, tết gồm: Tết Dƣơng lịch 1/1; Quốc tế Lao động 1/5; 

Quốc Khánh 02/9 và Tết Nguyên đán. 

Thực tế việc thực hiện thƣởng và các hình thức cho thấy, ngoài các 

khoản thƣởng cố định bằng nhau cho tất cả ngƣời lao động thì cơ chế 

thƣởng khuyến khích xuất sắc hàng tháng hoặc thƣởng qúy, 6 tháng, cuối 

năm… Tại công ty Sunhouse nhìn chung chƣa có tiêu chí rõ ràng, còn 

mang tính cảm tính, bình quân. Các hình thức tiền thƣởng cũng chƣa thực 

sự đa dạng và phong phú.  

2.3.4.3. Phúc lợi vật chất 

 Ngƣời lao động tại công ty Sunhouse đƣợc hƣởng các khoản phúc lợi 

tài chính và phi tài chính theo quy định của pháp luật và trên cơ sở tiềm lực 

của công ty. Cụ thể:  
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- Các khoản phúc lợi tài chính: Các khoản phúc lợi tài chính đƣợc áp 

dụng trong trƣờng hợp kết hôn, ốm đau, tang lễ, thiên tai/hỏa hoạn và trợ cấp 

khó khăn (xét trên từng trƣờng hợp cụ thể); 

- Phúc lợi theo luật định: T ng công ty đóng Bảo hiểm xã hội, Bảo 

hiểm Y tế, Bảo hiểm Thất nghiệp, kinh phí hoạt động Công đoàn theo quy 

định của pháp luật làm việc theo chế độ Hợp đồng lao động. 

Bảng 2.15.  Một số qu  định về phúc lợi vật chất  

STT Các loại phúc lợi Hình thức 

1 Trợ cấp khó khăn đột xuất Tùy theo mức độ 

2 Hiếu 1.000.000 đồng 

3 Hỉ 500.000 đồng 

4 Chi thăm hỏi nằm viện 
Tối đa không quá 2tr/lần, 

không quá 2 lần/năm 

5 Chế độ nghỉ mát 1.000.000 đồng/năm 

7 Chế độ sinh nhật 200.000 đồng 

(Nguồn: Phòng Tổ chức nhân sự ) 

Công ty đã có rất nhiều cố gắng trong việc ƣu tiên các nguồn lực 

dành cho các quỹ phúc lợi để thực hiện các chế độ phúc lợi vật chất để góp 

phần khuyến khích ngƣời lao động, từ đó khiến ngƣời lao động thêm gắn 

bó và hăng say lao động để tăng năng suất lao động. Tuy nhiên, nếu so với 

nhu cầu của ngƣời lao động và nếu so sánh với một số đơn vị khác thì mức 

phúc lợi đó là thấp, chƣa tác động mạnh đến tạo động lực khuyến khích 

ngƣời lao động.  

2.3.5. Chính sách chăm sóc sức khỏe thể chất 

- Chăm sóc y tế (thăm khám định kỳ; đột xuất, chế độ nghỉ chữa bệnh) 
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Do đặc thù là một doanh nghiệp sản xuất trong ngành công nghiệp 

cơ khí nên yêu cầu về vệ sinh an toàn lao động khá cao. Công ty rất quan 

tâm, chú trọng đến việc thực hiện các quy định của pháp luật về quản lý 

chăm sóc sức khỏe cho ngƣời lao động. Tại công ty luôn có t  y tế trực 

theo các ca làm việc để xử lý các tình huống liên quan đến sức khỏe và 

tai nạn lao động. Hàng năm, ngƣời lao động đƣợc khám sức khỏe định 

kỳ theo kế hoạch và đơn vị thực hiện khám bệnh đó là Bệnh viện đa 

khoa huyện Quốc Oai 

Do đặc thù ngành sản xuất, nhằm tạo môi trƣờng làm việc an toàn 

đồng thời tăng cƣờng bảo vệ môi trƣờng, định kỳ hàng năm công ty đều 

tiến hành đo kiểm đánh giá môi trƣờng lao động thực tế tại cơ sở sản xuất. 

Kết quả đo kiểm môi trƣờng lao động năm 2018 do Trung tâm Y tế - Môi 

trƣờng Lao động Bộ Công Thƣơng thực hiện, nhìn chung môi trƣờng lao 

động của công ty tƣơng đối tốt, hầu hết các chỉ số đo kiểm đều nằm trong 

giới hạn qui định của Bộ Y tế. Tuy nhiên, đối với một số vị trí trong sản 

xuất vẫn còn các yếu tố nhƣ nhiệt độ, tiếng ồn, hơi khí độc vƣợt quá tiêu 

chuẩn 3733/2002 của Bộ Y tế do đặc thù công nghệ (ví dụ nhƣ t  sơn mạ, 

hay t  đánh bóng inox, hàm lƣợng kim loại nặng trong không khí là khá 

cao). Công ty đã tiến hành các giải pháp kịp thời để khắc phục nhƣ trang bị 

các phƣơng tiện bảo vệ các nhân, nâng cao sức khỏe khám bệnh nghề 

nghiệp để kịp thời phát hiện bệnh lý, từ đó có giải pháp điều trị kịp thời 

cho ngƣời lao động  
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Bảng 2.16. Đánh giá của ngƣời lao động trực tiếp về c ng tác chăm sóc   tế của 

công ty 

TT Nội dung 

Số liệu 

khảo 

sát 

Mức độ đánh giá 

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

1 

Ngƣời lao động 

đƣợc khám sức 

khỏe định kỳ ít 

nhất 1 năm/lần  

Số 

ngƣời 
0 7 21 109 21 

Tỷ lệ 

(%) 
0.00 4.43 13.29 68.99 13.29 

2 

Nhân viên y tế của 

công ty sẵn sàng 

khám bệnh công 

nhân khi có vấn đề 

về sức khỏe 

Số 

ngƣời 
11 43 56 36 12 

Tỷ lệ 

(%) 
6.96 27.22 35.44 22.78 7.59 

3 

Công ty cung cấp 

đầy đủ trang thiết 

bị bảo hộ nhằm giữ 

gìn sức khỏe ngƣời 

lao động 

Số 

ngƣời 
6 21 34 82 15 

Tỷ lệ 

(%) 
3.80 13.29 21.52 51.90 9.49 

4 

Hài lòng với hoạt 

động chăm sóc sức 

khỏe ngƣời lao 

động tại công ty 

Số 

ngƣời 
7 56 52 35 8 

Tỷ lệ 

(%) 
4.43 35.44 32.91 22.15 5.06 

(Nguồn: Kết quả khảo sát.) 
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Qua số liệu tại bảng 2.16 cho thấy, công tác khám sức khỏe định kỳ 

hàng năm của T ng công ty đƣợc ngƣời lao động ghi nhận thông qua số phiếu 

đồng ý và hoàn toàn đồng ý chiếm tỷ lệ trên 91%. Việc thực hiện khám bệnh 

hàng năm đƣợc t  chức nghiêm túc, số lƣợng khám sức khỏe hàng năm đạt số 

lƣợng gần nhƣ tuyệt đối. Tuy nhiên, đánh giá về hoạt động bộ phận y tế tại 

công ty, có đến trên 33% ngƣời lao động cho rằng nhân viên y tế của công ty 

chƣa sẵn sàng khám bệnh công nhân khi có vấn đề về sức khỏe trong khi cũng 

có trên 30% đánh giá ngƣợc lại. Việc công ty cung cấp đầy đủ trang thiết bị 

bảo hộ nhằm giữ gìn sức khỏe ngƣời lao động cũng đƣợc đánh giá cao vpowsi 

trên 60% ý kiến đồng ý và rất đồng ý trong khi chỉ có 17% ý kiến không đồng 

ý. Nhìn chung, hoạt động chăm sóc sức khỏe nâng cao chất lƣợng nhân lực 

của Sunhouse còn nhiều ý kiến trái chiều, số lƣợng ngƣời lao động không hài 

lòng với hoạt động chăm sóc sức khỏe của công ty chiếm tỷ lệ 40% trong khi 

chỉ có trên 27% là hai lòng. Điều đó cho thấy công ty cần có nhiều biện pháp 

hơn nữa nhằm bảo đảm an toàn sức khỏe cho ngƣời lao động và chăm sóc y tế 

kịp thời. 

- Chăm sóc dinh dưỡng, đảm bảo vệ sinh an toàn thực phẩm 

Công ty luôn duy trì việc phục vụ bếp ăn trong công ty phục vụ cho 

công nhân. Thƣờng xuyên thực hiện các kiểm tra nhanh để giám sát chặt chẽ 

nguồn thực phẩm sử dụng tại nhà ăn tập thể, chỉ sử dụng các nguyên liệu thực 

phẩm có chứng nhận an toàn thực phẩm theo quy định. Chính vì vậy mà trong 

nhiều năm gần đây, không có trƣờng hợp ngộ độc thực phẩm nào xảy ra. Từ 

01/01/2018, công ty nâng mức chi từ 10.000 đồng/suất lên thành 15.000 

đồng/suất ăn trƣa để nâng cao chất lƣợng dinh dƣỡng và phong phú thực đơn 

bữa ăn.   

- Tổ chức các hoạt động TDTT, VHVN; tham quan, nghỉ mát, nâng cao 

vai trò của công đoàn  
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Hàng năm, Công ty luôn phối hợp với Công đoàn t  chức phát động 

phong trào thi đua tập trung vào trọng tâm: phong trào lao động giỏi, với nội 

dung chủ yếu là tăng năng suất lao động, nâng cao chất lƣợng sản phẩm, tiết 

kiệm vật tƣ chi phí để nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh; phong trào phát 

huy sáng kiến, cải tiến kỹ thuật.... Tuy nhiên, do đặc thù sản xuất, nên việc 

tham quan, nghỉ mát của T ng công ty không đƣợc thực hiện đồng bộ, chủ 

yếu giải quyết bằng tiền mặt với mức 1.000.000 đồng/ngƣời/năm. 

Nhìn chung, công tác chăm sóc y tế, chăm sóc dinh dƣỡng, t  chức các 

hoạt động thể dục thể thao góp phần rất hiệu quả trong việc nâng cao thể lực 

cho ngƣời lao động, đảm bảo cho công ty luôn có nguồn nhân lực khỏe mạnh 

phục vụ tốt cho hoạt động sản xuất kinh doanh 

2.3.6. Hợp lý hóa cơ cấu nhân lực 

Đối với ngƣời lao động trực tiếp sản xuất, hợp lý hóa về cơ cấu thể hiện 

qua hợp lý hóa về độ tu i, về giới tính và về trình độ  

Độ tu i của ngƣời lao động thể hiện khả năng và kinh nghiệm trong 

hoạt động. Việc bố trí lao động sao cho phù hợp với từng độ tu i sẽ đem lại 

hiệu quả cao trong công việc. Đồng thời nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

luôn có sự cân bằng giữa những ngƣời có kinh nghiệm lâu năm và lực lƣợng 

lao động trẻ. Nguồn lao động trẻ gắn với những điểm mạnh nhƣ sức khỏe tốt, 

năng động, dễ tiếp thu cái mới, nắm bắt công nghệ nhanh, di chuyển dễ dàng. 

Nếu đƣợc học văn hóa, đào tạo nghề, thì họ sẽ phát huy khả năng trong quá 

trình hội nhập kinh tế quốc tế. Đây là yếu tố rất thuận lợi cho các doanh 

nghiệp trong công tác thu hút nguồn nhân lực trẻ chất lƣợng cao hiện nay. 

Theo kết quả t ng hợp tại bảng 2.3, xét theo độ tu i có thể thấy phần 

lớn nhân lực trực tiếp sản xuất tại công ty đều ở độ tu i dƣới 30 tu i (chiếm 

gần 70%) trong khi nhân lực trên 30 tu i chỉ khoảng 30%. Định hƣớng của 

lãnh đạo công ty cũng tập trung tuyển dụng nhân lực trẻ. Với đặc điểm này, 
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nếu xét về thể lực, thì công nhân trực tiếp sản xuất của công ty đều còn trẻ 

nên có thể lực khá tốt. Tuy nhiên, do còn trẻ nên có thể không có nhiều kinh 

nghiệm lao động, chƣa đạt đƣợc đến kỹ năng, kỹ xảo cần thiết để nâng cao 

năng suất lao động và hoàn thành tốt nhiệm vụ. Đây là vấn đề đặt ra cho công 

tác đào tạo nhằm nâng cao chất lƣợng nhân lực cho công ty. 

Cơ cấu nguồn nhân lực theo giới tính thể hiện qua tiêu chí lao động đó 

là nam hay nữ. Tuy nhiên tùy vào l nh vực hoạt động của từng doanh nghiệp 

mà cơ cấu nguồn nhân lực theo giới tính có sự khác nhau. Chẳng hạn, đối với 

những ngành nghề kinh doanh cần có thể lực thì cơ cấu nam trong doanh 

nghiệp đó sẽ nhiều hơn nữ. 

Xét theo giới tính, có thể thấy số lƣợng nhân lực tại hai xƣởng sản xuất 

khá tƣơng đồng, không có sự chênh lệch nhiều. Dây truyền sản xuất Chảo có 

tỷ lệ nam giới cao hơn so với nữ giới vì đặc thù công việc, trong dây truyền 

này có công đoạn đột dập tạo hình và mạ sơn đều là những công việc đòi hỏi 

thể lực, vì vậy số lƣợng nam giới cao hơn nữ giới là phù hợp. Ngƣợc lại, công 

đoạn đóng gói cần sự cẩn thận, tỷ mỷ thì tỷ lệ nữ giới cao hơn là phù hợp. 

Xét cơ cấu nhân lực theo trình độ, đội ngũ công nhân trực tiếp sản xuất 

nên chủ yếu chỉ có trình độ trung cấp nghề và lao động ph  thông, trong đó 

lao động ph  thông chiếm tỷ lệ lớn hơn. Cơ cấu này đối với đơn vị sản xuất 

dụng cụ cơ khí, đòi hỏi làm việc nhiều với máy móc thết bị thì chƣ phù hợp. 

Cần tăng cƣờng đội ngũ công nhân đƣợc đào tạo bài bản, có tay nghề vững 

vàng trong lao động sản xuất. Đây là vấn đề đặt ra cho Công ty trong việc đào 

tạo nghề cho đội ngũ lao động ph  thông để họ nắm đƣợc yêu cầu công việc, 

nâng cao tay nghề và thành thạo trong các thao tác đảm bảo an toàn lao động 

và nâng cao năng suất. 
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2.4. Các nhân tố ảnh hƣởng đến nâng cao chất lƣợng đội ng  lao 

động trực tiếp của C ng t  TNHH sản  uất đồ gia dụng SUNHOUSE. 

2.4.1. Các nhân tố bên ngoài Công ty 

- Sự phát triển của GD&ĐT và chất lượng nhân lực từ các cơ sở 

đào tạo 

Hiện nay, công ty vẫn đang thực hiện chính sách tuyển dụng theo vị trí 

việc làm, yêu cầu công việc nên chính sách, chất lƣợng và sự phát triển của 

giáo dục đào tạo ảnh hƣởng trực tiếp đến nguồn nhân lực tuyển dụng. Thị 

trƣờng lao động hiện nay đang xảy ra tình trạng: “thừa thầy, thiếu thợ”. Điều 

này dẫn đến xảy ra hiện tƣợng nhiều vị trí công nhân sửa chữa, công nhân vận 

hành chỉ cần yêu cầu tuyển tốt nghiệp trình độ trung cấp hoặc cao đẳng nghề 

nhƣng hồ sơ dự thi có khá nhiều thí sinh tốt nghiệp đại học. 

- Sự phát triển của thị trường lao động 

Ngày này, việc kết nối cung – cầu lao động trở nên nhanh chóng và 

hiệu quả thông qua các kênh cung ứng việc làm, cung cấp về thông tin việc 

làm nhƣ: các web tìm việc, trung tâm giới thiệu việc làm, các phƣơng tiện 

thông tin đại chúng khác. Do đó, việc đa dạng các hình thức tuyển dụng kết 

hợp ƣu tiên tuyển dụng tại địa phƣơng đƣợc công ty chú trọng để đảm bảo thu 

hút nhiều ứng viên. 

- Quy định của pháp luật 

Các quy định của pháp luật về lao động, tiền lƣơng, an toàn lao động, 

BHXH… tác động trực tiếp và mạnh mẽ đến các cơ chế và chính sách tiền 

lƣơng, chế độ của công ty. Cơ chế trả lƣơng cho ngƣời lao động áp dụng gồm 

lƣơng cố định, lƣơng năng suất dựa vào hệ thống đánh giá hoàn thành công 

việc, khen thƣởng, xử phạt. Tuy vậy, chính sách trả lƣơng không thể là bất 

biến mà nó cần liên tục đƣợc xem xét, đánh giá và sửa đ i cho phù hợp với 

bối cảnh kinh doanh và những yêu cầu mới.  
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2.4.2. Các nhân tố bên trong Công ty 

- Quan điểm của lãnh đạo về nâng cao chất lượng nhân lực 

Lãnh đạo công ty có sự quan tâm đến hoạt động nâng cao chất lƣợng 

nguồn nhân lực, từ đó đẩy mạnh xây dựng các chiến lƣợc nguồn nhân lực bao 

gồm các kế hoạch t ng thể đƣợc kết nối tạo ra các hệ thống hoạt động nguồn 

nhân lực và phát triển nguồn nhân lực nhất quán, trong đó đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực là một trong những nội dung quan trọng. Đơn vị nào, 

công ty nào mà lãnh đạo quan tâm đến nâng cao chất lƣợng nhân lực thì ở đó 

hoạt động đào tạo dƣới nhiều hình thức khác nhau sẽ đƣợc t  chức thƣờng 

xuyên hơn, nhân lực tại các doanh nghiệp đó có nhiều cơ hội học tập nâng cao 

trình độ hơn 

- Môi trường và điều kiện làm việc 

Môi trƣờng làm việc thuận lợi, các điều kiện về an toàn vệ sinh lao 

động là điều kiện cần có đối với mỗi ngƣời lao động khi làm việc. Ngƣời lao 

động yên tâm về sức khỏe mới có thể tập trung vào làm việc và nâng cao trình 

độ chuyên môn. Đối với ngƣời lao động trực tiếp sản xuất, hệ thống các trang 

thiết bị và hệ thống xử lý môi trƣờng đƣợc trang bị và kiểm định hàng năm để 

bảo đảm tiêu chuẩn, phục vụ cho công việc sản xuất. Hàng tháng, tại các 

xƣởng sản xuất có t  chức kiểm tra đột xuất khâu vệ sinh an toàn lao động. 

Từ đó, sức khỏe ngƣời lao động đƣợc đảm bảo hơn, nâng cao đƣợc sức khỏe 

thể chất cho ngƣời lao động. 

2.5. Đánh giá chung về nâng cao chất lƣợng đội ng  lao động trực 

tiếp của C ng t  TNHH sản  uất đồ gia dụng SUNHOUSE 

2.5.1. Những k t quả đạt được 

- Lãnh đạo công ty có nhận thức đúng đắn về việc nâng cao chất lƣợng 

nhân lực đối với sự phát triển của doanh nghiệp và cũng đã có những đ i mới 

một số phƣơng pháp tác động nhằm nâng cao năng suất của ngƣời lao động; 
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- Công tác tuyển dụng tại công ty cũng khá hiệu quả và đóng vai trò 

tích cực trong việc nâng cao chất lƣợng nhân lực trực tiếp sản xuất. Tuyển 

dụng linh hoạt với nguồn cả trong và ngoài công ty vừa tạo đƣợc động lực 

phấn đấu cho ngƣời lao động, vừa đƣợc tuyển thêm những lao động từ bên 

ngoài đồng thời quảng bá đƣợc hình ảnh thƣơng hiệu rộng rãi hơn, tạo nên uy 

tín với đối tác và khách hàng. 

- Việc phân công, sử dụng lao động động trực tiếp sản xuất đƣợc thực 

hiện với sự kiểm soát chặt chẽ và tình trạng làm trái vị trí, trái ngành hầu nhƣ 

không xảy ra. Khi ngƣời lao động đƣợc sắp xếp công việc phù hợp với trình 

độ,  năng lực của bản thân, họ sẽ phát huy cao nhất những ƣu điểm, hạn chế 

nhƣợc điểm, hiệu quả làm việc ở mức cao nhất. Ngƣời lao động phát huy cao 

nhất hiệu quả làm việc cũng chính là thể hiện hiệu quả của công tác nâng cao 

chất lƣợng nguồn nhân lực. 

- Đánh giá thực hiện công việc có tiêu chuẩn khá rõ ràng, công bằng, 

chính xác, ngƣời lao động biết rõ quá trình thực hiện đánh giá kết quả công 

việc.  Nhìn chung công tác đánh giá thực hiện công việc đƣợc công ty triển 

khai thực hiện khá tốt. 

- Đào tạo nâng cao chất lƣợng nhân lực đƣợc thực hiện khá bài bản từ 

xác định nhu cầu đào tạo, xây dựng chƣơng trình, lập kế hoạch đào tạo và t  

chức đào tạo, kiểm tra đánh giá. Công ty duy trì đƣợc cả đào tạo tại chỗ với 

đào tại tại cơ sở đào tạo để nâng cao tay nghề bậc thợ. Tất cả các công nhân 

khi đƣợc tuyển dụng đều phải trải qua kháo đào tạo trƣớc khi đƣợc giao việc 

chính thức. công tác đào tạo, tập huấn là phù hợp với mong muốn của ngƣời 

lao động và góp phần nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực. Nội dung đào tạo 

bao gồm cả nội quy, quy chế, kỹ thuật, an toàn lao động, phòng chống cháy 

n ...đƣợc cho là cần thiết đối với ngƣời lao động trực tiếp và góp phần nâng 

cao chất lƣợng nhân lực. 
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- Các cuộc họp kiểm điểm phê và tự phê một cách nghiêm túc có tác 

dụng rất tốt đến việc nâng cao tâm lực cho ngƣời lao động 

- Các phong trào thi đua nâng cao năng suất lao động, tiết kiệm chi phí, 

đƣợc thực hiện thƣờng xuyên liên tục góp phần nâng cao tinh thần hăng say 

và tích cực, nâng cao tâm lực cho ngƣời lao động. 

- Các biện pháp kích thích bằng vật chất, các chế độ đãi ngộ, nâng cao 

chất lƣợng bữa ăn ca... đã đƣợc sử dụng khá tốt và phần nào có những ảnh 

hƣởng tích cực đến tâm lý của ngƣời lao động cũng nhƣ nâng cao chất lƣợng 

nguồn nhân lực 

- Công ty đã quan tâm đến xây dựng môi trƣờng làm việc an toàn, đảm 

bảo vệ sinh an toàn lao động, bảo vệ môi trƣờng...qua đó có tác dụng tích cực 

đến nâng cao sức khỏe thể chất và tinh thần, nâng cao chất lƣợng nhân lực 

- Vai trò của công đoàn luôn đƣợc phát huy trong các hoạt động phong 

trào về sáng kiến, cải tiến công việc, kỹ thuật từ đó giúp tạo ra những lợi ích 

đáng kể trong sản xuất. 

2.5.2. Một số hạn ch  tồn tại 

- Công tác tuyển dụng chƣa cụ thể hóa từng vị trí việc làm và ph  biến 

đến các ứng viên dẫn tới tình trạng ngƣời lao động thấy công việc chƣa hoàn 

toàn phù hợp với năng lực sở trƣờng của bản thân nên không yên tâm công 

tác, thậm chí không gắn bó lâu dài với công ty. 

- Công tác phân công, sử dụng lao động khá chặt chẽ, định mức lao 

động cao và việc luân chuyển lao động thì quá cứng nhắc. Việc luân chuyển 

lao động trực tiếp từ vị trí này sang vị trí khác rất khó khăn. Chính vì vậy 

ngƣời lao động cảm thấy nhàm chán khi cứ làm đi làm lại một công việc, 

thêm vào đó áp lực đó định mức lao động cao buộc họ phải làm hết sức lao 

động mới hoàn thành. 

- Công tác đánh giá thực hiện công việc chƣa thực sự khoa học, ngƣời 
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đánh giá, nhận xét chƣa thực sự công tâm và công bằng. Điều đó gây ra 

những tâm lý không tốt cho ngƣời lao động nói chung và những ngƣời trực 

tiếp sản xuất nói riêng. 

- Mặc dù việc đào tạo cho ngƣời lao động trực tiếp đƣợc quan tâm 

nhƣng thời gian và kinh phí đào tạo của công ty còn rất hạn chế. Thời gian 

đào tạo tại chỗ thƣờng chỉ kéo dài một vài ngày tùy theo khóa đào tạo. Ngƣời 

tham gia đào tạo sẽ không đƣợc hƣởng lƣơng trong thời gian đào tạo. Điều đó 

sẽ không khuyến khích đƣợc ngƣời lao động tham gia đào tạo. 

- Cơ sở vật chất trang thiết bị phục vụ cho đào tạo còn hạn chế. Việc 

lựa chọn giảng viên tham gia đào tạo cũng chƣa thật chính xác khi chủ yếu là 

đào tạo tại chỗ. 

- Công tác trả lƣơng có dựa trên hiệu quả công việc nhƣng mức lƣơng 

thấp chƣa tƣơng xứng với công sức và sự phấn đấu, nỗ lực của ngƣời lao 

động nên chƣa khuyến khích đƣợc ngƣời lao động tự nâng cao năng lực bản 

thẩn và không thu hút đƣợc nhân lực có chất lƣợng cao về làm việc. 

-  Mức thƣởng khá thấp, chƣa có tiêu chí rõ ràng, còn mang tính cảm 

tính, bình quân và các hình thức tiền thƣởng cũng chƣa thực sự đa dạng và 

phong phú. Các loại phúc lợi vật chất chƣa mang tính khuyến khích, động 

viên ngƣời lao động tự phấn đấu học tập nâng cao trình độ . 

- Cơ cấu nhân lực lao động trực tiếp nhƣ hiện nay chƣa hợp lý. Trong 

t ng số lao động trực tiếp, số lao động ph  thông tƣơng đối nhiều so với số 

lao động đƣợc đào tạo, điều này hoàn toàn không phù hợp với đơn vị sản xuất 

dụng cụ cơ khí, đòi hỏi làm việc nhiều với máy móc thết bị. Do đó, cần tăng 

cƣờng đội ngũ công nhân đƣợc đào tạo bài bản, có tay nghề vững vàng trong 

sản xuất. 

2.5.3. Nguyên nhân gây ra hạn ch  

- Là một doanh nghiệp sản xuất, việc quản lý chặt chẽ lao động và nâng 
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cao định mức lao động là cần thiết qua đó tiết giảm chi phí sản xuất, đem lại 

hiệu quả cao hơn. 

- Việc luân chuyển lao động trực tiếp cũng bị hạn chế nhằm đảm bảo 

chuyên môn hóa trong lao động. 

- Lãnh đạo công ty tin tƣởng vào đội ngũ cán bộ quản lý nên ý kiến 

đánh giá, nhận xét về mức độ hoàn thành công việc của quản đốc phân xƣởng 

và t  trƣởng sản xuất rất đƣợc coi trọng. 

- Cũng nhằm tiết kiệm chi phí nên kinh phí dành cho đào tạo cũng nhƣ 

các hoạt động phong trào khác còn khá eo hẹp  

- Quan điểm của lãnh đạo về lao động trực tiếp chỉ hƣớng đến lao động 

trẻ, có sức khỏe và tinh thần làm việc mà chƣa thực sự hƣớng đến những 

ngƣời đƣợc đào tạo có bài bản tại các trƣờng nghề 

- Đa số đảng viên trong Chi bộ là ngƣời lao động nên vai trò lãnh đạo, 

dẫn dắt, giáo dục chính trị tƣ tƣởng của t  chức Đảng trong công ty còn có 

phần hạn chế 
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CHƢƠNG 3: GIẢI PHÁP N NG CAO CHẤT LƢ NG Đ I VỚI LAO 

ĐỘNG TRỰC TI P CỦA CÔNG TY TNHH SẢN XUẤT ĐỒ GIA 

DỤNG SUNHOUSE 

 

3.1. Mục tiêu phát triển và phƣơng hƣớng nâng cao chất lƣợng 

nhân lực đến năm 2025 

3.1.1. Mục tiêu phát triển 

Cùng với đà phát triển của kinh tế xã hội và quá trình đô thị hóa diễn ra 

mạnh mẽ, công ty đặt mục tiêu trở thành một đơn vị chuyên cung cấp các sản 

phẩm đồ gia dụng trên toàn quốc và hƣớng đến xuất khẩu sang thị trƣờng các 

nƣớc thuộc khối ASEAN 

Công ty không ngừng nghiên cứu, ứng dụng khoa học công nghệ 

hiện đại để cải tiến chất lƣợng; cho ra thị trƣờng những sản phẩm có thẩm 

mỹ và chất lƣợng và đảm bảo an toàn tuyệt đối với sức khỏe ngƣời tiêu 

dùng. Toàn bộ công nghệ, dây chuyền k  thuật dùng để sản xuất sản phẩm 

và linh kiện đều đƣợc vận hành theo tiêu chuẩn Hàn Quốc đồng thời không 

ngừng cập nhật, đi trƣớc đón đầu các công nghệ mới của thế giới  vào quá 

trình sản xuất nhằm tạo ra nguồn hàng phong phú và vƣợt trội, cả về số 

lƣợng lẫn chất lƣợng. 

Tiêu chí hàng đầu mà công ty hƣớng tới cho các sản phẩm thiết bị nhà 

bếp chính là an toàn cho ngƣời sử dụng. Công ty định hƣớng sản xuất các loại 

bếp với mặt kính chịu lực chịu nhiệt cao cấp; cảm ứng nhiệt/gas ngắt tự động; 

chế độ tự động ngắt khi quá tải điện năng… với chế độ bảo hành lên đến 12 

tháng đối với ngƣời sử dụng 

Hệ sinh thái mà công ty hƣớng đến là xây dựng “Căn bếp hạnh phúc 

của ngƣời Việt”, tạo dựng chuỗi giá trị hoàn thiện căn bếp hiện đại. Đáp ứng 

mọi nhu cầu sử dụng của khách hàng từ đồ gia dụng, thiết bị nhà bếp… đến 
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nguyên liệu sạch, gia vị nấu ăn ngon…Rất nhiều trang thiết bị nhà bếp mang 

thƣơng hiệu SUNHOUSE đã và đang là bạn đồng hành cùng hàng triệu gia 

đình Việt bởi phần chất bền, hình thức đẹp, công nghệ hiện đại, tính năng dễ 

sử dụng và giá thành hợp lý. Cho đến nay, SUNHOUSE là một trong số ít 

những thƣơng hiệu Việt đƣợc ngƣời tiêu dùng tin cậy và yên tâm sử dụng; 

phá vỡ định kiến hàng Việt thì kém chất lƣợng hơn hàng ngoại. 

Công ty phấn đấu đạt tỷ lệ tăng trƣởng bình quân 30% mỗi năm, không 

ngừng cải thiện thu nhập của ngƣời lao động để mỗi ngƣời lao đông của 

SUNHOUSE đều là những sứ giả lan truyền hạnh phúc. 

Quá trình phát triển của công ty cũng đã khẳng định niềm tin về việc 

một doanh nghiệp vừa và nhỏ, kề vai sát cánh của quý khách hàng với khát 

vọng vƣơn xa, tăng trƣởng nhanh để trở thành một doanh nghiệp lớn. 

3.1.2. Phương hướng nâng cao chất lượng nguồn nhân lực đ n 

năm 2025 

Với mục tiêu phát triển hoạt động kinh doanh đến năm 2020 đã đề ra, 

để đạt đƣợc mục tiêu này, bên cạnh các giải pháp về các l nh lực khác, đảm 

bảo chất lƣợng nguồn nhân lực là nhiệm vụ quan trọng, quyết định đến sự 

thành công của tất cả các giải pháp khác, cụ thể: 

- Đảm bảo số lƣợng và chất lƣợng nguồn nhân lực đủ về số lƣợng, tinh 

về chất lƣợng để có thể sẵn sàng đáp ứng yêu cầu hoạt động kinh doanh của 

công ty. 

- Chủ động xây dựng kế hoạch đào tạo phù hợp với yêu cầu và tình 

hình sản xuất kinh doanh của công ty. 

- Xây dựng văn hóa doanh nghiệp chính thống, tạo môi trƣờng làm việc 

chuyên nghiệp, văn minh đảm bảo về thu nhập, thời giờ nghỉ ngơi và đời sống 

tinh thần cho ngƣời lao động. 
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- Xây dựng chiến lƣợc phát triển nguồn nhân lực về lâu dài, đủ mạnh về 

cả chất và lƣợng, đáp ứng yêu cầu phát triển trong tƣơng lai, có đủ năng lực cạnh 

tranh trong thời kỳ công nghiệp 4.0 và đón đầu xu thế thoái hóa vốn Nhà nƣớc. 

- Làm tốt công tác chăm lo đời sống cho ngƣời lao động trong công ty 

theo chế độ theo quy định về tiền lƣơng, tiền thƣởng, bảo hiểm xã hội, bảo 

hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp. 

- Xây dựng cơ chế, chính sách phù hợp để thu hút và giữ chân nhân tài, 

phát huy tối đa năng lực, khuyến khích ngƣời lao động học tập nâng cao trình 

độ chuyên môn, nghiệp vụ, tạo cơ hội thăng tiến trong nghề nghiệp, hình 

thành sự gắn bó mật thiết giữa ngƣời lao động với doanh nghiệp. 

3.2. Các giải pháp nâng cao chất lƣợng đối với đội ng  lao động 

trực tiếp của Công ty TNHH sản  uất đồ gia dụng Sunhouse 

3.2.1. Đa dạng hóa trong công tác tuyển dụng nhân lực 

Công tác tuyển dụng nguồn nhân lực có thể xem là một trong những 

giải pháp trọng yếu đảm bảo cho công ty có đƣợc một nguồn lực đủ về số 

lƣợng, chất lƣợng, phù hợp về mặt cơ cấu. Qua đó, đáp ứng đầy đủ các yêu 

cầu của công việc về trình độ, kinh nghiệm và các yếu tố thiết yếu để thực thi 

các mục tiêu phát triển chiến lƣợc của công ty, góp phần trẻ hóa đồng thời cải 

thiện nhanh chất lƣợng nguồn nhân lực. Một số giải pháp sau cần đƣợc công 

ty quan tâm thực hiện 

Thứ nhất: Khai thác tối đa nguồn tuyển dụng ở khu vực và địa phương 

Thông tin tuyển dụng cần thông báo rộng rãi trên các phƣơng tiện 

thông tin đại chúng tại địa phƣơng hoặc các website chuyên về việc làm: 

vietnamwork, jobstreet…Đồng thời cũng ph  biến thông tin đến toàn thể 

ngƣời lao động đƣợc biết và giới thiệu ứng viên dự tuyển vì không phải ai 

cũng truy cập web công ty thƣờng xuyên 
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Tăng cƣờng các mối quan hệ với các trƣờng trung cấp nghề, cao đẳng 

nghề để cùng tham gia quá trình đào tạo đồng thời có nguồn tuyển dụng khi 

sinh viên tốt nghiệp 

Thứ hai, xây dựng và thực hiện chiến lược, kế hoạch nhân sự dài hạn, 

hạn chế việc tuyển dụng theo thời vụ 

 Tăng cƣờng công tác nghiên cứu thị trƣờng để có thể chủ động lập 

đƣợc chiến lƣợc và kế hoạch về nhân sự mang tính dài hạn làm cơ sở cho 

công tác tuyển dụng và sử dụng nhân lực hợp lý. Hạn chế tối đa việc tuyển 

dụng   theo thời vụ để có thể lựa chọn đƣợc nhân sự một cách hiệu quả nhất 

 Định hƣớng công tác tuyển dụng nhân sự theo hƣớng nâng cao yêu cầu 

về trình độ văn hóa, trình độ chuyên môn, tay nghề; xem xét mở rộng thêm 

đối tƣợng ƣu tiên tuyển dụng nhƣ đã tham gia công tác đoàn tại địa phƣơng; 

có bằng tốt nghiệp trung cấp nghề trở lên… 

Thứ Ba: tăng cường kinh phí đầu tư để tạo nguồn tuyển dụng, nâng cao 

chất lượng nguồn nhân lực ngay từ khâu tuyển dụng 

Sinh viên, đặc biệt là sinh viên mới tốt nghiệp các trƣờng cao đẳng 

nghề hoặc trung cấp nghề rất mong muốn, nhiệt tình khi đƣợc làm việc, đƣợc 

thể hiện bản thân trong công việc. Ngoài ra, họ có sự năng động, nhiệt huyết 

của tu i trẻ, chƣa vƣớng bận gia đình nên sẵn sàng học hỏi, tìm tòi cái mới, có 

nhiều sáng tạo, đột phá. Những yếu tố này có tác động đáng kể đối với chất 

lƣợng lao động. Sử dụng đƣợc nguồn tuyển này, sẽ đem lại hiệu quả không 

nhỏ trong công việc, đặc biệt trong tuyển dụng, đặc biệt có tác dụng trẻ hóa 

nguồn lực đồng thời tăng cƣờng đƣợc chất lƣợng nhân lực. 

Thứ tư: Chú trọng cơ cấu về trình độ, giới tính, độ tuổi và chính sách 

ưu tiên trong tuyển dụng  

Hạn chế khá lớn trong lực lƣợng lao động trực tiếp tại công ty là mất 

cân đối về trình độ, tỷ lệ lao động ph  thông cao hơn so với lao động có bằng 
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cấp chứng chỉ. Vì vậy cần tập trung tuyển dụng hƣớng đến lực lƣợng lao dộng 

đã qua đào tạo. Xây dựng b  sung, hoàn thiện Quy chế tuyển dụng thực hiện 

công khai, minh bạch, khách quan, vô tƣ, công bằng, không để xảy ra sai sót, 

hạn chế sự can thiệp, tác động từ các mối quan hệ thân quen, quyền lực… đối 

với công tác tuyển dụng nhân lực. 

3.2.2. Sử dụng nhân lực hợp lý và hiệu quả 

Lãnh đạo công ty luôn xác định yếu tố con ngƣời đóng vai trò quan 

trọng trong quá trình hình thành và phát triển của công ty. Nguồn nhân lực 

mạnh mẽ tạo lợi thế rất lớn trong cạnh tranh. Do đó, cần xây dựng một chiến 

lƣợc đào tạo và phát triển nhân lực dài hạn để nâng cao chất lƣợng nhân lực 

của công ty. Với định hƣớng phát triển, nâng cao chất lƣợng nhân lực, công ty 

cần thực hiện một số giải pháp sau 

Thứ nhất: Tiếp tục chiến lược phân công, bố trí công việc hợp lý, đúng 

người, đúng việc nhưng thực hiện luân chuyển lao động linh hoạt hơn 

Trên cơ sở việc phân tích vị trí việc làm của các bộ phận, Phòng T  

chức hành chính kết hợp với quản đốc các phân xƣởng và các t  trƣởng sản 

xuất phối hợp xây dựng bản mô tả công việc một các chính xác thật sự thiết 

thực cho một vị trí việc làm, nêu rõ yêu cầu năng lực, khả năng chuyên môn 

của ngƣời lao động nhằm đáp ứng đƣợc yêu cầu của công việc đó. Từ đó từng 

bƣớc hợp lý hóa về phân công bố trí lao động cho đúng ngƣời đúng việc để 

ngƣời lao động nhận biết đƣợc công việc cụ thể họ phải làm, hoàn thành tốt 

và tạo động lực cho họ làm việc.   

Đội ngũ nhân sự quản lý cần phải có phẩm chất, chuyên môn sâu, kinh 

nghiệm trực tiếp về công việc, phân công đúng ngƣời đúng việc trên cơ sở 

nắm bắt rõ đặc thù công việc, năng lực chuyên môn sở trƣờng của ngƣời lao 

động, phân định công việc rõ ràng, có tƣ tƣởng đ i mới, tiếp cận phƣơng thức 

quản trị mới và hiện đại. 
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Công ty cũng cần thƣờng xuyên rà soát lại công việc để điều chỉnh các 

nhiệm vụ cho phù hợp với từng giai đoạn khác nhau, từng bƣớc hoàn thiện 

các tiêu chuẩn thực hiện công việc và xây dựng hệ thống theo dõi đánh giá 

thực hiện công việc. Mục đích của hệ thống đánh giá cần đƣợc xây dựng hoàn 

chỉnh để phản ánh chính xác và công bằng kết quả thực hiện công việc của 

ngƣời lao động đồng thời phát hiện ra những tiềm năng của ngƣời lao động, 

qua đó, có phƣơng án bố trí sử dụng lao động cho phù hợp và hiệu quả.  

Công ty cần tiến hành phân tích công việc định kỳ để xem xét lại tính 

chất công việc, nếu có sự biến đ i lớn cần xây dựng và hoàn thiện lại các bản 

mô tả công việc, định hƣớng lại nhân sự cho t  sản xuất. Đồng thời, cần xây 

dựng cơ chế phối hợp hoạt động giữa các bộ phận sản xuất. 

Linh hoạt hơn trong việc luân chuyển ngƣời lao động qua các vị trí việc 

làm phù hợp với năng lực của từng cá nhân. Trong quá trình thực hiện luân 

chuyển cán bộ phải trên cơ sở đánh giá t ng thể năng lực, sở trƣờng, sở đoản 

của ngƣời lao động, đồng thời thực hiện luân chuyển vị trí làm việc của ngƣời 

lao động đảm bảo phù hợp với từng thời điểm. 

Thứ hai:  Hoàn thiện công tác đánh giá kết quả thực hiện công việc 

Đánh giá thực hiện công việc là quá trình đánh giá tình hình thực hiện 

công việc của ngƣời lao động trong quan hệ so sánh với các tiêu chuẩn vị trí 

việc làm, định mức năng suất đã đƣợc xây dựng. Việc đánh giá thực hiện 

công việc của ngƣời lao động có ý ngh a rất quan trọng, đối với ngƣời lao 

động qua việc đánh giá đó họ sẽ biết đƣợc mức độ hoàn thành công việc của 

mình, những mặt làm tốt và những mặt chƣa tốt và để họ rút kinh nghiệm lần 

sau sẽ làm tốt hơn. Đồng thời ngƣời lao động sẽ biết đƣợc t  chức đánh giá 

mình nhƣ thế nào về mình, để đƣa ra mục tiêu phấn đấu cho bản thân.  

Đánh giá thực hiện công việc sẽ giúp cho Ban Lãnh đạo và Trƣởng các 

bộ phận nắm bắt đƣợc các thông tin về kết quả thực hiện công việc, nguyện 
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vọng cá nhân, triển vọng phát triển của mỗi ngƣời lao động. Để từ đó đƣa ra 

những mức thù lao nhƣ lƣơng, thƣởng và các chế độ phúc lợi là cơ sở đề bạt, 

cất nhắc đãi ngộ nhân viên một cách hợp lý. 

Công ty cần hoàn thiện quy trình đánh giá công việc đối với những lao 

động trực tiếp sản xuất trên cơ sở các tiêu chuẩn thực hiện công việc, định mức 

lao động phù hợp. Đo lƣờng chính xác quá trình thực hiện công việc theo các 

tiêu thức trong tiêu chuẩn, thông tin phản hồi đối với ngƣời lao động và đánh 

giá trực tiếp. Trong quá trình thực hiện công việc, yêu cầu ngƣời đánh giá thực 

hiện công việc phải khoa học, công tâm và nhân văn. Đồng thời, để đánh giá 

thực hiện công việc một cách khách quan, đạt hiệu quả, chính xác, công ty nên 

t  chức thu thập thông tin và thực hiện đánh giá đa chiều, nhiều kênh có thông 

tin nhiều phía trong đánh giá, tôn trọng ý kiến cá nhân tự đánh giá. 

Thứ ba: Tạo nhiều cơ hội thăng tiến cho người lao động 

Thăng tiến là một nhu cầu tất yếu của quá trình làm việc của ngƣời lao 

động. Do đó, cần tạo ra nhiều cơ hội thăng tiến và coi đây là động lực hết sức 

to lớn đối với những cá nhân xuất sắc trong một quá trình dài hoạt động tại 

công ty. Ngƣời lao động đều có mong muốn hay tham vọng đƣợc thăng chức 

hoặc khen thƣởng xứng đáng với năng lực của mình. Vì vậy, T ng công ty 

cần quy định những quy định cụ thể về việc đƣợc thăng tiến và những ƣu đãi 

đối với những cá nhân có thành tích vƣợt trội. Trong những trƣờng hợp, quá 

trình làm việc cá nhân có những thành tích xuất sắc thì tiến hành khen thƣởng, 

b  nhiệm, thăng chức ngay tại thời điểm đó.  

Xây dựng chiến lƣợc và lập kế hoạch tạo nguồn lao động quản lý. Với 

mức lƣơng, thƣởng thấp nhƣ hiện nay, những ngƣời đã có kinh nghiệm, tay 

nghề vững vàng sẽ tìm đến các đơn vị khác nếu tại công ty không có nhiều cơ 

hội cho họ. Theo đó, công ty cần có quy định, chính sách về “nuôi dƣỡng 

nguồn” cho việc thăng tiến bằng những biện pháp cụ thể để tạo điều kiện cho 
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ngƣời lao động phát triển nhƣ: Tạo điều kiện cho ngƣời lao động, nhất là 

ngƣời lao động có khả năng, đƣợc tiếp cận và sử dụng các dịch vụ đào tạo tại 

các cơ sở đào tạo nghề lớn, giúp họ nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng 

phục vụ cho công việc. 

Thứ tư: Áp dụng công nghệ thông tin vào công tác bố trí và sử dụng 

nhân lực 

Công ty đang sử dụng phần mềm quản lý nhân viên từ năm 2008 nên 

có thể nói phần mềm đã lỗi thời mà không có hợp đồng nâng cấp, sửa chữa 

thƣờng xuyên. Do vậy, cần phải áp dụng công nghệ thông tin vào công tác bố 

trí và sử dụng nhân lực với những hoạt động nhƣ quản lý hồ sơ nhân viên, 

hoạch định nhân sự. Các hoạt động này nếu nhƣ ứng dụng đƣợc vào máy tính 

thì sẽ mang lại hiệu quả cao, nhanh chóng, chính xác và kịp thời.  

3.2.3. Đẩy mạnh công tác đào tạo và hợp lý hóa cơ cấu nhân lực 

Đào tạo, nâng cao trình độ nghề nghiệp và phát triển nhân lực cho 

ngƣời lao động sẽ đảm bảo cho nguồn nhân lực của công ty có đủ trình độ, 

năng lực, kinh nghiệm và phẩm chất để hoàn thành tốt công việc đƣợc giao. 

Liên quan đến hoạt động đào tạo, công ty cần thực hiện một số giải pháp sau 

Thứ nhất:  hát huy vai trò của tổ chức Đảng trong công tác giáo dục 

chính trị, tư tưởng cho người lao động 

Hiện nay Công ty có t  chức Đảng nhƣng vai trò hoạt động dẫn dắt 

chƣa đƣợc rõ nét. T  chức Đảng trong Công ty cần tuyên truyền vận động, 

giác ngộ các quần chúng ƣu tú để kết nạp vào Đảng, đặc biệt là đối với các cá 

nhân giữ vị trí lãnh đạo. Tăng cƣờng giáo dục chính trị tƣ tƣởng, đạo đức tác 

phong không chỉ cho đảng viên trong chi bộ đảng mà còn đối với những 

ngƣời lao động qua các bu i sinh hoạt chi bộ, các cuộc thi tìm hiểu về Đảng. 

Đề cao vai trò gƣơng mẫu của các đảng viên để giáo dục, gây ảnh hƣởng tích 

cực đến quần chúng, ngƣời lao động.  
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Thứ hai, tăng cường phối hợp với các cơ quan đảng, đoàn thể và chính 

quyền địa phương để tổ chức các lớp bồi dưỡng về chính trị, tư tưởng, đạo 

đức tác phong, ý thức tổ chức kỷ luật cho người lao động   

Các lớp tập huấn này có thể phối hợp với t  chức Đảng để t  chức tập 

huấn về chính trị tƣ tƣởng, về đạo đức tác phong nhƣ làm theo tấm gƣơng đạo 

đức tác phong Hồ Chí Minh cho các cán bộ, nhân viên là đảng viên, có thể 

mở rộng ra đến những ngƣời không phải là đảng viên nhƣng hiện đang giữ 

chức vụ lãnh đạo tại công ty; phối hợp với Công đoàn t  chức tập huấn về ý 

thức trách nhiệm trong công tác…Đây là các hoạt động sinh hoạt chính trị rất 

quan trọng, qua đó bồi dƣỡng phẩm chất đạo đức, nâng cao tâm lực cho ngƣời 

lao động. 

Thứ ba, phải gắn kết công tác đào tạo với kế hoạch sử dụng nhân lực 

Lập kế hoạch đào tạo phải căn cứ vào nhu cầu thực tế và kế hoạch nhân 

sự trong từng thời kỳ. Từ đó lựa chọn đối tƣợng, nội dung và hình thức đào 

tạo phù hợp 

Công tác đào tạo phải có sự gắn kết hợp lý giữa nội dung đào tạo và kế 

hoạch sử dụng nhân sự, có sự cân đối giữa số lƣợng, chất lƣợng và cơ cấu 

nhân lực tham gia đào tạo.  

Đào tạo nghề nghiệp, nâng cao tay nghề cho ngƣời lao động trực tiếp 

cần phải đƣợc t  chức thƣờng xuyên liên tục chứ không chỉ thực hiện đối với 

nhân viên mới nhƣ hiện nay. Định kỳ hàng tháng hoặc hàng quý, công ty t  

chức các lớp tập huấn ngắn hạn về tay nghề, toàn bộ ngƣời lao động ở các 

khâu sản xuất phải luân phiên theo học sao cho ít nhất mỗi ngƣời phải tham 

dự 1 lần/năm.  

Tăng cƣờng năng lực sƣ phạm cho những cán bộ trực tiếp làm công tác 

đào tạo tay nghề. Nội dung đào tạo tại các lớp chuyên đề phải cập nhật đƣợc 

các tình huống thực tế phù hợp với vị trí làm việc của ngƣời lao động. 
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Thứ tư, tăng cường thêm kinh phí hỗ trợ cho hoạt động đào tạo và lựa 

chọn giảng viên tham gia đào tạo 

 Mặc dù việc đào tạo cho ngƣời lao động trực tiếp đƣợc quan tâm 

nhƣng thời gian và kinh phí đào tạo của công ty còn rất hạn chế. Chính vì hạn 

chế về kinh phí nên công ty chủ yếu tận dụng nhân lực tại chỗ để giảng dạy 

theo kiểu cầm tay chỉ việc. Hình thức này có nhiều lợi ích nhƣng cũng có 

những bất cập và chỉ phù hợp với từng công đoạn sản xuất cụ thể. Những nội 

dung đào tạo khác nhƣ vệ sinh an toàn lao động, phòng chống cháy n  thì cần 

mời các chuyên gia bên ngoài tham gia giảng dạy sẽ hiệu quả hơn. Muốn vậy 

công ty cần tăng cƣờng thêm kinh phí chi cho hoạt động đào tạo. Ngoài ra, 

tăng thêm kinh phí sẽ có điều kiện trang bị thêm cơ sở vật chất phục vụ cho 

hoạt động đào tạo. 

Thứ năm, xem xét kéo dài thời gian đào tạo tại chỗ và chi trả nguyên 

lương cố định cho người lao động tham gia khóa đào tạo 

Đào tạo tại chỗ thƣờng chỉ kéo dào trong vài ngày, thời gian nhƣ vậy có 

thể chƣa đủ để truyền đạt hay l nh hội hết các nội dung. Kéo dài thêm thời 

gian đào tạo hơn nữa để ngƣời học có thể l nh hội sâu hơn các nội dung đƣợc 

truyền thụ, nếu học nghề sẽ thuần thục hơn khi đƣợc luyện tập nhiều. Học 

viên tham gia đào tạo sẽ đƣợc hƣởng nguyên lƣơng cố định trong thời gian 

đào tạo từ đó khuyến khích ngƣời lao động tham gia đào tạo. 

Thứ sáu, tăng cường phối hợp với các cơ sở đào tạo bên ngoài để đào 

tạo nhân lực chất lương cao 

Việc phối hợp với các cơ sở đào tạo bên ngoài không chỉ để đào tạo bồi 

dƣỡng nâng cao tay nghề mà còn cần đƣợc thực hiện trong suốt quá trình đào 

tạo của cơ sở. Công ty phối hợp với các cơ sở đào tạo để có thể tham gia ngay 

từ quá trình đào tạo cho sinh viên nhƣ xây dựng chƣơng trình, cử chuyên gia 

tham gia, cung cấp cơ sở vật chất, tuyển dụng sinh viên ra trƣờng. Có nhƣ vậy 
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công ty sẽ định hƣớng và thu hút đƣợc nhiều nhân lực có tay nghề về tham gia 

quá trình sản xuất, nâng cao hiệu quả hoạt động của công ty.  

Trong việc t  chức các lớp tập huấn ngắn hạn nâng cao tay nghề cần 

xác định đúng nhu cầu đào tạo, chọn đúng đối tƣợng để đào tạo và có chế độ 

đãi ngộ phù hợp với ngƣời học, lựa chọn nội dung, hình thức, phƣơng pháp và 

giảng viên, cơ sở tham gia đào tạo phù hợp. Từ đó giúp cho công tác đào tạo 

của đơn vị đƣợc tập trung hơn, tránh dàn trải lãng phí, đồng thời đảm bảo hiệu 

quả của hoạt động đào tạo. Ngoài ra, cần xây dựng kế hoạch đào tạo và lộ 

trình nâng cao chuyên môn đến từng vị trí việc làm, đồng thời có kế hoạch tạo 

lập và phát triển quỹ đào tạo một cách hợp lý. 

Thứ bảy, hợp lý hóa về cơ cấu lao động phù hợp với các đặc điểm của 

từng công đoạn sản xuất 

Theo kết quả nghiên cứu, cơ cấu nhân lực lao động trực tiếp nhƣ hiện 

nay chƣa hợp lý. Trong t ng số lao động trực tiếp, số lao động ph  thông 

tƣơng đối nhiều so với số lao động đƣợc đào tạo, điều này hoàn toàn không 

phù hợp với đơn vị sản xuất dụng cụ cơ khí, đòi hỏi làm việc nhiều với máy 

móc thết bị. Do đó, công ty cần thay đ i dần cơ cấu lao động, tăng cƣờng đội 

ngũ công nhân đƣợc đào tạo bài bản, có tay nghề vững vàng trong lao động 

sản xuất thông qua hoạt động tuyển dụng, đào tạo. Tăng cƣờng tuyển dụng và 

sử dụng nữ giới trong các vị trí làm việc cần có sự tỷ mỷ, khéo léo, qua đó 

điều chỉnh hợp lý, giảm dần mất cân đối về cơ cấu giới tính đồng thời nâng 

cao hiệu quả sản xuất kinh doanh 

3.2.4. Hoàn thiện các ch  độ đãi ngộ đối với người lao động 

Theo kết quả nghiên cứu, công ty trả lƣơng và thƣởng có dựa trên hiệu 

quả công việc nhƣng mức lƣơng thấp chƣa tƣơng xứng với công sức và sự 

phấn đấu, nỗ lực của ngƣời lao động nên chƣa khuyến khích đƣợc ngƣời lao 
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động tự nâng cao năng lực bản thân và không thu hút đƣợc nhân lực có chất 

lƣợng cao về làm việc. Vì vậy công ty cần quan tâm thực hiện một số giải pháp  

Thứ nhất: xem xét đưa ra định mức lao động phù hợp với trình độ và 

khả năng của người lao động 

Định mức lao động là căn cứ để đánh giá thực hiện công việc đồng thời 

cũng là căn cứ để trả lƣơng cho lao động sản xuất trực tiếp. Định mức lao 

động hợp lý không những đảm bảo sức khỏe cho ngƣời lao động mà còn 

khuyến khích họ nhiệt tình hăng hái trong công việc. Tuy nhiên, định mức lao 

động còn liên quan đến chi phí sản xuất của công ty nên để hài hòa quyền và 

lợi ích của các bên, lãnh đạo công ty phối hợp với t  chức công đoàn cùng 

xây dựng định mức phù hợp với khả năng, trình độ của ngƣời lao động đồng 

thời đảm bảo đƣợc chỉ tiêu sản xuất đặt ra. 

Thứ hai, xem xét tăng thêm lương, thưởng và chế độ phúc lợi cho người 

lao động  

Hiện nay, mức lƣơng mà công ty trả cho ngƣời lao động là tƣơng đối 

thấp hơn so với mặt bằng chung và so với sức lao động của ngƣời công nhân 

khi mà phải hoàn thành định mức lao động khá cao. Mức lƣơng này không 

khuyến khích, không thu hút đƣợc nhân lực có chất lƣợng cao về làm việc tại 

công ty, ảnh hƣởng đến việc nâng cao chất lƣợng nhân lực của công ty. 

Theo đánh giá của ngƣời lao động, mức thƣởng hiện nay tại công ty 

khá thấp, chƣa có tiêu chí rõ ràng, còn mang tính cảm tính, bình quân và các 

hình thức tiền thƣởng cũng chƣa thực sự đa dạng và phong phú. Các loại phúc 

lợi vật chất chƣa mang tính khuyến khích, động viên ngƣời lao động tự phấn 

đấu học tập nâng cao trình độ. Vì vậy, lãnh đạo công ty cần xem xét tăng 

thêm mức chi thƣởng, chi phúc lợi xã hội cho ngƣời lao động với nhiều hình 

thức khách nhau đồng thời quy định cụ thể về các tiêu chí xét thƣởng với từng 

loại hình để ngƣời lao động nắm rõ và phấn đấu.  
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Thứ ba, hoàn thiện công tác khen thưởng, kỷ luật 

Cần nâng cao chất lƣợng công tác khen thƣởng, đảm bảo việc tôn vinh, 

khen thƣởng các tập thể, cá nhân chính xác, kịp thời, đúng ngƣời, đúng việc. 

Việc khen thƣởng phải đƣợc thực hiện bằng nhiều hình thức, nhƣng 

không khen thƣởng tràn lan. Quan tâm khen thƣởng cho các tập thể nhỏ và cá 

nhân trực tiếp và phục vụ hoạt động sản xuất kinh doanh  

Việc khen thƣởng phải đảm bảo nguyên tắc thành tích đến đâu khen 

thƣởng đến đó; nơi nào có nhiều thành tích thì khen nhiều và ngƣợc lại; tránh 

tình trạng cào bằng, dàn đều hoặc nơi nào đề nghị nhiều thì khen nhiều, nơi 

nào đề nghị ít thì khen ít, không đề nghị thì không khen. 

Chú trọng khen thƣởng thông qua tuyên dƣơng, biểu dƣơng thành tích, 

xây dựng tấm gƣơng thay vì khen thƣởng thông qua giá trị vật chất: do kinh 

phí hạn chế nên giá trị phần thƣởng vật chất không lớn, không ảnh hƣởng 

nhiều đến thu nhập của ngƣời lao động nên khen thƣởng bằng vật chất chỉ 

mang tính tƣợng trƣng, không thể trở thành động lực thúc đẩy nguồn nhân lực 

phần đấu tu dƣỡng đạo đức nghề nghiệp. Thay vì đó, những lời tuyên dƣơng, 

biểu dƣơng lại có giá trị tinh thần to lớn, tác động trực tiếp đến tâm lý cán bộ 

nhân viên đặc biệt là những lao động trực tiếp 

Cán bộ, nhân viên, ngƣời lao động đƣợc tuyên dƣơng, biểu dƣơng, 

khen ngợi sẽ cảm thấy phấn khích, vinh dự, tự hào, đƣợc ghi nhận những 

đóng góp, họ sẽ có thêm động lực lao động để đạt đƣợc nhiều thành tích hơn 

nhằm tiếp tục đƣợc khen ngợi. Trong khi đó, những ngƣời khác sẽ lấy đó làm 

động lực để phấn đấu, tạo nên sự thi đua trong toàn công ty. 
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3.2.5. Tăng cường các hoạt động nâng cao sức khỏe thể chất, tinh thần 

Thứ nhất: Quan tâm, chú trọng đến nâng cao sức khỏe cho người lao động 

Sức khỏe là tiêu chí quan trọng để cần đƣợc chú trọng trong công tác 

nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực. Muốn có sức khỏe tốt phải tạo ra môi 

trƣờng sống lành mạnh và phải có sự tham gia tích cực, chủ động của mỗi cá 

nhân, gia đình và cộng đồng vào các hoạt động bảo vệ và nâng cao sức khỏe. 

Trong thời gian tới công ty cần xây dựng và triển khai các biện pháp cải thiện 

và nâng cao tình trạng thể lực cho đội ngũ nhân lực của công ty 

Công ty cần xem giáo dục sức khỏe là một trong những nhiệm vụ quan 

trọng trong công tác chăm sóc sức khỏe cho ngƣời lao động. Công đoàn công 

ty cần đẩy mạnh công tác tuyên truyền, giáo dục sức khỏe là biện pháp quan 

trọng giúp ngƣời lao động có kiến thức về sức khỏe, từ đó có cách nhìn nhận 

về sức khỏe đúng đắn và hành động thích hợp về sức khỏe.  

Công ty cần chú trọng chế độ dinh dƣỡng cho ngƣời lao động nhƣ quan 

tâm đến bữa ăn của nhân viên trong ngày làm việc. Công ty cần sớm nâng 

mức phụ cấp ăn trƣa 15.000đ/ngƣời/suất/ngày nhƣ hiện nay lên 20.000đ đồng 

thời kiểm soát chặt chẽ chất lƣợng thực phẩm, đảm bảo đầy đủ chất dinh 

dƣỡng cho ngƣời lao động.  

Công ty cần nhanh chóng áp dụng các bộ tiêu chuẩn quản lý về trách 

nhiệm xã hội nhƣ Bộ tiêu chuẩn về trách nhiệm xã hội SA8000, bộ tiêu chuẩn 

về nghề nghiệp, sức khỏe và sự an toàn OHSAS 18000… thông qua việc đáp 

ứng các yêu cầu về việc cam kết tạo ra điều kiện làm việc tốt đồng thời đảm 

bảo sức khỏe và sự an toàn cho ngƣời lao động. Tăng cƣờng triển khai các 

hoạt động hoặc các chƣơng trình đảm bảo an toàn lao động. Kiểm tra sức 

khỏe định kỳ hàng năm cho ngƣời lao động từ 1 lần/năm lên 2 lần/năm nhằm 

kịp thời phát hiện những khả năng, những mầm bệnh và kịp thời chữa trị. 
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Cán bộ làm công tác an toàn vệ sinh lao động và nhân viên y tế cần 

tăng cƣờng vai trò, trách nhiệm trong kiểm soát, phòng ngừa và giảm thiểu tối 

đa các yếu tố có hại trong môi trƣờng lao động đối với sức khỏe ngƣời lao 

động và có chế tài xử lý đối với ngƣời lao động không thực hiện bảo hộ lao 

động theo quy định trong khi làm việc. 

Công đoàn công ty phát động phong trào tham gia tập luyện và t  chức 

các trò chơi thể thao vận động cơ thể nhƣ giải cầu lông, bóng đá, bóng 

chuyền…Việc khuyến khích và thậm chí bắt buộc các nhân viên vận động 

nhiều hơn sẽ làm cho họ rèn luyện sức khỏe tốt hơn. Ngoài ra, công đoàn 

đóng vai trò chủ trì vận động toàn thể ngƣời lao động chung tay xây dựng giá 

trị văn hóa cho doanh nghiệp, tích cực tuyên truyền văn hóa doanh nghiệp 

thông qua những điều đơn giản hằng ngày nhƣ treo logo, slogan, bảng nội quy 

ở những nơi dễ thấy, tuyên truyền qua các cuộc họp, các hoạt động tập thể... 

để tạo thành thói quen cho ngƣời lao động. 

Bên cạnh các giải pháp áp dụng chung cho hoạt động nâng cao sức 

khỏe thể chất, tinh thần thì tác giả còn đƣa ra các giải pháp đặc thù cho đội 

ngũ lao động trực tiếp sản xuất tại Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng 

Sunhouse cụ thể nhƣ sau: 

Thực hiện t  chức khám sức khỏe định kỳ thƣờng xuyên hơn cho ngƣời 

lao động, để ngƣời lao động kịp thời điều chỉnh, bồi b  nâng cao sức khỏe 

Thực hiện đầy đủ trách nhiệm và ngh a vụ đóng BHXH, BHYT, BHTN 

cho ngƣời lao động của Công ty. 

Thực hiện các biện pháp tuyên truyền, nâng cao nhận thức của nhân lực 

trực tiếp sản xuất trong việc tự bảo vệ bản thân bằng việc cung cấp các kiến 

thức về sức khỏe, cách phòng tránh bệnh tật  

Thực hiện cung cấp đầy đủ chế độ dinh dƣỡng hợp lí cho nhân lực trực 

tiếp sản xuất trong suất cơm trƣa và khi làm ca đêm. 



103 

 

 

 

T  chức các bu i giao lƣu văn hóa, thể thao, vui chơi giải trí, quấy 

động tinh thần tham gia của toàn thể của ngƣời lao động 

Bố trí ca làm việc, vị trí làm việc phù hợp với sức khỏe phù hợp với 

yêu cầu công việc, tránh làm việc quá sức. 

Có chế độ tiền lƣơng hợp lí đảm bảo nhân lực trực tiếp sản xuất có thể 

chế độ dinh dƣỡng hợp lí . 

3.3. Khu ến nghị  

3.3.1. Khuy n nghị với Tập đoàn Sunhouse 

Tập đoàn Sunhouse là công ty chủ quản của Công ty TNHH sản xuất 

đồ gia dụng Sunhouse. Với vai trò đơn vị chủ quản, Tập đoàn Sunhouse cần 

tăng cƣờng thêm vốn cho công ty để mở rộng sản xuất kinh doanh đáp ứng 

nhu cầu ngày càng cao của thị trƣờng. Song song với đó là hỗ trợ công ty về 

nhân sự quản lý, nhân sự làm công tác đào tạo nghề cho ngƣời lao động. 

Tập đoàn hỗ trợ công ty mở rộng thị trƣờng tiêu thụ sản phẩm thông 

qua hệ thống phân phối của tập đoàn trên khắp cả nƣớc; hỗ trợ công ty xuất 

khẩu sản phẩm ra thị trƣờng nƣớc ngoài; bảo lãnh cho công ty vay vốn tín 

dụng tại các t  chức tín dụng và ngân hàng để công ty có thêm nguồn lực tài 

chính phục vụ cho hoạt động sản xuất kinh doanh 

Tập đoàn liên hệ và phối hợp với các trƣờng trong hệ thống đào tạo 

nghề (đại học, cao đẳng, công nhân kỹ thuật …) do T ng cục dạy nghề - Bộ 

lao động, Thƣơng binh và Xã hội quản lý để t  chức đào tạo, đào tạo lại 

nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu nhân lực của Tập đoàn nói chung và của 

công ty nói riêng.  

3.3.2. Khuy n nghị với các cấp chính quyền địa phương 

Chính sách của công ty là ƣu tiên tuyển dụng nhân lực tại địa phƣơng, 

tuy nhiên nguồn nhân lực tại địa phƣơng sở tại (huyện Quốc Oai) không có 

nhiều nên đề nghị chính quyền thành phố Hà Nội và chính quyền các huyện 
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lân cận hỗ trợ ph  biến thông tin tuyển dụng; hỗ trợ cho ngƣời lao động học 

nghề theo chế độ để ngƣời lao động có nghề nghiệp nhất định và thích ứng 

với yêu cầu công việc 

Chính quyền địa phƣơng tạo điều kiện cho công ty đƣợc cấp thêm diện 

tích đất tại khu công nghiệp để xây dựng nhà xƣởng mở rộng sản xuất kinh 

doanh, tạo thêm việc làm cho ngƣời lao động tại địa phƣơng cũng nhƣ các 

khu vực lân cận 
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K T LUẬN 

 

Nâng cao chất lƣợng nhân lực là hoạt động quan trọng đối với bất cứ t  

chức doanh nghiệp, đơn vị sản xuất kinh doanh. Đặc biệt, trong bối cảnh hội 

nhập và cạnh tranh hiện nay, nâng cao chất lƣợng nhân lực giúp doanh 

nghiệp, t  chức sản xuất gìn giữ và phát triển nguồn nhân lực, đạt mục tiêu 

sản xuất, duy trì vị thế và thúc đẩy sự phát triển  n định bền vững. 

Trên cơ sở nghiên cứu, hệ thống hóa cơ sở lý luận cơ bản về nguồn 

nhân lực, chất lƣợng nhân lực và nâng cao chất lƣợng nhân lực, những nhân 

tố tác động đến nâng cao chất lƣợng nhân lực, một số bài học kinh nghiệm về 

nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực của các doanh nghiệp, luận văn đã ứng 

dụng lý luận để phân tích thực trạng nâng cao chất lƣợng nhân lực trực tiếp 

sản xuất tại công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse. Nội dung phân 

tích thực trạng nâng cao chất lƣợng nhân lực đƣợc đánh giá qua các hoạt động 

tuyển dụng, phân công và sử dụng lao động, đào tạo, đãi ngộ, chăm sóc nâng 

cao sức khỏe và tinh thần, hợp lý hóa cơ cấu nhân lực. Qua phân tích thực 

trạng, luận văn đã chỉ ra những mặt đạt đƣợc, hạn chế và nguyên nhân của 

hạn chế trong hoạt động nâng cao chất lƣợng nhân lực trực tiếp sản xuất tại 

Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse để từ đó đề xuất 5 nhóm giải 

pháp tƣơng ứng. 

Trong phạm vi luận văn, tác giả đã vận dụng kiến thức lý luận tiếp thu 

đƣợc từ tài liệu, nhà trƣờng kết hợp với tìm hiểu điều tra, khảo sát thực tiễn 

tại doanh nghiệp; phân tích, đánh giá và bƣớc đầu đã đề xuất những giải pháp 

nhằm nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực trực tiếp sản xuất tại công ty. Tuy 

nhiên, đây là một vấn đề lớn và phức tạp, nên việc xây dựng hệ thống các giải 

pháp đã đƣợc đề cập với những lập luận, lý giải đảm bảo tính khoa học và 
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hiện đại là một vấn đề không hề đơn giản, cần có sự nghiên cứu mở rộng và 

sâu sắc hơn nữa. 

Bên cạnh đó, do đặc điểm hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty 

TNHH sản xuất đồ gia dụng Sunhouse nên thời gian khảo sát thực tế không 

nhiều, các nguồn lực thì có hạn, luận văn khó tránh khỏi những khiếm khuyết. 

Tác giả rất mong nhận đƣợc sự chỉ dẫn, góp ý hơn nữa của các Thầy/Cô và 

đồng nghiệp, bạn đọc để tiếp tục nghiên cứu và phát triển đề tài này góp phần 

thiết thực vào sự phát triển của Công ty TNHH sản xuất đồ gia dụng 

Sunhouse thời gian tới. 

Xin trân trọng cảm ơn. 
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PHỤ LỤC 1 

PHI U KHẢO SÁT 

 

Tôi là Phạm Thị Doan hiện đang thực hiện đề tài luận văn thạc sỹ Quản 

trị nhân lực tại Trƣờng Đại học Lao động – Xã hội. Tôi rất mong các anh chị 

bớt chút thời gian trả lời một số câu hỏi thu thập thông tin dƣới đây. Tôi cam 

kết các thông tin chỉ phục vụ cho hoạt động nghiên cứu khoa học, không vì 

bất kỳ mục đích nào khác.  

Rất mong nhận đƣợc sự hợp tác từ Anh (Chị). 

I. Thông tin cá nhân.  

1. Họ và tên:……………………………………….(có thể cung cấp 

hoặc không) 

2. Vị trí công tác:  

Trƣởng, phó bộ phận sản xuất   Nhân viên khối trực 

tiếp sản xuất 

 T  trƣờng, t  phó t  sản xuất   

II. Nội dung 

1. Xin Anh/ Chị cho biết quan điểm của mình bằng cách lựa chọn ô thích 

hợp với mỗi câu đánh giá về công tác tuyển dụng hiện tại của công ty? (Chỉ chọn 

1 phương án thích hợp theo các mức sau đây) 

(1  Rất không đồng ý; 2 Không đồng ý 3  không có ý kiến; 4  Đồng ý; 5  

Hoàn toàn đồng ý) 

T

T 
Nội dung 

Mức độ đánh giá 

1 2 3 4 5 

1.  
Công tác tuyển dụng đƣợc thực hiện theo 

đúng quy trình 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.  Tiêu chí tuyển dụng phù hợp với yêu cầu ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 



 

 

 

công việc 

3.  
Ngƣời lao động gắn bó lâu dài với công ty sau 

quá trình thử việc 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4.  
Tiêu chí tuyển dụng phù hợp với yêu cầu 

tuyển dụng 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2. Xin Anh/ Chị cho biết quan điểm của mình bằng cách lựa chọn ô thích 

hợp với mỗi câu đánh giá về công tác đào tạo hiện tại của công ty? (Chỉ chọn 1 

phương án thích hợp theo các mức sau đây) 

(1 Rất không đồng ý; 2 Không đồng ý 3  Không có ý kiến; 4 Đồng ý; 

5 Hoàn toàn đồng ý) 

T

T 
Nội dung 

Mức độ đánh giá 

1 2 3 4 5 

1. Nội dung đào tạo phù hợp với yêu cầu ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2. Đối tƣợng tham gia đào tạo phù hợp ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3. Cơ sở vật chất phục vụ đào tạo đầy đủ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4. Việc lựa chọn cơ sở và đội ngũ giảng viên 

phục vụ quá trình đào tạo là phù hợp 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

5. Nhìn chung, công tác đào tạo thực hiện tốt ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3. Xin Anh/ Chị cho biết quan điểm của mình bằng cách lựa chọn ô thích 

hợp với mỗi câu về đánh giá hoạt động bố trí và phân công công việc? (Chỉ chọn 

1 phương án thích hợp theo các mức sau đây) 

(1.Rất không đồng ý; 2 Không đồng ý 3  Không có ý kiến; 4.Đồng ý; 

5 Hoàn toàn đồng ý) 

 

 

 



 

 

 

TT Nội dung đánh giá 
Mức độ đánh giá 

1 2 3 4 5 

1.  
Công việc hiện tại phù hợp với khả năng và 

sở trƣờng 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.  Công việc rất thú vị và hứng thú ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3.  
Công việc có nhiều thử thách nhƣng có thể 

vƣợt qua 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4.  
Anh/chị không cảm thấy áp lực về khối 

lƣợng công việc 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

5.  
Anh/Chị hiểu rõ nhiệm vụ, yêu cầu công 

việc của mình 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4. Xin Anh/ Chị cho biết quan điểm của mình bằng cách lựa chọn ô thích 

hợp với mỗi câu về đánh giá k t quả thực hiện công việc? (Chỉ chọn 1 phương 

án thích hợp theo các mức sau) 

(1 Rất không đồng ý; 2 Không đồng ý 3  Không có ý kiến; 4 Đồng ý; 

5 Hoàn toàn đồng ý) 

TT Nội dung đánh giá 
Mức độ đánh giá 

1 2 3 4 5 

1.  
Ngƣời lao động biết rõ quá trình thực hiện đánh 

giá kết quả công việc  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.  Tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc rõ ràng  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3.  
Đánh giá thực hiện công việc công bằng và 

chính xác 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4.  Chu kỳ đánh giá thực hiện công việc là hợp lý ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

5.  
Nhìn chung, công tác đánh giá thực hiện công 

việc thực hiện tốt 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 



 

 

 

5. Xin Anh/ Chị cho biết quan điểm của mình bằng cách lựa chọn ô thích 

hợp với mỗi câu đánh giá về công tác tiền lương hiện tại công ty? (Chỉ chọn 1 

phương án thích hợp theo các mức sau đây) 

(1 Rất không đồng ý; 2 Không đồng ý 3  Không có ý kiến; 4 Đồng ý; 

5 Hoàn toàn đồng ý) 

T

T 
Nội dung 

Mức độ đánh giá 

1 2 3 4 5 

1. 
Tiền lƣơng đƣợc trả dựa trên kết quả thực hiện 

công việc 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2. Tiền lƣơng phù hợp với sức lao động ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3. Quy trình trả lƣơng là hợp lý ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4. Các điều kiện xét tăng lƣơng là hợp lý ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

5. Nhìn chung hài lòng với chế độ lƣơng ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

6.  Xin Anh/ Chị cho biết quan điểm của mình bằng cách lựa chọn ô thích 

hợp với mỗi câu đánh giá về công tác chăm sóc sức  hỏe tại công ty? 

Chỉ chọn 1 phương án thích hợp theo các mức sau đây) 

(1 Rất không đồng ý; 2 Không đồng ý 3  Không có ý kiến; 4 Đồng ý; 

5 Hoàn toàn đồng ý) 

 

T

T 
Nội dung 

Mức độ đánh giá 

1 2 3 4 5 

1. 
Ngƣời lao động đƣợc khám sức khỏe định 

kỳ ít nhất 1 năm/lần  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2. 
Nhân viên y tế của công ty sẵn sàng hỗ trợ 

công nhân khi có vấn đề về sức khỏe 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 



 

 

 

3. 
Công ty cung cấp đầy đủ trang thiết bị bảo 

hộ nhằm giữ gìn sức khỏe ngƣời lao động 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4. 
Hài lòng với hoạt động chăm sóc sức khỏe 

ngƣời lao động tại công ty 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

Xin cảm ơn Anh/Chị 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

PHỤ LỤC 2 

K T QUẢ KHẢO SÁT 

 

 

1. Đánh giá về c ng tác tu ển dụng của C ng t  

TT Nội dung ĐVT 

Mức độ đánh giá 

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

1. 

Công tác tuyển dụng 

đƣợc thực hiện theo 

đúng quy trình 

Ngƣời 4 5 30 87 32 

2. 

Tiêu chí tuyển dụng phù 

hợp với yêu cầu tuyển 

dụng 

Ngƣời 3 8 19 85 43  

3. 

Ngƣời lao động gắn bó 

lâu dài với công ty sau 

quá trình thử việc 

Ngƣời 2 15 56 58 27  

4. 

Quy trình tuyển dụng 

nhanh chóng, thuận lợi, 

tuyển dụng đƣợc ngƣời 

có trình độ, năng lực 

phù hợp 

Ngƣời 0 8 56 68 26  

         

 



 

 

 

2. Đánh giá về c ng tác đào tạo của c ng t  

(1 Rất không đồng ý; 2 Không đồng ý 3  Không có ý kiến; 4 Đồng ý; 

5 Hoàn toàn đồng ý) 

TT Nội dung ĐVT 

Mức độ đánh giá  

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 

1 
Nội dung đào tạo phù 

hợp với yêu cầu 
Ngƣời 0 15 38 79 26  

2 
Đối tƣợng tham gia đào 

tạo phù hợp 
Ngƣời  12 29 98 19  

3 
Cơ sở vật chất phục vụ 

đào tạo đầy đủ 
Ngƣời 9 47 24 56 22  

4 

Việc lựa chọn cơ sở và 

đội ngũ giảng viên phục 

vụ quá trình đào tạo là 

phù hợp 

Ngƣời 12 71 43 23 9  

5 
Nhìn chung, công tác 

đào tạo thực hiện tốt 
Ngƣời 14 49 36 44 15  

         

 

 

 



 

 

 

3. Đánh giá hoạt động bố trí và phân c ng c ng việc 

TT Nội dung ĐVT 

Mức độ đánh giá 

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

1. 

Công việc hiện tại phù 

hợp với khả năng và sở 

trƣờng 

Ngƣời 5 8 35 73 37 

2. 
Công việc rất thú vị và 

nhiều thử thách 
Ngƣời 3 9 51 62 33 

3. 

Ngƣời lao động hiểu rõ 

nhiệm vụ, yêu cầu công 

việc của mình 

Ngƣời 2 5 27 93 31 

4. 

Ngƣời lao động không 

cảm thấy áp lực về khối 

lƣợng công việc 

Ngƣời 7 65 36 32 18 

5. 

Ngƣời lao động hài lòng 

với vị trí công việc  hiện 

tại của mình 

Ngƣời 9 75 41 25 8 

        

 



 

 

 

4. Đánh giá kết quả thực hiện c ng việc 

         

TT Nội dung ĐVT 

Mức độ đánh giá  

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 

1 

Ngƣời lao động biết rõ 

quá trình thực hiện đánh 

giá kết quả công việc  

Ngƣời 3 19 35 73 28  

2 

Tiêu chuẩn đánh giá 

thực hiện công việc rõ 

ràng 

Ngƣời  15 27 95 21  

3 

Đánh giá thực hiện công 

việc công bằng và chính 

xác 

 

Ngƣời 3 23 26 81 25  

4 
Chu kỳ đánh giá thực 

hiện công việc là hợp lý 
Ngƣời 2 20 35 73 28  

5 

Nhìn chung, công tác 

đánh giá thực hiện công 

việc thực hiện tốt 

Ngƣời 3 24 34 72 25  

         

 

 

 

 



 

 

 

5. Đánh giá về c ng tác tiền lƣơng tại c ng t  

TT Nội dung ĐVT 

Mức độ đánh giá  

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 

1 

Tiền lƣơng đƣợc trả 

dựa trên kết quả thực 

hiện công việc 

Ngƣời 0 16 23 94 25  

2 
Tiền lƣơng phù hợp 

với sức lao động 
Ngƣời 18 64 29 35 12  

3 
Quy trình trả lƣơng là 

hợp lý 
Ngƣời 6 21 24 85 22  

4 
Các điều kiện xét 

tăng lƣơng là hợp lý 
Ngƣời 15 81 31 23 8  

5 
Nhìn chung hài lòng 

với chế độ lƣơng 
Ngƣời 18 85 28 21 6  

 



 

 

 

6.  Đánh giá về c ng tác chăm sóc sức khỏe tại công ty 

 

TT Nội dung ĐVT 

Mức độ đánh giá  

Rất 

không 

đồng 

ý 

Không 

đồng ý 

Không 

có ý 

kiến 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng 

ý 

 

1 

Ngƣời lao động 

đƣợc khám sức 

khỏe định kỳ ít 

nhất 1 năm/lần  

Ngƣời 0 7 21 109 21  

2 

Nhân viên y tế của 

công ty sẵn sàng hỗ 

trợ công nhân khi 

có vấn đề về sức 

khỏe? 

Ngƣời 11 43 56 36 12  

3 

Công ty cung cấp 

đầy đủ trang thiết 

bị bảo hộ nhằm giữ 

gìn sức khỏe ngƣời 

lao động 

Ngƣời 6 21 34 82 15  

4 

Hài lòng với hoạt 

động chăm sóc sức 

khỏe ngƣời lao 

động tại công ty 

Ngƣời 7 56 52 35 8  

 

 


