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L I֨ M  ֪ņӹU 

1. Lý do ch֙ n ĽԚ tài. 

Trong thời đại khoa học kỹ thuật phát triển cùng với hội nhập kinh tế 

quốc tế, sự cạnh tranh giữa các doanh nghiệp ngày càng khốc liệt. Để tồn tại 

và thích nghi đƣợc thì các doanh nghiệp phải không ngừng đổi mới. Trong 

đó nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực là một trong các biện pháp cần thiết 

để các doanh nghiệp thích nghi đƣợc với sự thay đổi của thị trƣờng. Một 

chiến lƣợc đào tạo nhân lực hợp lý sẽ  phát huy khả năng làm việc, khả năng 

sáng tạo của ngƣời lao động, nâng cao trách nhiệm, tăng năng suất lao động 

và hiệu quả kinh doanh cho doanh nghiệp. 

Hiện nay, chất lƣợng nguồn nhân lực của nƣớc ta hiện nay vẫn còn thấp, 

chƣa đáp ứng đƣợc mục tiêu phát triển. Chính vì vậy, nhu cầu đào tạo và 

nâng cao trình độ cho ngƣời lao động trở thành mục tiêu quan trọng và cần 

thiết. Trong doanh nghiệp, nhân lực là tài nguyên quý giá nhất so với các tài 

nguyên tốt khác, là nhân tố quyết định đến sự phát triển và thành bại của  

doanh nghiệp. Do vậy, việc xây dựng và triển khai chính sách đào tạo hợp lý 

sẽ giúp doanh nghiệp ngày càng phát triển. 

Qua thời gian nghiên cứu và tìm hiểu thục trạng hoạt động sản xuất 

kinh doanh của Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế, tôi nhận thấy công tác 

đào tạo nhân lực của công ty đang rất đƣợc quan tâm. Tuy nhiên với sự phát 

triển không ngừng của khoa học công nghệ cũng nhƣ sự thay đổi mạnh mẽ  

của môi trƣờng kinh doanh thì công tác đào tạo nhân lực trong công ty cũng 

bộc lộ những tồn tại, hạn chế nhƣ phân định trách nhiệm trong công tác đào 

tạo chƣa thực sự rõ ràng, trình độ đào tạo chuyên môn lao động của công ty 

còn hạn chế ngoài ra chƣơng trình đào tạo còn nhiều bất cập và ý thức của 
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ngƣời lao động chƣa cao. Cần khắc phục để phát triển hơn nữa trong thời kỳ 

cạnh tranh mạnh mẽ nhƣ hiện nay. 

Nhận thấy đƣợc sự cần thiết của đào tạo nhân lực và ý nghĩa của vấn đề 

này, tôi đã đi sâu tìm hiểu và lựa chọn đề tài: “Công tác Đào tạo nhân lực tại 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế”, làm đề tài nghiên cứu cho luận văn của 

mình, với mục đích mang đến những lợi ích của đào tạo đến công tác quản lý 

lao động và chiến lƣợc kinh doanh của Công ty cổ phần Hợp Nhất Quốc Tế. 

2. Tình hình nghiên cֵu li°n quan ĽԒn ĽԚ tài. 

- Công trình nghiên cοu ngo¨i n̯αc 

Quá trình công nghiệp hiện đại hóa ở các nƣớc phát triển đòi hỏi sự 

chuyên môn hóa và khả năng thích ứng của ngƣời lao động. Từ yêu cầu của 

thực tiễn đặt ra nhu cầu nghiên cứu mô hình thực hành và đào tạo nhân lực tại 

chỗ nhằm nâng cao kỹ năng, khả năng của ngƣời lao động nhằm thích ứng với 

những thay đổi chóng mặt về công nghệ và kỹ thuật ở doanh nghiệp sản xuất. 

Trong bối cảnh đó, ở các nƣớc phát triển đã có nhiều công trình nghiên cứu về 

công tác đào tạo nhân lực theo nhu cầu của doanh nghiệp. 

Công trình nghiên cứu của Mel Silberman và Carol Auerback đã khởi 

xƣớng quan điểm về “Đào tạo tích cực”. Quan điểm này cho rằng: chìa khóa 

đào tạo thành công là thiết kế hoạt động học nhƣ thế nào để ngƣời học tiếp 

thu đƣợc kiến thức và kỹ năng để vận dụng vào quá trình lao động một cách 

hiệu quả chứ không phải chỉ tiếp nhận chúng. Việc học đòi hỏi ngƣời học tự 

mình tham gia và thực hiện và chỉ có đào tạo tích cực mới làm đƣợc điều này. 

Nghiên cứu này có giá trị định hƣớng cho việc tìm kiếm các mô hình đào tạo 

nhân lực hiểu quả đáp ứng nhu cầu sản xuất của doanh nghiệp trong đào tạo 

nhân lực, vấn đề nhu cầu đào tạo đƣợc các nhà nghiên cứu đặc biệt quan tâm. 

Diana Walter với tác phẩm “Đào tạo tại chỗ” (còn đƣợc gọi là: Đào tạo 

tại nơi làm việc) đã khái quát hóa mô hình đào tạo tại chỗ và khẳng định đào 
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tạo tại chỗ là phƣơng pháp rất hiệu quả giúp con ngƣời thu nhận kiến thức và 

kỹ năng liên quan đến công việc của họ vì hoạt động đào tạo đƣợc thực hiện 

ngay tại nơi làm việc của ngƣời học. 

- Công trình nghiên cοu trong n̯αc 

Hoạt động đào tạo trong các doanh nghiệp đã và đang đƣợc các nhà 

nghiên cứu, nhà khoa học, nhà quản lý …. nghiên cứu, về mặt thực tiễn thì 

nƣớc ta đã có một số các công trình nghiên cứu về đào tạo nhân lực nhƣ sau: 

Đề tài luận án tiến sỹ ñņ¨o tͧo c§n bί quͩn lĨ trong c§c doanh nghiΜp 

nhΥ v¨ vρa ε ViΜt Nam Ľ§p οng y°u cͭu cνa hίi nhͻp kinh tΔ quΧc tΔò của tác 

giả Đặng Thị Hƣơng (2011). Luận án đã hệ thống hóa, bổ sung và phát triển 

những vấn đề lý luận liên quan đến đào tạo cán bộ quản lý trong doanh nghiệp 

nhỏ và vừa ở Việt Nam trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế ngày càng sâu, 

rộng. Cụ thể, luận án đã xác định và làm rõ các đặc điểm về nội dung đào tạo, 

phƣơng pháp đào tạo, tổ chức đào tạo cán bộ quản lý trong doanh nghiệp vừa 

và nhỏ đáp ứng các yêu cầu của hội nhập kinh tế quốc tế. 

Hίi th oͩ Ľ¨o toͧ nhân lχc trong giai Ľonͧ hίi nhͻp và phát triΘn kinh 

tΔ ngày 22.10.2013 tͧi Hà Nίi cνa viΜn khoa hΣc giáo dλc ViΜt Nam tổ chức 

cung cấp những thông tin về công tác đào tạo nhân lực trong giai đoạn hội 

nhập và phát triển đồng thời đƣa ra các giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo 

để đáp ứng đƣợc nhu cầu hiện nay 

Tr nͭ Kim Dung. Quͩn trΠ nguΩn nhân lχc. NXB kinh tΔ TP HΩ Chí 

Minh, 2015. Cuốn sách đƣợc trình bày cô đọng, dễ hiểu và hấp dẫn với mƣời 

hai chƣơng. Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực đƣợc trình bày trong 

chƣơng 7 của cuốn sách, các nội dung đƣợc trình bày chi tiết, giúp ngƣời đọc 

nắm đƣợc các nội dung cần thiết nhƣ: Xác định mục đích của đào tạo và phát 

triển, hiểu đƣợc khái niệm và sự khác biệt giữa đào tạo và phát triển, biết cách 
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phân loại đào tạo, biết cách xác định nhu cầu đào tạo, biết cách lựa chọn 

phƣơng pháp đào tạo và đánh giá hiệu quả đào tạo. 

Lê Trung Thành (2005) ñHo¨n thiΜn m¹ h³nh Ľ¨o tͧo nh©n lχc cho c§c 

doanh nghiΜp nh¨ n̯αc ε ViΜt Namò, luận án tiến sĩ đã đánh giá công tác đào 

tạo nguồn nhân lực cho các doanh nghiệp Nhà nƣớc Việt Nam trong giai đoạn 

đổi mới. Trên cơ sở lý thuyết và một số kinh nghiệm đào tạo của  các nƣớc 

trên thế giới, Luận án đã phân tích đánh giá các mô hình đào tạo nhân lực của 

các doanh nghiệp nhà nƣớc ở Việt Nam và đề xuất giải pháp hoàn thiện các 

mô hình này. 

Phạm Thị Liên Hƣơng (2016), “ņ¨o tͧo nh©n lχc tͧi C¹ng ty cΫ phͭn 

may Nam ņΠnh”, luận văn Thạc sỹ, Trƣờng Đại học Lao động-Xã Hội. Luận 

văn đã nghiên cứu và hệ thống hóa cơ sở lý luận về đào tạo nhân lực ở Việt 

Nam, phân tích thực trạng đào tạo nhân lực của Công  ty cổ phần May Nam 

Định, các chƣơng trình đào tạo và phƣơng pháp đào tạo đã đƣợc thực hiện, 

chỉ rõ hạn chế trong việc đào tạo nhân lực và các giải pháp nhằm hoàn thiện 

đào tạo nhân lực. Dựa vào kết quả khảo sát, thống kê và kinh nghiệm kiến 

thức chuyên môn từ đó tác giả đã đề xuất một số giải pháp cụ thể nhằm hoàn 

thiện đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty cổ phần may Nam Định trong thời 

gian tới, tạo ra một đội ngũ lao động có trình độ chuyên môn vững vàng, có  

kỹ năng làm việc đáp ứng đƣợc đòi hỏi ngày càng cao của hoạt động sản xuất 

kinh doanh của ngành may và nâng cao đƣợc vị thế của công ty tại thị trƣờng 

trong nƣớc cũng nhƣ thị trƣờng nƣớc ngoài trong giai đoạn hội nhập kinh tế 

quốc tế. Đề tài nghiên cứu có tính lý luận và thực tiễn nhất định góp phần 

không nhỏ trong việc đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp nói chung 

và Công ty cổ phần May Nam Định nói riêng. 

Nguyễn Thị Thanh Huyền (2016). “ņ¨o tͧo nh©n lχc tͧi C¹ng ty 

TNHH Bioseed ViΜt Namò, luận văn thạc sĩ, trƣờng Đại học Lao động Xã 
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hội. Tác giả đã hệ thống hóa những vấn đề lý luận cơ bản về công tác đào tạo 

nhân lực, đánh giá tình hình công tác đào tạo nhân lực tại Công ty TNHH 

Bioseed Việt Nam. Đồng thời, tác giả đề xuất những giải pháp hoàn thiện  

công tác đào tạo trong thời gian tới nhƣ thực hiện tốt công tác xác định nhu 

cầu đào tạo, hoàn thiện công tác đánh giá năng lực nhân viên, xác định mục 

tiêu đào tạo cụ thể chi tiết, giải pháp về lựa chọn đối tƣợng đào tạo, đa dạng 

hóa các chƣơng trình và lựa chọn phƣơng pháp đào tạo. Tuy nhiên những 

giải pháp đƣa ra của tác giả còn chƣa chi tiết, chung chung, các tài liệu liên 

quan đến đề tài đều quá cũ. 

Bên cạnh các công trình nghiên cứu nêu trên còn rất nhiều các công 

trình nghiên cứu liên quan đến công tác đào tạo nhân lực nhƣng tựu chung lại, 

các công trình nghiên cứu này mới chỉ nghiên cứu một góc độ nhỏ của công 

tác đào tạo nhân lực trong phạm vi giới hạn của doanh nghiệp mà đề tài đó 

nghiên cứu. 

Trên tinh thần học hỏi những kinh nghiệm từ các tài liệu tham khảo 

cùng với việc khảo sát thực tế tại công ty, từ đó có những sáng kiến đào tạo 

nhân lực tại công ty Cổ Phần Hợp nhất Quốc tế. Luận văn nghiên cứu vấn đề 

này với mục đích góp phần nghiên cứu hoàn chỉnh vấn đề và tìm ra giải pháp 

có thể vận dụng vào thực tiễn công tác đào tạo nhân lực tại công ty Cổ Phần 

Hợp nhất Quốc tế. 

3. M cֱ Ľ²ch, nhim֓ v  ֱnghiên cֵ u. 

3.1 M cֱ Ľ²ch nghi°n cuֵ cֳ a luԀn vŁn 

Đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo nhân lực tại 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế. 

3.2 Nhi֓ m v  ֱnghiên cֵ u 

Để thực hiện đƣợc mục đích nêu trên, luận văn có những nhiệm vụ cụ thể 

sau đây: 
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- Hệ thống hóa cơ sở lý luận về công tác đào tạo nhân lực trong doanh 

nghiệp 

- Đánh giá thực trạng công tác đào tạo nhân lực tại công ty Cổ phần hợp 

nhất Quốc tế 

- Đề xuất một số giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo tại Công ty Cổ phần 

hợp nhất Quốc tế 

4. PhӴm vi, Ľi֝ tҼn֯g nghiên cֵ u 

4.1 ņi֝ tҼn֯g nghiên c uֵ ĽԚ tài:  

Công tác đào tạo nhân lực tại doanh nghiệp 

4.2 PhӴm vi nghiên cֵ u 

- Về không gian: tại Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế 

- Về thời gian: nghiên cứu thực trạng từ giai đoạn 2019-2021; các giải 

pháp đƣa ra trong giai đoạn 2022- 2024. 

5. PhҼҺng pháp nghiên cֵ u 

Luận văn sử dụng phƣơng pháp thu thập thông tin, phƣơng pháp phân tích 

tài liệu, phƣơng pháp so sánh và phƣơng pháp điều tra bảng hỏi để nghiên cứu 

đề tài. 

5.1. PhҼҺng ph§p thu thԀp thông tin, d  ֻli u֓ 

- ņΧi vαi sΧ liΜu thο c pͫ 

Luận văn sử dụng số liệu đƣợc cung cấp từ phòng Nhân sự công ty Cổ 

phần Hợp nhất Quốc tế. 

Ngoài những tài liệu đƣợc cung cấp trực tiếp từ công ty Cổ phần Hợp 

nhất Quốc tế còn có các văn bản, tài liệu từ sách báo, mạng internet và ý kiến 

trong các cuộc hội thảo. 

Tất cả các tài liệu đều đƣợc tổng hợp, phân tích nhằm tìm ra những mặt 

đạt đƣợc và hạn chế còn tồn tại trong công tác đào tạo nhân lực ở Công ty Cổ 

phần Hợp nhất Quốc tế. 
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- ņΧi vαi sΧ liΜu s̭ cpͫ 

Mục đích: tác giả thu thập thông tin để nghiên cứu thực trạng, đánh giá 

về công tác đào tạo nhân lực ở công ty Cổ phần Hợp Nhất Quốc tế và đề ra 

giải pháp hoàn thiện đào tạo nhân lực ở công ty. 

Đối tƣợng điều tra bao gồm toàn bộ ngƣời lao động hiện đang làm việc 

tại Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế. Thời điểm tiến hành điều tra từ ngày 

01/11/2021 đến hết ngày 30/11/2021. Tác giả phát ra 130 phiếu hỏi, thu về 

120 phiếu, 92% số phiếu hợp lệ. Trong đó 20 phiếu đối với cán bộ quản lý, 20 

phiếu hỏi đối với khối nhân viên văn phòng và 80 phiếu hỏi đối với nhân viên 

kinh doanh. 

5.2 PhҼҺng ph§p ph©n t²ch 

Dựa trên cơ sở những kiến thức thực tế đã đƣợc tích lũy về công tác 

đào tạo nhân lực tại doanh nghiệp, kết hợp tham khảo các tài liệu về lĩnh vực 

này để tổng hợp, phân tích, hệ thống hóa, khái quát hóa các nội dung về cơ sở 

lý luận và thực tiễn của công tác đào tạo nhân lực trong doanh nghiệp làm cơ 

sở để xây dựng Chƣơng 1 của đề tài. 

5.3 PhҼҺng ph§p so s§nh 

So sánh kết quả đào tạo nhân lực tại Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế 

từng năm trong giai đoạn 2019-2021 để đánh giá thực trạng và đề ra những 

giải pháp phù hợp với thực tiễn về công tác đào  tạo  nhân lực tại Công ty Cổ 

phần Hợp nhất Quốc tế làm cơ sở để xây dựng Chƣơng 3 của đề tài. Tác giả 

sử dụng phần mềm Excel để tiến hành so sánh các năm, làm cơ sở để xây 

dựng chƣơng 2 của đề tài. 

6. ņ·ng g·p mi֧ c aֳ ĽԚ tài 

- Một là, đã hệ thống hóa những vấn đề lý luận và thực tiễn về đào tạo 

nhân lực trong doanh nghiệp. 
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- Hai là, đƣa ra đƣợc các phƣơng pháp phân tích thực trạng công tác 

đào tạo nhân lực tại Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế, đánh giá đúc rút kinh 

nghiệm, ƣu nhƣợc điểm. 

- Ba là, đề xuất một số giải pháp hoàn thiện đào tạo nhân lực đối với 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế một cách khoa học và khả thi. 

- Bốn là, những kết quả trong luận văn có thể dụng dụng làm tài liệu 

nghiên cứu trong các trƣờng đại học, cao đẳng cho sinh viên chuyên ngành 

quản trị nhân lực và những ai quan tâm đến vấn đề đào tạo nhân lực trong 

doanh nghiệp. 

7 KԒt cӸu cֳ a luԀn vŁn 

Phần mở đầu, kết luận, phụ lục và tài liệu tham khảo, luận văn gồm 03 

chƣơng: 

Chƣơng I: Cơ sở lý luận về công tác đào tạo nhân lực trong doanh 

nghiệp 

Chƣơng II: Thực trạng công tác đào tạo nhân lực tại Công ty Cổ phần 

Hợp nhất Quốc tế. 

Chƣơng III: Giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo nhân lực tại Công ty 

Cổ phần Hợp nhất Quốc tế. 
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CHһҹNG 1: Cҹ S֪ LÝ LUӿN Vԓ CĎNG TĆC ņêO TӳO 

NHÂN L Cּ TRONG DOANH NGHI P֒ 

 

1.1 M t֥ s֝  khái ni m֓ liên quan 

1.1.1 Nhân lχc 

Nhân lực là đối tƣợng nghiên cứu của nhiều ngành khoa học khác nhau, 

tùy theo những cách tiếp cận khác nhau mà có những quan điểm khác nhau về 

nhân lực. 

Theo Liên Hợp Quốc trong Các chỉ số phát triển thế giới (World 

Development Indicators) (2000) thì: “Nhân lực là tất cả những kiến thức, kĩ 

năng, kinh nghiệm, năng lực và tính sáng tạo của con ngƣời có quan hệ với sự 

phát triển của mỗi cá nhân và của đất nƣớc”. 

Theo Đỗ Minh Cƣơng và Nguyễn Thị Doan (2001) giáo trình phát 

triΘn nguΩn nhân lχc giáo dλc Ľͧi hΣc ViΜt Nam, NXB Chính trị quốc gia thì: 

“Nhân lực là những cá nhân có nhân cách, có khả năng lao động sản xuất”. 

Theo Trần Xuân Cầu, Mai Quốc Chánh (2008) trong cuốn Kinh tΔ 

nguΩn nh©n lχc, NXB Kinh tế Quốc dân thì cho rằng “Nhân lực là nguồn lực 

con ngƣời có khả năng sáng tạo ra của cải vật chất và tinh thần cho xã hội 

đƣợc biểu hiện ra là số lƣợng và chất lƣợng nhất định tại một thời điểm nhất 

định”. 

Lê Thanh Hà (2012), gi§o tr³nh quͩn trΠ nh©n lχc, trƣờng Đại học lao 

động – Xã hội thì đƣa ra định nghĩa “Nhân lực của tổ chức là nguồn nhân lực 

của toàn thể cán bộ, công nhân viên lao động trong tổ chức đó đặt trong mối 

quan hệ phối kết hợp các nguồn lực riêng của mỗi ngƣời, sự bổ trợ những 

khác biệt trong nguồn lực của mỗi cá nhân hình thành nguồn nhân lực của tổ 

chức. Sức mạnh của tập thể lao động vận dụng vào việc đạt đƣợc những mục 

tiêu chung của tổ chức, trên cơ sở đó đạt đƣợc những mục tiêu riêng của mỗi 
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thành viên.  

Nhƣ vậy xem xét dƣới nhiều góc độ khác nhau có thể có nhiều khái 

niệm khác nhau về nhân lực, tuy nhiên những khái niệm trên đều thống nhất 

nội dung cơ bản: Nhân lực bao gồm tất cả tiềm năng của con ngƣời trong một 

tổ chức hay xã hội, tức là tất cả thành viên trong doanh nghiệp đều sử dụng 

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

phát triển trong doanh nghiệp. 

1.1.2 ņào tͧ o nhân lχc 

Có nhiều khái niệm về đào tạo nhân lực: 

Theo Từ điển bách khoa Việt Nam thì “đào tạo là quá trình tác động 

đến một con ngƣời, làm cho ngƣời đó lĩnh hội và nắm vững tri thức, kỹ năng, 

kỹ xảo một cách có hệ thống nhằm chuẩn bị cho ngƣời đó thích nghi với cuộc 

sống và có khả năng nhận một sự phân công lao động nhất định, góp phần của 

mình vào việc phát triển xã hội, duy trì và phát triển nền văn minh của loài 

ngƣời” [tr.25]. 

Trong cuốn Giải pháp về giáo dục 1991, NXB Giáo dục, Hà Nội, tác 

giả Hồ Ngọc Đại đã định nghĩa: “Đào tạo đƣợc hiểu là quá trình hoạt động có 

mục đích, có tổ chức nhằm hình thành và phát triển một cách có hệ thống 

những tri thức, kỹ năng, kỹ xảo nghề nghiệp và thái độ của ngƣời lao động 

nhằm xây dựng nhân cách cơ bản cho mỗi cá nhân, tạo điều kiện cho họ có 

thể tham gia lao động nghề nghiệp trong cuộc sống xã hội” [tr27]. 

Nhƣ vậy, đào tạo nhân lực đƣợc hiểu là các hoạt động học tập nhằm 

giúp cho ngƣời lao động trong doanh nghiệp tiếp thu và rèn luyện các kỹ năng 

cần thiết để thực hiện có hiệu quả hơn chức năng, nhiệm vụ và quyền hạn của 

mình, để duy trì và nâng cao chất lƣợng nhân lực của tổ chức, đây là điều kiện 

quyết định để các tổ chức nâng cao tính cạnh tranh. Tuy nhiên, để đào tạo 
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nhân lực mang lại hiệu quả cao cho doanh nghiệp, cần phải tổ chức công tác 

đào tạo phù hợp và có kế hoạch. 

1.1.3 C¹ng t§c Ľ¨o toͧ nhân lχc trong doanh nghiΜp 

Hiện nay có rất nhiều khái niệm về công tác đào tạo nhân lực trong 

doanh nghiệp nhƣng nhìn chung đều đƣợc hiểu là một tập hợp gồm các công 

việc từ xác định cơ sở triển khai, phân định trách nhiệm, xác định nhu cầu đào 

tạo, lập kế hoạch đào tạo, tổ chức thực hiện đào tạo đến đánh giá kết quả 

chƣơng trình đào tạo và đánh giá hiệu quả sau đào tạo. 

1.2 N֥ i dung c¹ng t§c Ľ¨o tӴo nhân lֽ c trong doanh nghi֓ p 

1.2.1 C̭ sε triΘn khai c¹ng t§c Ľ¨o toͧ nhân lχc trong doanh nghiΜp 

CҺ s ֫vԚ pháp lý 

Hiện nay, để bảo vệ quyền lợi chính đáng cho ngƣời lao động trong 

doanh nghiệp, Đảng và Nhà nƣớc đã ban hành và đƣa vào thực hiện nhiều 

điều luật và và quy định về nghĩa vụ thực hiện đào tạo cho ngƣời lao động của 

chủ doanh nghiệp. Các quy định đó đƣợc nêu cụ thể trong Bộ luật lao động, 

Luật đào tạo nghề là cơ sở hƣớng dẫn các doanh nghiệp thực hiện. Ngoài ra 

còn có các thông tƣ hƣớng dẫn hỗ trợ phát triển nguồn nhân lực, thông tƣ 

hƣớng dẫ hỗ trợ đào tạo nghề…. 

Đây là một trong những điểm thuận lợi cho việc thực hiện công tác đào 

tạo nhân lực tại doanh nghiệp. Bản thân doanh nghiệp sẽ có hành lang pháp lý 

nhất định để thực hiện đào tạo ngƣời lao động. Đồng thời giữa doanh nghiệp 

và ngƣời lao động có sơ sở để giải quyết nếu xảy ra tranh chấp trong công tác 

đào nhân lực. 

CҺ s ֫vԚ n i֥ b  ֥Công ty 

- Hợp đồng lao động: có điều khoản về việc doanh nghiệp hỗ trợ, tạo 

điều kiện trong công tác đào tạo cho ngƣời lao động. 
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- Quy chế đào tạo: quy định cụ thể các quyền lợi và nghĩa vụ cụ thể 

của hai bên về chi phí đào tạo nghề, thời gian đào tạo nghề, quy trình và nội 

dung đào tạo, thời hạn ngƣời lao động cam kết làm việc cho công ty sau khi 

đào tạo, là căn cứ để ngƣời lao động hoàn trả chi phí đào tạo. 

- Nội quy lao động, đây là văn bản có tính chất bắt buộc đối với các 

đơn vị sử dụng từ 10 lao động trở lên (Điều 119 Bộ luật Lao động) là căn cứ 

để xác định những hành vi bị coi là vi phạm kỷ luật để xử lý kỷ luật (Điều 128 

bộ luật lao động 2019) và là một trong các căn cứ pháp lý để kỷ luật ngƣời lao 

động, là một trong các tiêu chí đánh giá mức độ hoàn thành công việc của 

nhân viên, xem xét có nên đào tạo ngƣời lao động hay không. 

- Báo cáo đánh giá năng suất lao động hằng năm: Dựa trên kết quả về 

năng suất lao động, kết quả thực hiện công việc để đƣa ra kết luận về nâng 

cao đào tạo nhân lực cho doanh nghiệp. 

- Căn cứ vào hoạt động phân tích công việc, khung năng lực để đánh 

giá các những năng lực còn thiếu, từ đó đƣa ra các chƣơng trình giảng dạy 

phù hợp. 

1.2.2 Ph©n ĽΠnh trách nhiΜm trong c¹ng t§c Ľ¨o toͧ nhân lχc tͧ i doanh 

nghiΜp 

- Trách nhiΜm cνa Ban l«nh Ľoͧ công ty 

Đƣa ra các định hƣớng về chiến lƣợc, mục tiêu kinh doanh của công ty 

trong thời gian dài hạn và ngắn hạn để từ đó các bộ phận có kế hoạch về nhân 

sự, chƣơng trình đào tạo. Phân định trác nhiệm các phòng ban khi thực hiện 

công tác đào tạo. 

Cung cấp các trang thiết bị phục vụ cho công tác đào tạo, đánh giá hiệu 

quả công tác đào tạo theo từng giai đoạn và từng mục tiêu kinh doanh của 

công ty. Đồng thời đây cũng là bộ phận có trách nhiệm chi trả chi phí cho 

công tác đào tạo. 
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- Trách nhiΜm cνa các phòng ban trong công ty 

Công tác đào tạo chủ yếu để nâng cao năng lực, vì vậy mà các phòng 

ban có trách nhiệm cung cấp số lƣợng nhân lực tham gia đào tạo theo từng 

khóa, từng đợt và từng chủ đề. Phối hợp với bộ phận tổ chức đào tạo thiết kế 

nội dung, lên chƣơng trình đào tạo, kế hoạch đào tạo theo từng giai đoạn. Hỗ 

trợ nhân viên trong quá trình tham gia đào tạo. 

- Trách nhiΜm cνa phòng hành chính nhân sχ 

Hỗ trợ tham mƣu cho ban lãnh đạo trong quá trình thực hiện công tác 

đào tạo, chịu trách nhiệm liên hệ, phối kết hợp các phòng ban liên quan trong 

quá trình đào tạo. 

Trên cơ sở kế hoạch sản xuất, kinh doanh, chủ trì lập kế hoạch đào tạo 

phát triển nhân lực hàng năm.  Xây dựng, trình duyệt, tổ chức thực hiện và 

kiểm tra, đánh giá kế hoạch dài hạn, ngắn hạn về đào tạo. 

Nghiên cứu đề xuất, trình duyệt tổ chức thực hiện các khóa học đào tạo 

tại công ty về các lĩnh vực chuyên môn và kỹ năng làm việc cho ngƣời lao 

động. Xây dựng và tổ chức các khóa đào tạo. 

- Trách nhiΜm cνa bί phͻn Ľ¨o toͧ 

Tiến hành lập kế hoạch và triển khai đào tạo cho nhân viên nhằm nâng 

cao kiến thức, kỹ năng để đáp dứng yêu cầu công việc. 

Đảm bảo kế hoạch đào tạo diễn ra đúng thời hạn và đạt chất lƣợng 

Giám sát, đánh giá chất lƣợng các chƣơng trình đào tạo đã thực hiện, 

đƣa ra giải pháp với mục tiêu nâng cao mặt bằng chung của nhân viên, đáp 

ứng tiêu chuẩn phát triển tại công ty. Bộ phận đào tạo còn có trách nhiệm 

thiết lập danh sách và chuẩn bị các cơ sở vật chất, trang thiết bị cho các 

chƣơng trình, sự kiện đào tạo nhân viên. Ngoài ra đây là bộ phận hƣớng dẫn 

đào tạo quy định, nội quy và văn hóa doanh nghiệp cho nhân viên mới. 
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1.2.3 Nίi dung quy tr³nh Ľ¨o toͧ nhân lχc tͧ i doanh nghiΜp 

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

thƣờng xác định quá trình đào tạo thông qua các bƣớc sau: 

SҺ Ľ ֟1.1 Quy trình tri Ԝn khai Ľ¨o tӴo 

 

1.2.3.1 X§c ĽΠnh nhu c uͭ Ľ¨o toͧ 

Đây là khâu đặc biệt quan trọng trong quá trình đào tạo, xác định nhu 

cầu đào tạo đúng sẽ tạo đƣợc hiệu quả cao trong việc thực hiện các bƣớc tiếp 

theo của quy trình đào tạo. Doanh nghiệp có khả năng gặp rủi ro nếu đầu tƣ 

vào công tác đào tạo không hiệu quả, lãng phí chi phí nếu không có sự phân 

tích kỹ lƣỡng về sự cần thiết phải tiến hành đào tạo hay không. Đối với ngƣời 

lao động, nếu đào tạo không đúng với nhu cầu của họ sẽ gây nên thái độ tiêu 

cực của ngƣời đƣợc đào tạo và giảm thiểu mong muốn của họ tham gia vào 

các khóa đào tạo trong tƣơng lai. 

Xác định nhu cầu đào tạo là trả lời cho các câu hỏi: khi nào tiến hành 

đào tạo, bộ phận nào, loại lao động nào, loại kiến thức, kỹ năng nào cần đạt 

tới, số lƣợng ngƣời cần đào tạo là bao nhiêu. Đây là một bƣớc rất quan trọng, 

không thể coi nhẹ. Do vậy, cần phải đánh giá nhu cầu để loại trừ những 

chƣơng trình đào tạo không thích hợp, để nhận biết những nhu cầu đào tạo 

Bƣớc 
1 

Xác định nhu cầu đào tạo 

Bƣớc 
2 

Lập kế hoạch đào tạo 

Bƣớc 
3 

Tổ chức thực hiện đào tạo 

Bƣớc 
4 

Đánh giá kết quả chƣơng trình đào tạo 

Bƣớc 
5 

Đánh giá hiệu quả sau đào tạo 
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thích hợp còn chƣa đƣợc đáp ứng và để xác định mục tiêu đào tạo cho các 

chƣơng trình đã đƣợc vạch ra. 

Các cơ sở để xác định nhu cầu đào tạo là thông qua việc phân tích nhu 

cầu lao động của tổ chức, các yêu cầu về kiến thức kỹ năng cần thiết để thực 

hiện công việc và phân tích trình độ, kiến thức, kỹ năng hiện có của ngƣời lao 

động. Một tổ chức có thể sử dụng nhiều phƣơng pháp thu thập thông tin và 

một vài nguồn thông tin cần cho đánh giá nhu cầu đào tạo phát triển đƣợc 

minh họa ở bảng sau: 

BӶng 1.1 PhҼҺng ph§p thu thԀp và ngu֟ n thông tin ĽԜ Ľ§nh gi§ 

 nhu cӺu Ľ¨o tӴo 

PhҼҺng ph§p thu thԀp d  ֻli u֓ ĽԜ 

Ľ§nh gi§ nhu cӺu 

Ngu n֟ thông tin 

Tìm kiếm dữ liệu sẵn có 

Phóng vấn cá nhân 

Phóng vấn nhóm 

Bảng câu hỏi 

Trắc nghiệm thành tích 

Trắc nghiệm viết 

Các trung tâm đánh gía 

Quan sát 

Thu thập các sự kiện điển hình 

Phân tích công việc 

Phân tích nhiệm vụ 

Dữ liệu hiện tại (ví dụ: đầu ra, chất 

lƣợng, phàn nàn, báo cáo sự kiện, các 

yêu cầu cho đào tạo, phóng vấn hiện 

tại, đánh giá thành tích, sổ tay hoạt 

động, sổ tay quy trình, bản mô tả 

công việc, hồ sơ nhân viên...) 

Ngƣời thực hiện công việc 

Giám sát viên 

Cấp dƣới 

Các chuyên gia 

Khách hàng 

Để đánh giá nhu cầu đào tạo cần chú tâm đến 3 yếu tố chính yếu: phân 

tích tổ chức, phân tích công việc và phân tích cá nhân. 

Phân tích tổ chức: để xác định mức độ phù hợp của hoạt động đào tạo 

so với chiến lƣợc phát triển của đơn vị, bao gồm những nội dung: 
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- Xem xét sứ mệnh và chiến lƣợc của tổ chức: cung cấp những ƣu tiên 

cho đào tạo, doanh nghiệp cần xây dựng cho mình sứ mệnh, tầm nhìn và 

chiến lƣợc phát triển. 

- Xem xét nguồn lực và phân bổ nguồn lực: đã dành một phần nguồn 

lực (nhân lực và kinh phí) cho hoạt động đào tạo và phát triển. 

- Phân tích các nhân tố thuộc môi trƣờng bên trong: cơ cấu tổ chức 

quản lý, hệ thống quản lý, nhân lực... xem đó có là nguyên nhân gây nên vấn 

đề về kết quả thực hiện công việc. Nếu đào tạo là cần thiết, ảnh hƣởng của các 

nhân tố này đến việc thực hiện hoạt động đào tạo. 

Phân tích công việc: là sự phân tích những yêu cầu để thực hiện công 

việc trong tổ chức, phân tích công việc phải chú trọng đến những việc có tính 

chất quan trọng và trọng tâm. Công việc đƣợc phân tích phải chỉ ra đƣợc 

những kỹ năng và kiến thức mà ngƣời lao động chƣa làm đƣợc từ đó xác định 

đƣợc mục tiêu đào tạo. 

Phân tích công việc bao gồm việc xem xét những nhiệm vụ cần thiết để 

thực hiện công việc cụ thể một cách hiệu quả. Nó yêu cầu xác định những 

nhiệm vụ cần thực hiện, mức độ công việc phải hoàn thành và những kiến 

thức, kỹ năng, thái độ cần thiết để thực hiện công việc. Phân tích công việc 

cũng cần sự đoán đƣợc những khó khăn ngƣời lao động gặp phải khi thực 

hiện công việc. Sau khi phân tích mức độ quan trọng của nhiệm vụ đến kết 

quả thực hiện công việc, cần đánh giá mức độ quan trọng của kiến thức, kỹ 

năng và thái độ để hoàn thành công việc vào thời điểm thuê lao động, đây là 

căn cứ để trả công lao động. 

Phân tích cá nhân (hay còn gọi là phân tích con ngƣời): đây là quá trình 

gắn liền với việc phân tích công việc, sau khi phân tích công việc thì phải 

phân tích ngƣời lao động đang làm hoặc có thể làm công việc đó trong tƣơng 

lai có trình độ thế nào. Từ đó, có thể xác định đƣợc cần phải đào tạo thế nào 
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và chú trọng đào tạo cho ngƣời lao động hơn vào những kỹ năng, kiến thức để 

phù hợp với thực hiện công việc. 

Phân tích cá nhân ngƣời lao động về khả năng thực hiện công việc để 

xác định: mức độ yếu kém về kết quả thực hiện công việc do thiếu kiến thức, 

kỹ năng, khả năng, động lực lao động hay do thiết kế công việc chƣa hợp lý; 

xác định những tiềm năng phát triển; xác định ai cần đào tạo và xác định mức 

độ sẵn sàng của ngƣời lao động cho đào tạo. 

Tóm lại, thu thập thông tin đánh giá nhu cầu đào tạo đƣợc chia làm 3 

loại thông tin: tổ chức, công việc, cá nhân. Tuy nhiên, khi thực hiện phân tích 

này có nhiều loại thông tin có liên hệ chặt chẽ và có thể thu thập cùng một 

lúc. Ví dụ, khi phỏng vấn đối tƣợng để phân tích công việc thì ta có thể thu 

thập thông tin những cản trở đến thực hiện công việc (tức phân tích tổ chức). 

Hay trong phân tích cá nhân, khi xem xét những thông tin về kết quả thực 

hiện công việc và so sánh mức độ giống và khác biệt về mức độ hoàn thành 

công việc, ta có thể xác định những nguyên nhân về tổ chức ảnh hƣởng đến 

kết quả thực hiện công việc cũng nhƣ là những nguyên nhân về kiến thức, kỹ 

năng và thái độ của ngƣời lao động. 

Để đánh giá nhu cầu đào tạo hiệu quả một điều rất quan trọng là sự phát 

triển của ngƣời lao động đƣợc cả cá nhân và tổ chức quan tâm. Điều này 

thƣờng xảy ra khi tổ chức có và thực hiện qui trình đánh giá phát triển định 

kỳ, cho phép cá nhân cung cấp đầu vào cho quá trình (tự đánh giá), đánh giá 

cao những ngƣời dành thời gian phát triển cấp dƣới và cung cấp những cơ hội 

đào tạo, kèm cặp cần thiết cho sự phát triển của ngƣời lao động. Ngoài ra 

cũng còn cần sự nhận thức tích cực của cấp dƣới về quá trình đánh giá và sự 

tin tƣởng của họ và đào tạo sẽ có ích cho sự phát triển của bản thân họ. 

1.2.3.2 Lập kế hoạch đào tạo 

* X§c Ľ֗nh m cֱ ti°u Ľ¨o tӴo 
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Xác định mục tiêu của chƣơng trình đào tạo thực chất là việc xác định 

kết quả cần đạt đƣợc của chƣơng trình đào tạo. Sau chƣơng trình đào tạo, họ 

sẽ đạt đƣợc: 

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

tạo 

- Số lƣợng và cơ cấu học viên thời gian đào tạo 

- Một mục tiêu đào tạo tốt cho phép việc đánh giá, chấm điểm công 

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

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

đƣợc những gì, mong muốn đào tạo tốt hơn. 

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

đến đƣợc trong thời gian hữu hạn. 

* L aֽ ch֙ n Ľ֝i tҼn֯g Ľ¨o tӴo 

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

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

- Những ngƣời lao động có nhu cầu đƣợc đào tạo 

- Những ngƣời lao động đƣợc cử đi tham gia học tập do doanh nghiệp có 

nhu cầu 

- Những ngƣời lao động có khả năng tiếp thu 

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

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

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

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

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

trƣớc khi lựa chọn đối tƣợng thì cần phải nghiên cứu về nhu cầu và nguyện 

vọng của từng ngƣời lao động, động cơ muốn học tập của họ có chính đáng 

hay không hay DN có thể đáp ứng đƣợc không; đồng thời có thể dựa vào các 
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kết quả của hoạt động phân tích công việc (gồm 3 bản: Bản mô tả công việc, 

bản tiêu chuẩn thực hiện công việc và khung năng lực) để lựa chọn đối tƣợng 

đào tạo chính xác hơn. 

* Xây d nֽg chҼҺng tr³nh Ľ¨o tӴo 

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

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

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

phƣơng pháp thì sẽ tiết kiệm đƣợc nhiều chi phí, thời gian đào tạo cho doanh 

nghiệp và ngƣời lao động trong khi đó chất lƣợng học viên sau khóa học vẫn 

đƣợc đảm bảo, đáp ứng mục tiêu đặt ra. 

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

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

nhƣợc điểm riêng. Do đó, tổ chức cần xem xét phƣơng pháp mình lựa chọn 

cho phù hợp với điều kiện công việc hay không. Từ đó lựa chọn ra phƣơng 

pháp đào tạo phù hợp với mình. 

* L aֽ ch֙ n hình th cֵ Ľ¨o tӴo 

ņ¨o toͧ mαi 

Đào tạo mới là việc tiến hành đào tạo cho những cá nhân chƣa qua đào 

tạo với mục tiêu chính là giúp cho ngƣời lao động có trình độ chuyên môn kỹ 

thuật nhất định đáp ứng yêu cầu công việc của tổ chức. Trong nhiều trƣờng 

hợp do không thể tuyển đƣợc lao động có trình độ chuyên môn nghề nghiệp 

phù hợp trên thị trƣờng lao động hoặc do một số nguyên nhân khác, tổ chức 

buộc phải tiến hành đào tạo mới. Thực tế xảy ra những trƣờng hợp nhƣ vậy. 
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ņ¨o toͧ lͧ i 

Đào tạo lại là việc đào tạo cho ngƣời lao động đã qua đào tạo song 

chuyên môn không phù hợp với công việc đảm nhận. Việc đào tạo lại đƣợc 

tiến hành khi: 

- Do một số nguyên nhân nào đó tổ chức tuyển ngƣời vào vị trí công 

việc không phù hợp với chuyên môn đƣợc đào tạo. Để ngƣời lao động có thể 

thực hiện tốt công việc đƣợc giao, cần phải đào tạo lại. 

- Do thu hẹp sản xuất hoặc do sắp xếp tình giản bộ máy, ngƣời lao 

động trở thành lao động dôi dƣ và đƣợc chuyển sang làm công việc khác, cần 

đào tạo lại cho ngƣời lao động để họ đảm đƣơng công việc mới. 

ņ¨o toͧ bΩi d̯ηng nâng cao 

Đào tạo nâng cao là việc đào tạo nhằm giúp cho ngƣời lao động có kiến 

thức và kỹ năng ở trình độ cao hơn, qua đó giúp cho ngƣời lao động hoàn 

thành tốt hơn nhiệm vụ đƣợc giao với năng suất và hiệu quả cao hơn. 

Thông thƣờng để thực hiện công việc đƣợc giao với các kiến thức và kỹ 

năng hiện có, ngƣời lao động có thể hoàn thành tốt. Tuy nhiên, nếu đƣợc đào 

tạo và rèn luyện ở mức cao hơn, ngƣời lao động có thể hoàn thành công việc 

nhanh hơn với chất lƣợng cao hơn. 

* L aֽ ch֙ n phҼҺng ph§p Ľ¨o tӴo 

Kèm cΊp và chΞ d n͵ 

Đây là phƣơng pháp phổ biến dùng để dạy các kỹ năng thực hiện công 

việc cho hầu hết các công nhân sản cuất và kể cả một số công việc quản lý. 

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

mục tiêu của công việc và chỉ dẫn tỉ mỉ, theo từng bƣớc về cách quan sát, trao 

đổi, học hỏi và làm thử cho tới khi thành thạo dƣới sự hƣớng dẫn và chỉ dẫn 

chặt chẻ của ngƣời dạy. 
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Luân chuyΘn, thuyên chuyΘn công viΜc 

Đây là phƣơng pháp chuyển ngƣời quản lý từ công việc này sang công 

việc khác để nhằm cung cấp cho họ những kinh nghiệm làm việc ở nhiều lĩnh 

vực khác nhau trong tổ chức. Những kinh nghiệm và kiến thức thu đƣợc qua 

quá trình đó sẽ giúp cho họ có khả năng thực hiện đƣợc những công việc cao 

hơn trong tƣơng lai. 

ņ¨o toͧ theo kiΘu hΣc nghΖ 

Trong phƣơng pháp này, chƣơng trình đào tạo bắt đầu bằng việc học lý 

thuyết ở trên lớp, sau đó các học viên đƣợc đƣa đến làm việc dƣới sự hƣớng 

dẫn của công nhân lành nghề trong một vài năm; đƣợc thực hiện các công 

việc thuộc nghề cần học cho tới khi thành thạo tất cả các kỹ năng của nghề. 

Phƣơng pháp này dùng để dạy một nghề hoàn chỉnh cho công nhân. 

Phƣơng pháp này thực chất là sự kèm cặp của công nhân lành nghề đối 

với ngƣời học và là phƣơng pháp thông dụng ở Việt Nam. 

Mε các lαp cͧ nh doanh nghiΜp 

Áp dụng với những nghề tƣơng đối phức tạp, các công việc có tính đặp 

thù mà việc kèm cặp không thể đáp ứng. 

Cσ di hΣc ε lαp ngͽn hͧ n và dài hͧ n 

Đào tạo về nghệ thuật lãnh đạo, khả năng thủ lĩnh …các chƣơng trình 

có thể kéo dài từ vài ngày đến vài tháng. 

Chƣơng trình, khóa đào tạo riêng biệt nhằm cũng cấp thêm các kiến 

thức cơ bản về lĩnh vực, tài chính, kinh tế… 

Các chƣơng trình đào tạo cấp bằng tốt nghiệp: Cao đẳng, đại học, cao 

học quản trị kinh doanh hoặc sau đại học. Các chƣơng trình này đƣợc tổ chức 

kiểu tại chức, học viên học ở ngoài giờ vào buổi tối hoặc mỗi quý tập trung 

một đợt học khoảng 1 hay 2 tuần. 
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Các hίi nghΠ th oͩ luͻn 

- Phƣơng pháp này đƣợc tổ chức dƣới dạng giảng bài hay hội nghị bên 

ngoài, có thể đƣợc tổ chức riêng hay kết hợp với các chƣơng trình đào tạo 

khác. 

- Học viên sẽ học các kiến thức kinh nghiệm cần thiết thông qua việc 

thảo luận từng chủ đề trong từng buổi và dƣới sự lãnh đạo của nhóm. 

- Phƣơng pháp này khá đơn giản dễ tổ chức, không cần nhiều trang 

thiết bị, tuy nhiên phạm vi tổ chức hẹp và tốn thời gian. 

ņ¨o toͧ theo kiΘu ch̯̭ng tr³nh h·a vαi sχ trι giúp cνa máy tính 

Đây là phƣơng pháp đào tạo kỹ năng hiện đại mà ngày nay nhiều công 

ty ở nhiều nƣớc đang sử dụng rộng rãi. Trong phƣơng pháp này, các chƣơng 

trình đào tạo đƣợc viết sẵn trên đĩa mềm của máy tính, ngƣời học chỉ việc 

thực hiện theo các hƣớng dẫn của máy tính. Phƣơng pháp này có thể sử dụng 

để đào tạo rất nhiều kỹ năng mà không cần có ngƣời dạy. 

Có 3 cách để có chƣơng trình dạy qua máy tính: 

- Thiết kế chƣơng trình 

- Mua chƣơng trình 

- Đặt chƣơng trình 

ņ¨o toͧ theo ph̯̭ng thοc tρ xa 

Là phƣơng pháp đào tạo mà ngƣời dạy và ngƣời học không trực tiếp 

gặp nhau tại một địa điểm và cùng thời gian mà thông qua phƣơng tiện nghe 

nhìn trung gian. Phƣơng tiện nghe nhìn trung gian. Phƣơng tiện trung gian 

này có thể là sách, tài liệu học tập, băng hình, đĩa CD, VCD, Internet…cùng 

với sự phát triển của khoa học công nghệ thông tin các phƣơng tiện trung gian 

ngày càng đa dạng. 

* X§c Ľn֗h th i֩ gian, Ľa֗ ĽiԜm Ľ¨o tӴo 

Để xác định đƣợc thời gian có thể tiến hành đào tạo, cần xác định: 
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- Nên mở lớp đào tạo và thời điểm nào để có thể huy động đƣợc số học 

viên cần đào tạo theo kế hoạch. 

- Thời điểm nào có thể mời hoặc huy động đƣợc các giảng viên cần 

thiết kết hợp cả hai thời gian trên ngƣời lập kế hoạch đào tạo có thể xác định 

đƣợc thời gian và có thể mở lớp đào tạo. 

Về địa điểm đào tạo, tổ chức có thể xác định mở lớp đào tạo ngay trong 

tổ chức (nếu tổ chức có đủ địa điểm học đáp ứng các nhu cầu học tập) hoặc 

thuê ngoài. 

* D  ֽtính kinh ph² Ľ¨o tӴo 

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

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

hay đƣợc trích ra từ nguồn nào của công ty. Từ đó, điều chỉnh nguồn kinh phí 

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

Các khoản chi phí này bao gồm: các khoản chi phí cho ngƣời học, chi 

phí cho giáo viên, chi mua trang thiết bị phục vụ học tập …DN cần xem xét 

khả năng chi trả của mình đến đâu, có huy động từ ngƣời lao động đóng góp 

một phần hay không …Từ đó tổ chức phải dự tính, lên kế hoạch quản lý và 

chi tiêu nguồn quỹ này sao cho hợp lý và đạt hiệu quả. 

* L aֽ ch֙ n gi§o vi°n Ľ¨o tӴo 

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

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

uy tín và trách nhiệm, kỹ năng quản lý…Nguồn giáo viên từ trong công ty có 

chất lƣợng tốt sẽ mang lại hiệu quả đào tạo cao nhất cho công ty vì họ đã và 

đang làm việc trong công ty thì họ cũng sẽ tâm huyết với công tác đào tạo của 

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

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

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

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

chất lƣợng của giáo viên lẫn ngƣời học để lựa chọn ra đội ngũ giáo viên phù 

hợp và có chất lƣợng cao cho các lần đào tạo tiếp theo mang lại hiệu quả đào 

tạo tốt nhất cho công ty mình. 

1.2.3.3 TΫ chοc thχc hiΜn kΔ hoͧ ch Ľ¨o toͧ 

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

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

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

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

cao khả năng làm việc và nhà quản lý phải tạo điều kiện về mặt thời gian và 

kinh phí để nhân viên nâng cao khả năng làm việc và phải kiểm soát việc họ 

áp dụng các kiến thức đã học đƣợc vào công việc. 

Ngƣời phụ trách đào tạo cần phối hợp với các bộ phận/ phòng ban 

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

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

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

bộ phận trong doanh nghiệp tìm ra những nhà quản lý, cán bộ có  kinh  

nghiệm  và  sẵn sàng đào tạo thực hiện đào tạo nhân viên. Trong trƣờng hợp 

tổ chức khóa đào tạo ngoài công việc thì họ cần giúp giám đốc tìm kiếm các 

tổ chức, cá nhân cung cấp dịch vụ đào tạo để chọn đơn vị cung cấp phù hợp 

nhất và ký  kết  hợp đồng. Tiếp theo, cần phối kết hợp với giáo viên/ngƣời 

hƣớng dẫn trong việc xây dựng chƣơng trình đào tạo có mục tiêu học tập 

phù hợp. Khi khóa học diễn ra cần đảm bảo các điều kiện hậu cần về lớp 

học, trang thiết bị giảng dạy, bố trí bàn ghế phù hợp với phƣơng pháp giảng 
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dạy, đồ ăn nhẹ giữa giờ học… 

1.2.3.4 ņ§nh gi§ kΔt quͩ  v¨ ch̯̭ng tr³nh Ľ¨o toͧ 

Việc đánh giá kết quả chƣơng trình đào tạo thƣờng đƣợc tiến hành 

thông qua ba phía: 

ņ§nh gi§ tρ phía giͩ ng viên: 

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

sau: 

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

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

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

- Đánh giá giảng viên về chƣơng trình đào tạo 

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

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

ņ§nh gi§ tρ ph²a ng̯γi qu nͩ lý lαp: 

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

- Mức độ nghiêm túc và nhiệt tình của học viên trong quá trình học tập 

ņ§nh gi§ tρ phía hΣc viên: 

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

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

giảng dạy, đề xuất và nhận xét khác…để phục vụ cho việc điều chỉnh chƣơng 

trình đào tạo. 

1.2.3.5 ņ§nh gi§ hiΜu quͩ  sau Ľ¨o toͧ 

Việc đánh giá hiệu quả đào tạo nhân lực đƣợc tiến hành dựa trên các 

tiêu chí đánh giá. Những tiêu chí chính có thể sử dụng để đánh giá hiệu quả đào  

tạo gồm: 
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Sχ thay ĽΫi nŁng suͫt, chͫt l̯ιng, hiΜu quͩ lao Ľίng so vαi tr̯αc khi 

Ľ¨o tͧo 

Đối với khối kho vận, trực tiếp vận hành máy móc kỹ thuật, quản lý 

hàng hóa có thể đánh giá: 

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

tạo. 

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

Đối với các bộ phận nhƣ sale, văn phòng có thể đánh giá trên các tiêu 

chí: 

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

lƣợng so với trƣớc khi đào tạo. 

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

- Số lƣợng tỷ lệ lao động sau đào tạo đƣợc mở rộng công việc hoạc 

đảm đƣơng tốt các vị trí công việc mới 

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

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

tạo. 

Để đánh giá hiệu quả của tổ chức có thể sử dụng các tiêu chí: 

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

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

Sχ thay ĽΫi th§i Ľί, h¨nh vi lao Ľίng so vαi tr̯αc khi Ľ¨o toͧ 

Các tiêu chí có thể sử dụng để đánh giá mức độ thay đổi hành vi của 

ngƣời lao đống sau đào tạo gồm: 

- Mức độ nhiệt tình của ngƣời lao động tăng lên so với trƣớc khi đào 

tạo (có thể phỏng vấn ngƣời quản lý trực tiếp để xác định) 

- Tỷ lệ lao động có cách tiếp cận mang tính chuyên nghiệp hơn so 

với trƣớc khi đào tạo 
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- Sự thay đổi thái độ của ngƣời lao động khi nhận việc và thực hiện 

công việc so với trƣớc khi đào tạo (nhận việc với thái độ vui vẻ hơn thoải mái 

hơn, tự tin hơn hoặc khi thực hiện công việc có tính cầu thị cao hơn, tự tin 

hơn…). 

BΧ trí sσ dλng nhân lχc sau Ľ¨o toͧ 

Mục tiêu cơ bản mà các tổ chức thƣờng đặt ra là tối đa hóa lợi ích của 

mình. Do vậy, khi các khoản chi phí cho việc đào tạo nhân viên,  tổ  chức 

mong muốn sử dụng có hiệu quả những nhân viên đã đƣợc đào tạo nó sẽ đem 

lại nhiều lợi ích cho doanh nghiệp nhƣ: Tăng năng suất lao động, tạo ra sự hài 

lòng và sự cố gắng của ngƣời lao động… 

Để sử dụng hiệu quả nhân lực sau đào tạo, tổ chức cần lƣu ý những vấn đề: 

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

đào tạo. 

- Mở rộng công việc cho ngƣời lao động. 

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

- Khuyến khích, động viên kịp thời ngƣời lao động khi thực hiện nhiệm vụ 

mới. 

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

1.3 Các nhân t֝  Ӷnh hҼn֫g ĽԒn c¹ng t§c Ľ¨o tӴo nhân lֽ c trong doanh 

nghi p֓. 

1.3.1 Nhân tΧ bên trong doanh nghiΜp 

1.3.1.1 Quan ĽiΘm cνa l«nh Ľoͧ cͫ p cao 

Có những tổ chức, các nhà quản trị rất quan tâm đến vấn đề đào tạo 

nhân lực, coi đây là chiến lƣợc trong quá trình phát triển và cạnh tranh với 

các tổ chức, doang nghiệp khác. Nhƣng cũng có trƣờng hợp, vì lý do nào đó 

nhà quản trị chƣa thực sự quan tâm. Coi trọng vấn đề này thì công tác đào tạo 

nhân lực ở tổ  chức đó sẽ đƣợc thực hiện không thƣờng xuyên, chất lƣợng và 
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hiệu quả đào tạo thấp, từ đó có thể ảnh hƣởng đến hiệu quả hoạt động chung 

của doanh nghiệp. 

1.3.1.2 NŁng lχc bί phͻn chuy°n tr§ch Ľ¨o toͧ 

Năng lực của các cán bộ chuyên trách về lĩnh vực đào tạo cũng có ảnh 

hƣởng không nhỏ tới công tác đào tạo nhân lực trong DN. Những cán bộ 

chuyên trách phải là những ngƣời có đủ trình độ chuyên môn, nghiệp vụ để có 

thể đảm nhận và thực hiện hiệu quả nhất mọi khâu của công tác này. Họ 

không chỉ có đủ trình độ chuyên môn mà còn phải có đầy đủ các kiến thức 

cần thiết khác (nhƣ: các kiến thức về khoa học xã hội hay hành vi cƣ xử) để 

phục vụ cho công việc của mình. 

1.3.1.3 Kinh ph² Ľ¨o toͧ 

Hoạt động đào tạo không chỉ là một hoạt động học tập nâng cao trình 

độ mà còn là một hoạt động mang tính chất đầu tƣ cả trong ngắn hạn và dài 

hạn cho tƣơng lai. Hoạt động đó không chỉ có sự đầu tƣ về nhân lực, vật lực 

mà một trong những điều kiện quan trọng không thể thiếu để đảm bảo cho 

công tác đào tạo đạt hiệu quả chính là nguồn tài chính đầu tƣ cho nó. Số 

lƣợng ngƣời đƣợc đào tạo cũng nhƣ chất lƣợng các chƣơng trình đào tạo phụ 

thuộc một phần vào chi phí đầu tƣ cho hoạt động đó. Do vậy, nếu nguồn tài 

chính của doanh nghiệp đủ cho đào tạo và phát triển nhân lực thì công tác này 

sẽ đƣợc đầu tƣ kỹ lƣỡng hơn cả về quy mô và chất lƣợng đào tạo. Chính điều 

đó sẽ tạo điều kiện đảm bảo cho công tác đào tạo đạt hiệu quả. 

1.3.2 Nhân tΧ bên ngoài doanh nghiΜp 

1.3.2.1 ThΠ trγ̯ng lao Ľίng 

Nhân lực công ty có khi biến động do một số ngƣời thuyên chuyển đi 

nơi khác, về hƣu, ốm  đau, chết, tai nạn, kỷ luật, buộc thôi việc. Vì vậy, nhu 

cầu  bổ sung nhân lực xuất hiện và nguồn bổ sung này phải tìm từ thị trƣờng 

lao động bên ngoài. Mặt khác, do nhu cầu phát triển và mở rộng sản xuất nên 
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tổ chức cần có thêm nhân lực để hoàn thiện nhiệm vụ. Ngoài ra, nhu cầu lao  

động có ảnh hƣởng tới công tác đào tạo nhân lực tại công ty, cụ thể là khi thị 

trƣờng lao động khan hiếm, cung lao động thiếu, doanh nghiệp lại không 

tuyển dụng nhân lực nên cần phải đào tạo nhân lực để đáp ứng đƣợc yêu cầu 

của hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. 

1.3.2.2 Khoa hΣc, công nghΜ 

Cạnh tranh về khoa học công nghệ là một trong những vấn đề sống còn 

của DN trƣớc các đối thủ cạnh tranh trong cùng một môi trƣờng phát triển. 

Bởi lẽ nó liên quan trực tiếp đến năng suất lao động, chất lƣợng sản phẩm, hạ 

giá thành sản phẩm …Vì vậy, đổi mới công nghệ máy móc phải đi đôi với 

việc thay đổi về chuyên môn, nghiệp vụ, cơ cấu ngành nghề của nhân viên. 

1.3.2.3 ņΧi thν c nͧh tranh cνa doanh nghiΜp 

Để có một vị thế vững chắc trong một môi trƣờng kinh doanh ngày 

càng cạnh tranh khốc liệt thì buộc các doanh nghiệp phải biết sử dụng và khai 

thác hiệu quả các nguồn lực của mình đặc biệt là nguồn lực con ngƣời. Nhân 

lực của mỗi tổ chức, doanh nghiệp đều mang những đặc điểm riêng và là một 

yếu tố đặc biệt tiềm  năng, chƣa đƣợc khai thác hết nên sẽ giúp tạo ra những 

lợi thế riêng của mỗi tổ chức. 

1.4 Kinh nghi m֓ Ľ¨o tӴo tӴi m t֥ s֝  doanh nghi֓ p khác và bài h֙ c rút ra 

cho công ty C  ֡phӺn H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

1.4.1 Kinh nghiΜm Ľ¨o toͧ nhân lχc tͧ i Công ty CΫ ph nͭ tͻp Ľo¨n TMS 

Công ty Cổ phần giao nhận toàn cầu DHL, là công ty logistics hàng đầu 

trên thế giới với 380.000 nhân viên ở 220 quốc gia trên thế giới. Công ty đã 

và đang chú trọng tới công tác đào tạo và bồi dƣỡng năng lực chuyên môn cụ 

thể nhƣ sau: 

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

lai bằng cách tiếp nhận những sinh viên có kết quả học tập tốt về tại đơn vị 
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thực tập sinh. Sau khi kết thúc khóa thực tập công ty sẽ giữ lại những bạn có 

thành tích tốt. 

- Công ty kết hợp giữa đào tạo mới, đào tạo lại, vừa tổ chức tuyển dụng 

theo yêu cầu nhiệm vụ sản xuất kinh doanh và mô hình tổ chức quản lý của 

công ty. 

- Công ty thƣờng xuyên tổ chức các lớp cho đội ngũ quản lý các dự án. 

Mỗi một dự án trọng điểm tại một quốc gia sẽ do cán  bộ đào tạo của tổng 

công ty xuống trực tiếp triển khai. 

- Tập huấn cán bộ quản lý theo mô hình tổ chức quản lý mới, có 

chƣơng trình học tập cho từng cấp quản lý. 

- Khuyến khích cán bộ công nhân viên tự học tập để nâng cao trình độ, 

tay nghề, tạo môi trƣờng đọc sách về nghành nghề logistics để nhân viên hiểu 

rõ hơn công việc mình đang làm. 

1.4.2 Kinh nghiΜm Ľ¨o toͧ nhân lχc tͧ i Công ty TNHH Okono ViΜt Nam 

Công ty TNHH Okono Việt Nam là công ty hoạt động trong lĩnh vực 

FMCG, đƣợc thành lập năm 2014. Là doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực 

bán lẻ, Okono luôn mong muốn đem lại sản phẩm tốt nhất cho ngƣời tiêu 

dùng. Okono luôn chú trọng đến đào tạo nâng cao trình độ cụ thể nhƣ sau: 

- Dạy kèm, luân chuyển, đào tạo theo kiểu học nghề, nhờ sự trợ giúp 

của máy tính mở lớp dạy nghề, kỹ năng đào tạo đội ngũ bán hàng. Ngoài ra 

hàng năm công ty còn mở các lớp đào tạo cán bộ chuyên trách, tổ chức thi 

nâng bậc cho ngƣời lao động nhằm khuyến khích họ hơn trong công việc. 

- Tạo điều kiện cho cán bộ nhân viên đƣợc đào tạo nâng cao cao từ các 

trƣờng đại học có đào tạo chuyên ngành nhƣ: Đại học Kinh tế Quốc dân, Đại 

học Thƣơng mại, Đại học Công đoàn…. 

- Đào tạo trực tiếp tại các cửa hàng của công ty để lao động nhanh 

chóng nắm bắt công việc. 
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1.4.3 Bài hΣc rút ra cho Công ty CΫ ph nͭ Hιp nhͫ t QuΧc tΔ 

Bài học rút ra cho Công ty Cổ phần Hợp Nhất Quốc Tế trên cơ sở 

nghiên cứu kinh nghiệm của các doanh nghiệp: 

- Phải quan tâm đến việc đào tạo nhân lực, xác định đây là một trong 

những nhiệm vụ quan trọng hàng đầu để phát triển chiến lƣợc sản xuất kinh 

doanh của công ty. 

- Lựa chọn phƣơng pháp đào tạo phù hợp với từng đối tƣợng lao động 

và tổ chức thực hiện có hiệu quả. 

- Để tạo điều kiện thuận lơi cho ngƣời lao động đƣợc đào tạo, về công 

việc cũng nhƣ kinh phí đào tạo cho họ, chẳng hạn giảm bớt khối lƣợng công 

việc của họ trong thời gian họ đi học. 

- Quan tâm đến việc đào tạo nhân lực trong tƣơng lai bằng tiếp nhận 

những sinh viên có kết quả học tập tốt về tại đơn vị thực tập sinh. Sau khi 

hoàn thành khóa học, công ty giữ lại những sinh viên có thành tích học tập 

tốt. Cần duy trì và ổn định quỹ đầu tƣ cho đào tạo. 

- Cần duy trì và ổn định quỹ đầu tƣ cho đào tạo, cần tiếp tục đầu tƣ 

kinh phí và cơ sở vật chất thiết bị cho đào tạo, xây dựng các kế hoạch phân bổ 

chi tiêu nguồn chi phí đối với từng hoạt động của đào tạo nhân lực, tránh 

những lãng phí không cần thiết, mang lại hiệu quả cao cho đào tạo nhân lực. 
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CHһҹNG 2. TH Cּ TRӳNG CĎNG TĆC ņêO TӳO NHÂN 

L Cּ TӳI CÔNG TY C  ֠PHӹN H P֮ NHӷT QU C֜ Tԑ 

 

2.1 Khái quát vԚ Công ty C  ֡phӺn H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

2.1.1 Quá trình hình thành và phát triΘn công ty 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế là công ty có vốn 100% Việt Nam, 

đƣợc thành lập vào năm 2001. Là công ty con của HNC group. Hợp nhất là 

một trong những công ty hoạt động trong lĩnh vực Logistic đời đầu, vận 

chuyển hàng hóa nội địa và quốc tế. Công ty luôn tập trung đƣa các dịch vụ 

vận chuyển tốt nhất tới cho khách hàng với giá cả hợp lý. Đến năm 2007, Hợp 

nhất Quốc tế mở rộng vùng khai thác, thu hẹp thị trƣờng vận chuyển nội địa 

mà lúc đó bƣu điện, viettel đang phát triển …. Tập trung phát triển dịch vụ 

vận chuyển nƣớc ngoài cụ thể: 

- Năm 2007: ký hợp tác chiến lƣợc với OCS/ ANA của nhật bản 

- Năm 2007: ký hợp tác chiến lƣợc City link/ malaysia 

- Năm 2013: ký hợp tác chiến lƣợc với SF Express của trung quốc 

- Năm 2015: Ký hợp tác chiến lƣợc với Hanjin của hàn quốc 

HNC cung cấp dịch vụ chuyển phát nhanh từ Việt Nam đi toàn thế giới 

thông qua mạng lƣới của HNC và kết nối trực tiếp với mạng lƣới của OCS 

Nhật Bản, SF Trung Quốc và Aramex Trung Đông. Không chỉ có các chuyên 

tuyến chuyển phát nhanh từ Việt Nam đi quốc tế, HNC còn cung cấp dịch vụ 

chuyển phát nhanh theo yêu cầu nhằm đáp ứng tối đa các nhu cầu của khách 

hàng. 

Hệ thống vận chuyển hàng phát nhanh của Hợp nhất quốc tế: 
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SҺ Ľ ֟2.1 ņn֗h hҼn֧g phát triԜn cֳ a H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

 

(NguΩn phòng HCNS) 

- Mở rộng mạng lƣới toàn quốc để thu gom hàng hóa vận chuyển đi 

quốc tế. 

- Mở chi nhánh ra nƣớc ngoài: Mỹ, EU, Hàn Quốc, Nhật bản, 

Hongkong, warehouse, E-commerce, thông quan. 

- Xây dựng đội ngũ nhân sự làm việc chuyên nghiệp, có ngƣời 

nƣớc ngoài làm việc trực tiếp. 

- Tạo phúc lợi, chính sách hƣớng đến nâng cao đời sống ngƣời lao 

động. 

2.1.2 C̭ cuͫ tΫ chοc bί máy quͩ n lý 

Cơ cấu tổ chức bộ máy quản lý 

SҺ Ľ ֟2.2: SҺ Ľ ֟cҺ cӸu t  ֡ch cֵ cֳ a Công ty C  ֡phӺn H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

 

(NguΩn phòng HCNS) 
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2.1.3 Chοc nŁng nhiΜm vλ 

Phòng Hành chính Nhân sֽ  

- Quản trị nhân sự. 

- Xây dựng, phổ biến, thực hiện chế độ chính sách trong toàn công ty. 

- Thực hiện công tác hành chính nhân sự tổng hợp. 

Nhiệm vụ: 

- Thực hiện chức năng quản trị nhân sự: Hoạch định nhân lực, tuyển 

dụng, công tác đào tạo – theo dõi – quản lý, giải quyết chế độ, đánh giá nhân 

sự. 

- Thực hiện chức năng xây dựng, phổ biến, thực hiện chế độ: Chính 

sách lao động. 

- Tiền lƣơng, xây dựng định mức lao động …. 

- Thực hiện chức năng tổ chức công tác hành chính văn phòng: quản lý 

văn thƣ mua sắm trang thiết bị, tài sản, văn phòng phẩm, tổ chức hoạt động 

đoàn thể phong trào, hội nghị, công tác hậu cần, … 

- Tham mƣu cho ban lãnh đạo về lĩnh vực chuyên môn. 

- Cá nhiệm vụ khác khi đƣợc giao. 

Phòng tài chính kԒ toán 

- Phân tích và cung cấp thông tin: hoạt động cập nhật hệ thống những 

phát sinh về kinh tế và thực hiện các nghiệp vụ hạch toán kế toán, bằng việc 

phân tích vụ thể các diễn biến về tình hình tài chính, vốn, phục vụ cho hoạt 

động sản xuất kinh doanh để đƣa ra các giải pháp tham mƣu, giúp ban lãnh 

đạo công ty nắm vững đƣợc tình hình và hiệu quả kinh tế trong kinh doanh, 

chủ động đƣa ra các giải pháp linh hoạt, các quyết định đúng đắn, nhằm đạt 

hiệu quả kinh tế cao nhất trong kinh doanh của công ty. 
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Phòng kinh doanh E ï com 

- Cung cấp dịch vụ oder hàng lẻ tử nƣớc ngoài về Việt Nam và ngƣợc 

lại. 

- Care hàng từ lúc booking cho tới lúc hàng về tới kho vận và chuyển 

đến khách hàng. 

- Phối hợp với các bộ phận giải quyết khiếu nại khách hàng. 

Phòng kinh doanh Airgo 

- Cung cấp dịch vụ vận chuyển hàng hóa bằng đƣờng hàng không tới 

khách hàng, từ nƣớc ngoài về việt nam và ngƣợc lại. 

- Mở rộng và tìm kiếm khách hàng quốc tế và nội địa. 

- Cung cấp dịch vụ thông quan hàng hóa tại cửa khẩu. 

Phòng kinh doanh n֥i Ľa֗ 

- Cung cấp dịch vụ chuyển phát nội địa (đi 63 tỉnh thành) 

- Nghiên cứu, phân tích thị trƣờng và tham mƣa cho tổng Giám đốc. 

Đƣa ra các định hƣớng cho phòng kinh doanh nội địa. 

Phòng Kho VԀn 

- Có trách nhiệm đảm bảo chất lƣợng hàng hóa khi về tới kho vận. 

- Xuất hàng đúng thời gian. 

- Đảm bảo không gian để lƣu trữ hàng hóa. 
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2.1.4 KΔt quͩ  ho tͧ Ľίng kinh doanh cνa công ty 

BӶng 2.1 M֥ t s֝  kԒt quӶ hoӴt Ľn֥g kinh doanh cֳ a Công ty C  ֡phӺn 

 H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

Ch  ֕tiêu 
NŁm 

2018 2019 2020 2021 

Sản lƣợng đơn hàng  287.654 310.709 330.678 420.887 

Khiếu nại khách hàng 549 667 410 310 

Doanh thu (1.000.000đ) 87.642 90.947 97.855 99.963 

Lợi nhuận trƣớc thuế 17.528 17.698 18.011 18.746 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Từ bảng trên ta thấy, số lƣợng đơn hàng khai thác từ năm 2019 đến 

năm 2021 của Hợp nhất Quốc tế tăng lên trông thây. Từ năm 2019 có 310.709 

đơn hàng nhƣng đến năm 2021 có 420.887 đơn hàng tăng 110.178 đơn hàng 

tăng 35% nhƣng doanh thu chỉ tăng 10% do vào các năm 2020 – 2021 tuy số 

lƣợng đơn hàng tăng nhƣng ảnh hƣởng của dịch Covid giá cả vận chuyển 

tăng, dịch vụ vận hành tăng, nhƣng để giữ khách hàng công ty vẫn giữ nguyên 

giá vận chuyển cho khách. Để đạt tốc độ xử lý đơn hàng, công việc công ty 

cũng đã tuyển dụng thêm nhân lực để phục vụ cho công việc. 

2.1.5 Nhân lχc cνa công ty 

Cơ cấu giới tính nhân sự tại công ty 

BӶng 2.2 CҺ cӸu gi i֧ tính c aֳ công ty 

NŁm 

Gi i֧ tính 

Nam N  ֻ T n֡g 

SL NgҼi֩ % SL NgҼi֩ % SL NgҼi֩ % 

2019 175 62.1 107 37.9 282 100 

2020 200 63.9 113 36.1 313 100 

2021 250 67.6 120 36.4 370 100 

 (NguΩn: Phòng HCNS) 
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Qua số liệu trên cho thấy số lao động nam chiếm tỷ trọng cao hơn 

nhiều so với số lao động nữ. Nguyên nhân của sự biến động và chênh lệch 

này là do tính chất công việc. Công ty chuyên về vận chuyển nên cần có sức 

khỏe, tính bao quát thị trƣờng, thƣờng xuyên đi khảo sát hàng do vậy số 

lƣợng lao động nam chiếm ƣu thế, lao động nữ trong công ty chủ yếu làm 

việc ở các phòng ban hành chính văn phòng. Qua số liệu nhân sự các năm 

2019, 2020, 2021 có thể thấy tổng số lao động liên tục tăng qua các năm do 

công ty tập trung tuyển dụng thêm ngƣời lao động để mở rộng thị trƣờng 

tƣơng ứng với quy mô đầu tƣ. 

CҺ cӸu Ľ֥ tu i֡ tӴi công ty 

BӶng 2.3 CҺ cӸu tu i֡ lao Ľn֥g tӴi công ty 

NŁm 

ņ֤  TU I֠  

<30 30 -40 40-60 

S֝  ngҼ֩i % S֝  ngҼ֩i % S֝  ngҼ֩i % 

2019 223 79 39 14 20 7 

2020 254 81 39 12 20 6 

2021 314 85 37 10 19 5 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Qua bảng trên cho thấy, lực lƣợng lao động tại công có độ tuổi < 30 

chiếm tỷ trọng lớn. Ở độ tuổi này, ngƣời lao động là những ngƣời nhiệt huyết, 

năng nổ với công việc. Độ tuổi này đƣợc xem là trẻ, đây là yếu tố thuận lợi 

cho đào tạo vì lao động trẻ nhu cầu về học tập phát triển cao và ngƣợc lại. 

Tính đến năm 2021 số lƣợng lao động trẻ tăng 41% so với năm 2019. Trong 

khi đó độ tuổi còn lại gần nhƣ không tăng/giảm hoặc tăng/giảm không đáng 

kể. 

  



. 44 

BӶng 2.4 ņԊc ĽiԜm nhân lֽ c theo trình Ľ֥ h c֙ vӸn cֳ a H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

ņ֝i tҼn֯g 2019 2020 2021 

SL % SL % SL % 

Thạc sĩ 14 5 14 4.5 20 5.4 

Đại học 228 81 247 79 318 86 

Cao đẳng 40 14 52 16 32 8 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Qua số liệu các năm bảng trên, lực lƣợng lao động có trình độ đại học 

chiếm tỷ lệ cao nhất ở Hợp nhất Quốc tế. Do đặc tính công việc và nhu cầu về 

trình độ công ty đã không tuyển nhân viên có trình độ trung cấp. Số lƣợng 

nhân viên có trình độ cao đẳng cũng chỉ chiếm một tỷ trọng không lớn. Qua 

quá trình mở rộng và phát triển, nhu cầu về năng lực chất lƣợng lao động công 

ty ngày càng cao thể hiện qua % nhân lực thạc sĩ tăng lên và trình độ cao đẳng 

có giảm nhẹ. 

2.2 Thֽ c trӴng c¹ng t§c Ľ¨o tӴo nhân lֽ c tӴi Công ty C  ֡phӺn H p֯ nhӸt 

Qu c֝ tԒ 

2.2.1 C̭ sε triΘn khai c¹ng t§c Ľ¨o toͧ nhân lχc tͧ i Công ty CΫ ph nͭ hιp 

nh tͫ QuΧc tΔ 

- CҺ s ֫pháp lý 

Trong các nghiệp vụ quản trị nhân lực, nghiệp vụ đào tạo nhân lực là một 

trong những nghiệp vụ đƣợc pháp luật quy định khá rõ ràng về trách nhiệm, nghĩa 

vụ và quyền hạn của hai bên khi thực hiện đào tạo nhân lực. 

Theo luật lao động sửa đổi bổ sung năm 2019, khoản 2 điều 59 quy định rõ 

về việc nhà nƣớc có chính sách khuyến khích ngƣời sử dụng lao động có đủ điều 

kiện đào tạo nghề nghiệp và phát triển kỹ năng nghề cho ngƣời lao động. 

Bên cạnh đó, Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế cũng căn cứ vào các văn 

bản pháp lý là thông tƣ số 05/2019/TT-BKHĐT hƣớng dẫn hỗ trợ phát triển nhân 
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lực cho doanh nghiệp vừa và nhỏ do bộ kế hoạch và đầu tƣ ban hành ngày 29 

tháng 03 năm 2019, Hà Nội.  Thông tƣ số 32/2018/TT- BLĐTBXH hƣớng dẫn hỗ 

trợ đào tạo nghề đối với lao động làm việc trong doanh nghiệp vừa và nhỏ do Bộ 

lao động thƣơng binh và xã hội ban hành ngày 26 tháng 12 năm 2018 Hà Nội cùng 

các văn bản nội bộ doanh nghiệp. 

Chính những cơ sở pháp lý về đào tạo đó đã tạo điều kiện thuận lợi cho 

công tác đào tạo tại công ty, giúp cho công tác này đƣợc thực hiện đúng theo quy 

định của nhà nƣớc và có quy củ trật tự. Góp phần giúp công ty dễ quản lý, 

đánh giá công tác đào tạo hơn. 

- Quy chԒ Ľ¨o tӴo 

Công tác đào tạo của công ty hiện nay đƣợc thực hiện trên quy chế đào 

tạo. Quy chế đào tạo đƣợc ban hành kèm theo quyết định số 729 ngày 1/1/2018 

của hội đồng quản trị. 

Nhƣ vậy, quy chế đào tạo nhận đƣợc sự thống nhất của toàn thể công ty 

và thực hiện dựa trên định hƣớng mục tiêu của công ty trong thời gian tới. Có 

đƣợc các văn bản này, làm hành lang pháp lý giữa các bên, việc thực hiện công 

tác đào tạo tại Công ty Cổ phần Hợp nhất sẽ quy củ hơn, khoa học hơn. Đồng 

thời, việc thực hiện công tác đào tạo dựa trên các văn bản này cũng cho thấy sự 

quan tâm của ban lãnh đạo đối với việc đào tạo và phát triển nhân lực trong 

tƣơng lai cũng nhƣ sử dụng nhân lực có chiến lƣợc của các bộ phận lãnh đạo, 

quản lý. 

- N i֥ quy lao Ľn֥g 

Căn cứ vào nội quy lao động đƣợc ban hành ngày 1/1/2018, quy định về 

các tiêu chí đánh giá hiệu suất lao động từ đó xác định nhu cầu đào tạo đối với 

nhân viên có năng suất lao động kém. 
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- HoӴt Ľn֥g phân tích công vi֓ c 

Dựa trên hoạt động phân tích công việc, Công ty Cổ phần Hợp nhất 

Quốc tế xây dựng khung năng lực làm cơ sở quan trọng cho hoạt động đào tạo 

nhân sự. Cụ thể xác định đƣợc nhu cầu đào tạo, nội dung chƣơng trình đào tạo 

phát triển đội ngũ nhân viên. Khi xây dựng khung năng lực, doanh nghiệp sẽ 

phải xác định đƣợc yêu cầu về loại năng lực và cấp độ của từng năng lực hiện 

tại. 

2.2.2 Thχc tr nͧg ph©n ĽΠnh trách nhiΜm 

- Trong việc chỉ đạo vấn đề đào tạo thì Ban Giám đốc Công ty Cổ 

phần Hợp Nhất Quốc tế là ngƣời đứng đầu quyết định có thực hiện hay 

không. 

- Phòng Hành chính nhân sự có chức năng tham mƣu giúp Ban Giám 

đốc công ty về lĩnh vực đào tạo, lập kế hoạch quy hoạch công tác cán bộ 

đào tạo, lập kế hoạch về chƣơng trình đào tạo, kinh phí đào tạo, tổ chức thực 

hiện kế hoạch nằm nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ, tay nghề đội 

ngũ cán bộ công nhân viên của công ty. Ngoài ra phòng hành chính nhân sự 

có trách nhiệm theo dõi, kiểm tra và lập báo cáo tình hình đào tạo toàn công 

ty để báo cáo Ban Giám đốc theo định kỳ hàng quý, hàng năm. Hồ sơ, giấy tờ 

và văn bằng đào tạo đƣợc lƣu tại Phòng hành chính nhân sự có trách nhiệm 

kiểm tra tính chính xác của văn bằng, hồ sơ liên quan đến khóa học để đảm 

bảo công tác lƣu trữ an toàn. 

- Trƣởng các bộ phận có tại Công ty Cổ phần Hợp nhất có trách nhiệm 

phối hợp với phòng nhân sự xây dựng chƣơng trình đào tạo phù hợp, đúng với 

mục đích, nội dung cần đào tạo, lập danh sách đề xuất nhân viên cần tham gia 

các khóa đào tạo. 

- Những cán bộ công nhân viên tham gia các khóa đào tạo phải ký kết 

hợp đồng đào tạo: Công ty có quy định về sự ràng buộc cá nhân sau quá trình 
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đào tạo. Nếu lao động nào vi phạm sẽ phải bồi thƣờng chi phí đào tạo theo 

quy định các điều khoản trong hợp đồng đào tạo 

2.2.3 Thχc tr nͧg quy tr³nh Ľ¨o toͧ nhân lχc tͧ i Công ty CΫ ph nͭ Hιp nh tͫ 

QuΧc tΔ 

Quy trình đào tạo nhân lực của công ty đƣợc thực hiện theo 5 bƣớc nhƣ 

sau: 

2.2.3.1 X§c ĽΠnh nhu cͭu Ľ¨o toͧ 

Xác định nhu cầu đào tạo là khâu đầu tiên và có ảnh hƣởng quyết định 

đến tất cả các hoạt động tiếp theo trong công tác đào tạo. Dựa vào mục tiêu kế 

hoạch về phƣơng hƣớng hoạt động kinh doanh trong từng giai đoạn, từng thời 

kỳ, căn cứ vào tình hình thực tế, công ty xem xét đánh giá cả yếu tố cần có để 

đạt đƣợc mục tiêu đề ra, trong đó không thể thiếu yếu tố về nhân lực. Theo 

đó, việc xác định nhu cầu đào tạo đƣợc thực hiện thông qua phòng hành chính 

nhân sự của công ty, phòng hành chính nhân sự hƣớng dẫn các bộ phận khác 

trong công ty thực hiện việc xác nhận nhu cầu đào tạo. 

Việc xác định nhu cầu đào tạo của công ty gắn với các hoạt động quản 

trị nhân lực trong công ty. Các phòng ban căn cứ vào tình hình thực tế mà có 

nhu cầu cụ thể theo chức danh quản lý, từng chuyên ngành, chuyên môn 

nghiệp vụ để tự xác định nhu cầu nhân lực của mình, nhu cầu nào có thể giải 

quyết bằng hoạt động đào tạo, nhu cầu nào phải thực hiện tuyển dụng, luân 

chuyển lao động. Phƣơng pháp xác định nhu cầu đào tạo đang áp dụng chủ 

yếu tại công ty dựa trên thông tin phản hồi cho các yêu cầu, đề xuất chủ quan 

của đơn vị gửi đến phòng hành chính nhân sự. 

Cλ thΘ viΜc x§c ĽΠnh nhu cͭ u Ľ¨o toͧ cνa Công ty CΫ ph nͭ Hιp nhͫ t 

quΧc tΔ Ľι̯c tiΔn hành phân tích mίt sΧ khía cͧ nh nh̯: 

- Phân tích doanh nghiΜp 

Cán bộ phụ trách công tác đào tạo nhân lực căn cứ vào mục tiêu chiến 

lƣợc và tình hình sản xuất kinh doanh cụ thể của công ty để xác định đƣợc 
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nhu cầu đào tạo cần thiết. Nhƣ đối với năm 2021 mục tiêu của Công ty Cổ 

phần Hợp nhất Quốc tế là mở rộng thị trƣờng khách hàng ở sàn thƣơng mại 

điện tử, phân phối hàng hóa trên Amazon, giảm tối đa chi phí vận chuyển 

nhƣng vẫn đảm bảo đƣợc chất lƣợng hàng hóa. Cán bộ phụ trách đào tạo dựa 

vào mục tiêu trên từ đó đƣa ra đƣợc lƣợng lao động cần thiết, để thực hiện 

đƣợc mục tiêu thì nhu cầu cán bộ nhân viên đƣợc tuyển mới, đào tạo lại hay 

đào tạo bổ sung là bao nhiêu để hoàn thành mục tiêu, kế hoạch kinh doanh đã 

đề ra. Sau đó cán bộ phụ trách đào tạo lập kế hoạch nhu cầu đào tạo gửi lên 

ban Giám đốc phê duyệt. 

- Phân tích công viΜc 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế xây dựng khung năng lực dựa trên 

các tiêu chuẩn về chức danh công việc, bản mô tả công việc từ đó việc xác 

định nhu cầu đào tạo dựa trên khung năng lực cũng dễ dàng hơn. 

Ví dụ tiêu chuẩn chức danh công việc của TP kinh doanh e – com 
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BӶng 2.5 BӶng tiêu chuӼn chֵ c danh công vi֓ c TrҼ֫ng phòng 

TIÊU CHUӻN CH Cִ DANH ņI֜ V I֦ TRһ֪NG PHÒNG 

Tr³nh Ľ ֥

Ľ¨o tӴo cҺ 

bӶn 

- Trình độ chuyên môn: Từ đại học trở lên 

- Tiếng anh: Toic >650 

HiԜu biԒt và nԂm v nֻg vԚ chuyên môn: 

Bộ luật dân sự, luật thƣơng mại, hợp đồng mua bán 

- Quản trị về tài chính, khách hàng, quản trị hiệu suất, quản trị 

kế hoạch, quản trị thay đổi, quản trị xung đột 

HiԜu biԒt và nԂm vȈng vԚ quӶn lý: 

- Hoạch định mục tiêu chiến lƣợc công việc 

- Xây dựng mối quan hệ đối tác, mối quan hệ tích cực làm việc, 

làm việc nhóm, hợp tác, tạo dựng lòng tin, hƣớng dẫn, kiểm tra, 

đánh giá, giám sát công việc 

K׃ nŁng 

 

- Kỹ năng lập kế hoạch, xây dựng đội nhóm, kiểm soát thời 

gian, kiểm soát nhân viên. 

- Kỹ năng trình bày và truyền đạt thông tin tốt 

- Kỹ năng tổng hợp và ghi chép tốt 

- Có kỹ năng bao quát, phân tích thông tin và xử lý vấn đề 

- Kỹ năng đàm phán, ra quyết định 

- Kỹ năng office 

Th§i Ľ,֥ 

hành vi 

- Cam kết và tuân thủ phân công công việc, điều động của công ty 

- Chủ động trong công việc theo chức năng, nhiệm vụ và quyền 

hạn 

- Trung thực, thẳng thắn, thống nhất trong công việc cũng nhƣ 

trong đời sống 

PhӼm chӸt - Có nhân cách mẫu mực, có ý thức cầu thị, lắng nghe, tiếp thu 
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cá nhân và tự sửa chữa khuyết điểm 

- Nhiệt tình, tâm huyết với công việc 

- Không ngừng học hỏi, đổi mới, sáng tạo và khả năng đóng 

góp sáng kiến 

Kinh 

nghi m֓ 

- Chuyên môn: từ 5 năm 

- Quản lý: từ 02 năm 

                                                                                     (NguΩn: Phòng HCNS) 

Dựa trên các chƣơng trình công ty đã đào tạo, phòng hành chính nhân 

sự phối hợp và xây dựng nhu cầu đào tạo dựa trên khung năng lực sau: 

BӶng 2.6 Khung nŁng lcֽ 

STT NŁng lֽc N֥i dung chi tiԒt 

1 
ņ¨o tӴo cҺ 

bӶn 

+ Là trình độ đào tạo theo hệ thống văn bằng của Việt 

Nam 

+ Đào tạo các loại giấy Chứng chỉ/chứng nhận/giấy phép 

hành nghề theo quy định của Pháp luật 

+ Đào tạo trong công việc theo kiểu chỉ dẫn, kèm cặp, 

chỉ bảo nhân viên mới (tân binh) đƣợc giao cho Trƣởng 

các bộ phận hoặc những tổ trƣởng có chuyên môn, 

nghiệp vụ cao, kinh nghiệm hơn trực tiếp thực hiện tại 

nơi làm việc. 

2 
NŁng lֽc 

chung 

Là những tính cách, thái độ, hành vi cơ bản và quan 

trọng nhất của tổ chức mà mỗi thành viên đều phải có 

phản ánh văn hoá và năng lực cốt lõi của tổ chức, yêu 

cầu tất cả cá nhân trong tổ chức phải có và thể hiện đƣợc 

trong quá trình làm việc. Thể hiện thông qua: 
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+ Tính chuyên nghiệp, văn minh thƣơng mại: Nắm vững 

quy chế/quy định/quy trình; thành thạo công việc; tôn 

trọng lời hứa, nội dung đào tạo: truyền thống/văn hóa, 

giá trị cốt lõi; Đào tạo mô hình tổ chức hoạt động của 

công ty; Đào tạo về Nội quy, quy chế, qui định, quy 

trình; đào tạo kiến thức về ngành nghề. 

+ Tính sáng tạo: Đổi mới, cải tiến để hoàn thiện hơn: Các 

lớp đào tạo chuyên sâu về nghiệp vụ, sản phẩm dịch vụ; 

Kỹ năng Tƣ duy sáng tạo; 

+ Kỹ năng đàm phán, thuyết trình, kỹ năng giao tiếp… 

3 
NŁng lֽc 

chuyên môn 

Là những kiến thức, kỹ năng… thuộc lĩnh vực chuyên 

môn hoặc mang tính đặc thù cho vị trí công việc hoặc bộ 

phận mà cá nhân cần có để có thể đảm nhận vị trí công 

việc đó. 

4 
NŁng lֽc 

quӶn lĨ 

 Là các yêu cầu đối với các công việc có tính chất quản 

lý bao gồm hoạch địch, tổ chức, điều phối nguồn lực 

(ngân sách, con ngƣời) và thực hiện kiểm tra, giám sát, 

đánh giá công việc; Là khả năng hƣớng dẫn, đào tạo, 

huấn luyện phát triển năng lực nhân viên; khả năng thiết 

lập mục tiêu, giao việc, kiểm soát, đánh giá và khen 

thƣởng nhân viên bằng cách sử dụng các công cụ quản lý 

khoa học và phù hợp với chính sách công ty đang áp 

dụng nhằm gia tăng hiệu suất và hoàn thành mục tiêu 

nhiệm vụ. 

Tùy theo tính chất phức tạp, mức độ và phạm vi quản lý 

mà mỗi chức danh có những yêu cầu về tiêu chuẩn năng 

lực quản lý khác nhau. 

(NguΩn: Phòng HCNS) 
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Cán bộ phụ trách đào tạo xác định nhu cầu đào tạo thông qua việc phân 

tích doanh nghiệp và phân tích công việc, sau đó gửi chỉ tiêu đào tạo của từng 

khóa học xuống các phòng ban, bộ phận. Trƣởng phòng ban/ bộ phận có 

nhiệm vụ thông báo cho ngƣời lao động dƣới quyền, cử ngƣời lao động tham 

gia các khóa đào tạo theo chỉ tiêu mà bộ phận đào tạo gửi xuống. 

Cán bộ nhân sự cũng tiếp nhận các đề xuất đào tạo từ lãnh đạo của các 

bộ phận, nhóm cũng nhƣ đề xuất đào tạo xuất phát từ nguyện vọng cá nhân 

của ngƣời lao động. 

- Phân tích nhân viên 

Bộ phận đào tạo hƣớng dẫn các phòng ban trong công ty xác định nhu 

cầu đào tạo của phòng ban mình. Lãnh đạo các bộ phận phòng ban đánh giá 

năng lực của ngƣời lao động thuộc phòng ban mình. Việc đánh giá năng lực 

dựa trên kết quả hoàn thành nhiệm vụ (đối với từng vị trí có các tiêu chí khác 

nhau), kỹ năng thông qua biểu mẫu đánh giá năng lực lao động ở phụ lục 03. 

Cán bộ đào tạo sẽ dựa vào các thông tin đƣợc đánh giá, dựa vào mục tiêu 

chiến lƣợc, tình hình hoạt động của công ty để tổng hợp thống kê và xác định 

nhu cầu đào tạo cụ thể gửi ban giám đốc phê duyệt. Nếu đối tƣợng không đủ 

năng lực đào tạo theo yêu cầu thì sẽ đƣa vào kế hoạch kỳ sau. 

Sau đây là bảng nhu cầu đào tạo của Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc 

tế do các lãnh đạo phòng ban đề xuất với bộ phận đào tạo – Phòng hành chính 

nhân sự qua các năm: 
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BӶng 2.7 Nhu cӺu Ľ¨o tӴo c§c ph¸ng ban ĽԚ xuӸt 

 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Nhìn vào bảng 2.7 ta thấy: Cán bộ đào tạo nhận đƣợc nhu cầu tào đạo 

gửi từ các bộ phận có nội dung thuộc các năng lực khác nhau, khá cấp thiết 

đối với mục đích nhằm đáp ứng nhu cầu thực tiễn công việc. Tuy nhiên, đa số 

các yêu cầu đào tạo do quản lý đề xuất, những yêu cầu mang tính nguyện 

vọng cá nhân không nhiều. 

Để đánh giá công tác đào tạo nhân lực của Công ty Cổ phần Hợp nhất 

Quốc tế, tác giả đã tiến hành khảo sát nhân viên, ngƣời lao động của công ty 

về xác định nhu cầu đào tạo (Phụ lục 01, 02) thu đƣợc kết quả nhƣ sau: 
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BiԜu Ľ֟ 2.1 KԒt quӶ khӶo sát tׁ  l  ֓Ľ§p nֵg nguy֓ n v n֙g Ľ¨o tӴo cֳ a  

ngҼ֩i lao Ľn֥g nŁm 2021 

 

(NguΩn: kΔt quͩ  khͩ o sát ï phλ lλc 02) 

Qua kết quả khảo sát có 89% ngƣời lao động đƣợc đáp ứng nguyện 

vọng đào tạo, trong đó có 11% chƣa đƣợc đáp ứng. Nguyên nhân chủ yếu của 

tình trạng này là do nội dung đào tạo chƣa có trong chƣơng trình hay nhu cầu 

đào tạo chƣa hợp lý. 

Nhƣ vậy, Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế đã có sự đầu tƣ cho công 

tác đào tạo nhân lực, tuy nhiên việc xác định nhu cầu đào tạo phần lớn là do ý 

kiến và kinh nghiệm chủ quan của các cấp quản lý chứ chƣa thực sự chú trọng 

theo nguyện vọng cá nhân đƣợc tham gia học tập của ngƣời lao động, dễ xẩy 

ra tình trạng cán bộ công nhân viên không đƣợc tham gia khóa đào tạo cần 

thiết, phù hợp với công việc bản thân, không có tác dụng khuyến khích ngƣời 

lao động trong công việc. 

2.2.3.2 Lͻp kΔ hoͧ ch Ľ¨o t oͧ 

Lãnh đạo các bộ phận sau khi lập danh sách nhu cầu đào tạo gửi đến 

phòng Hành chính tổng hợp để cán bộ phụ trách đào tạo xem xét, lập kế 

hoạch đào tạo trong nội bộ công ty hay đào tạo ngoài công ty để trình lên Ban 

Giám đốc phê duyệt theo biểu mẫu kế hoạch đào tạo năm (phụ lục 04). 
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Sau đây là tiến trình thực hiện lập kế hoạch đào tạo của Công ty Cổ 

phần Hợp nhất Quốc tế. 

*X§c ĽΠnh mλc ti°u Ľ¨o toͧ 

Xuất phát từ mục tiêu chiến lƣợc, đặc thù hoạt động sản xuất kinh 

doanh và nhu cầu đào tạo hàng năm, Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế đƣa 

ra mục tiêu đào tạo chung đó là: 

- Nâng cao trình độ chuyên môn, khả năng quản lý, tiếp thu của ngƣời 

lao động để có thể thực hiện công việc hiệu quả hơn. 

- Đảm bảo các nhân viên, ngƣời lao động đều đƣợc đào tạo và có cơ hội 

bình đẳng trong công ty. 

- Nắm bắt những kiến thức mới để có đủ khả năng đáp ứng yêu cầu sản 

xuất kinh doanh của công ty. 

Bên cạnh đó, công ty cũng đã xác định mục tiêu đào tạo cho từng đối 

tƣợng, nội dung đào tạo nhƣ sau: 

BӶng 2.8 M cֱ ti°u Ľ¨o tӴo cҺ bӶn cֳ a Công ty C  ֡phӺn H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

ņ֝i tҼn֯g LoӴi hình M cֱ tiêu 

Cán bộ quản lý/ 

nhân viên thuộc 

khối văn phòng 

công ty 

Đào tạo kiến thức 

chuyên môn nghiệp 

vụ 

- Trau dồi kiến thức, nắm vững 

chuyên môn, kỹ năng công việc 

đảm nhận 

- Đảm bảo khả năng xử lý các 

nhiệm vụ, do cấp trên giao phó 

Đào tạo nhân viên 

mới tuyển dụng 

NԂm v nֻg: 

- Nội quy, quy định, quy trình 

của công ty 

- Giá trị cốt lõi 

- Kiến thức kỹ năng cơ bản 

đƣợc áp dụng vào công việc. 

Đào tạo nâng cao 

trình độ chuyên môn, 

- Nâng cao trình độ chuyên 

môn, nghiệp vụ 
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tiếng anh, tin học - Sử dụng tiếng anh giao tiếp 

tốt để thực hiện đƣợc các giao 

dịch, kinh doanh với các đối tác 

nƣớc ngoài. 

 - Thành thạo tin học 

Năng lực quản lý 

- Nắm đƣợc các kiến thức, kỹ 

năng quản lý, đảm bảo khả 

năng điều hành công việc phù 

hợp với thực tế của tổ chức. 

- Đảm bảo đội ngũ lao động 

quản lý có đủ năng lực và phẩm 

chất chính trị. 

Đào tạo nâng bậc 

- 100% đƣợc nâng bậc 

- Nắm vững lý thuyết, kỹ năng 

thực hành để đáp ứng đƣợc 

yêu cầu của kỳ thi nâng bậc 

- Tăng năng suất, chất lƣợng 

làm việc, giảm 

số lƣợng sản phẩm xấu, hỏng 

Đối với nhân viên 

kho vận 

Đào tạo cho lao động 

sử dụng thiết bị, máy 

móc hiện đại. 

- Nắm vững đƣợc nguyên lý 

chuyển động, cấu tạo của máy 

móc, sử dụng thành thạo và an 

toàn của máy móc thiết bị công 

nghệ hiện đại. 

Đào tạo định kỳ 

ATVSLĐ, PCCN 

- Cập nhật, nắm vững đƣợc các 

quy định về ATVSLĐ, PCCN 

- Giảm thiểu đƣợc tối đa số vụ tai 

nạn lao động xảy ra. 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Mục tiêu đào tạo của công ty đƣợc xây dựng khá cụ thể khi chia ra mục 

tiêu chung và mục tiêu riêng cho từng loại đối tƣợng lao động. Cán bộ đào tạo 
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đã có ý thức xác định mục tiêu một cách cẩn thận, tƣơng đối phù hợp với tổ 

chức, từ đó tạo điều kiện cho việc lựa chọn giáo viên, đối tƣợng đào tạo, nội 

dung chƣơng trình, phƣơng pháp đào tạo và dự trù kinh phí nhằm giúp kế 

hoạch có tính khả thi và dễ dàng thực hiện nhƣng các tiêu chí, mục tiêu vẫn 

còn mơ hồ, thiếu tính định lƣợng. 

Việc xác định mục tiêu đào tạo cũng tùy vào hình thức đào tạo: 

- Đối với đào tạo bên ngoài: Phòng Hành chính tổng hợp, phối hợp với 

các đơn vị cung cấp để xác định mục tiêu cụ thể. Nhƣ đối với chƣơng trình 

đào tạo nâng cao trình độ tiếng anh năm 2021, sau khi học xong khóa học, 

nhân viên phải nâng cao đƣợc vốn ngữ pháp, giáo tiếp tốt với khách hàng và 

có bằng cấp chứng chỉ liên quan. 

- Đào tạo bên trong nội bộ: Do lãnh đạo các bộ phận kết hợp với giáo 

viên xác định mục tiêu của chƣơng trình học để xây dựng bài giảng, lựa chọn 

đối tƣợng đào tạo, phƣơng pháp đào tạo và dự tính kinh phí phù hợp. 

BiԜu Ľ֟ 2.2 KԒt quӶ khӶo sát tׁ  l  ֓hiԜu biԒt m cֱ ti°u Ľ¨o tӴo cֳ a ngҼi֩ lao 

Ľ֥ng nŁm 2021 

 

(NguΩn: KΔt quͩ  khͩ o sát phλ lλc 02) 

Qua kết quả khảo sát của tác giả (phụ lục 02) cho thấy 98,84% nhân  

viên, ngƣời lao động đƣợc hỏi đều biết đƣợc mục tiêu đào tạo của bộ phận 

mình, nhƣ vậy việc phổ biến mục tiêu đào tạo của công ty đƣợc thực hiện tốt. 

Tuy nhiên một số mục tiêu vẫn còn tƣơng đối mơ hồ, thiếu tính định lƣợng 

cần thiết, nhất là mục tiêu của cán bộ quản lý và nhân viên các bộ phận. Điều 



. 58 

này khiến một số nhân viên, ngƣời lao động chƣa nắm đƣợc rõ mục tiêu đào 

tạo cho chức danh công việc của mình, gây ảnh hƣởng tới chất lƣợng đào tạo. 

Nên khi xác định mục tiêu đào tạo công ty cần thiết phải xác định rõ ràng, cụ 

thể hơn để nhân viên, ngƣời lao động hiểu kỹ mục tiêu đào  tạo cho chức danh 

của mình, tránh ảnh hƣởng tới chất lƣợng đào tạo và động lực của học viên. 

* Lχa chΣn ĽΧi t̯ιng Ľ¨o toͧ 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế xác định đối tƣợng đào tạo theo 

loại hình đào tạo đối với loại hình đào tạo mới nhƣ đào tạo cho công nhân 

viên mới tuyển dụng thì lãnh đạo các bộ phận có lao động mới tuyển sẽ lập 

danh sách công nhân viên mới hay danh sách công nhân viên sau khi thử việc 

mà chƣa đáp ứng đƣợc công việc sẽ cho đi đào tạo. Đối tƣợng chủ yếu loại 

hình đào tạo này là ngƣời lao động mới tuyển dụng nên thông thƣờng sẽ đƣợc 

đào tạo bằng phƣơng pháp kèm cặp chỉ dẫn. Với phƣơng pháp này ngƣời lao 

động có thể học tập nhanh chóng, tiếp cận trực tiếp với công việc ngay nên 

nắm bắt công việc khá nhanh. Đồng thời giúp ngƣời lao động mới nhanh 

chóng hòa đồng, tạo mối quan hệ thân thiết với tập thể ngƣời lao động trong 

tổ chức. 

Đối với loại hình đào tạo lại nhƣ đào tạo kiến thức chuyên môn nghiệp 

vụ, đào tạo cho lao động sử dụng thiết bị máy móc hiện đại, đào tạo nâng bậc, 

lãnh đạo các bộ phận nhận thấy lao động nào thƣờng xuyên không đạt yêu cầu 

công việc, thiếu hụt kiến thức hay những lao động đang làm các công việc 

không đúng với trình độ hoặc đúng với ngành học hoặc muốn đào tạo để đƣợc 

nâng bậc thì lập danh sách đào tạo lại. Những lao động đƣợc chọn đi đào tạo 

sẽ đƣợc lập danh sách gửi phòng hành chính nhân sự tổng hợp và trình ban 

Giám đốc phê duyệt. 

Đối với đào tạo bổ sung và đào tạo nâng cao nhƣ đào tạo nâng cao trình 

độ tiếng anh, tin học, đào tạo kỹ năng quản lý, đào tạo nâng cao kiến 



. 59 

thức, nếu nhận thấy lao động thiếu kiến thức, kỹ năng chuyên môn cần thiết 

thì lãnh đạo các bộ phận lập danh sách đào tạo bổ sung. Nhân viên có tính cầu 

thị, làm việc tốt thì lãnh đạo bộ phận lập danh sách đào tạo nâng cao để trau 

dồi thêm kiến thức cho ngƣời lao động. 

Bên cạnh đó, ngƣời lao động cũng có thể tự đề xuất nguyện vọng cá 

nhân để đƣợc tham gia đào tạo. Cán bộ phụ trách đào tạo sẽ xem xét và trình 

lên Tổng Giám đốc phê duyệt. 

Tuy nhiên qua phiếu khảo sát, khi đƣợc hỏi về vấn đề lựa chọn đối 

tƣợng đào tạo tác giả đã thu đƣợc kết quả nhƣ sau: 

BiԜu Ľ֟ 2.3 KԒt quӶ khӶo sát vԚ l aֽ ch֙ n Ľ֝i tҼn֯g Ľi Ľ¨o tӴo 

 

(NguΩn: kΔt quͩ  khͩ o sát ï Phλ lλc 02) 

Nhìn vào biểu đồ trên có thể thấy rõ rằng có đến 76,74% nhân  viên, 

ngƣời lao động trả lời rằng việc lựa chọn đối tƣợng đào tạo là do lãnh đạo các 

bộ phận hay ngƣời quản lý nhóm trực tiếp đề xuất, 12,79% ngƣời lao động 

vừa xin đi đào tạo vừa đƣợc lãnh đạo nhóm trực tiếp đề xuất và chỉ có 

10,47% có nguyện vọng cá nhân xin đi đào tạo (phụ lục 01, 02). Vậy việc lựa  

chọn  đối tƣợng đào tạo của Công ty chủ yếu là việc lựa chọn đối tƣợng đào 

tạo là do lãnh đạo các bộ phận lựa chọn đề xuất, chứ chƣa chú trọng đến 

nguyện vọng cá nhân của ngƣời lao động. Căn cứ lựa chọn đối tƣợng đào 

tạo dựa vào trình độ chuyên môn là chính, chƣa xét đến cơ  cấu  độ tuổi, 

giới tính… 
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* Xây dχng ch̯̭ng tr³nh Ľ¨o toͧ 

Chƣơng trình đào tạo tại Công ty đƣợc xây dựng phụ thuộc vào hình 

thức đào tạo: 

- Đối với đào tạo nội bộ: dựa vào mục tiêu, đối tƣợng đào tạo mà cán 

bộ phụ trách đào tạo kết hợp với lãnh đạo nhóm các bộ phận và giáo viên 

giảng dạy để xây dựng chƣơng trình đào tạo gồm các yếu tố nhƣ đối tƣợng 

đào tạo, kinh phí đào tạo, phƣơng pháp đào tạo, địa điểm đào tạo…. 

- Đối với đào tạo bên ngoài: cán bộ phụ trách đào tạo của Phòng hành 

chính tổng hợp phối hợp với các đơn vị cung cấp để soạn thảo giáo trình, đề 

cƣơng ôn tập giảng dạy cho phù hợp nội dung đào tạo với từng loại hình đào 

tạo cụ thể. 

Nội dung chƣơng trình đào tạo bao gồm những kỹ năng, kiến thức mà 

ngƣời lao động tiếp nhận sau mỗi khóa học. Nội dung chƣơng trình đào tạo 

gắn với từng loại hình đào tạo: 

- Loại hình đào tạo mới: Phòng Hành chính tổng hợp và các phòng ban 

liên quan phổ biến cho các nội dung nhƣ: giới thiệu công ty bao gồm lịch sử 

hình thành và cơ cấu tổ chức, nội quy lao động, quy chế hoạt động, những 

quy định chung của công ty, quy chế an toàn lao động, phòng chống cháy nổ, 

vệ sinh công nghiệp và môi trƣờng, hệ thống chất lƣợng… của công ty. 

+ Với lao động gián tiếp mới tuyển sau khi nghe phổ biến giới thiệu về 

công ty sẽ bắt đầu làm việc theo vị trí đã tuyển dụng. 

+ Với lao động trực tiếp sẽ đƣợc đào tạo hƣớng dẫn công nhân mới 

tuyển dụng về công việc đảm nhận. 

- Loại hình đào tạo lại, đào tạo bổ sung và đào tạo nâng cao thì cán bộ 

phụ trách đào tạo kết hợp giáo viên sẽ xem xét tùy từng đối tƣợng mà đƣa ra 

những nội dung đào tạo riêng, phù hợp với mục tiêu và đối tƣợng đào tạo.  

Kế hoạch nội dung đào tạo của Hợp nhất Quốc tế năm 2021 
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BӶng 2.9 KԒ hoӴch n i֥ dung chҼҺng tr³nh Ľ¨o tӴo 2021 

 

TT 

 

N֥i dung Ľ¨o tӴo 

 

Th֩i gian 

S֝ 

lҼ֯ng 

(ngҼ֩i) 

PhҼҺng 

pháp Ľ¨o 

tӴo 

1 
Đào tạo nhân viên mới tuyển 

dụng 
Trong năm 57 

Đào tạo 

nội bộ 

2 
Đào tạo kiến thức chuyên môn 

nghiệp vụ cho các ngành Ecom, 

Airgo, kinh doanh nội địa 

Tháng 6/202021 30 
Đào tạo 

nội bộ 

3 
Đào tạo nâng cao trình độ tiếng 

anh, tin học cho toàn bộ nhân viên 
Tháng 3 - 

4/2021 

35 
Đào tạo 

bên ngoài 

4 
Đào tạo kỹ năng quản lý, chính 

trị,…Cho cấp quản lý 
Tháng 10/2021 5 

Đào tạo 

bên ngoài 

5 
Đào tạo nâng bậc đối với nhân viên đã 
làm việc lâu, có năng lực Tháng 7-8/2021 80 

Đào tạo 

nội bộ 

6 
Đào tạo cho lao động sử dụng 

thiết bị, máy móc hiện đại tại kho vận 
Tháng 3/2021 73 

Đào tạo 

nội bộ 

7 
Đào tạo định kỳ ATVSLĐ - 

PCCN 
Tháng 11/2021 370 

Đào tạo 

nội bộ 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Ngoài ra, Công ty Cổ phần Hợp Nhất Quốc tế cũng có hƣớng dẫn đào 

tạo cho toàn thể nhân viên, ngƣời lao động trong doanh nghiệp về văn hóa 

doanh nghiệp, các chế độ chính sách, các quy định mới…. vào những buổi 

họp cuối tháng theo từng bộ phận, phòng ban, đơn vị công ty. Cán bộ phụ 

trách đào tạo tổng hợp phổ biến cho cán bộ của mỗi bộ phận phòng ban về nội 

dung đào tạo. Việc đào tạo những kiến thức cơ bản mà quan trọng cho toàn bộ 

nhân viên, ngƣời lao động trong công ty sẽ tạo nền tàng cho sự phát triển bền 

vững. 

Qua bảng nội dung đào tạo của Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế ta 

thấy đƣợc nội dung đào tạo khá hợp lý, công ty chú trọng tới công tác quản lý 
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cho các cán bộ nguồn của các bộ phận, đào tạo nâng cao kỹ năng trình độ 

chuyên môn nghiệp vụ để có thể thực hiện tốt nhiệm vụ. Mặc dù vậy nhận 

thấy nội dung đào tạo vẫn chƣa trải đều trên tất cả các lĩnh vực sản xuất kinh 

doanh của công ty nhƣ mảng thị trƣờng, marketing, tiếp thị bán hàng… là 

những mảng quan trọng cho sự phát triển của công ty nhƣng chƣa đƣợc chú 

trọng, các khóa đào tạo đều ngắn hạn. 

Qua kết quả thu đƣợc từ phiếu thu thập thông tin về công tác 

đào tạo nhân lực tại Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế (phụ lục 01, 02), các 

khóa đào tạo có thời gian đào tạo dƣới 1 tháng chiếm 91,86% còn các khóa 

đào tạo thời gian dài hơn chiếm một tỷ lệ nhỏ là 5,81% với thời gian đào tạo 

từ 1 đến 3 tháng và 2,33% với thời gian đào tạo trên 1 năm. Các khóa đào tạo 

ngắn hạn chủ yếu phục vụ cho nhiệm vụ trƣớc mắt của công ty, chƣa chú 

trọng đến đầu tƣ mở rộng trong tƣơng lai của công ty. 

* Lχa chΣn ph̯̭ng ph§p Ľ¨o toͧ 

Sau khi xây dựng đƣợc chƣơng trình đào tạo, việc lựa chọn phƣơng 

pháp đào tạo do cán bộ phụ trách mảng đào tạo của phòng hành chính nhân sự 

phối hợp lãnh đạo các phòng, nhóm và giáo viên để lựa chọn phƣơng pháp 

đào tạo phù hợp nhất cho các loại hình đào tạo. 

Công ty Cổ phần hợp nhất quốc tế sử dụng một số phƣơng pháp đào tạo 

nhƣ: 
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BӶng 2.10 C§c phҼҺng ph§p Ľ¨o tӴo nhân lֽ c tӴi công ty C  ֡phӺn 

 H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

PhҼҺng ph§p Ľ¨o 

tӴo 

ņ֝i tҼn֯g áp dֱ ng ņ֗a ĽiԜm th cֽ hi n֓ 

Cán b֥  quӶn lý 

Nhân viên 

VP, kho 

vԀn 

TӴi nҺi 

làm vi c֓ 

Ngo¨i nҺi 

làm vi c֓ 

Kèm cặp, chỉ dẫn 0 x x 0 

Kèm cặp, học nghề 0 x x 0 

Đào tạo nâng bậc x x x x 

Đào tạo tại các cơ sở 

ngoài công ty 
x 0 0 x 

Hội nghị, hội thảo x 0 0 x 

Ghi chú: 

0: Không áp dλng 

x: Áp dλng 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Kèm cΊp và chΞ d n͵ 

Ở Công ty Cổ phần Hợp Nhất Quốc tế ngƣời lao động mới sau khi 

đƣợc đào tạo định hƣớng các kiến thức, thông tin về công ty sẽ đƣợc phân 

công vào các vị trí trong phòng, ban và sẽ đƣợc kèm cặp, hƣớng dẫn của cá 

trƣởng nhóm, các đồng nghiệp có kinh nghiệm để đảm bảo hoàn thành tốt 

công việc đƣợc giao. Nếu ngƣời lao động đạt thì sẽ ký hợp đồng chính thức, 

nhân viên nào chƣa đạt thì sẽ đƣợc đào tạo lại, nếu đạt yêu cầu thì tuyển dụng 

chính thức còn vẫn không đạt yêu cầu thì báo cáo với phòng Hành chính nhân 

sự để chuyển công việc khác hoặc chấm dứt  hợp đồng. 

ņ¨o toͧ theo kiΘu hΣc nghΖ 

Trong phƣơng pháp này, chƣơng trình đào tạo bắt đầu bằng việc học lý 
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thuyết ở trên lớp, sau đó các học viên đƣợc đƣa đến làm việc dƣới sự hƣớng 

dẫn của công nhân lành nghề trong một vài năm, đƣợc thực hiện các công  

việc thuộc nghề cần học cho tới khi thành thạo tất cả các kỹ năng của nghề. 

Phƣơng pháp này dùng để dạy một nghề hoàn chỉnh cho công nhân. Cụ thể 

nhƣ đối với kho vận, các công nhân mới, công nhân còn yếu kỹ năng điều 

hành máy móc, thiết bị sẽ đƣợc quản lý kho vận đào tạo bằng lý thuyết ở trên 

lớp. Sau đó, các công nhân này sẽ đƣợc chính những công nhân có kinh 

nghiệm lâu năm, kỹ thuật lành nghề, hƣớng dẫn các thiết bị máy móc hiện 

đại, quản lý hàng hóa, đơn vận để đảm bảo hàng hóa ra khỏi kho đúng theo 

tiêu chí của công ty. 

ņ¨o toͧ nâng bͻc 

Các khóa đào tạo này thƣờng bổ sung về các kiến thức chuyên môn sâu 

dành cho công nhân vận hành kho vận, điều hành hàng hóa bằng các máy móc 

thiết bị hiện đại. Các công nhân vừa đƣợc  học lý thuyết tại các trung tâm đào 

tạo của công ty đồng thời học thực hành, công nhân đƣợc đào tạo tại chỗ điều 

hành kho vận, hàng hóa, các máy móc nâng hạ, quản lý xuất nhập bằng các 

máy móc hiện đại và tân tiến. Khóa đào tạo diễn ra trong 2 tháng, sau đó công 

ty tổ chức thi nâng bậc cho những ngƣời lao động đủ điều kiện dự thi và 

thành lập hội  đồng, thông thƣờng thành phần của hội đồng gồm: 

Tổng Giám đốc: Chủ tịch Hội đồng 

Chủ tịch Hội đồng đào tạo: Ủy viên 

Cán bộ đào tạo: Ủy viên thƣờng trực – tƣ vấn kiêm thƣ ký 

Quy định các môn thi nâng bậc: Thi 2 môn lý thuyết và thực hành tay 

nghề. 

ņ¨o toͧ tͧ i c§c c̭ sε ngoài công ty 

Đào tạo về nghệ thuật lãnh đạo, khả năng thủ lĩnh …các chƣơng trình 

có thể kéo dài từ vài ngày đến vài tháng. Chƣơng trình, khóa đào tạo riêng 
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biệt nhằm cũng cấp thêm các kiến thức cơ bản về lĩnh vực, tài chính, kinh 

tế…Một số khóa học ngắn hạn ngoài công ty đã đƣợc tổ chức nhƣ: 

- Học viện doanh nhân PTI, thời gian đào tạo 03 tháng, nội dung các 

khóa đào tạo tham gia bao gồm: 

+ CFO Giám đốc tài chính chuyên nghiệp 

+ CFO Giám đốc kinh doanh chuyên nghiệp 

- Viện đào tạo kỹ năng Masterskills, thời gian đào tạo 2 tuần, 6 buổi, 

nội dung: Kỹ năng quản lý cấp trung. 

- Học viện Apec, thời gian đào tạo 2 buổi, nội dung đào tạo: Logistic 

nâng cao. 

Các chƣơng trình đào tạo cấp bằng tốt nghiệp: Cao đẳng, đại học, cao  

học quản trị kinh doanh hoặc sau đại học. Các chƣơng trình này đƣợc tổ chức 

kiểu tại chức, học viên học ở ngoài giờ vào buổi tối hoặc mỗi quý tập trung 

một đợt học khoảng 1 hay 2 tuần. Một số trƣờng công ty đã tổ chức liên kết 

đào tạo: 

- Trƣờng đại học kinh tế quốc dân, liên kết đào tạo cho cán bộ cấp 

quản lý chuyên ngành: Thƣơng mại điện tử sau đại học, Logistic và quản lý 

chuỗi cung ứng. 

- Trƣờng đại học thƣơng mại, nội dung liên kết đào tạo: Kinh doanh 

quốc tế 

Các hίi nghΠ, thͩ o luͻn 

- Phƣơng pháp này đƣợc tổ chức dƣới dạng giảng bài hay hội nghị 

bên ngoài, có thể đƣợc tổ chức riêng hay kết hợp với các chƣơng trình đào tạo 

khác. 

- Học viên sẽ học các kiến thức kinh nghiệm cần thiết thông qua việc 

thảo luận từng chủ đề trong từng buổi và dƣới sự lãnh đạo của nhóm 

- Phƣơng pháp này khá đơn giản dễ tổ chức, không cần nhiều trang 
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thiết bị, tuy nhiên phạm vi tổ chức hẹp và tốn thời gian. 

Một số các hội nghị thảo luận đã đƣợc công ty tổ chức cho cán bộ nhân 

viên đƣợc cử đi đào tạo tham dự nhƣ: 

- Hội thảo phát triển ngành dịch vụ logictis do thành phố Hồ Chí 

Minh tổ chức 

- Hội thảo “Phát triển logistics mang tầm quốc tế” do bộ công thƣơng 

tổ chức. 

- Hội thảo “Ngành logistics Việt Nam, cơ hội và thách thức” do 

VCCI tổ chức. 

* Xác định thời gian và địa điểm đào tạo 

Để xác định đƣợc thời gian có thể tiến hành đào tạo, cần xác định: 

- Nên mở lớp đào tạo và thời điểm nào để có thể huy động đƣợc số 

học viên cần đào tạo theo kế hoạch. 

- Thời điểm nào có thể mời hoặc huy động đƣợc các giảng viên cần 

thiết kết hợp cả hai thời gian trên ngƣời lập kế hoạch đào tạo có thể xác định 

đƣợc thời gian và có thể mở lớp đào tạo. 

Về địa điểm đào tạo, tổ chức có thể xác định mở lớp đào tạo ngay trong 

tổ chức (nếu tổ chức có đủ địa điểm học đáp ứng các nhu cầu học tập) hoặc 

thuê ngoài. 

* Lχa chΣn Ľίi ngȈ gi§o vi°n 

Lựa chọn đội ngũ giáo viên là vấn đề đƣợc Công ty Cổ phần Hợp nhất 

Quốc tế hết sức quan tâm, giáo viên đƣợc lựa chọn từ hai nguồn chính: giáo 

viên nội bộ trong công ty và giáo viên bên ngoài. 

Đối với giáo viên trong nội bộ công ty: Lựa chọn giáo viên có đủ 

chuyên môn, nghiệp vụ để phân công giảng dạy. Hầu hết giáo viên là những 

cán bộ cốt cán, cán bộ quản lý hoặc là những ngƣời lao động giỏi có thâm 
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niên lâu năm trong nghề. Công ty lựa chọn đội ngũ giáo viên đào tạo từ nội bộ 

theo một số tiêu chuẩn sau: 

- Tốt nghiệp từ đại học trở lên. 

- Có chuyên môn nghiệp vụ giỏi trong lĩnh vực giảng dạy (thể hiện qua 

thực tế công việc đạt đƣợc). 

- Có ít nhất 5 năm kinh nghiệm trong công tác chuyên môn. 

- Có khả năng giảng dạy và sử dụng thành thạo các thiết bị phục vụ giảng dạy. 

- Có phẩm chất đạo đức tốt, tinh thần trách nhiệm cao trong giảng dạy. 

Tuy nhiên, đội ngũ giáo viên nội bộ công ty là giáo viên kiêm nhiệm, 

không qua trƣờng lớp do vậy khả năng sƣ phạm về mặt lý thuyết còn sơ khai. 

Đối với giáo viên bên ngoài: là các giáo viên đang công tác tại các 

trƣờng đại học cao đẳng, các chuyên gia tại các trung tâm, cơ sở đào tạo có uy 

tín… các giáo viên này đều đƣợc ban Giám đốc và phòng hành chính nhân sự 

xem xét lựa chọn kỹ lƣỡng về thâm niên giảng dạy, trình độ chuyên môn, uy tín 

của nhân viên. 

BӶng 2.11 ņ֥i ngȈ tham gia Ľ¨o tӴo tӴi Công ty 

STT Ch cֵ vֱ  
Trình 

Ľ֥ 

Chuyên 

môn 

Ľ¨o tӴo 

N i֥ dung tham gia 

Ľ¨o tӴo 

Kinh nghi m֓ 

công tác 

1 

Phó phòng phụ 

trách tuyển 

dụng, đào tạo 

Sau 

đại 

học 

Quản trị 

nhân 

lực 

Chịu trách nhiệm 

chung về công tác 

đào tạo tại công ty 

12 năm 

2 
Chuyên viên 

đào tạo 

Đại 

học 
Quản trị 

nhân 

lực 

- Chịu trách nhiệm 

trực tiếp công tác 

đào tạo tại công ty 

- Tham gia giảng 

dạy đào tạo nội bộ, 

đào tạo văn hóa 

7 năm 

3 Phó phòng KD  Đại Quản trị Tham gia giảng dạy 9 năm 
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e- com học kinh 

doanh 

đào tạo chuyên môn 

cơ bản, đào tạo nâng 

cao ngành e- com 

4 TP KD AirGo 

Đại 

học 
Quản trị 

thƣơng 

mại 

Tham gia giảng dạy 

đào tạo chuyên môn 

cơ bản, đào tạo nâng 

cao ngành Airgo 

12 năm 

5 TP KD Nội địa 

Cao 

đẳng 
Xây 

dựng 

cầu 

đƣờng 

Tham gia giảng dạy 

đào tạo chuyên môn 

cơ bản, đào tạo nâng 

cao ngành KD nội 

địa 

12 năm 

6 
Trƣởng quản lý 

 kho vận 

Cao 

đẳng 

Kỹ 

thuật 

điện 

Tham gia giảng dạy 

đào tạo chuyên môn 

nghiệp vụ kho vận 

10 năm 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Nhìn vảo bảng ta thấy, nhìn chung đội ngũ tham gia công tác đào tạo 

nội bộ của công ty đa phần đƣợc đào tạo đúng chuyên ngành, đúng với công 

tác đƣợc giao phó giảng dạy, nhƣng cũng có 1 số vị trí chƣa thực sự đáp ứng 

đủ các điều kiện nhƣ vị trí trƣởng phòng kinh doanh nội địa, trƣởng quản lý 

kho vận. Ngoài ra đội ngũ giảng dạy chỉ xuất phát từ những kinh nghiệm thực 

tế, không đƣợc đào qua trƣờng lớp hay chuyên môn sƣ phạm nên còn hạn chế 

trong việc truyền đạt kiến thức của giáo viên. Đội ngũ đào tạo mỏng, nếu nhƣ 

khuyết một trong các vị trí sẽ không có ngƣời đào tạo. 

* X§c ĽΠnh kinh ph² Ľ¨o toͧ 

Yếu tố tài chính rất quan trọng trong việc thực hiện công tác đào tạo 

nhân lực. Quy mô và chất lƣợng đào tạo phụ thuộc rất nhiều vào kinh phí đào 

tạo. Nguồn kinh phí cho đào tạo của nhân lực phụ thuộc vào 02 nguồn: 
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- Nguồn 1: nguồn này lấy từ lợi nhuận kinh doanh của công ty. Trích ra 

1.5% trong tổng số lợi nhuận hàng năm của công ty. 

- Nguồn 2: sự đóng góp từ cán bộ công nhân viên trong công ty. 

Từ hai nguồn này tạo lập thành quỹ đào tạo – phát triển của công ty, mà 

chủ yếu là lấy từ lợi nguồn lợi nhuận của công ty, nguồn kinh phí này của 

công ty đƣợc hạch toán vào chi phí hàng năm của công ty. Do vậy có thể nói 

công tác đào tạo và hiệu quả sản xuất kinh doanh của công ty có ảnh hƣởng 

lẫn nhau. 

Dƣới đây là quỹ đào tạo của Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế qua 

các năm: 

BӶng 2.12 Qu׃ Ľ¨o tӴo Công ty C  ֡phӺn H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

Ch  ֕tiêu ņҺn v ֗ 2019 2020 2021 

Trích từ lợi nhuận công ty Triệu đồng 265.470 270.165 281.190 

Từ nguồn khác Triệu đồng 45 77 92 

Tổng số Triệu đồng 265.515 270.242 281.282 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Có thể thấy rằng, quỹ đào tạo Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế tăng 

dần theo từng năm, đồng nghĩa với việc kinh phí đào tạo sẽ đƣợc tăng lên. 

Năm 2019 quỹ đào tạo có 265.515.000đ cho tới năm 2021 quỹ tăng lên 

281.282.000đ. 

Tuy nhiên, nguồn hình thành quỹ đào tạo vẫn còn hạn hẹp, chƣa cao, 

chƣa có sự mở rộng tìm kiếm đầu tƣ của các tổ chức hợp tác đào tạo trong và 

ngoài nƣớc mà phần lớn quỹ đào tạo đƣợc trích từ lợi nhuận của công ty. Đây 

là một yếu tố bất lợi vì khi công ty sản xuất kinh doanh kém hiệu quả, lợi 

nhuận thấp sẽ dẫn đến kinh phí cho quỹ đào tạo giảm. 

Các khoản chi phí cho đào tạo bao gồm: 
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- Chi phí cho giáo viên giảng dạy: Với giáo viên trong nội bộ công ty 

thì việc xác định chi phí sẽ đƣợc công ty trả tiền giảng dạy của giáo viên kiêm 

nhiệm theo các quy định của công ty nhƣ ngoài hƣởng theo lƣơng làm việc 

còn đƣợc hƣởng thêm phụ cấp đào tạo. Tuy nhiên cũng có sự phân biệt đối 

tƣợng khác nhau, giáo viên có cấp bậc chức vụ công việc cao thì tiền phụ cấp 

cũng sẽ cao hơn. Điều này là do sự khác biệt về trình độ, khả năng và chức vụ 

của mỗi ngƣời lao động làm giáo viên. Còn với giáo viên thuê ngoài thì phụ 

thuộc vào hợp đồng ký kết. 

Khoản chi phí tiền lƣơng cho giáo viên kiêm nghiệm đƣợc quy định rõ 

trong Quy chế đào tạo đƣợc ban hành hàng năm của công ty. 

- Chi phí cho ngƣời lao động: gồm tiền lƣơng cho ngày lao động bình 

thƣờng, tiền bồi dƣỡng cho tham gia khóa học (hỗ trợ các khoản nhƣ chi phí 

đi lại, tiền ăn ở…). 

- Chi phí cho tài liệu giảng dạy: Với cơ sở đào tạo bên ngoài thì do phía 

thực hiện giảng dạy cung cấp. Với khóa học do công ty tự tổ chức thì tài liệu 

học tập do công ty cung cấp cho ngƣời lao động. 

- Chi phí cho cơ sở vật chất phục vụ công tác đào tạo bao gồm: chi phí 

về trang thiết bị phòng học, thiết bị giảng dạy, điện nƣớc… 

- Chi phí quản lý: chi phí cho ngƣời tổ chức thực hiện quá trình đào tạo 

Căn cứ vào kế hoạch đào tạo hằng năm, phòng Hành chính nhân sự xác 

định chi phí đào tạo kế hoạch trình Tổng Giám đốc phê duyệt. 

2.2.3.3 Thχc hiΜn kΔ hoͧ ch Ľ¨o toͧ 

Sau khi lập kế hoạch đào tạo nhân lực đƣợc Ban Giám đốc phê duyệt, 

cán bộ phụ trách đào tạo của phòng Hành chính nhân sự sẽ chịu trách nhiệm 

tiến hành thực hiện kế hoạch đó. 

- Chuẩn bị giáo viên: 

Phòng nhân sự làm việc trực tiếp với giáo viên nhằm truyền đạt và 
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thống nhất về nội dung đào tạo, xác định mục tiêu, lựa chọn phƣơng pháp 

thích hợp. Công ty sử dụng các giảng viên đào tạo chủ yếu từ nguồn nội bộ, 

một số ít khóa đào tạo thuê giảng viên từ cơ sở đào tạo chuyên môn. Tùy theo 

hình thức giảng dạy và phƣơng pháp giảng dạy mà công ty xác định giáo viên 

giảng dạy là giáo viên bên trong hay bên ngoài doanh nghiệp. Trƣờng hợp 

nhắc lại kiến thức hay đào tạo để ngƣời lao động mới làm quen với công việc 

mới thì công ty sử dụng nhân sự nội bộ của công ty, còn để cung cấp cho 

ngƣời lao động những kiến thức mới hay nâng cao trình độ thì công ty thƣờng 

thuê giáo viên bên ngoài. 

C§c tr̯γng hιp thχc hiΜn c¹ng t§c Ľ¨o tͧo tͧi c¹ng ty có nhiệm vụ, 

quyền lợi nhƣ sau: có trách nhiệm biên soạn chƣơng trình đào tạo dành cho 

ngƣời học, phù hợp với mục tiêu đào tạo của khóa học. Có trách nhiệm tổ 

chức kiểm tra kết quả thực hiện công tác đào tạo sau mỗi khóa học. Những 

trƣờng hợp kiêm nhiệm đƣợc hƣởng mọi quyền lợi nhƣ khi trong công tác 

giảng dạy, đồng thời họ sẽ có các khoản phụ cấp cho công tác đào tạo. 

Vαi c§c ch̯̭ng tr³nh Ľ¨o tͧo kh§c ngo¨i doanh nghiΜp việc lựa chọn 

giáo viên chỉ có thể thực hiện bằng cách là lựa chọn các giáo viên từ các bộ, 

trƣờng, viện, trung tâm đào tạo uy tín hay các chuyên gia, họ đƣợc tập huấn 

để nắm đƣợc mục tiêu chƣơng trình đào tạo trƣớc mỗi đợt đào tạo. Giảng viên 

thuê ngoài là những ngƣời giỏi cả chuyên môn và kỹ năng sƣ phạm vì họ 

đƣợc công ty lựa chọn tƣơng đối kỹ, đƣợc kiểm định qua nhiều lần tổ chức 

lớp. Tuy nhiên, nhƣợc điểm của giảng viên thuê ngoài là họ không am hiểu 

sâu về hoạt động của công ty nên đôi khi bài học mang nặng tính lý thuyết, xa 

rời thực tế. 

- Chuẩn bị cơ sở vật chất: 

+ Chuẩn bị trƣớc đào tạo: 
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BӶng  2.13 Các danh mֱ c chuӼn b  ֗trҼ֧c Ľ¨o tӴo 

TT N֥i dung 
Th֩i 

gian 

trҼ֧c 

Ghi chú 

1 
Lập kế hoạch đào tạo và tạm ứng 

chi phí đào tạo 10 
 

2 Liên hệ Nhà cung ứng/GV bên 

ngoài 

15 
Sử dụng cho các lớp mời GV 

ngoài 

3 Thông báo kế hoạch khóa học 7 
Email thông báo cho CBQL 

có HV liên quan 

4 Thông báo khoá học cho HV 5 
Email thông báo cho HV Cc 

cho CBQL 

5 
Email đề nghị CBQL và Admin đv 

nhắc nhở HV tham gia lớp học 
1 Sử dụng cho các lớp tân binh 

6 
Liên hệ phóng viên báo nội bộ để 

viết bài, đƣa tin 
1-2 

Sử dụng cho các lớp có tính 

PR cao 

7 
Liên hệ BQL Tòa nhà/ NCU 

bên ngoài để cùng set up 

phòng học 

1 
Vệ sinh phòng ốc và sắp xếp 

bàn ghế theo ý đồ của GV 

8 
Chuẩn bị danh sách điểm danh cho 

HV 
1 

 

9 Chuẩn bị bảng tên HV 1  

10 Chuẩn bị phiếu đánh giá khóa học 1  

11 
Chuẩn bị Slide Welcome HV, Slide 

bài giảng của GV... 
1 

 

12 Chuẩn bị quà tặng cho HV 1 Theo yêu cầu của GV 

13 
Chuẩn bị tài liệu, handout, bài kiểm 

tra (nếu có),... cho HV 
1 

Theo yêu cầu của GV và đủ 

số lƣợng 

 
14 

Chuẩn bị VPP (giấy A1, A4, bút 

long, viết bi, bảng tên nhóm, 

bút màu, băng keo, kéo, …) 

 
1 

Dùng đủ cho nhu cầu của 

GV và HV (phát sinh) 

 
15 

Chuẩn bị standee, máy chụp ảnh, 

laptop, bút chuyển slide, remote, âm 

thanh, 

 
1 

Dùng đủ cho nhu cầu của 

GV và HV (phát sinh) 

(NguΩn: Phòng HCNS) 
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+ Chuẩn bị trong đào tạo: 

BӶng  2.14 Danh m cֱ các công vi֓c chuӼn b  ֗trong Ľ¨o tӴo 

 
TT 

 
N֥i dung 

Th֩i 

gian 

 
Ghi chú 

 
1 

Kiểm tra thiết bị máy tính, máy 

chiếu, âm thanh,…. 

 
30’ 

Sắp xếp ngăn nắp, an toàn, 

thẫm mỹ. Biết sử dụng để 

hƣớng dẫn GV (khi cần) 

2 Check in và gửi bảng tên HV 
 Đầy đủ, sắp xếp tên HV có 

logic thẫm mỹ. 

3 
Welcome HV và giới thiệu chƣơng 

trình đào tạo 

 Ổn định lớp, chia nhóm (nếu 

cần), nêu nội quy lớp học 

4 
Hỗ trợ giảng viên trong các hoạt 

động của lớp học. 

 Ghi chép tiến trình, chụp 

ảnh 

 
5 

Ghi chép phát biểu của Lãnh đạo 

(hệ thống những ý chính lên 

Flipchart để HV tiện theo dõi) 

 
Sử dụng cho các lớp có 

Lãnh đạo phát biểu đầu giờ 

 
6 

Cập nhật tình hình tham gia lớp 

học của HV 

 
10h sáng 

Sử dụng cho lớp Tân binh 

(báo cáo nhanh đến CBQL 

về việc tham gia của HV) 

7 
Báo cáo Lãnh đạo nếu HV vắng 

mặt nhiều 

  

8 Ghi chép kịch bản đào tạo 
 Sử dụng cho GV mới tham 

gia giảng dạy 

9 
Phát phiếu đánh giá khóa học và 

bài thu hoạch/ bài kiểm tra cho HV 

  

10 
Làm clip và chiếu clip tổng kết 

khóa học 

 Sử dụng cho lớp Tân binh + 

Kỹ năng 

(NguΩn: Phòng HCNS) 
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+ Chuẩn bị sau đào tạo 

BӶng  2.15  Danh m cֱ công vi֓ c chuӼn b  ֗sau Ľ¨o tӴo 

TT N֥i dung Th֩i 

gian sau 
Ghi chú 

 
1 

Bàn giao thiết bị (laptop, ổ điện, bút 

chuyển slide, remote…) và phòng ốc 

cho BQL tòa nhà 

 
Ngay sau thời điểm 

kết thúc khoá học 

2 
Chọn lọc hình ảnh và Upload lên 

Fanpage của Tổng công ty 
1-2 

 

3 
Tổng hợp phiếu đánh giá và bài thu 

hoạch của Học viên 
1-2 

 

4 
Chấm điểm và tổng hợp bài kiểm tra 

(nếu có) 
1-3 

 

 
5 

Làm và gửi báo cáo đến Học viên (kèm 

bảng điểm nếu có) 

 
1-3 

Gửi kèm link hình 

ảnh và link clip trong 

báo cáo 

 
6 

Gửi bài thu hoạch đến CBQL học viên 

(dành cho các lớp CBCC hoặc lớp đặc 

biệt,…) 

 
1-3 

 

7 Gửi chứng chỉ khóa học (nếu có) 5-7  

8 Tổng hợp tài liệu sau đào tạo   

9 Nhập liệu, lƣu hồ sơ đào tạo   

(NguΩn: Phòng HCNS) 

* N i֥ dung, kԒt quӶ Ľ¨o tӴo 

Nội dung các khóa đào tạo trong thực tế không có thay đổi so với kế 

hoạch. Các khóa đào tạo chủ yếu xoay quanh đào tạo năng lực nhƣ: năng lực 

chuyên môn, năng lực chung, năng lực, quản lý, … 

Dƣới đây là báo cáo thực hiện kế hoạch đào tạo năm 2019-2021 của 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế. 
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BӶng 2.16 báo cáo thֽ c hi n֓ kԒ hoӴch Ľ¨o tӴo nŁm 2019-2021 

STT 

N֥i 

dung 

Ľ¨o 

tӴo 

2019 2020 2021 

PhҼҺng 

pháp 

Ľ¨o tӴo 

KH  TH % KH  TH % KH  TH %   

1 

Đào 

tạo cơ 

bản 

39 39 100 56 56 100 62 62 100 
Đào tạo 

nội bộ 

2 

Đào 

tạo 

năng 

lực 

chung 

23 23 100 32 31 97 52 51 98 
Đào tạo 

nội bộ 

3 

Năng 

lực 

chuyên 

môn 

82 80 98 96 94 98 100 95 95 
Đào tạo 

nội bộ 

4 

Năng 

lực 

quản 

lý 

6 6 100 8 8 100 12 11 92 

Đào tạo 

bên 

ngoài 

5 

Đào 

tạo 

nâng 

bậc 

37 34 92 44 43 98 63 62 98 
Đào tạo 

nội bộ 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Nhìn vào bảng 2.16, các nội dung đào tạo đều đƣợc thực hiện và kết 

quả thực hiện kế hoạch đào tạo năm 2021 công ty đạt đƣợc tƣơng đối cao 

(hơn 90%) và hầu hết với hình thức đào tạo nội bộ đƣợc áp dụng cho nhân 

viên. 

Với hình thức đào tạo bên ngoài thì chủ yếu áp dụng cho đối tƣợng 

quản lý. Các khóa đào tạo đƣợc kết thúc với hiệu quả nhiều ít khác nhau, song 

nhìn chung đều đƣợc tiến hành tổ chức suôn sẻ, thành công, không xảy ra sự 

cố đáng tiếc nào. 

Hiện nay, Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế đang thực hiện đánh giá 
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kết quả đào tạo của các học viên nhƣ sau: 

- Đối với nhân viên, ngƣời lao động đƣợc đào tạo trong nội bộ Công 

ty, công tác đánh giá kết quả đào tạo nhân lực thông qua việc thi sát hạch cả 

về  lý thuyết và thực hành. 

- Đối với nhân viên, ngƣời lao động đƣợc đào tạo bên ngoài thì căn cứ 

vào bảng điểm kết quả đào tạo sau khóa học, chứng chỉ, giấy chứng nhận tốt 

nghiệp, phiếu nhận xét. 

2.2.3.4 ņ§nh gi§ kΔt quͩ  ch̯̭ng tr³nh Ľ¨o toͧ 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế hiện nay đã thực hiện việc đánh giá 

kết quả chƣơng trình đào tạo. Tuy nhiên mới chỉ thực hiện đánh giá từ  phía 

giáo viên và chƣa có từ phía học viên. 

* ņ§nh gi§ tρ ph²a gi§o vi°n 

Nội dung chƣơng trình đào tạo: Phần lớn nội dung đào tạo do giáo  

viên tự biên soạn theo tùy đối tƣợng đào tạo cho nên việc đánh giá chƣơng 

trình  đào tạo thƣờng đƣợc các giáo viên bỏ qua. 

Đánh giá học viên: Các giáo viên sẽ đánh giá học viên vào cuối khóa  

học. Việc đánh giá học viên dựa trên các tiêu chí nhƣ tham gia đầy đủ khóa 

học, khả năng tiếp thu kiến thức… 

Sau mỗi khóa học, giáo viên thực hiện đánh giá học viên của mình vào 

phiếu đánh giá gửi lên phòng hành chính nhân sự để cán bộ phụ trách đào tạo 

tổng hợp và báo cáo lên Ban Giám đốc của công ty. Từ đó rút ra đƣợc những 

hạn chế và kinh nghiệm trong việc giảng dạy ở các khóa đào tạo sau. 

Dƣới đây là kết quả đánh giá của giáo viên về khóa đào tạo năng lực 

chuyên môn: 
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BӶng 2.17 báo cáo Ľ§nh gi§ th cֽ hi n֓ Ľ¨o tӴo nŁm 2019-2021 

STT 
T

Ti°u ch² Ľ§nh gi§ 

2019 2020 2021 

S֝  HV % S֝  HV % S֝  HV % 

1 
Tham gia đầy đủ các 

buổi học 
82 100 94 98 98 98 

2 Ghi chép bài đầy đủ 80 98 90 94 92 92 

3 Tập trung lắng nghe 80 98 92 96 95 95 

4 
Tích cực tham gia 

phát biểu 
62 76 75 78 80 80 

5 

Thờ ơ, không  ghi 

chép, không tích 
12 15 15 16 13 13 

cực tham gia vào bài 

giảng 

6 Không phát biểu 20 24 21 22 20 20 

Tổng học viên của khóa 82   96   100   

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Qua bảng trên ta có thể thấy các học viên tham dự lớp đào tạo năng lực 

chuyên môn khá đầy đủ (chiếm 98%). Số lƣợng học viên tập trung lắng nghe 

và ghi chép bài đầy đủ cũng chiếm tỷ lệ lớn gần 90%. Tuy nhiên không phải 

cứ tập trung và ghi chép bài đầy đủ là học viên sẽ tích cực phát biểu mà vẫn 

còn còn rất e dè, thụ động trong quá trình học, tỷ lệ học viên không phát biểu 

chiếm hơn 20%. Và vẫn còn một số học viên tham gia khóa học với thái độ 

thờ ơ và không chịu ghi chép cũng chiếm khoảng 15%. 

Các giáo viên đã có tinh thần trách nhiệm thực hiện việc đánh giá học 

viên một cách nghiêm túc nhƣng các tiêu chí đánh giá còn chƣa cụ thể, vẫn 
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còn mang tính hình thức, chƣa đánh giá chính xác chất lƣợng học viên. Do  

vậy công ty cần có phƣơng pháp đánh giá khoa học và hiệu quả hơn để phán 

ánh đƣợc chính xác kết quả của chƣơng trình đào tạo mang lại. 

* ņ§nh gi§ tρ hΣc vi°n 

Nội dung chƣơng trình đào tạo: Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế 

chƣa tổ chức thực hiện đánh giá chƣơng trình đào tạo từ phía học viên và 

đánh giá giáo viên sau buổi đào tạo. Do vậy các giáo viên, cán bộ phụ trách 

đào tạo cũng nhƣ lãnh đạo công ty chƣa thể nhận đƣợc những ý kiến phản hổi 

từ học viên. 

Để  phán ánh đúng kết quả đánh giá sau đào tạo, tác giả đã khảo sát 

bằng câu hỏi (phụ lục 01 và 02) về đánh giá giáo viên sau đào tạo và thu đƣợc 

kết quả nhƣ sau: 

BiԜu Ľ֟ 2.4 Th֝ ng kê phiԒu Ľ§nh gi§ gi§o vi°n 2021 

 

 
 

 

  

 

 

 

 

(NguΩn: kΔt quͩ  khͩ o sát ï Phλ lλc 02) 

Trong năm 2021: có 75% số phiếu đánh giá đánh giá là bình thƣờng và 

tốt, 22% phiếu đánh giá rất tốt còn lại 3% là đánh giá chƣa tốt và không có 

phiếu nào đánh giá yếu kém. 

Nhìn chung chất lƣợng giáo viên của Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc 

tế hiện nay tƣơng đối tốt. Nhƣ vậy có thể thấy việc đánh giá giáo viên đƣợc 
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thực hiện khá tốt. Đối với việc đánh giá giáo viên bên ngoài, những giáo viên 

có kết quả đánh giá cao, phù hợp với yêu cầu của công ty thì sẽ tiếp tục đƣợc 

lựa chọn cho kế hoạch của năm sau, nếu không phù hợp thì sẽ tiến hành lựa 

chọn giáo viên khác thay thế để đảm bảo chất lƣợng giảng dạy. Tuy nhiên với 

đánh giá giáo viên là giáo viên nội bộ công ty, việc đánh giá vẫn còn chƣa 

chính xác do ảnh hƣởng bởi yếu tố tâm lý của ngƣời lao động. 

Việc đánh giá kết quả chƣơng trình đào tạo của Công ty Cổ phần Hợp 

nhất Quốc tế vẫn còn nhiều hạn chế nhƣ: 

- Việc đánh giá chƣơng trình đào tạo vẫn còn mang tính hình thức, 

các tiêu chí đánh giá vẫn còn chƣa cụ thể dẫn đến kết quả đánh giá chƣa thật  

chính xác. 

- Việc đánh giá mới chỉ thực hiện đánh giá từ phía giảng viên và từ 

phía học viên chứ chƣa có đánh giá từ phía ngƣời quản lý lớp do đó sẽ thiếu 

nguồn ý kiến mang tính khách quan, toàn diện của cán bộ quản lý. 

- Việc đánh giá kết quả chƣơng trình đào tạo có thể bị ảnh hƣởng bởi 

yếu tố tâm lý cá nhân của cả giáo viên đánh giá cũng nhƣ từ học viên đánh 

giá, thiếu sự khách quan từ phía ngƣời quản lý khiến công ty khó nắm bắt 

đúng thực tế. 

Do vậy trong thời gian tới công ty cần có sự khắc phục những hạn chế 

trên để việc đánh giá kết quả đào tạo đƣợc chính xác, khách quan từ đó rút ra 

đƣợc kinh nghiệm cho các khóa đào tạo sau này. 

2.2.3.5 ņ§nh gi§ hiΜu quͩ  sau Ľ¨o toͧ 

Hiệu quả sau đào tạo đƣợc đánh giá trên các tiêu chí nhƣ: Sự thay đổi 

kiến thức, kỹ năng, năng suất, chất lƣợng, hiệu quả lao động, sự thay đổi thái 

độ, hành vi lao động so với trƣớc đào tạo và việc bố trí sử dụng sau đào tạo. 

Hiện nay, Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế đã thực hiện đánh giá hiệu quả 

sau đào tạo  theo một số tiêu chí. Cụ thể: 
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Sχ thay ĽΫi nŁng suͫt lao Ľίng, kΔt quͩ cνa Ľ¨o tͧo n©ng bͻc 

Về đào tạo cho lao động mới tuyển dụng thì tỷ lệ đáp ứng yêu cầu tay 

nghề sau đào tạo tƣơng đối cao hơn 86%, cho thấy công tác đào tạo đƣợc thực 

hiện có hiệu quả, ngƣời lao động tiếp  thu đƣợc các kiến thức, kỹ năng áp  

dụng vào công việc, cải thiện năng suất lao động. 

Với đối tƣợng là sale, việc đánh giá đƣợc thực hiện vào cuối năm, khi 

đánh giá thực hiện công việc, để thấy đƣợc sự thay đổi của ngƣời lao động 

trƣớc và sau khi đào tạo. Theo thống kê của phòng nhân sự từ năm 2019-2021 

thực hiện đánh giá  tỷ lệ đáp ứng đƣợc  yêu cầu công việc, của ngƣời lao động 

là: 

BӶng 2.18 T  ׁl  ֓nh©n vi°n Ľ§p nֵg yêu cӺu sau Ľ¨o tӴo t  ַ2019-2021 

Tׁ l֓ NV Ľ§p ֵng (%)  

2019 2020 2021 

Trƣớc 

đào tạo 

Sau đào 

tạo 

Trƣớc 

đào tạo 

Sau đào 

tạo 

Trƣớc 

đào tạo 

Sau đào 

tạo 

Năng lực cơ bản 82,5 96,53 80,02 89,5 65,41 86,77 

Năng lực chung 83,47 92,87 81,65 97,66 79,15 90,20 

Năng lực chuyên môn 72,11 83,84 65,28 86,72 71,73 82,31 

Năng lực quản lý 87 92 88 94,32 87 94.33 

 

(NguΩn: Phòng HCNS) 

Nhìn vào bảng 2.18 nhận thấy tỷ lệ công nhân  đáp ứng năng lực trƣớc 

và sau đào tạo đều có sự chuyển biến rõ rệt. Nếu nhƣ trƣớc đào tạo tỷ lệ chỉ 

đạt từ 65.28% đến 87% thì sau đào tạo đã tăng lên một cách đáng kể, đạt từ 

82.31% đến hơn 97%. Nhƣ vậy có thể thấy chất lƣợng đào tạo nhân viên của 

công ty tƣơng đối cao. 

Với đối tƣợng là cán bộ quản lý, nhân viên công ty việc thực hiện đánh 

giá hiệu quả sau đào tạo chƣa đƣợc lãnh đạo công ty quan tâm, việc đánh giá 
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cũng gặp khó khăn do các chức danh công việc ở công ty cũng rất khó định 

mức, đối tƣợng này là lao động trí óc nên việc xác định sự thay đổi về năng 

suất, các loại mức… còn gặp nhiều hạn chế. Một số chức danh  công  việc 

quan trọng đã xây dựng bản tiêu chuẩn thực hiện công việc thì sự thay đổi 

chất lƣợng làm việc có thể dễ dàng đánh giá, trong khi với các chức danh   

khác chƣa có văn bản này nên nếu có đánh giá hiệu quả sau đào tạo thì cũng 

chủ yếu dựa vào cảm quan của lãnh đạo các trƣờng bộ phận, phòng ban. 

Sχ thay ĽΫi h¨nh vi sau Ľ¨o tͧo 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế mới chỉ dừng lại ở việc đánh giá sự 

thay đổi năng suất, chất lƣợng của ngƣời lao động là chính. Việc đánh giá sự 

thay đổi thái độ, hành vi lao động trƣớc và sau đào tạo của ngƣời lao động thì 

chƣa đƣợc lãnh đạo của công ty quan tâm nên chƣa có số liệu thống kê nào cụ 

thể. Do vậy tác giả đã thực hiện phiếu thu thập thông tin về công tác đánh giá 

hiệu  quả sau đào tạo (phụ lục 01, 02) tại Công ty Cố phâng Hợp nhất Quốc tế 

năm 2021 thu đƣợc kết quả nhƣ sau: 

BiԜu Ľ֟ 2.5 KhӶo sát sֽ  thay Ľi֡, h¨nh vi lao Ľn֥g nŁm 2021 

 

(NguΩn: kΔt quͩ  khͩ o sát ï Phλ lλc 02) 

Qua khảo sát cho thấy hầu hết ngƣời lao động đều nhận thấy sự thay 

đổi thái độ, hành vi của đồng nghiệp sau khóa đào tạo đều nhiệt tình, tích cực 

hơn (chiếm tỷ lệ hơn 90%) còn lại là 8,13% ngƣời lao động đánh giá đồng 
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nghiệp  ở mức độ bình thƣờng. Đây là một tín hiệu tích cực cho thấy hiệu quả 

của công tác đào tạo khiến cho ngƣời lao động có sự thay đổi tốt lên, cảm 

thấy hứng thú và nhiệt tình trong công việc, giúp cho ngƣời lao động muốn 

gắn bó lâu dài với tổ chức. 

2.3 Thֽ c trӴng nhân t֝  Ӷnh hҼn֫g ĽԒn c¹ng t§c Ľ¨o tӴo nhân lֽ c tӴi 

Công ty C  ֡phӺn H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ. 

2.3.1 Nhân tΧ bên trong 

2.3.1.1 Lǫnh vχc kinh doanh 

Ngành logistic đƣợc đánh giá là ngành quan trọng trong mọi thời đại. 

Tuy nhiên cũng nhƣ các Công ty logistics khác đặc thù công việc tại Hợp 

Nhất Quốc tế là công việc tập trung theo phòng ban, việc giao tiếp với khách 

hàng thƣờng xuyên và liên tục, trung bình mỗi một nhân viên sale một ngày 

phải đạt chỉ tiêu 3 khách hàng trực tiếp và 07 khách hàng gián tiếp. Lƣợng 

hàng cần lên đơn trong một tháng phải đạt trung bình 50-150 đơn hàng tƣơng 

ứng với kế hoạch đƣợc đề ra. Hiện nay công ty có 07 trụ sở tại nƣớc ngoài vì 

vậy việc sử dụng ngôn ngữ để giao tiếp và làm việc với các bộ phận ở nƣớc 

ngoài tại các nƣớc là điều rất quan trọng. Lƣợng hàng hóa vận chuyển từ Việt 

Nam ra nƣớc ngoài, từ nƣớc ngoài về Việt Nam và vận chuyền nội địa là một 

con số khổng lồ, mỗi tháng số lƣợng lên đến vài nghìn đơn hàng. Và các phần 

mềm, công cụ quản lý công việc áp dụng công nghệ ra đời, đòi hỏi nhân viên 

phải học hỏi liên tục, không ngừng đổi mới phát huy để đáp ứng đƣợc công 

việc. 

2.3.1.2 NŁng lχc bί phͻn chuy°n tr§ch Ľ¨o toͧ 

Hiện nay đối với công tác đào tạo nội bộ, bộ phận chuyên trách đào nhƣ 

sau: 
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BӶng  2.19  NŁng lcֽ b֥  phԀn chuy°n tr§ch Ľ¨o tӴo 

STT Ch cֵ vֱ  
Trình 

Ľ֥ 
Chuyên môn 

Lǫnh vcֽ phֱ  

trách 

Thâm 

niên 

1 

Phó phòng 

nhân sự phụ 

trách đào tạo 

Sau đại 

học 

Quản trị nhân 

lực 

Phụ trách công tác 

đào tạo, công tác 

tổ chức cán bộ, thi 

đua khen thƣởng, 

thanh tra bảo mật 

12 năm 

2 
Chuyên viên 

đào tạo 
Đại học 

Quản trị nhân 

lực 

Đào tạo hội nhập, 

văn hóa công ty, 

liên hệ giáo viên 

đào tạo ngoài công 

ty, tìm hiểu các 

khóa học phù hợp 

7 năm 

3 
Chuyên viên 

C&B 
Đại học  

Kinh tế quản 

trị 

Lao động – tiền 

lƣơng khối văn 

phòng, chế độ 

chính sách, bảo 

hiểm 

6 năm 

4 

Nhân viên 

phụ trách 

đào tạo 

Đại học 
Hành chính 

lƣu trữ 

Tổ chức trang 

thiết bị, phục vụ 

công tác đào tạo 

nhân lực, An toàn 

lao động, công tác 

phòng cháy chữa 

cháy  

4 năm 

(NguΩn: phòng HCNS) 
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Qua bảng 2.19 ta nhận thấy, phần lớn số cán bộ làm công tác đào tạo tại 

Công ty Cổ phần Hợp Nhất Quốc tế đều là những cán bộ chuyên môn nghiệp 

vụ nay chuyển sang làm công tác đào tạo nhân lực, có 2/4 ngƣời đƣợc đào tạo 

đúng chuyên ngành Quản trị nhân lực. Vì vậy, lực lƣợng này cần đƣợc đào 

tạo bồi dƣỡng thêm về nghiệp vụ đào tạo và phát triển nhân lực nhằm nâng 

cao năng lực kết hợp với tích lũy kinh nghiệm trong quá trình thực hiện. 

Bên cạnh đó, hiện tại công ty mới chỉ có 1 cán bộ phụ trách công tác 

đào tạo, do đó không thể chuyên tâm vào công tác đào tạo đƣợc nhiều. Số 

ngƣời chuyên trách công tác này vẫn còn thấp so với lƣợng công việc hiện có. 

Từ thực trạng trên đạt ra thách thức không nhỏ cho công ty và công tác đào 

tạo trong thời gian tới. Với trình độ hiện tại của đội ngũ cán bộ chuyên trách 

công tác đào tạo nhân lực của công ty hiện nay đã đáp ứng đƣợc phần nào yêu 

cầu của công việc nhƣng nếu vẫn đề tình trạng này duy trì thì sẽ làm cho công 

tác đào tạo nguồn nhân lực của công ty bị hạn chế trong tƣơng lai. 

2.3.1.3 Kinh ph² Ľ¨o toͧ 

Khả năng tài chính của công ty ảnh hƣởng rõ rệt đến việc thực hiện 

các hoạt động đào tạo. Theo báo cáo tài chính năm 2021 doanh thu đạt đƣợc 

99.963.000.000đ. Với tốc độ tăng trƣởng 3-5%/ năm, công ty khẳng định 

đƣợc nội lực tài chính khá ổn định. Với tình hình tài chính nhƣ trên, mỗi năm 

công ty dành 1.5% lợi nhuận trƣớc thuế cho công tác đào tạo. Đây là một 

khoản chi nhất định cho đào tạo nhân lực, ngoài ra chi phí đào tạo còn từ 

nguồn đóng góp tự nguyện của cán bộ nhân viên. Nhƣ vậy, công ty đã có một 

khoản chi nhất định cho đào tạo. Tuy nhiên do nhu cầu đào tạo ngày càng lớn, 

số chi phí bỏ ra cho đào tạo của Hợp nhất Quốc tế cũng tăng theo, đây là trở 

ngại cho chính sách đào tạo của công ty. Với nguồn lực tài chính tƣơng đối 

hạn chế sẽ gây ảnh hƣởng trực tiếp đến chất lƣợng đào tạo cũng nhƣ quy mô 

đào tạo nhân lực. Chính vì vậy mà các hoạt động đào tạo nhân lực của gây 



. 85 

ảnh hƣởng trực tiếp đến chất lƣợng đào tạo cũng nhƣ quy mô đào tạo nhân lực 

cần có một nguồn kinh phí ổn định và phù hợp dành cho nó. 

2.3.2 Nhân tΧ bên ngoài 

2.3.2.1 ThΠ trγ̯ng lao Ľίng 

Hiện nay, thị trƣờng lao động có chất lƣợng nhân lực khá tốt. Nhân lực 

về các lĩnh vực nhƣ sale, marketing…phong phú. Có rất nhiều trƣờng đại học 

đào tạo về chuyên ngành, điều này đã tạo điều kiện thuận lợi cho việc phát 

triển nhân lực tại các doanh nghiệp nói chung và Công ty Cổ phần hợp nhất 

Quốc tế nói riêng. Đối với lao động là quản lý, không chỉ có trình độ chuyên 

môn trong công tác chuyên trách mà còn có cả kỹ năng quản lý. Do đó đào 

tạo cho lao động và việc quan trọng và cấp thiết, đáp ứng yêu cầu đặt ra cho 

công ty trong quá trình hoạt động kinh doanh. Nhân lực Công ty Cổ phần Hợp 

nhất Quốc tế có khi biến động do một số ngƣời thuyên chuyển đi nơi khác, về 

hƣu, ốm đau, chết, tai nạn, kỷ luật, buộc thôi việc. Vì vậy, nhu cầu bổ sung 

nhân lực xuất hiện và nguồn bổ sung này phải tìm từ thị trƣờng lao động bên 

ngoài. Mặt khác, do nhu cầu phát triển và mở rộng sản xuất nên Công ty Cổ 

phần Hợp nhất Quốc tế cần có thêm nhân lực để hoàn thiện nhiệm vụ. Ngoài 

ra, nhu cầu lao động có ảnh hƣởng tới công tác đào tạo nhân lực tại công ty, 

cụ thể là khi thị trƣờng lao động khan hiếm, cung lao động thiếu, Công ty Cổ 

phần Hợp nhất Quốc tế lại không tuyển dụng nhân lực nên cần phải đào tạo 

nhân lực để đáp ứng đƣợc yêu cầu của hoạt động sản xuất kinh doanh của 

Công ty Cổ phần  Hợp nhất Quốc tế. 

2.3.2.2 Khoa hΣc, công nghΜ 

Internet và các thành tựu khác của công nghệ thông tin đã làm thay đổi 

cách thức tiến hành kinh doanh và đặt ra yêu cầu cao hơn đối với lao động tri 

thức. Internet tạo nhiều cơ hội trong giao lƣu, tiếp xúc, mở rộng phạm vi nội 

dung công việc, phá bỏ các hàng rào ngăn cản trong thị trƣờng lao động  
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truyền thống. Điều này cho phép các doanh nghiệp áp dụng có hiệu quả các 

phƣơng thức kinh doanh (ví dụ thƣơng mại điện tử), cách thức tổ  chức quản  

lý nhân viên (thời gian, địa điểm làm việc linh hoạt), đào tạo qua mạng…Tuy 

nhiên, khi phƣơng thức làm việc từ xa trở nên phổ biến sẽ gây ra áp lực cạnh 

tranh lớn hơn trong việc đào tạo nhân viên giỏi để đáp ứng nhu cầu của Công 

ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế. 

Công ty thƣờng xuyên đầu tƣ trang thiết bị máy móc hiện đại nhằm 

phục vụ cho hoạt động sản xuất kinh doanh của mình, mang lại chất lƣợng 

sản  phẩm tốt, tăng năng suất lao động. Với sự đầu tƣ cập nhật trang thiết bị 

máy móc hiện đại, đòi hỏi Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế phải có các 

chƣơng trình đào tạo để ngƣời lao động có thể sử dụng thành thạo những máy 

móc này. Việc đào tạo bổ sung kiến thức, kỹ năng trong sử dụng máy móc  

mới khiến ngƣời lao động đƣợc tiếp cận tiến bộ khoa học hiện đại giúp tăng 

năng suất, chất lƣợng làm việc, chất lƣợng sản phẩm của công ty. 

2.4 ņ§nh gi§ chung 

2.4.1 ̮u ĽiΘm 

Trong những năm vừa qua, Công ty đã nhận thức đƣợc tầm quan trọng 

của công tác đào tạo nhân lực đối với sự phát triển của mình, chính vì vậy 

công tác đào tạo nhân lực của công ty đã đạt đƣợc một số kết quả nhất định: 

VΖ ph©n ĽΠnh trách nhiΜm vΖ c¹ng t§c Ľ¨o toͧ nhân lχc 

Công ty đã phân định trách nhiệm tƣơng đối rõ ràng cho các bộ phận để 

thực hiện chƣơng trình đào tạo. Vì vậy, công tác đào tạo nhân lực đƣợc các bộ 

phận theo dõi sát sao. 

VΖ quy tr³nh triΘn khai c¹ng t§c Ľ¨o tͧo nh©n lχc 

Ban lãnh đạo công ty đã quan tâm đến chính sách, chiến lƣợc đào tạo nhân viên. 

Chƣơng trình đào tạo của công ty đƣợc xây dựng tƣơng đối cụ thể, phù hợp. 

Công ty đã xây dựng một số văn bản nội bộ liên quan đến công tác đào 
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tạo nhân lực giúp cho việc quản lý, tổ chức thực hiện công tác đào tạo thuận lợi 

hơn. 

Số lƣợng lao động đƣợc đào tạo và chi phí đào tạo tăng lên qua các 

năm, góp phần nâng cao hiệu quả chƣơng trình giảng dạy. 

Nội dung phƣơng pháp đào tạo phù hợp với tính chất, đặc thù và hoạt 

động sản suất kinh doanh cũng nhƣ kế hoạch sản xuất kinh doanh hàng năm 

của Công ty. 

Công ty tạo lập nên quỹ đào tạo phát triển tạo điều kiện cho công tác 

đào tạo nhân lực đƣợc đầu tƣ thích đáng. 

Cơ sở vật chất của công ty khá đầy đủ tiện nghi, máy móc thiết bị để 

phục vụ cho quá trình đào tạo tại chỗ, đảm bảo cho công tác đào tạo đƣợc  

thực hiện thuận tiện. 

2.3.2 Hͧ n chΔ và nguyên nhân 

2.4.1.1 H nͧ chΔ 

- Công việc phổ biến nhu cầu đào tạo còn chƣa đƣợc sâu sát, thƣờng 

xuyên, liên tục, đặc biệt là tại các bộ phận trực tiếp tiếp xúc và chăm sóc 

khách hàng. Khi có nhu cầu đào tạo, công ty phải mất thời gian, công sức để 

tìm kiếm và xem xét từng trƣờng hợp do quá trình lƣu trữ hồ sơ cá nhân đƣợc 

lƣu trong máy tính của cán bộ phụ trách đào tạo tại văn phòng công ty quản lý 

và lƣu trữ trong hồ sơ bằng giấy tờ. Việc xác định nhu cầu còn mang nhiều 

tính chủ quan, chƣa thực sự khoa học. 

- Việc lựa chọn đối tƣợng đào tạo của công ty còn mang tính chung 

chung, thiếu sự phân loại về đặc tính, tính chất của NLĐ. Công ty còn bỏ sót 

nhiều đối tƣợng, chƣa quan tâm tạo điều kiện để họ tham gia vào các khóa 

huấn luyện của công ty. Điều này ảnh hƣởng ít nhiều tới tinh thần làm việc 

của họ, vì bản thân ngƣời lao động có sự so sánh với đồng nghiệp và đặt ra 
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nghi vấn tại sao mình không có cơ hội trong khi ngƣời khác có và thậm chí có 

nhiều cơ hội đƣợc huấn luyện. 

- Phƣơng pháp đào tạo chƣa đa dạng chủ yếu là đào tạo trong công 

việc. Việc này dễ gây ra tình trạng không cập nhật đƣợc kiến thức mới, kỹ 

năng mới mà còn có thể bắt chƣớc một số cách thức làm việc không hiệu quả 

của ngƣời hƣớng dẫn. Điều này là do những năm gần đây quy mô lao động 

của công ty tăng trƣởng chậm vì không tuyển thêm nhiều nhân viên 

mới, đặc biệt là nhân viên thị trƣờng. Do đó, để đáp ứng đƣợc các hoạt động 

kinh doanh, công ty không thể cử nhiều ngƣời đi học vì sẽ làm ảnh hƣởng đến 

tiền độ thực hiện kế hoạch đã đặt ra. Chi phí cho các khóa đào tạo hiện nay 

cũng phục thuộc nhiều vào ngân sách của chính công ty nên cũng có những 

hạn chế nhất định khi sử dụng các phƣơng pháp đào tạo sử dụng giáo viên bên 

ngoài. 

- Cơ sở vật chất trang thiết bị phục vụ cho đào tạo tại công ty chƣa thật 

sự đầy đủ mang tính chuyên sâu. 

- Một hạn chế nữa của công tác đào tạo và phát triển nhân lực mà công 

ty gặp phải là ở khâu đánh giá hiệu quả công tác này. Điều nay là do công ty 

mới chỉ chú trọng tới kết quả học tập và kết quả thực hiện công việc sau đào 

tạo mà chƣa thật sự quan tâm tới sự phù hợp của khoá học với ngƣời lao động 

và công việc của họ, cũng chƣa tìm hiểu xem ngƣời lao động có thích hợp với 

điều kiện học tập, cách giảng dạy… hay không. 

- Trong các năm vừa qua, nhu cầu đào tạo của công ty luôn cao hơn số 

ngƣời đƣợc đào tạo do một số lý do sau: phải hoãn việc học để thực hiện 

nhiệm vụ mới tại cơ sở, bị điều động làm nhiệm vụ khác, hạn chế về trình độ. 

Điều đó cho ta thấy rằng, việc xác định nhu cầu đào tạo của công ty chƣa thật 

sự sát với thực tế của doanh nghiệp, đòi hỏi công phải có biện pháp cụ thể 

khắc phục tình trạng này. Những cán bộ phụ trách đào tạo và phát triển nguồn 
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nhân lực đa phần là những ngƣời kiêm nhiệm. Do vậy trình độ chuyên môn 

nghiệp vụ đào tạo còn những hạn chế. 

2.4.1.2 Nguyên nhân 

* Nguyên nhân chֳ  quan 

- Nhân lực là lực lƣợng nòng cốt của công ty, tuy nhiên số và chất 

lƣợng nhân lực chất lƣợng có kiến thức trong quản lý còn chƣa cao. 

- Cách tổ chức chƣa chủ động trong việc xây dựng chiến lƣợc phát triển 

nhân lực. Khi xây dựng chƣơng trình đào tạo việc xác định nhu cầu đào 

tạo chƣa xuất phát từ nhu cầu thực tế. 

- Đội ngũ cán bộ chƣa thực sự nâng cao tính công bằng, nghiêm minh 

trong quản lý; do các cán bộ của họ thiếu kiến thức, kỹ năng hoặc có thái độ 

chƣa thích hợp với công việc và đồng nghiệp. 

- Việc xác định nhu cầu chƣa bám sát với thực tế vào điều kiện từng 

giai đoạn, từng bộ phận của công ty nhằm đảm bảo số lƣợng đƣợc đào tạo 

không quá chênh lệch với kế hoạch cũng nhƣ xảy ra tình trạng bộ phận này 

đào tạo thừa. 

- Công ty chƣa đa dạng hoá các loại hình đào tạo và phƣơng pháp đào 

tạo: hiện nay loại hình đào tạo chủ yếu là ngắn hạn. 

- Khi thiết kế và tổ chức các chƣơng trình đào tạo công ty chƣa thực 

hiện tốt các bƣớc để xây dựng một chƣơng trình đào tạo. Xác định đúng nhu 

cầu đào tạo, đối tƣợng đào tạo và nội dung cần đào tạo. 

*Nguyên nhân khách quan 

Xu hƣớng hội nhập kinh tế quốc tế gia tăng mạnh mẽ giữa các quốc 

gia, sự bùng nổ của công nghệ 4.0 làm cho nhân lực trong công ty chƣa thể 

có định hƣớng và bắt kịp với sự phát triển. 
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Mặc dù quy mô dân số trong nƣớc gia tăng, tuy nhiên, chất lƣợng 

nhân lực chƣa đƣợc cải thiện, công ty thƣờng xuyên phải đào tạo lại 

khi mở rộng quy mô tuyển dụng. 

Sự liên kết giữa các doanh nghiệp trong nƣớc và doanh nghiệp nƣớc 

ngoài còn chƣa phát triển, chính phủ chƣa có nhiều chính sách khuyến khích, 

tạo cầu nối cho doanh nghiệp trong nƣớc đƣợc tiếp cận, học hỏi kinh nghiệm 

của các doanh nghiệp nƣớc ngoài. Điều này làm giảm sự liên kết giữa công ty 

Cổ phần Hợp nhất Quốc tế và các tập đoàn đa quốc gia, chất lƣợng nhân lực 

của công ty chƣa thực sự hƣớng tới đc các tiêu chuẩn nhân lực chung của thế 

giới. 

 

 

 

  



. 91 

CHһҹNG 3. GIӵI PHÁP HOÀN THI N֒ CÔNG TÁC  

ņêO TӳO NHÂN L Cּ TӳI CÔNG TY C  ֠PHӹN  

H P֮ NHӷT QU C֜ Tԑ 

 

3.1 M cֱ ti°u v¨ Ľn֗h hҼn֧g c¹ng t§c Ľ¨o tӴo nhân lֽ c tӴi Công ty C  ֡

phӺn H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ ĽԒn nŁm 2024 

3.1.1 Mλc tiêu phát triΘn chung 

Mục tiêu của công ty là tiếp tục xây dựng và phát triển công ty, phấn 

đấu trở thành một đơn vị hàng đầu trong lĩnh vực Logistics. Trƣớc mắt lấy 

hoạt động sản xuất làm nền tảng để duy trì và ổn định sự phát triển của công 

ty. Bên  cạnh đó tích cực tìm kiếm cơ hội để khai thác và sử dụng hiệu quả 

các nguồn lực nhằm mở rộng thị trƣờng xuất khẩu và tiêu thụ sản phẩm. 

Công ty cũng không ngừng nỗ lực phát triển vì sự hài lòng của khách 

hàng, góp phần vào sự thịnh vƣợng của Việt Nam và khu vực bằng những sản 

phẩm, dịch vụ hiện đại, tiện nghi nhất phục vụ cuộc sống của con ngƣời. 

3.1.2 ņΠnh h̯αng c¹ng t§c Ľ¨o toͧ ĽΔn nŁm 2024 

Trong giai đoạn 2022-2024, Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế đã 

đặt ra mục tiêu cho công tác đào tạo nhân lực của công ty đó là: 

- Tiến hành đào tạo theo đúng nhu cầu thực tế, dần xây dựng đƣợc 

biện pháp xác định nhu cầu khoa học và chính xác, cải tiến quy định tham gia 

đào tạo, xây dựng thống nhất tài liệu đào tạo cho  nhân viên mới, đào tạo trên 

cơ  sở yêu xầu của công việc mà ngƣời lao động đủ năng lực, trình độ, kỹ 

năng đáp ứng yêu cầu phát triển của công ty. 

Đào tạo đội ngũ cán bộ giỏi về chuyên môn, giỏi về kinh tế quản lý  

tiếp tục kế tiếp nhau. Chất lƣợng của lao động quản lý, cán bộ kỹ thuật ngày 

càng đƣợc nâng lên, thành thạo về chuyên môn nghiệp vụ, am hiểu cả các lĩnh 
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vực khác liên quan đến ngành nghề, công việc đang làm. Hoàn thiện đội 

ngũ cán bộ quản lý có năng lực, trình độ chuyên môn cao, có phẩm chất chính 

trị…đặc biệt là những vị trí lãnh đạo quan trọng của công ty. 

Đào tạo một đội ngũ công nhân lành nghề có ý thức kỷ luật, chấp hành 

tốt các nội quy, quy chế mà công ty đề ra, có tác phong công nghiệp trong lao 

động và có khả năng sử dụng và vận hành các thiết bị máy móc hiện đại hoàn 

toàn không xảy ra sự cố và tai nạn trong quá trình lao động. 

ņΘ Ľͧt Ľ̯ιc mλc ti°u ĽΖ ra th³ c¹ng ty Ľ« ĽΊt ra mίt sΧ ph̯̭ng h̯αng 

Ľ¨o toͧ ĽΔn nŁm 2024 cλ thΘ: 

- Xây dựng quy trình đào tạo phù hợp với nhu cầu thực tiễn của  

công ty, đa dạng phƣơng thức đào tạo và chƣơng trình đào tạo. 

- Nâng cao chất lƣợng hoạt động đánh giá hiệu quả đào tạo. 

- Lập kế hoạch, xây dựng chiến lƣợc đào tạo cụ thể, trong cả ngắn hạn 

và dài hạn. 

- Vận dụng thêm những tiến bộ công nghệ thông tin vào công tác đào 

tạo. 

- Tăng ngân sách cho hoạt động đào tạo hằng năm. 

- Nâng cao năng lực đội ngũ cán bộ thực hiện công tác đào tạo. 

3.2 M t֥ s֝  giӶi pháp hoàn thi֓ n c¹ng t§c Ľ¨o tӴo nhân lֽ c tӴi công ty C  ֡

phӺn H p֯ nhӸt Qu c֝ tԒ 

3.2.1 TŁng cҼn֩g các hoӴt Ľn֥g nghiên cֵ u x§c Ľn֗h nhu cӺu Ľ¨o tӴo 

Nhƣ ta đã biết, Ban Giám đốc công ty có vai trò rất quan trọng trong 

lãnh đạo doanh nghiệp. Đứng trƣớc những cơ hội và thách thức, doanh nghiệp 

có phát triển đƣợc hay không hoàn toàn phụ thuộc vào nhận thức, trình độ và 

quyết tâm của những ngƣời lãnh đạo doanh nghiệp và bộ máy quản lý. Tuy 

nhiên, dù nhận ra đƣợc những cơ hội kinh doanh trên thị trƣờng, nhƣng nếu 

nhân lực trong doanh nghiệp không đủ trình độ đáp ứng yêu cầu công 
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việc của thị trƣờng thì doanh nghiệp cũng không thể thành công. Mặt khác 

nhiều cán bộ lãnh đạo của công ty vẫn còn quan niệm con ngƣời chỉ là một 

yếu tố tham gia vào quá trình kinh doanh. Với nhận thức nhƣ vậy, sau khi 

tuyển dụng nhân sự họ quan tâm nhiều đến việc sử dụng nhân lực. Quan niệm 

đó dẫn đến doanh nghiệp không có nhu cầu đào tạo để phát triển nguồn lực 

của mình, xem đào tạo là thêm gánh nặng chi phí cho doanh nghiệp, thay vào 

đó chỉ cần sa thải nhân viên không đáp ứng yêu cầu và tuyển ngƣời mới. 

Ngƣợc lại, theo xu hƣớng phát triển nhân lực hiện nay ở nhiều nƣớc 

trên thế giới, ngƣời lao động đƣợc xem là tài sản của doanh nghiệp. Vì thế, 

đào tạo phát triển nhân lực đƣợc các doanh nghiệp coi là hoạt động đầu 

tƣ chứ không phải là gánh nặng chi phí. Hoạt động đào tạo và phát triển có 

thể giúp cho nhân viên hiểu biết sâu sắc hơn về mục tiêu và văn hoá của 

doanh nghiệp, giáo dục cho nhân viên có đƣợc sự đồng lòng với doanh 

nghiệp. Hoạt động đào tạo và phát triển còn giúp cho nhân viên hiểu rõ hơn 

yêu cầu của công việc. Thông qua đào tạo và phát triển nhân lực, ngƣời 

lao động đƣợc nâng cao kỹ năng, thay đổi quan niệm, thái độ và sẽ đóng góp 

trở lại một cách hiệu quả cho hoạt động của doanh nghiệp. Đào tạo và phát 

triển nhân lực không chỉ giúp bù đắp thiếu hụt về chất lƣợng lao động, 

và nâng cấp nhân lực hiện có mà còn giúp thu hút nhân lực tiềm 

năng. Việc chú trọng phát triển nhân viên, tìm ra những ngƣời có nhiều tiềm 

năng để đào tạo, phát triển và bố trí họ những vị trí trọng trách hơn sẽ là sự 

động viên tinh thần lớn, ngƣời lao động sẽ tận tâm hơn với công việc và cống 

hiến hết lòng cho doanh nghiệp. Nếu không chú trọng yếu tố này, rất có thể 

công ty sẽ thƣờng xuyên xảy ra khủng hoảng về nhân lực khi quy mô 

của công ty tăng lên, hoặc khi yêu cầu của thị trƣờng thay đổi. Vì vậy Giám 

đốc công ty cần nhận thức đƣợc vai trò quan trọng của công tác phát triển 
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nhân lực trong doanh nghiệp mình và dành thời gian và nguồn lực phù 

hợp đầu tƣ cho hoạt động này.  

Xác định chính xác nhu cầu về đào tạo nhân lực là một trong 

những yếu tố quan trọng hàng đầu đối với công ty để đáp ứng sự tăng trƣởng 

quy mô và nâng sức cạnh tranh, đặc biệt là trong điều kiện kinh tế hội nhập. 

Chính vì vậy, ban Giám đốc công ty cần phân tích những thách thức, trở ngại 

đối với công ty của mình và đặt ra tầm nhìn dài hạn, vạch ra chiến lƣợc phát 

triển nhân lực với tầm nhìn ít nhất từ 5 - 10 năm tới. Sau đó, tùy năng 

lực, quy mô của công ty mà xây dựng một lộ trình thực hiện phù hợp. Lộ 

trình này vạch ra từng giai đoạn để từ đó tiến hành tuyển dụng và đào tạo một 

đội ngũ lao động có chất lƣợng cao, đầu tƣ lại trang thiết bị, công cụ lao động, 

xây dựng chế độ lƣơng bổng có tính cạnh tranh so với doanh nghiệp khác, 

nhằm tạo môi trƣờng hoàn toàn thuận lợi để ngƣời lao động giỏi có thể gắn bó 

với doanh nghiệp và phát huy đƣợc hết năng lực của mình. Có nhƣ vậy Giám 

đốc công ty mới không phải lo lắng về việc nhân viên sẽ chuyển đi nơi khác 

sau khi đƣợc đào tạo. Bản thân lãnh đạo công ty cũng cần tham dự các khóa 

đào tạo, hội thảo, giao lƣu, tham gia các hiệp hội để tăng cƣờng sự hiểu biết 

và cập nhật về phát triển nhân lực. 

3.2.2 Hoàn thiΜn ph©n ĽΠnh trách nhiΜm vΖ c¹ng t§c Ľ¨o toͧ nhân lχc tͧ i 

Công ty CΫ ph nͭ Hιp nhͫ t QuΧc tΔ 

Công ty nên tiến hành phân định trách nhiệm rõ ràng, cụ thể cho từng 

cá nhân, cụ thể có thể xây dựng nhƣ sau: 

Phó giám đốc là ngƣời phê duyệt và đánh giá hoạt động đào tạo của 

doanh nghiệp. 

Trƣởng phòng hành chính nhân sự là ngƣời đƣa ra các chiến lƣợc đào 

tạo của doanh nghiệp, trình Phó giám đốc phê duyệt. 

Bộ phận chuyên trách công tác đào tạo trong công ty là Nhóm nhân sự 
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thuộc Phòng hành chính nhân sự. Nhóm  có trách nhiệm xây dựng và tổ chức 

thực hiện kế hoạch, chƣơng trình đào tạo đối với cán bộ nhân viên trong toàn 

công ty bao gồm: đào tạo thƣờng xuyên, đào tạo lại, đào tạo nâng cao, thi 

nâng bậc, thi thợ giỏi…. phục vụ cho nhu cầu phát triển lâu dài của công ty, 

phù hợp với chế độ quy định của Nhà nƣớc. 

Phó phòng nhân sự là ngƣời tổ chức và quản lý các chƣơng trình đào 

tạo, tập huấn trong một tổ chức, doanh nghiệp nhằm mục đích nâng cao kỹ 

năng cho nhân viên. 

Công việc của Phó phòng nhân sự phụ trách trong công tác đào tạo 

gồm: 

+ Xây dựng các chƣơng trình đào tạo mới 

Thông qua việc phân tích nghề nghiệp, hƣớng phát triển nghề nghiệp, 

đánh giá năng lực nhân viên hiện tại, thảo luận với các quản lý trực tiếp, nhân 

viên và giám đốc, phó phòng nhân sự sẽ nhận định và phát triển các chƣơng 

trình đào tạo mới. Chƣơng trình đào tạo có thể là phát triển kỹ năng mới hoặc 

nâng cao những kỹ năng cũ, bổ sung kiến thức, các công nghệ mới có thể áp 

dụng vào công việc,... tùy theo nhu cầu. 

Phó phòng nhân sự có nhiệm vụ tìm hiểu và cập nhật các phƣơng  pháp 

đào tạo mới để nâng cao hiệu quả đào tạo. Họ cũng sẽ lên trƣớc lịch đào tạo 

trong năm cho doanh nghiệp, bao gồm sắp xếp thời gian, thông báo nhân sự 

và chuẩn bị ngân sách. 

+ Tổ chức thực hiện chƣơng trình đào tạo 

Phó phòng nhân sự có nhiệm vụ tổ chức tập huấn đào tạo nhân viên 

mới và nhân viên cũ để nâng cao năng lực nghiệp vụ. 

Phó phòng nhân sự cũng sẽ là ngƣời xây dựng hoặc tổ chức xây dựng 

các công cụ dành cho đào tạo nhƣ tài liệu tập huấn, các bài phát biểu, bài  

kiểm tra đầu vào đầu ra đối với nhân viên. Đối với những tài liệu tập 
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huấn đƣợc cung cấp bởi các bên thứ ba, ngƣời phụ trách đào tạo sẽ rà soát để 

tìm ra các điểm chƣa phù hợp cần sửa. 

Khi tổ chức các chƣơng trình đào tạo, ngƣời phụ trách đào tạo cũng sẽ 

quan tâm  tới các vấn đề hậu cần kỹ thuật nhƣ các trang thiết bị dùng cho tập 

huấn. Các công tác chuẩn bị khác nhƣ nơi tổ chức tập huấn (có thể là ngay tại 

doanh nghiệp hoặc tại một địa điểm bên ngoài), phƣơng tiện đi lại, đồ dùng 

hậu cầu khác có thể không phải do trƣởng phòng đào tạo chuẩn bị nhƣng sẽ là 

ngƣời duyệt thông qua. 

Phó phòng phụ trách đào tạo có thể là ngƣời trực tiếp đào tạo, quản lý 

những tập huấn viên của bộ phận hoặc tìm kiếm những tập huấn viên phù hợp từ 

bên ngoài. 

Ngoài ra, vị trí này còn có trách nhiệm thảo luận với các lãnh đạo để 

tìm ra các vấn đề trong đào tạo, các vấn đề cấu trúc và các điểm cần thay đổi 

cho phù hợp với từng bộ phận. 

+ Phát triển các công cụ theo dõi đánh giá 

Đối với vai trò đảm bảo năng lực của nhân viên, phụ trách đào tạo chịu 

trách nhiệm xây dựng công cụ để thực hiện đánh giá nhân viên trong quá 

trình làm việc (trƣớc và sau khi diễn ra tập huấn). Từ những kết quả đánh giá 

này, họ có thể nhận định đƣợc những thiếu sót cần bổ sung hay lên ý tƣởng 

cho những chƣơng trình đào tạo tiếp theo. 

Ngoài đánh giá con ngƣời, họ cũng đánh giá chƣơng trình đào tạo 

(trong và sau khi diễn ra). Thêm nữa, họ sẽ thu thập ý kiến từ nhân viên để 

tổng hợp phản hồi về chƣơng trình. Từ những đánh giá này, họ có thể tìm ra 

những vấn đề còn tồn tại (về nội dung tập huấn, cách thức tổ chức tập huấn) 

để sữa chữa hoặc phát triển những chƣơng trình tốt hơn trong tƣơng lai. 

+ Quản lý chi phí đào tạo 

Ngƣời phụ trách đào tạo sẽ quản lý  các chi phí sử  dụng cho chƣơng 
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trình đào tạo, nhƣ chi phí thuê địa điểm tập huấn, chi phí trả cho tập huấn 

viên, chi phí trả cho ngƣời tham gia tập huấn, chi phí trang thiết bị, chi phí 

chuẩn bị tài liệu các các công tác hậu cần cho tập huấn,... Họ sẽ lên ngân sách 

chi tiết đảm bảo đủ cho chƣơng trình đào tạo đồng thời tiết kiệm chi phí nhất 

có thể và giảm thiểu việc phát sinh những chi phí không cần thiết. 

3.2.3 Hoàn thiΜn nίi dung ch̯̭ng tr³nh Ľ¨o toͧ 

Công ty nên áp dụng một số phƣơng pháp đào tạo mới, hiện đại cho 

cán bộ quản lý, công nhân kỹ thuật nhƣ các phƣơng pháp đào tạo truyền 

thống kết hợp các dụng cụ nghe nhìn, mô phỏng để giúp ngƣời lao động tiết 

kiệm hơn với máy móc kỹ thuật hiện đại. Công ty có thể tổ chức cho đội ngũ 

cán bộ công nhân viên tự thiết kế xây dựng các thiết bị mô phỏng, các mô 

hình phục vụ học tập để đỡ tốn nhiều chi phí đào tạo, công ty sẽ có thƣởng 

cho những ai có nhiều đóng góp, thiết kế xây dựng nhiều mô hình (chi phí 

này trích trong Quỹ đầu tƣ phát triển) để đẩy mạnh phong trào thi đua học tập 

trong công ty. Công ty cần xây dựng các loại hình đào tạo phù hợp với yêu 

cầu của quá trình sản xuất kinh doanh và sự phát triển của ngành hiện nay với 

nhiều đặc điểm sản xuất kinh doanh khác biệt riêng có của mình. Công ty cần 

tăng cƣờng mở rộng giao lƣu hợp tác quốc tế về đào tạo và phát triển, nhất là 

sự tham gia giảng dạy trực tiếp của các chuyên gia nƣớc ngoài đang làm việc 

tại công ty và các chuyên gia của các đối tác đang làm ăn với công ty. Bên 

cạnh đó là sự phối hợp với các trƣờng đại học trong và ngoài nƣớc để đào tạo 

các cán bộ quản lý có trình độ cao đồng thời là nơi cung cấp cho công ty 

những cán bộ trẻ là sinh viên các trƣờng nhằm giảm bớt chi phí đào tạo sau 

này. Trong các chƣơng trình đào tạo, ngƣời lao động có những kiến thức 

chuyên môn và cần phải tìm hiểu về văn hoá của công ty. Công ty nên tiến 

hành các hoạt động giáo dục cho họ thấy đƣợc những truyền thống tốt đẹp, 

những mặt mạnh cuả công ty. Mặt khác, phải làm cho mỗi ngƣời lao động 
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nhận thức rõ những khó khăn gay gắt của ngành, của công ty để hiểu rằng 

mình phải làm việc với năng suất, chất lƣợng, hiệu quả cao nhất mới có đƣợc 

chỗ đứng, thu nhập bản thân và góp phần đƣa công ty phát triển mạnh lên 

đƣợc. Nội dung trong các chƣơng trình đào tạo phải đặc biệt quan tâm đến 

các môn học đào tạo kỹ năng của ngƣời lao động nhất là cán bộ quản lý. Đào 

tạo các kỹ năng cho cán bộ quản lý nhƣ: kỹ năng kỹ thuật, kỹ năng quan hệ 

con ngƣời, kỹ năng nhận thức. 

Tầm quan trọng tƣơng đối của những kỹ năng này có thể thay đổi đối 

với các cấp khác nhau trong hệ thống tổ chức. Nhƣ kỹ năng kỹ thuật có vai 

trò quan trọng nhất là ở cấp tổ trƣởng chuyên môn. Kỹ năng quan hệ con 

ngƣời giúp ích trong quan hệ hàng ngày đối với cấp dƣới. Kỹ năng nhận thức 

lại quan trọng với những cán bộ lãnh đạo cấp cao trong công ty. 

3.2.4 N©ng cao tr³nh Ľί nŁng lχc, Ľίi ngȈ ginͩg dͧ y 

Giáo viên đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao chất lƣợng đào 

tạo. Hiện nay, công ty vẫn sử dụng những giáo viên từ chính nguồn nội bộ, 

tuy có kinh nghiệm làm việc nhƣng kỹ năng truyền đạt đến học viên còn kém, 

vì vậy công ty cần chú trọng công tác đào tạo, chuẩn hóa đội ngũ giáo viên từ 

nguồn nội bộ này. Khi tiến hành lựa chọn đội ngũ giảng viên từ nguồn nội bộ 

thì công ty cần quan tâm đánh giá nhiều mặt cụ thể nhƣ: trình độ chuyên môn 

uy tín, kiến thức quản lý, phƣơng pháp giảng dạy... 

Để xây dựng đội ngũ giáo viên chuyên nghiệp, công ty cần: 

+ Tiến hành điều tra thống kê, phân tích, đánh giá số lƣợng và chất 

lƣợng đội ngũ giảng viên. 

+ Chú trọng bồi dƣỡng đội ngũ giáo viên đáp ứng yêu cầu, nhiệm vụ 

trƣớc mắt và lâu dài theo yêu cầu công việc bằng cách cử đi học các khóa đào 

tạo đáp ứng chuyên môn, nghiệp vụ. 
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+ Chú ý tuyển chọn những ngƣời có kỹ năng thuyết trình, giao tiếp tốt, 

có khả năng truyền đạt kiến thức đến với học viên. 

Thêm vào đó, nhằm tạo ra đƣợc bƣớc đột phá cho công tác đào tạo, 

trƣớc tiên cần củng cố hạ tầng đào tạo. Công ty nên nghiên cứu và thành lập 

bộ phận đào tạo nhân lực. Từ đó là đầu mối để phối hợp hoàn thiện hệ 

thống giáo trình, tài liệu giảng dạy, xây dựng đội ngũ giảng viên chuyên 

nghiệp, trình độ cao. Đây là những điều kiện tiên quyết để triển khai có hiệu 

quả các chƣơng trình đào tạo  nhân lực theo hình thức tập trung. 

Để tự học có hiệu quả thì đọc sách nên đƣợc khuyến khích. Việc đào 

tạo kỹ năng đọc cho nhân viên cần đƣợc chú trọng. Trong khi đó, việc xây 

dựng tủ sách, thƣ viện sách nội bộ hay hình thức tặng thƣởng cho nhân viên 

bằng sách cũng cần đƣợc ƣu tiên xem xét. Khi công ty đã khơi dậy đƣợc trong 

nhân viên lòng yêu thích và thói quen đọc sách, nhân lực sẽ phát triển 

tự động từng ngày. 

Không chỉ quan tâm tới sự học của nhân viên, công ty nên dành sự 

quan tâm và khích lệ kịp thời tới quá rình học tập và sự tiến bộ của vợ, chồng, 

con nhân viên trong công ty. Đây vừa là biện pháp tạo động lực hiệu quả giúp 

gắn kết nhân viên với tổ chức, vừa thể hiện trách nhiệm xã hội của công ty 

trong việc xây dựng xã hội học tập. 

Đào tạo tại công ty nên kết hợp với phân công công tác có tính thử 

thách, giúp các cá nhân đƣợc tôi luyện, trải nghiệm và trƣởng thành. Bên cạnh 

đó, có thể khuyến khích và tạo điều kiên cho các nhân sự này tham gia vào 

các tổ chức hiệp hội hành nghề ở bên ngoài công ty. 

3.2.5 ņa dnͧg hóa các loͧi h³nh Ľ¨o toͧ 

Giải pháp mở rộng cá hình thức đào tạo tập trung nhằm bồ dƣỡng nâng 

cao trình độ năng lực cho ngƣời lao động nên đƣợc xem xét tới. Công ty cần 
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kết hợp các loại hình đào tạo nhằm mang lại hiệu quả cao hơn cho công 

tác đào tạo: 

- Thƣờng xuyên mở các cuộc hội nghị, hội thảo để trao đổi kinh 

nghiệm giữa các cá nhân, tập thể. Các cuộc trao đổi này có thể tiến hành ngay 

trong doanh nghiệp mình, cũng có thể hợp tác với các công ty khác cùng 

ngành. 

- Công ty tiếp tục mở rộng phạm vi đào tạo ra ngoài nƣớc nhƣ cử ngƣời 

ra nƣớc ngoài học tập, thực tập, tham quan các công ty lớn ở một số nƣớc để 

học hỏi kinh nghiệm quản lý và khoa học kỹ thuật, một phần xem xét kiến 

thức sản xuất của họ để bồi dƣỡng thêm kiến thức cho nhân viên trong công 

ty. 

-   Kết hợp đào tạo trong công việc và ngoài công việc để tiết kiệm chi 

phí đào tạo. 

- Xây dựng quy chế về việc khuyến khích hình thức tự học. Xác định 

các điều kiện cụ thể để đƣợc hƣởng hỗ trợ kinh phí, khen thƣởng, đề bạt, nâng 

lƣơng cùng các quy định về trách nhiệm theo dõi, đánh giá và kiểm soát kết 

quả tự học trong tập thể lao động. Đảm bảo khuyến khích tự học nhƣng phải 

công bàng, minh bạch nhằm phát huy hiệu quả cao nhất của chƣơng trình này. 

Tại công ty cần nêu rõ trách nhiệm của ngƣời đứng dầu bộ phận cũng nhƣ của 

nhân viên trong quá trình đào tạo, tự đào tạo để phát triển bản thân và phát 

triển nghề nghiệp. Bộ phận nhân sự cần có những hƣớng dẫn và hỗ trợ để 

giúp nhân viên có thể tự đánh giá đƣợc điểm mạnh, điểm yếu và định vị đƣợc 

cá nhân. Từ đó là xuất phát điểm đúng đắn cho sự phát triển. Công ty cũng 

cần trang bị cho nhân viên các phƣơng pháp và tiêu chí để họ tự đánh giá 

đƣợc quá trình phát triển của mình. Trong khi đó, về phía nhân viên cần đặt ra 

yên cầu xây dựng kế hoạch phát triển của cá nhân, của nhóm gắn với trách 

nhiệm theo dõi và hỗ trợ của ngƣời trƣởng nhóm. 
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3.2.6 Nâng cao chͫt l̯ιng Ľίi ngȈ ginͩg viên 

Để cải thiện chất lƣợng đội ngũ giảng viên, công ty nên: 

Đối với đội ngũ giảng viên từ công ty thì nên chú ý sử dụng nguồn giáo 

viên có chất lƣợng tốt sẽ mang lại hiệu quả đào tạo cao nhất vì họ đã và đang 

làm việc trong công ty thì họ cũng sẽ tâm huyết với công tác đào tạo của công 

ty hơn. Đồng thời tổ chức khóa học đào tạo kỹ  năng sƣ phạm cho đội ngũ 

giáo viên lấy từ nội bộ công ty trong ngắn hạn (3-6 tháng). Công ty cần có 

thêm khoản kinh phí và các chính sách phù hợp để kích thích tinh thần làm 

việc của giáo viên nhƣ động viên khuyến khích song song với việc tăng tiền 

lƣơng và thƣởng cho cán bộ làm công tác đào tạo khi họ làm tốt công việc. 

Ngoài ra, công ty nên tổ chức một số buổi hội thảo cho giáo viên trong cùng 

một lĩnh vực để có cơ hội trao đổi, học hỏi kỹ năng, kinh nghiệm giảng dạy 

trong phạm vi cho phép. Trong công tác lựa chọn giảng viên, không chỉ quan 

tâm đến trình độ chuyên môn, kinh nghiệm của giáo viên mà còn chú ý đến 

các yếu tố sau: 

- Phẩm chất đạo đức: Lựa chọn giáo viên có phẩm chất đạo đức tốt 

nhiệt tình trong công việc. 

- Sức khỏe giáo viên giảng dạy phải có sức khỏe tốt để đảm bảo cho 

quá trình giảng dạy diễn ra liền mạch, có hiệu quả. 

- Việc giảng dạy thƣờng cần giáo viên có nhiều kinh nghiệm. Tuy 

nhiên, công ty nên có sự khuyến khích với giáo viên trẻ, có kinh nghiệm, trình 

độ, sức khỏe, nhiệt huyết với công việc giảng dạy. 

Đối với giáo viên thuê ngoài thì công ty nên lựa chọn những giảng viên 

có kinh nghiệm giảng dạy ở nhiều công ty và đƣợc đánh giá là tốt. Trƣớc khi 

tiến hành giảng dạy, công ty và giáo viên nên có buổi trao đổi về tình hình 

thực tại của công ty, mục đích để giáo viên hiểu rõ hơn về công ty, thuận tiện 

bố trí giảng dạy cho phù hợp. 
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Sau mỗi khóa học công ty cần phải tổ chức đánh giá lại chất lƣợng của 

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

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

nhất cho công ty mình. 

3.2.7 Sσ dλng hiΜu quͩ  nguΩn kinh ph² Ľ¨o toͧ 

Công ty nên xây dựng một quỹ riêng cho đào tạo và phát triển nhân lực. 

Quỹ này hoạt động độc lập với các quỹ khác trong công ty. Hàng năm kinh 

phí đào tạo đƣợc trích ra từ quỹ này, có nhƣ vậy mới chủ động trong lập kế 

hoạch đào tạo và bồi dƣỡng nhân sự. 

Từ trƣớc đến nay thì vấn đề kinh phí đào tạo và bồi dƣỡng cho giáo 

viên là do kinh phí của công ty. Tuy nhiên muốn nâng cao chất lƣợng của 

công tác đào tạo, bồi dƣỡng và phát triển nguồn nhân lực ở Công ty Cổ phần 

Hợp nhất Quốc tế thì lãnh đạo cần phải quan tâm và quan tâm hơn nữa đến 

các học viên và giáo viên giảng dạy. Công ty cần khuyến khích về vật chất 

và tinh thần đây cũng là một trong những động lực để thúc đẩy các hoạt động 

này, ngƣời đi học thì hào hứng, giáo viên thì nhiệt tình. Nếu làm tốt công tác 

này thì hiệu quả của công tác này ở công ty đƣợc nâng lên. Phải kịp thời 

khen thƣởng cho những học viên đã hoàn thành tốt khoá đào tạo. Tạo cơ hội 

phát triển và thăng tiến cho ngƣời đƣợc đào tạo, bồi dƣỡng, khoản tiền này 

công ty có thể trích ở lƣơng nhân viên. Nếu vận dụng tốt biện pháp này một 

cách linh hoạt thì hiệu quả của công tác này sẽ đƣợc nâng lên. 

3.2.8 Xây dχng hΜ thΧng Ľ§nh giá hiΜu qu  ͩĽ¨o t oͧ mίt cách chi tiΔt và 

chính xác: 

Để thực hiện tốt công tác này công ty cần dựa vào đối tƣợng đào tạo để 

sử dụng phƣơng pháp đánh giá thích hợp. 

Đối với cán bộ quản lý: Thì hoạt động đào tạo chủ yếu là các lớp đào 

tạo, ngắn hạn thƣờng là thời gian dƣới một tuần nên công ty không thể dựa 
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vào kết quả học tập hay là kết quả làm việc của các học viên để đánh giá  

hiệu quả bởi vì hai tiêu thức này xác định rất khó mà phải dựa vào tiêu thức 

sự phản ứng của học viên, để xác định phản ứng của các học viên thì có thể 

sử dụng phƣơng pháp phỏng vấn hoặc dùng bảng hỏi sẽ là hợp lý việc thiết  

kế các bảng hỏi thì tuỳ thuộc vào từng chuyên môn kỹ thuật. 

Đối với công nhân viên thì có thể sử dụng hai tiêu thức là: phản ứng  

và kết quả làm việc của công nhân sau khoá đào tạo, về phản ứng thì cũng 

nhƣ đối với cán bộ. Còn dựa vào kết quả làm việc của các học viên: Để xác 

định sự thay đổi về hiệu quả làm việc của công nhân trƣớc và sau khoá đào 

tạo chúng ta có thể sử dụng phƣơng pháp chụp ảnh hoặc dựa vào số liệu  

thống kê kết quả làm việc. 

Đối với đối tƣợng lao động mới nên tham khảo ý kiến của cán bộ quản  

lý, cấp trên trực tiếp đƣợc đào tạo về những tiến bộ, những hạn chế còn tồn tại 

của họ sau quá trình đào tạo, nên có phiều đánh giá nhân viên thử việc giành 

riêng cho đối tƣợng này chứ không phải là bản đánh giá nhân viên mà công ty 

vẫn thƣờng sử dụng, có thể tham khảo. 
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KԑT LUӿN 

 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tê xác định đào tạo nhân lực là nhiệm 

vụ chiến lƣợc trong công việc nâng cao chất lƣợng nhân lực con ngƣời trong 

công ty. Công ty luôn con trọng nhân lực trong sự phát triển của mình, xây 

dựng kế hoạch đào tạo dựa trên nhu cầu thực tế; thực hiện triển khai quá trình 

đào tạo đầy đủ qua các bƣớc và yếu tố đáp ứng mục tiêu chung của việc đào 

tạo và phát triển nhân lực là nhằm sử dụng tối đa nhân lực hiện có, nâng cao 

tính hiệu quả của doanh nghiệp. thông qua việc giúp ngƣời lao động hiểu rõ 

hơn về công việc, nắm vững hơn nghề nghiệp của mình và thực hiện các chức 

năng nhiệm vụ một cách tự giác hơn, động cơ làm việc tốt hơn, cũng nhƣ 

nâng cao khả năng thích ứng của họ trong tƣơng lai. 

Ở giai đoạn đầu công ty chú trọng phát triển theo chiều rộng, từ giai 

đoạn 2019 -2021 công ty chú trọng hơn đến phát triển chiều sâu với nhiều lao 

động đƣợc đào tạo cả về kỹ năng, kinh nghiệm, sự hiểu biết về lĩnh vực đang 

làm. Năng suất lao động tăng qua các năm, trình độ lao động đƣợc cải thiện, 

sử dụng máy tính, tiếng anh thành thạo trong quá trình làm việc. Công ty xác 

định rõ, đối với ngƣời lao động, không chỉ tăng về số lƣợng mà còn phải tăng 

mạnh về chất lƣợng, đây là yếu tố quan trọng nhất. Thƣơng hiệu Hợp Nhất 

Quốc tế đã phát triển và đứng vững trên thị trƣờng nhờ tăng cƣờng hiệu quả 

kinh doanh và các sản phẩm dịch vụ chất lƣợng. Cách mạng 4.0 là một thách 

thức đối với nhân lực của công ty Với việc dựa trên 3 lĩnh vực chính: kỹ thuật 

số, công nghệ sinh học sinh học; Robot thế hệ mới... cuộc cách mạng Công 

nghiệp (CMCN 4.0) sẽ là nền tảng để nền kinh tế chuyển đổi mạnh mẽ từ mô 

hình dựa vào tài nguyên, lao động chi phí thấp sang kinh tế tri thức; làm thay 

đổi cơ bản khái niệm đổi mới công nghệ, trang thiết bị trong dây chuyền sản 

xuất. Tiếp cận với cuộc cách mạng công nghệ 4.0 trong đào tạo nhân lực theo 
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hƣớng phát triển công ty theo chiều sâu, nghĩa là tăng năng suất lao động, 

hiệu quản sản xuất kinh doanh, tính cạnh tranh của sản phẩm. Khi công nghệ 

4.0 phát triển sẽ hình thành các nhà máy thông minh, nhà máy số - nơi mà các 

máy móc, thiết bị sẽ đƣợc kết nối, tự động đƣa ra quyết định toàn bộ hoạt 

động của kho vận. Để phát triển, nâng cao chất lƣợng nhân lực, công ty cần 

tập trung đào tạo nhân lực theo hƣớng nhƣ: Khả năng làm việc nhóm; khả 

năng nhạy bén, linh hoạt với môi trƣờng kinh doanh luôn thay đổi, năng lực 

học tập ở bậc cao hơn. Ngƣời lao động cần định hƣớng cụ thể trong từng hoạt 

động kinh doanh, do vậy công ty cần tập trung và nâng cấp chất lƣợng đào tạo 

nhân lực, thƣờng xuyên có thể chủ động trong hội nhập kinh doanh, công ty 

cần tập trung và nâng cấp chất lƣợng đào tạo nhân lực, thƣờng xuyên có thể 

chủ động trong hội nhập kinh tế quốc tế trong tƣơng lai. 
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PHIԑU THU THӿP THÔNG TIN  

Vԓ CĎNG TĆC ņêO TӳO NHÂN L Cּ TӳI CÔNG TY C  ֠PHӹN 

H P֮ NHӷT QU C֜ Tԑ 2021 

Xin chào anh/ch֗! 

Tôi là học viên cao học của Trƣờng Đại học Lao động – Xã hội đƣợc cử đến 

cơ quan của anh /chị để thực tập. Hiện nay tôi đang nghiên cứu đề tài “Hoàn 

thiΜn công t§c Ľ¨o tͧo nhân lχc tͧi Công ty CΫ phͭn Hιp nhͫt QuΧc tΔ”. Để 

đề tài này mang tính thực tế cho bài nghiên cứu của tôi cũng nhƣ là sự đóng góp 

ý kiến của anh /chị đối với công ty về công tác đào tạo nhân lực hiện nay đƣợc 

hoàn thiện hơn. Tôi rất mong nhân đƣợc sự ủng hộ, hợp tác của anh/chị 

Tôi xin cam kết mọi thông tin mà anh/chị cung cấp hoàn toàn bảo mật, chỉ 

để phục vụ cho công tác nghiên cứu. 

Hy vọng sẽ nhận đƣợc sự giúp đỡ và hợp tác của anh/chị. Xin chân thành 

cảm ơn! 

Hƣớng dẫn trả lời câu hỏi: Anh/chị hãy khoanh tròn vào chữ cái mà 

anh/chị lựa chọn 

(Nhóm đối tƣợng: Ngƣời lao động) 

Thông tin cá nhân: 

Họ và tên (Có thể ghi hoặc không ghi):…………………………….. 

Năm sinh: …………………………………………………………... 

Giới tính: Nam/Nữ 

Chức danh công việc: ………………………………………………. 

Đơn vị làm việc :……………………………………………………. 

Thâm niên công tác:………………………………………………… 



 

Câu h i֛ dành cho cán b  ֥nh©n vi°n ĽҼc֯ Ľi Ľ¨o tӴo  

1. Trình độ chuyên môn: 

A. Sau Đại học 

B. Đại học 

C. Cao đẳng 

D. Trung cấp 

E. Sơ cấp 

F. Chƣa qua đào tạo 

I. Nhóm câu h i֛ vԚ xác Ľ֗nh nhu cӺu Ľ¨o tӴo 

2. Anh/chị đã từng đƣợc tham gia lớp đào tạo tại công ty chƣa? 

A. Có (Xin trả lời tiếp câu 3) 

B. Chƣa (Xin trả lời tiếp câu 25) 

3. Anh/ chị đƣợc tham gia đào tạo là do: 

A. Nguyện vọng cá nhân 

B. Đƣợc quản lý, lãnh đạo trực tiếp đề xuất 

C. Nguyện vọng cá nhân và đƣợc quản lý, lãnh đạo trực tiếp đề xuất. 

4. Anh/chị có nhất trí (hài lòng) về cách đƣợc chọn đi đào tạo? Xin cho biết lý do. 

A. Có 

B. Không 

Lý do:………………………………………………………………… 

5. Anh/chị đã bao giờ có nguyện vọng tham gia đào tạo, nộp đơn xin học, 

nhƣng lại không đƣợc đáp ứng chƣa? 

A. Đã từng 

B. Chƣa bao giờ 

II.  Nhóm câu h i֛ vԚ lԀp kԒ hoӴch Ľ¨o tӴo 

6. Trƣớc mỗi khóa học, anh/chị đều xác định đƣợc mục tiêu khi tham gia 

khóa học đó? 



 

A. Có, xác định đƣợc rõ mục tiêu. 

B. Mục tiêu vẫn còn chung chung, chƣa cụ thể 

C. Không hiểu rõ mục tiêu của khóa học. 

7. Nội dung anh/ chị đã từng đƣợc đào tạo? (Có thể chọn nhiều đáp án). 

A. Kiến thức kỹ năng chuyên môn cho công việc mới. 

B. Kiến thức kỹ năng chuyên môn cho công việc hiện tại (Đào tạo lại). 

C. Đào tạo nâng cao (Đào tạo bổ sung, đào tạo nâng cao) 

8. Anh/chị tham gia đào tạo theo phƣơng pháp nào? 

A. Kèm cặp, chỉ dẫn 

B. Kèm cặp học nghề. 

C. Mở lớp cạnh công ty. 

D. Gửi đi học tại các trung tâm. 

E. Hội nghị, hội thảo 

F. Khác 

Nếu chọn F, vui lòng ghi tên phƣơng pháp:……………………………… 

9. Thời gian khóa đào tạo của anh/ chị là: 

A. > 1 năm 

B. > 6 tháng và ≤ 12 tháng 

C. > 3 tháng và ≤ 6 tháng 

D. > 1 tháng và ≤ 3 tháng 

E. ≤ 1 tháng 

10. Giáo viên trong khóa đào tạo là: 

A. Giáo viên trong nội bộ công ty 

B. Giáo viên ngoài công ty 

11. Anh/chị đánh giá chất lƣợng giảng dạy của giáo viên mỗi khóa học 

thế nào? 

A. Giáo viên giảng dạy có trình độ chuyên môn vững và kỹ năng sƣ phạm 



 

B. Giáo viên giảng dạy có trình độ chuyên môn tƣơng đối vững 

C. Bình thƣờng 

D. Giáo viên giảng dạy có trình độ chuyên môn không vững và không có kỹ 

năng sƣ phạm 

12. Theo anh/chị, khả năng truyền đạt của giáo viên giảng dạy nhƣ nào? 

A. Rất tốt 

B. Tƣơng đối tốt 

C. Bình thƣờng 

D. Chƣa tốt lắm 

E. Yếu kém 

III.  Nhóm câu h i֛ vԚ t  ֡ch cֵ, th cֽ hi n֓ Ľ¨o tӴo 

13. Mỗi khóa học, anh/chị nhận thấy tài liệu phục vụ đào tạo nhƣ thế nào? 

A. Chất lƣợng tài liệu rất tốt, phù hợp với chƣơng trình đào tạo. 

B. Nội dung đào tạo còn nhiều lý thuyết, chƣa sát với thực tế công việc 

C. Tài liệu đào tạo không liên quan đến công việc hiện tại. 

14. Anh/chị thấy cơ sở vật chất, trang thiết bị phục  vụ mỗi khóa đào tạo 

thế nào? 

A. Cơ sở vật chất đầy đủ, chất lƣợng tốt. 

B. Cơ sở vật chất tƣơng đối đầy đủ, tƣơng đối tốt. 

C. Bình thƣờng 

D. Cơ sở vật chất còn thiếu thốn, khả năng đáp ứng với yêu cầu khóa học 

còn kém. 

15. Anh/ chị thấy việc tổ chức thực hiện đào tạo của công ty nhƣ thế nào? 

A. Rất suôn sẻ, hiệu quả 

B. Tƣơng đối suôn sẻ, hiệu quả 

C. Bình thƣờng 

D. Vẫn gặp trục trặc, hiệu quả không cao 



 

E. Gặp nhiều trục trặc, không hiệu quả. 

Xin nêu cụ thể những trục trặc (nếu có) mà anh/chị gặp phải……………. 

IV.  Nhóm câu h i֛ vԚ Ľ§nh giá hi u֓ quӶ sau Ľ¨o tӴo 

16. Hiệu quả thực hiện công việc của anh/chị sau kết thúc khóa đào tạo? 

A. Đƣợc cải thiện rất nhiều 

B. Đƣợc cải thiện nhiều 

C. Bình thƣờng 

D. Cải thiện tƣơng đối ít 

E. Không đƣợc cải thiện 

17. Lƣợng kiến thức anh/chị tiếp thu đƣợc sau đào tạo? 

A. Tiếp thu đƣợc nhiều kiến thức mới, bổ ích. 

B. Tiếp thu đƣợc kiến thức 

C. Tiếp thu đƣợc ít kiến thức. 

D. Không tiếp thu đƣợc kiến thức nào 

18. Khả năng vận dụng kiến thức đƣợc học vào công việc? 

A. Áp dụng đƣợc rất nhiều vào công việc. 

B. Áp dụng đƣợc vào công việc 

C. Bình thƣờng 

D. Chỉ áp dụng đƣợc phần nhỏ 

E. Không áp dụng đƣợc. 

19. Anh/chị có cảm thấy hài lòng về khả năng, kiến thức của mình sau 

khóa học? 

A. Rất hài lòng 

B. Hài lòng 

C. Bình thƣờng 

D. Chƣa hài lòng lắm 

E. Không hài lòng 



 

20. Sau đào tạo, anh/chị đƣợc sắp xép công việc phù hợp hơn chƣa? 

A. Rất phù hợp 

B. Tƣơng đối phù hợp 

C. Bình thƣờng 

D. Chƣa phù hợp 

E. Không hề phù hợp 

21. Anh/chị nhận thấy sự thay đổi về hành vi, thái độ của đồng nghiệp sau 

khi tham gia khóa học: 

A. Rất hăng hái, tích cực trong công việc 

B. Có hăng hái, tích cực trong công việc 

C. Không thay đổi 

D. Vẫn thờ ơ trong công việc 

E. Bất mãn, chống đối. 
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PH  ְL Cְ 06 

PHIԑU THU THӿP THÔNG TIN  

Vԓ CĎNG TĆC ņêO TӳO NHÂN L Cּ TӳI CÔNG TY C  ֠PHӹN 

H P֮ NHӷT QU C֜ Tԑ 2021 

Xin chào anh/ch֗! 

Tôi là học viên cao học của Trƣờng Đại học Lao động – Xã hội đƣợc cử đến 

cơ quan của anh /chị để thực tập. Hiện nay tôi đang nghiên cứu đề tài “Hoàn 

thiΜn công t§c Ľ¨o tͧo nhân lχc tͧi Công ty CΫ phͭn Hιp nhͫt QuΧc tΔ”. Để 

đề tài này mang tính thực tế cho bài nghiên cứu của tôi cũng nhƣ là sự đóng góp 

ý kiến của anh /chị đối với công ty về công tác đào tạo nhân lực hiện nay đƣợc 

hoàn thiện hơn. Tôi rất mong nhân đƣợc sự ủng hộ, hợp tác của anh/chị 

Tôi xin cam kết mọi thông tin mà anh/chị cung cấp hoàn toàn bảo mật, chỉ 

để phục vụ cho công tác nghiên cứu. 

Hy vọng sẽ nhận đƣợc sự giúp đỡ và hợp tác của anh/chị. Xin chân thành 

cảm ơn! 

Hƣớng dẫn trả lời câu hỏi: Anh/chị hãy khoanh tròn vào chữ cái mà 

anh/chị lựa chọn 

Thông tin cá nhân: 

Họ và tên (Có thể ghi hoặc không ghi):…………………………….. 

Năm sinh: …………………………………………………………... 

Giới tính: Nam/Nữ 

Chức danh công việc: ………………………………………………. 

Đơn vị làm việc :……………………………………………………. 

    Thâm niên công tác:………………………………………………… 



 

Câu h i֛ dành cho cán b  ֥quӶn lý, giáo viên Ľ¨o tӴo  

22. Anh/ chị đánh giá thế nào về mức độ nắm vững kiến thức đƣợc truyền 

thụ của các học viên? (câu hỏi dành cho giáo viên) 

A. Rất tốt 

B. Tốt 

C. Bình thƣờng 

D. Không tốt lắm 

E. Không hề tốt 

23. Đánh giá chung của anh/chị về mức độ chuyên cần, mức độ tập trung 

chú ý và thái độ học tập của các học viên? 

A. Đi học đầy, chú ý nghe giảng, tích cực phát biểu tham gia xây dựng bài 

B. Đi học đầy đủ, nhƣng không chú ý nghe giảng, không tích cực phát biểu 

C. Không đi học đầy đủ nhƣng vẫn chú ý nghe giảng và phát biểu bài. 

D. Không đi học đầy đủ, không chú ý, tích cực tham gia vào bài giảng. 

24. Kết quả sau đào tạo của công ty thay đổi nhƣ thế nào? 

A. Tốt hơn nhiều 

B. Tốt hơn 

C. Không đổi 

V. Nhóm câu h i֛ t n֡g kԒt 

25. Trong tƣơng lai, anh/chị có nguyện vọng, nhu cầu tham gia các lớp đào 

tạo của công ty không? 

A. Không 

B. Có 

Nếu chọn phƣơng án B, vui lòng cho biết tên khóa đào tạo muốn tham 

gia…………………………………………………………………………. 

26. Anh/chị vui lòng cho ý kiến đóng góp nhằm cải thiện công tác đào tạo tại 

công ty 



 

……………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………. 

27. Anh/chị có nguyện vọng cá nhân gì muốn đề đạt về công tác đào tạo? 

……………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………. 

Xin chân thành cám ơn anh/chị vì sự giúp đỡ này!  
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BӵNG KԑT QUӵ  TH N֜G KÊ THU THӿP  

THÔNG TIN C Aֲ TÁC GIӵ 

Số phiếu phát ra 120 phiếu hỏi, thu về 120 phiếu, 100% số phiếu hợp lệ 

(20 phiếu đối với cán bộ quản lý, 20 phiếu hỏi đối với khối nhân viên văn 

phòng và 80 phiếu hỏi đối với nhân viên kinh doanh) 

Câu S֝ ngҼ֩i ch֙n Ľ§p §n ï Tׁ l֓ % s֝ ngҼ֩i ch֙n Ľ§p §n 

A B C D E F 

1 7 10 12 31 36  

7,29% 10,41% 12,5% 32,3% 37,5%  

I. Nhóm câu h֛i vԚ x§c Ľ֗nh nhu cӺu Ľ¨o tӴo 

2 86 10     

89% 11%     

3 11 66 9    

12,79% 76,74% 10,47%    

4 79 7     

91,86% 8,14%      

5 73 13     

84,88% 15,12%     

II. Nh·m c©u h֛i vԚ lԀp kԒ hoӴch Ľ¨o tӴo 

6 85  1    

98,84%  1,16%    

7 78 5 69    

90,7% 6,1% 80,23%    

8 35 25 22 2 3 1 

 

 



 

 38,37% 29,07% 25,58% 2,33% 3,48% 1,16% 

9 
2   5 79  

2,33%   5,81% 91,86%  

10 79 7     

91,86% 8,14%     

11 73 9 4 0   

84,88% 10,47% 4,38%    

12 67 12 7 0   

77,91% 13,95% 8,14%    

III. Nh·m c©u h֛i vԚ t֡ chֵc, thֽc hi֓n Ľ¨o tӴo 

13 52 33 1    

60,47% 38,37% 1,16%    

14 41 28 14 3   

47,67% 32,46% 16,28% 2,49%   

15 34 42 10 0 0  

39,53% 48,84% 11,63%    

IV. Nh·m c©u h֛i vԚ Ľ§nh gi§ hi֓u quӶ sau Ľ¨o tӴo 

16 48 35 3 0 0  

55,81% 44,19% 3,49%    

17 61 22 3 0   

70,93% 25,59% 3,49%    

18 47 33 6 0 0  

54,65% 38,37% 6,98%    

19 70 15 1 0 0  

81,4% 17,44% 1,16%    

20 32 41 11 2 0  



 

 

 37,21% 47,47% 12,79% 2,33%   

21 17 62 7 0 0  

19,77% 72,1% 8,13%    

V. Nh·m c©u h֛i d¨nh cho c§n b֥ quӶn lĨ, gi§o vi°n Ľ¨o tӴo 

22 1 2     

33,33% 66,67%     

23 8 1     

88,89% 11,11%     

24 9 0     

100%      

VI. Nh·m c©u h֛i t֡ng kԒt 

25 66 20     

76,74% 23,26%     

 

26 

 21- 24,42% ngƣời đƣợc hỏi có ý kiến đóng góp, chủ yếu là tăng 

thêm nội dung, phƣơng pháp đào tạo, cải thiện điều kiện cở sử vật 

chất phục 

vụ đào tạo 

27 Không ghi nhận đƣợc ý kiến nào 
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PHIԑU ņĆNH GIĆ NŀNG LCּ LAO ņN֤G 

Họ và tên:.......................... Chức danh :.................... 

Đơn vị: …………………………………………………………………… 

Ngƣời đánh giá:..................……. Chức danh :.................... 

Ngày đánh giá:............................... 

 Ch֕ ti°u RӸt 

t֝t 

T֝t Trung 

bình 

YԒu Kém  

 1 Kết quả hoàn thành công việc       

 2 Tinh thần, thái độ làm việc       

 3 Tác phong, ý thức làm việc       

 4 Kỹ năng phát hiện và giải quyết vấn       

 5 Kỹ năng tổ chức, sắp xếp công việc       

 6 Khả năng rèn luyện,ham học hỏi       

 7 Tinh thần hợp tác       

 8 Ngày công lao động       

 9 Chấp hành nội qui, quy định của 

Công ty và Pháp luật xã hội. 

      

 Tổng điểm       

 Những hạn chế, 

cần khắc phục 

Trình độ chuyên môn:  

Kỹ năng:  

Ý thức:  

 Đánh giá tổng thể   

 Đề nghị đào tạo   

   

Ngƣời đánh giá 

(KĨ v¨ ghi r» hΣ t°n) 
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Kԑ HOӳCH CHһҹNG TRČNH ņêO TӳO NŀMé 

 

STT 

ņ֝i tҼ֯ng 

Ľ¨o tӴo 

N֥i dung Ľ¨o tӴo  

Th֩i gian 

S֝ lҼ֯ng 

(ngҼ֩i) 

Hình 

thֵc Ľ¨o 

tӴo 

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

 

Hà Nίi, ng¨yé th§ngé nŁmé 

Ngƣời phê duyệt 

(Ký và ghi rõ hΣ tên) 

 

Trƣởng bộ phận 

(Ký và ghi rõ hΣ tên) 

Ngƣời lập phiếu 

(Ký và ghi rõ hΣ tên) 

 

 

  



 

PH  ְL Cְ 05: BӵN ņĆNH GIĆ NHĄN VIąN 

Công ty Cổ phần Hợp nhất Quốc tế 

Số: /ĐGNS- HNQT..... 

 

CỘNG HÒA XÃ HỘI CHỦ NGHĨA 

VIỆT NAM 

Độc lập- Tự do- Hạnh phúc 

 

BӵN ņĆNH GIĆ NHĄN VIąN 

Họ và tên:.......................................  Chức vụ.................................... 

Bộ phận:....................... Định kỳ: từ ngày......... đến......................... 

Cán bộ phụ trách............................. Chức vụ: 

................................... 

I. BӶn th©n Ľ§nh giá 

1. M cֵ Ľ֥ hoàn thành công vi c֓ 

Mô tả công việc Kết quả thực hiện 
Đánh giá 

Tốt/khá/TB/kém 

Công việc chính: 
- Yêu cầu:  

- Kết quả:  

Công việc đƣợc giao thêm 

đột xuất trong kỳ 

  

2. ņ§nh gi§ k׃ nŁng Ľ§p nֵg yêu cӺu công vi c֓ 

Kỹ năng Tự đánh giá Đánh giá 

Tốt/khá/TB/kém 

(Kỹ năng 1)   

(Kỹ năng 2)   

(Kỹ năng 3)   

(Kỹ năng 4)   

3. ņ§nh gi§ Ĩ thcֵ, phӼm chӸt 

Tiêu chí Tự đánh giá 
Đánh giá 

Tốt/khá/TB/ kém 

1. Tính kỷ luật   

2. Tác phong làm việc   

3. Tinh thần trách nhiệm   

4. Hoạt động tập thể   
 


