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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Lý do lựa chọn đề tài đề án 

Trong quá trình nghiên cứu tìm hiểu tại Công ty TNHH Việt Phát, em 

nhận thấy hoạt động quản lý nhân lực của Công ty tương đối toàn diện và phù 

hợp. Tuy nhiên việc sử dụng nhân lực như thế nào cho hiệu quả thì vẫn đang 

là vấn đề bức xúc đặt ra đối với các nhà quản lý kinh doanh. Xuất phát từ thực 

trạng của Công ty  và mong muốn tìm hiểu lĩnh vực quản lý nhân lực nên em 

đã chọn đề tài: “Quản lý nhân lực tại Công ty TNHH Việt Phát” cho bài đề 

án của mình. 

2. Tổng quan tình hình nghiên cứu 

Phạm Thị Thảo Nhung (2022), “Hoàn thiện công tác quản lý nhân lực 

tại Công ty cổ phần hàng hải Thịnh Vượng”, luận văn thạc sĩ, Trường Đại 

học Kinh tế và Quản trị kinh doanh - Đại học Thái Nguyên. Từ những yêu 

cầu cấp thiết tác giả đã chọn đề tài hoàn thiện công tác quản lý nhân lực tại 

Công ty cổ phần hàng hải Thịnh Vượng để nghiên cứu thực trạng công tác 

quản lý nhân lực với các nhân tố ảnh hưởng khách quan, chủ quan. Vận dụng 

lý luận về quản lý nhân lực ở doanh nghiệp, luận văn phân tích thực trạng 

quản lý nhân lực tại Công ty cổ phần hàng hải Thịnh Vượng, chỉ ra những ưu 

nhược điểm và đề xuất các giải pháp nhằm hoàn thiện công tác quản lý nhân 

lực tại Công ty.  

Hoàng Thị Thanh Thủy (2022), đề tài “Phát triển nguồn nhân lực tại 

Công ty trách nhiệm hữu hạn một thành viên Kim Thúy”, luận văn thạc sĩ, 

Trường Đại học Công Đoàn. Tác giả vận dụng lý luận về phát triển nguồn 

nhân lực ở doanh nghiệp, phân tích thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại 

công ty, trên cơ sở đó chỉ ra những ưu nhược điểm và đề xuất các giải pháp 

nhằm phát triển nguồn nhân lực tại Công ty trách nhiệm hữu hạn một thành 

viên Kim Thúy. 
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Nguyễn Thị Thúy Hằng (2022), đề tài “Hoàn thiện công tác quản lý 

nhân lực tại Công ty cổ phần xuất nhập khẩu Nhật Minh Long”, luận văn thạc 

sĩ, Trường Đại học Kinh tế - Đại học Huế. Đề tài tập trung nghiên cứu tình 

hình công tác quản lý nhân lực tại Công ty cổ phần xuất nhập khẩu Nhật Minh 

Long. Cơ sở số liệu dựa vào kết quả thống kê, phân tích số lượng, chất lượng 

nguồn nhân lực tại Công ty cổ phần xuất nhập khẩu Nhật Minh Long năm 

2022. Đề xuất các giải pháp để hoàn thiện công tác quản lý nhân lực tại Công 

ty cổ phần xuất nhập khẩu Nhật Minh Long trong giai đoạn 2024-2025.  

Các công trình nghiên cứu trên đã đề cập đến nhiều vấn đề lý luận và 

thực tiễn về nhân lực tại các doanh nghiệp. Bên cạnh đó còn có không ít những 

công trình nghiên cứu khác liên quan đến công tác quản  trị nguồn nhân lực. 

Tuy nhiên chưa có công trình nào nghiên cứu công tác quản lý nhân lực tại 

Công ty TNHH Việt Phát và đề xuất các giải pháp nhằm tăng cường công tác 

quản lý nhân lực tại đây. Bởi vậy việc nghiên cứu phát triển và đề xuất giải 

pháp tăng cường công tác quản lý nhân lực trong điều kiện cụ thể của Công ty 

TNHH Việt Phát là rất cần thiết. 

3. Mục tiêu của đề án 

- Hệ thống hóa, làm rõ cơ sở lý luận và thực tiễn về quản lý nhân lực 

của doanh nghiệp. 

- Phân tích, đánh giá thực trạng công tác quản lý nhân lực tại Công ty 

TNHH Việt Phát. 

- Đề xuất các giải pháp tăng cường công tác quản lý nhân lực tại Công 

ty TNHH Việt Phát. 

4. Đối tượng, phạm vi nghiên cứu của đề án 

4.1. Đối tượng nghiên cứu  

Đối tượng nghiên cứu của đề tài là công tác quản lý nhân lực tại Công 

ty TNHH Việt Phát. 
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4.2. Phạm vi nghiên cứu 

- Về không gian: Đề tài được tiến hành nghiên cứu trong phạm vi 

không gian tại Công ty TNHH Việt Phát. 

- Về thời gian: Đề tài sử dụng các số liệu thu thập tại Công ty trong 

giai đoạn từ năm 2022 đến năm 2024 để phân tích đánh giá và đề xuất giải 

pháp cho giai đoạn 2025 - 2030. 

- Về nội dung: Đề tài nghiên cứu về công tác quản lý nhân lực. 

5. Phương pháp thu thập, xử lý thông tin thực hiện đề án  

- Phương pháp thu thập dữ liệu: Đề tài sử dụng hai phương pháp thu 

thập dữ liệu thứ cấp và sơ cấp. 

- Tác giả cũng sử dụng các phương pháp tổng hợp, phân tích, so sánh để 

để giải quyết vấn đề nghiên cứu. 

6. Ý nghĩa khoa học và thực tiễn của đề án 

- Ý nghĩa khoa học  

Đề tài tổng hợp, hệ thống hóa và làm phong phú thêm những vấn đề lý 

luận về quản lý nhân lực trong doanh nghiệp, trường hợp nghiên cứu tại Công 

ty TNHH Việt Phát. 

- Ý nghĩa thực tiễn 

Đề tài phân tích tình hình thực tế về công tác quản lý nhân lực tại Công 

ty TNHH Việt Phát, đưa ra một số biện pháp đề xuất nhằm hoàn thiện bộ máy 

tổ chức, tăng khả năng cạnh tranh với các Công ty khác.Đi sâu phân tích 

những vấn đề về công tác hoạch định nhân lực, tuyển dụng, bố trí, sử dụng 

nhân lực, đào tạo và phát triển nhân lực, đánh giá thực hiện công việc, thù lao 

và phúc lợi đối với người lao động nhằm tìm ra những nguyên nhân cơ bản 

ảnh hưởng đến hiệu quả công tác quản lý nhân lực tại  Công ty, từ đó đề xuất 

một số biện pháp nhằm nâng cao hiệu quả công tác quản lý nhân lực của 

Công ty trong thời gian tới. 
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7. Cấu trúc đề án 

Chương 1. Cơ sở lý luận và kinh nghiệm thực tiễn về quản lý nhân lực 

trong doanh nghiệp 

Chương 2. Thực trạng công tác quản lý nhân lực tại Công ty TNHH 

Việt Phát 

Chương 3. Giải pháp hoàn thiện quản lý nhân lực tại Công ty TNHH 

Việt Phát  

CHƯƠNG 1 CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN VỀ VIỆC QUẢN LÝ 

NHÂN LỰC TRONG DOANH NGHIỆP 

1.1. Cơ sở lý luận về nhân lực 

1.1.1. Một số khái niệm về nhân lực 

Nhân lực theo Từ điển tiếng Việt có nghĩa là sức người về mặt dùng 

trong lao động sản xuất. Theo GS.TS Đỗ Văn Phức, Nhân lực của doanh 

nghiệp là toàn bộ khả năng lao động mà doanh nghiệp cần và có thể huy động 

được cho việc thực hiện hoàn thành những nhiệm vụ trước mắt và lâu dài của 

doanh nghiệp. 

1.1.2. Vai trò của nhân lực 

1.2. Cơ sở lý luận về Quản lý nhân lực trong doanh nghiệp 

1.2.1. Khái niệm về quản lý nhân lực 

Dù có nhiều cách hiểu khác nhau về quản lý nhân lực, nhưng tóm lại 

quản lý nhân lực được hiểu là hệ thống các triết lý, chính sách và hoạt động 

chức năng về thu hút, đào tạo - phát triển và duy trì con người của một tổ 

chức nhằm đạt được kết quả tối ưu cho cả tổ chức lẫn nhân viên. 

1.2.2. Nội dung quản lý nhân lực 

1.2.2.1. Hoạch định 

Hoạch định là để tiên liệu, tiên đoán hay dự báo những thay đổi hay 

biến thiên, cũng như phòng ngừa các rủi ro trong tương lai. 
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Hoạch định nhân sự là một tiến trình triển khai thực hiện các kế hoạch 

và các chương trình nhằm bảo đảm rằng cơ quan sẽ có đúng số lượng, đúng 

số người được bố trí đúng nơi đúng lúc và đúng chỗ. 

1.2.2.2. Tuyển dụng nhân lực 

Tuyển dụng nhân sự có ý nghĩa rất quan trọng đối với chiến lược kinh 

doanh của các tổ chức, bởi vì công tác tuyển dụng tốt sẽ giúp cho các tổ chức 

có được con người có kỹ năng phù hợp với sự phát triển của tổ chức trong 

tương lai. Đồng thời cũng sẽ giúp cho tổ chức giảm được chi phí tuyển dụng 

lại, đào tạo lại cũng như tránh được các thiệt hại rủi ro trong quá trình thực 

hiện các công việc. 

1.2.2.3. Bố trí, sử dụng nhân lực 

Bố trí lao động một cách khoa học là tìm cách, biết cách giao việc cho 

người, hoặc sắp xếp người vào việc, đảm bảo người phù hợp với việc nhất có 

thể. Để có cơ sở, căn cứ cho phân công lao động hợp lý phải biết cách phân 

định công việc và biết cách xác định khả năng lao động, tìm được tập hợp các 

yếu tố thuộc khả năng lao động thích hợp với yêu cầu công việc đối với người 

tham gia thực hiện. 

1.2.2.4. Đánh giá 

Đánh giá thực hiện công việc là sự so sánh giữa kết quả thực tế với tiêu 

chuẩn được đề ra từ trước. Việc đánh giá này phải được thảo luận với người 

lao động và phải được tiến hành một cách công khai và được xây dựng trên cơ 

sở văn bản cụ thể. Kết quả đánh giá phải được đưa ra thảo luận và thông báo 

với người lao động. Cán bộ quản lý sẽ đo lường kết quả thực hiện công việc 

của cán bộ công nhân viên và cung cấp thông tin phản hồi cho họ. Trên cơ sở 

đo lường thành tích cá nhân thì đó là cơ sở để trả lương, thưởng, đào tạo hoặc 

đề bạt, giáng cấp đối với nhân viên. Nó cho phép nhà quản lý đánh giá tiềm 

năng người lao động cũng như tiềm năng phát triển của doanh nghiệp. 
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1.2.2.5. Đào tạo, bồi dưỡng nâng cao kiến thức 

Các chương trình huấn luyện và bồi dưỡng bao gồm rất nhiều hoạt 

động, nhằm thông báo cho các công nhân viên những chính sách và thủ tục 

quy định, dạy cho họ các kỹ năng làm việc và bồi dưỡng họ cho sự thăng tiến 

trong tương lai. 

1.2.2.6. Trả lương và đãi ngộ 

- Tiền công: Tiền công là phần lợi ích mà người lao động được chi trả 

do làm việc cho người chủ. 

- Tiền lương: Tiền lương là phần thu nhập quốc dân phân phối cho 

người lao động theo số lượng và chất lượng lao động. Tiền lương là biểu hiện 

bằng tiền của giá trị sức lao động. Giá trị sức lao động được xác định thông 

qua giá trị tư liệu tiêu dùng được sử dụng để tạo ra sức lao động đó. Tiền 

lương là quan hệ lợi ích trực tiếp giữa người sử dụng lao động và người lao 

động... 

- Tiền trợ cấp và các dịch vụ: Tiền trợ cấp và các dịch vụ là những hình 

thức thù lao bổ sung. Chúng là những khoản chi trả bằng tiền và không bằng 

tiền phụ thêm ngoài mức tiền công và tiền lương. Tiền trợ cấp là những khoản 

chi trả bằng tiền, trong khi dịch vụ là những chương trình, cơ sở vật chất hay 

các hoạt động do người chủ cung cấp như bãi đỗ xe, phòng thể dục, nhà ở, xe 

đưa đón. 

1.2.2.7. Các chỉ tiêu đánh giá công tác quản lý NL của doanh nghiệp 

a. Năng suất lao động Công thức: W = Q/T Trong đó: 

b. Sức sinh lời lao động 

c. Chi phí lao động 

d. Mức độ hoàn thành nhiệm vụ 

e. Một số chỉ tiêu khác 
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1.3. Những nhân tố ảnh hưởng 

1.3.1. Những nhân tố bên ngoài 

1.3.2. Những nhân tố bên trong 

1.4. Cơ sở thực tiễn về quản lý nhân lực trong doanh nghiệp 

1.4.1. Những bài học kinh nghiệm về công tác quản lý nhân lực   

1.4.1.1. Ngoài nước 

1.4.1.2. Trong nước 

1.4.2. Bài học rút ra cho Công ty trách nhiệm hữu hạn Việt Phát 

CHƯƠNG 2. THỰC TRẠNG QUẢN LÝ NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY 

TRÁCH NHIỆM HỮU HẠN VIỆT PHÁT 

2.1. Giới thiệu khái quát về Công ty trách nhiệm hữu hạn Việt Phát 

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển Công ty trách nhiệm hữu 

hạn Việt Phát 

2.1.2. Cơ cấu tổ chức quản lý 

2.1.3 Chức năng nhiệm vụ 

2.2. Phân tích thực trạng công tác quản lý nhân lực tại Công ty 

trách nhiệm hữu hạn Việt Phát từ 2020-2024 

Các số liệu sơ cấp này được điều tra, phỏng vấn tại Công ty năm 2024 

với tổng số 81 phiếu cho 81 người là CB-CNV đang làm việc tại Công ty. 

Trong số 81 người được phỏng vấn, điều tra có 52 người ở các phòng chức 

năng của Công ty, 29 người ở các tổ sản xuất. Ngoài ra, số người được điều 

tra còn bao gồm theo trình độ học vấn từ sau đại học đến trung cấp, sơ cấp. 

2.2.1. Tổ chức bộ máy quản lý nhân lực 

Bộ máy quản lý nhân lực của Công ty trách nhiệm hữu hạn Việt Phát 

có cấu trúc theo hoạt động quản lý. Đặc điểm cơ bản của cấu trúc này là bộ 

máy tổ chức quản lý nhân lực được chia thành các mảng hoạt động chuyên 
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sâu khác nhau, một nhân viên chuyên trách có thể thực hiện một hoặc một số 

mảng chuyên sâu trong hoạt động quản lý nhân lực. 

2.2.2. Hoạch định 

Việc hoạch định nhân lực thực hiện nhiệm vụ phải có chiến lược, dự 

báo, thu hút, duy trì phát triển nhân lực một cách cụ thể. Trong những năm 

gần đây, công tác quản lý nhân lực đã có những bước cải tiến đáng kể. Tuy 

vậy, chất lượng nhân lực làm công tác quản lý còn hạn chế nên hoạt động 

hoạch định nhân lực tại Công ty vẫn chưa được triển khai và áp dụng. Chiến 

lược nhân lực Công ty đang thực hiện là chiến lược tập trung vào việc tìm 

kiếm những nhân lực bên trong như dựa trên việc thu hút con em của nhân 

viên đang và đã làm việc trong Công ty, hoặc là bạn bè người thân của nhân 

viên. Cách này có thể tận dụng kinh nghiệm của những người nhân viên và 

qua đó giảm bớt các chi phí đào tạo, thời gian hội nhập nhân viên mới với 

công việc. Tuy nhiên, nó không còn phù hợp với sự phát triển của Công ty. 

Hiện tại, các hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty đa phần là xây dựng 

các công trình công nghiệp, dân dụng. Nhân lực sẵn có của Công ty hiện nay 

chưa thể hoặc chưa có để đáp ứng với hiệu quả tối ưu cho các hoạt động này. 

Vì thế đây là một điểm yếu mà hoạt động hoạch định nhân lực cần nhanh 

chóng triển khai và đưa vào hoạt động. 

2.2.3. Tuyển dụng 

+ Kế hoạch tuyển dụng 

+ Phương thức tuyển dụng 

+ Ưu tiên trong tuyển dụng 

+ Tiêu chuẩn tuyển dụng 

+ Tiêu chuẩn tuyển dụng cho các ngành nghề cụ thể 
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2.2.4. Bố trí, sử dụng 

Công tác bố trí sắp xếp lao động hợp lý sẽ tạo nên sự phù hợp với khả 

năng, trình độ, chuyên môn, nghiệp vụ của người lao động sau khi họ được 

tuyển chọn vào Công ty. Hơn nữa nó tạo nên sự phối hợp hoạt động của toàn 

bộ hệ thống theo không gian và thời gian thật cân đối nhịp nhàng liên tục cho 

quá trình SXKD là điều kiện để tăng năng suất lao động, nâng cao hiệu quả 

sản xuất. 

 2.2.5. Đánh giá 

Việc đánh giá năng lực của nhân viên được thực hiện trong một năm, 

đánh giá chung theo yêu cầu xét thi đua cuối năm. Cuối năm, các trưởng bộ 

phận đánh giá nhân viên theo công việc được phân công, theo dõi hàng ngày 

của bộ phận mình sau đó đề nghị lên phòng TC-HC của Công ty. Phòng TC-

HC tổng hợp và đưa ra Hội đồng thi đua để xét. Hội đồng thi đua của Công ty 

gồm có: Ban Giám đốc và trưởng các phòng và đơn vị trực thuộc. Kết quả 

bình bầu thể hiện qua việc bỏ phiếu kín với các mức như sau: 

Hoàn thành nhiệm vụ, lao động tiên tiến, chiến sĩ thi đua cơ sở; đây 

cũng là tiêu chí để khen thưởng - kỷ luật và cũng là tiêu chí để nâng bậc 

lương. Tiêu chuẩn chung để xếp loại là: Chấp hành tốt các nội quy, quy chế 

của Công ty; hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao; có sáng kiến, cải tiến kỹ 

thuật, thực hành tiết kiệm chống lãng phí trong công việc được phân công; 

tham gia học tập, nâng cao trình độ về mọi mặt, tham gia đầy đủ các hoạt 

động, phong trào. 

2.2.6. Đào tạo, bồi dưỡng nâng cao kiến thức 

Để đáp ứng được yêu cầu đổi mới và nâng cao hiệu quả sản xuất kinh 

doanh, lãnh đạo Công ty đã xây dựng quy hoạch cán bộ từ năm 2020 – 2024, 

đào tạo bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, lý luận chính trị 

cho cán bộ công nhân viên. 
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2.2.7. Phương pháp quản lý 

Bất kỳ công ty nào trong mảng quản lý nhân sự đều phải quan tâm đến: 

tuyển dụng nhân sự, đào tạo nhân viên và xây dựng mô hình quản lý nhân sự. 

Đặc biệt để xây dựng được mô hình quản lý nhân sự phù hợp, cần phải hiểu 

và phán đoán được tính cách của nhân viên. Sau đó đưa ra được các sách lược 

để quản lý riêng cho nhân viên. Không thể coi nhân viên là một đối tượng 

thuê mướn, nếu không muốn nhân tài ra đi và Công ty dậm chân tại chỗ. 

Nhân viên khi chỉ nghĩ mình là công cụ của Công ty, sẽ thụ động hơn trong 

công việc. Họ chỉ làm việc theo chỉ đạo của cấp trên, họ không có tinh thần 

nhiệt huyết, không nhiệt tình nghiên cứu và cải thiện hiệu suất. Thậm chí 

nhân viên không có khả năng cống hiến, cải tiến công việc. Vì vậy, Công ty 

cần quan tâm tới nhân viên, chăm sóc và coi trọng nhân viên như tài sản duy 

nhất của Công ty, đưa ra những chính sách giúp hỗ trợ nhân viên trong công 

việc lẫn cuộc sống. Nhân viên khi được Công ty coi trọng sẽ được thúc đẩy 

làm việc hiệu quả hơn, tích cực và nhiệt huyết hơn vì được khuyến khích và 

đón nhận, sáng tạo hơn trong công việc gấp nhiều lần. Nhân viên sẽ mang tinh 

thần cạnh tranh, sẽ luôn tìm cách học hỏi nhiều kiến thức, sáng tạo và kiến tạo 

nhiều sản phẩm hơn. Nhân viên sẽ đáp ứng được nhu cầu và kỳ vọng, nâng 

cao hiệu quả sản xuất. Đây là mô hình quản lý nhân sự trong doanh nghiệp 

hiệu quả phù hợp xu thế phát triển chung hiện nay. Mỗi cá nhân đều có những 

vai trò riêng của mình, tự do phát triển khả năng. 

2.2.8. Trả lương và đãi ngộ 

- Công tác tiền lương: Công ty áp dụng lương theo thời gian cho lao 

động gián tiếp và lương khoán cho lao động trực tiếp. Áp dụng lương tối thiểu 

theo vùng. 
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- Lương thời gian: Lương thời gian thường được áp dụng cho lao động 

thuộc khối gián tiếp bao gồm các cán bộ quản lý, chuyên môn nghiệp vụ, thừa 

hành phục vụ, bảo vệ. 

2.3. Đánh giá chung 

2.3.1. Những kết quả đạt được 

- Thứ nhất, về công tác đào tạo và phát triển nhân lực: 

+ Hệ thống văn bản quản lý nội bộ của Công ty đầy đủ và kịp thời, đã 

tạo hành lang pháp lý để thực hiện tốt công tác ĐT&PTNL; 

+ Kiện toàn hệ thống quản lý và tổ chức ĐT&PTNL, xây dựng và phát 

triển đội ngũ cán bộ làm công tác ĐT&PTNL (gần 20 người) và đội ngũ giảng 

viên nội bộ (15 người); 

+ Hàng năm, hoàn thành tốt, vượt chỉ tiêu kế hoạch về lượt cán bộ tham 

gia đào tạo và tiết kiệm tối đa chi phí; các nội dung chuyên đề, thời lượng sát 

thực tế SXKD; giảng viên có kỹ năng sư phạm tốt, kinh nghiệm thực tế cao; 

+ Bước đầu thực hiện một số khóa đào tạo: Quản lý dự án đầu tư xây 

dựng công trình; Nghiệp vụ định giá xây dựng; Nghiệp vụ giám sát thi công 

xây dựng công trình; Nghiệp vụ an toàn vệ sinh lao động (tại Viện Đào tạo và 

Phát triển Quản lý MDTI-DAVILAW); mô hình thông tin công trình BIM; 

phần mềm TEKLA; phần mềm QLDA Primaverra P.6;… 

 + Tăng cường đào tạo nội bộ, đào tạo trong công việc. Từ bảng 2.12 

cho thấy số người được cử đi đào tạo nâng cao trình độ tăng theo hàng năm từ 

5 người năm 2020 lên 54 người năm 2024. 

- Thứ hai, về công tác bố trí và sử dụng cán bộ: 

Công ty đã thực hiện tốt công tác bố trí, sử dụng cán bộ, phân công bố 

trí lao động hợp lý, thuyên chuyển đề bạt lao động phù hợp, đã phát huy được 

khả năng, sở trưởng của người lao động. Từ đó phát triển được lực lượng lao 

động giỏi, nhiều kinh nghiệm thực tiễn. 
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- Thứ ba, về tuyển dụng nhân lực: 

Công ty đã triển khai hoạt động tuyển dụng nhân lực với nguồn tuyển 

dụng đa dạng (người lao động tự do, từ các công ty khác, là con em CB-CNV 

Công ty) với mục tiêu tuyển đúng người, phù hợp với yêu cầu công việc. 

Công ty đã thực hiện thu hút ứng viên thông qua nhiều kênh (báo đài, ti vi, 

internet, giới thiệu của CB-CN;...) nên số lượng ứng viên tham gia dự tuyển 

rất đông trong các đợt Công ty thực hiện tuyển dụng. Hoạt động tuyển dụng 

được thực hiện công khai, minh bạch và đã tuyển dụng được nhiều ứng viên 

xuất sắc. 

- Thứ tư, Công ty luôn quan tâm, chăm sóc sức khỏe cho NLĐ: 

Qua các hoạt động thể dục thể thao, chăm sóc và khám sức khỏe định 

kỳ thường niên cho NLĐ nhằm đảm bảo có được lực lượng lao động giỏi 

chuyên môn và có sức khỏe tốt để thực hiện tốt các nhiệm vụ mà Công ty giao 

phó. 

- Thứ năm, công tác tuyên truyền, kiểm tra giám sát ý thức, tinh thần 

trách nhiệm của NLĐ trong quá trình làm việc: 

Ban lãnh đạo Công ty luôn quan tâm, đặc biệt là tuyên truyền, giáo dục 

ý thức tuân thủ nội quy kỷ luật, ý thức tuân thủ các nguyên tắc, an toàn vệ 

sinh lao động và phòng cháy chữa cháy nhằm giảm thiểu hỏa hoạn và tai nạn 

lao động trong khi thi công các công trình xây dựng. 

2.3.2. Những tồn tại, hạn chế và những nguyên nhân gây ra tồn tại 

hạn chế đó 

- Thứ nhất, về công tác hoạch định nhân lực: 

Công tác dự báo nhu cầu nhân lực và đặc biệt là quyết định, tăng giảm 

nhân sự tại các đơn vị của Công ty hiện tại chỉ đạt hiệu quả ở mức trung bình. 

Việc xác định nhu cầu nhân lực ở Công ty đã và đang triển khai thực hiện, tuy 

nhiên ở mức chưa cao. 



13 

 

 

Nguyên nhân là do chưa có kế hoạch tuyển dụng cụ thể chi tiết bám sát 

vào nhu cầu nguồn lực của từng phòng, ban, đơn vị. Chưa có sự thống nhất 

chặt chẽ và linh hoạt về tình hình nhân lực và nhu cầu nhân lực giữa phòng 

TC-HC và các phòng, ban, đơn vị. 

- Thứ hai, về công tác tuyển dụng nhân lực: 

Công tác tuyển dụng nhân lực dù đã có quy trình tuyển dụng rõ ràng, 

việc thực hiện tuyển dụng cũng được thực hiện trên cơ sở xác định nhu cầu và 

kế hoạch 

tuyển dụng. Tuy nhiên, việc tuyển chọn vẫn còn những hạn chế, nhiều 

trường hợp chưa thực sự tuyển được đúng người phù hợp với yêu cầu công 

việc và yêu cầu của tổ chức. 

Nguyên nhân là do công tác tuyển dụng chủ yếu dựa vào các thông tin 

đầu vào của cá nhân NLĐ, chưa đưa ra tiêu chuẩn tuyển dụng rõ ràng cho 

từng vị trí và thực hiện tuyển nhiều người thân quen của CB-CNV, dẫn đến 

chất lượng tuyển dụng không đảm bảo yêu cầu của từng vị trí công việc. 

Công ty đã xây dựng được quy chế tuyển dụng. Tuy vậy, trên thực tế 

việc áp dụng còn cứng nhắc, chưa mang lại hiệu quả cao, đôi khi bỏ qua cơ 

hội tuyển được những ứng viên tài năng. 

- Thứ ba, về công tác bố trí và sử dụng nhân lực: 

Công tác này về cơ bản là tốt, đáp ứng yêu cầu tuy nhiên chưa xây 

dựng được chiến lược dài hạn, chủ yếu giải quyết các vấn đề trước mắt, trong 

ngắn hạn. 

Nguyên nhân của hạn chế trong công tác bố trí và sử dụng cán bộ là do 

Công ty còn thiếu các giải pháp tổng thể về chiến lược phát triển NL, dẫn đến 

việc bố trí cán bộ chủ yếu mang tính giải quyết tình huống trước mắt. Bên 

cạnh đó, việc sử dụng cán bộ như đề bạt, bổ nhiệm còn thiếu những tiêu 

chuẩn rõ ràng, dẫn đến việc đề bạt bổ nhiệm còn dựa trên quan hệ thân quen. 
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- Thứ tư, về công tác đánh giá nhân lực: 

Công tác này được đánh giá khá tốt, tuy nhiên phương pháp quản lý 

còn sơ sài. 

Nguyên nhân là thiếu các tiêu chuẩn đánh giá kết quả thực hiện công 

việc, bảng mô tả công việc và bảng tiêu chuẩn công việc của nhân viên. 

- Thứ năm, về công tác đào tạo và phát triển nhân lực: 

ĐT&PTNL hàng năm của Công ty chủ yếu tập trung thực hiện các 

chương trình đào tạo ngắn hạn, bồi dưỡng thường xuyên về chuyên môn, 

nghiệp vụ, kỹ năng. 

 Đào tạo chuyên sâu định hướng chuyên gia mới được thực hiện một số 

khóa và mới chỉ dừng ở giai đoạn đầu. 

Kết quả điều tra bằng phiếu bảng hỏi cho thấy, còn tỷ lệ không nhỏ ý 

kiến cho rằng các chương trình đào tạo của Công ty chưa thực sự hiệu quả. 

Công tác ĐT&PTNL chưa đạt hiệu quả mong đợi do những nguyên nhân sau: 

+ Nguyên nhân chính là thiếu kinh phí để cử đi đào tạo ở nước ngoài. 

Trong khi các cơ sở đào tạo trong nước chưa đáp ứng được nhu cầu đào tạo 

chuyên sâu định hướng chuyên gia, đặc biệt đào tạo đội ngũ trưởng ban điều 

hành các dự án lớn và đội ngũ tư vấn thiết kế. Việc kinh phí đào tạo bị cắt 

giảm mạnh trong những năm gần đây dẫn đến hạn chế số lượng học viên được 

tham gia, chất lượng các chương trình đào tạo cũng bị ảnh hưởng. Từ năm 

2020 đến nay, kinh phí ĐT&PTNL của Công ty giảm mạnh, trung bình chi 

cho đào tạo chỉ từ 60- 100 triệu đồng một năm. 

+ Các hình thức đào tạo, phát triển nhân lực tại Công ty nhìn chung vẫn 

là các hình thức đào tạo cổ điển. Việc áp dụng CNTT trong quản lý nhân lực 

và đào tạo còn rất yếu, dẫn tới khó khăn trong xử lý số liệu để thiết kế các 

chương trình đào tạo, đặc biệt là đào tạo chuyên sâu, định hướng chuyên gia. 

Không có phòng học tiêu chuẩn làm ảnh hưởng lớn đến đào tạo. 
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+ Đội ngũ từ quản lý cấp trung trở lên, đặc biệt trưởng các phòng, ban 

đa số thiếu ý thức tham gia đào tạo, dẫn tới việc chưa thực sự tạo điều kiện để 

cán bộ, nhân viên tham gia khóa học, ảnh hưởng lớn đến hiệu quả đào tạo. 

+ Đội ngũ làm công tác ĐT&PTNL còn thiếu cả về số lượng và chất 

lượng, hầu hết đều kiêm nhiệm, kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm quản lý, tổ 

chức đào tạo còn nhiều hạn chế cũng ảnh hưởng đến chất lượng, hiệu quả của 

các khóa đào tạo tại Công ty. 

+ Các dự án/công trình của Công ty trải dài khắp mọi miền của Tổ quốc 

và tập trung ở những vùng sâu, vùng xa, nên việc tổ chức đào tạo tập trung 

gặp nhiều khó khăn. 

- Thứ sáu, về phương pháp quản lý: 

Còn tồn tại những giới hạn trong vấn đề nhân viên được thể hiện chính 

chính kiến và sự thay đổi linh hoạt chính sách. 

Nguyên nhân là do Ban lãnh đạo Công ty vẫn còn rụt rè với sự an toàn 

ổn định của các chính sách hiện hành mà chưa đưa ra nhiều quyết định đột 

phá nhằm thay đổi lớn các nội dung chính sách Công ty. 

CHƯƠNG 3. GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN QUẢN LÝ NHÂN LỰC TẠI 

CÔNG TY TRÁCH NHIỆM HỮU HẠN VIỆT PHÁT 

3.1. Định hướng phát triển kinh tế xã hội của Công ty trong những 

năm tới giai đoạn 2026-2030 

3.1.1. Định hướng phát triển kinh tế xã hội của Công ty 

3.1.2. Những cơ hội và thách thức đối với công tác quản lý nhân lực 

của Công ty 

* Cơ hội 

Công ty luôn đặc biệt quan tâm hỗ trợ, tạo điều kiện thông qua các cơ 

chế, chính sách đặc thù, giao thầu, chỉ định thầu các công trình/dự án của 

ngành trong lĩnh vực xây lắp. Trong kế hoạch 5 năm 2018- 2024, Tổng công 
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ty có cơ hội tiếp cận, tham gia các dự án công trình thuộc các lĩnh vực: các 

công trình xây dựng; gia công, chế tạo và cung cấp các dịch vụ cơ khí; các 

công trình dân dụng; các công trình giao thông/hạ tầng cơ sở,… Điều này mở 

ra nhiều cơ hội mới cho việc mở rộng nhân lực của Công ty; CB-CNV có 

nhiều cơ hội giao lưu, học hỏi, rèn luyện nâng cao kiến thức và tay nghề 

chuyên môn cũng như kiến thức ngoài ngành. Từ số liệu nghiên cứu ở chương 

2 cho thấy trình độ đại học, cao đẳng, trung cấp chiếm đa số, điều này cho 

thấy đội ngũ CB-CNV có trình độ trong Công ty rất hùng hậu tạo đà vững 

mạnh để công ty phát triển.  Tổ chức Đảng và đoàn thể: Hiện nay Đảng bộ 

Công ty có số Đảng viên là 50 người đang sinh hoạt ở các chi bộ đảng trực 

thuộc. Tổ chức đoàn thanh niên có 150 đoàn viên thanh niên. Tổ chức công 

đoàn cơ sở gồm 200 đoàn viên. Do tổ chức, thực hiện tốt quy chế dân chủ nên 

đội ngũ CB-CNV công ty luôn làm việc với tinh thần trách nhiệm cao. Công 

ty đã tạo dựng một cơ sở vật chất tốt đáp ứng kịp thời nhiệm vụ được giao.  

* Thách thức 

Khoa học kỹ thuật công nghệ phát triển đặt ra nhiều thách thức về quản 

lý nhân sự; đòi hỏi tăng cường việc đào tạo, đào tạo lại nghề nghiệp, sắp xếp 

lại lực lượng lao động và thu hút nhân lực mới có kỹ năng cao. Các cơ quan 

chính quyền cùng các đoàn thể có ảnh hưởng đến quản lý nhân sự về những 

vấn đề liên quan đến chính sách, chế độ lao động và xã hội (quan hệ về lao 

động, giải quyết các khiếu nại và tranh chấp về lao động). Số lượng viên chức 

có độ tuổi trên 50 tăng nhanh dẫn đến số lượng viên chức đến tuổi hưu trí rất 

lớn nhất là đối với nữ viên chức vì tuổi nghỉ hưu của nữ viên chức theo luật 

lao động sớm hơn nam viên chức là 5 năm, trong khi số lao động trẻ mới 

tuyển vào rất thấp, không tương ứng để thay thế. Do đặc thù lĩnh vực sản xuất 

kinh doanh của doanh nghiệp chịu ảnh hưởng rất lớn của hệ thống Văn bản 

quy phạm pháp luật của nhà nước. Để thanh lý, quyết toán được một hợp 
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đồng cần phải phê duyệt của các cơ quan như các Bộ, UBND tỉnh (thành 

phố), thẩm định qua các Sở Kế hoạch đầu tư, Nông nghiệp và phát triển nông 

thôn, Công thương, Xây dựng, Tài chính,... Hệ thống văn bản pháp luật hiện 

hành chưa đồng bộ gây không ít khó khăn trong quá việc quản lý nhân lực của 

công ty. Các đội thi công hầu hết ở rải rác các công trình thi công trên nhiều 

địa bàn do đó việc quản lý, đánh giá người lao động, xác định ngày công, số 

giờ làm thêm gặp rất nhiều khó khăn. 

 3.2. Đề xuất giải pháp tăng cường công tác quản lý nhân lực tại 

Công ty 

3.2.1. Phát triển Công ty, hoàn thiện bộ máy quản lý 

3.2.1.1. Cơ sở đề xuất 

3.2.1.2. Nội dung đề xuất 

- Một là, tuyển mộ, thành lập và phát triển đội ngũ cán bộ chuyên 

nghiên cứu, hoạch định chính sách gồm các chuyên gia đầu ngành có năng lực 

và trình độ chuyên môn cao; 

- Hai là, sắp xếp và hợp lý hóa NL phù hợp với chức năng, nhiệm vụ, 

mô hình tổ chức và cơ chế quản lý, cơ cấu lại các phòng, ban bám sát với nhu 

cầu về nhân sự và vị trí công việc của từng phòng, ban nhằm tránh việc lãng 

phí hoặc thiếu nhân lực; 

- Ba là, thực hiện quản lý nhân lực theo khối lượng và chất lượng công 

việc được giao; quy định rõ quyền hạn, trách nhiệm hành chính và trách 

nhiệm vật chất của nhân viên trên từng vị trí công việc; 

- Bốn là, quy định rõ quyền hạn, trách nhiệm của người đứng đầu bộ 

máy quản lý nhân lực của Công ty thuộc về Trưởng phòng TC-HC, Ban giám 

đốc có quyền phối hợp và tham mưu cho Trưởng phòng TC-HC trong việc ra 

quyết định. Như vậy Trưởng phòng TC-HC sẽ chịu trách nhiệm về mọi quyết 

định của mình trước Ban giám đốc. 
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Ban lãnh đạo cùng với đội ngũ chuyên gia giảng dạy làm việc cùng 

nhau để đưa ra những quyết định cải tiến về công tác đào tạo, cụ thể là: 

- Một là, đổi mới nội dung, chương trình và phương pháp đào tạo áp 

dụng những kỹ thuật giảng dạy mới nhất, hiệu quả nhất từ các tổ chức cùng 

ngành có trình độ đào tạo cao; mua bản quyền các khóa đào tạo có hiệu quả, 

có tính ứng dụng cao và phù hợp với đặc điểm kinh doanh sản xuất vật liệu 

xây dựng của Công ty, đặc biệt là các khóa đào tạo về ứng dụng công nghệ 

4.0 trong lĩnh vực xây dựng; 

- Hai là, tập trung bồi dưỡng, nâng cao kiến thức, kỹ năng quản lý và tác 

nghiệp cho đội ngũ cán bộ của bộ máy quản lý theo chức năng và nhiệm vụ bởi 

vai trò của người quản lý là vô cùng quan trọng trong bất kỳ tổ chức nào. 

3.2.1.3. Kết quả kỳ vọng 

3.2.2. Công tác tuyển dụng nhân lực 

3.2.2.1. Cơ sở đề xuất 

3.2.2.2. Nội dung đề xuất 

a. Lập trình kế hoạch tuyển dụng 

- Xác định nhu cầu ngắn hạn (1 năm): lấy cơ sở từ khối lượng công 

việc mỗi năm, nhu cầu thay thế lượng nhân viên nghỉ hưu, phòng TC-HC 

tổng hợp nhu cầu tuyển dụng nhân sự hàng năm toàn Công ty (chi tiết từng 

phòng, ban, đơn vị), báo cáo Ban lãnh đạo Công ty, đồng thời trình duyệt kế 

hoạch lao động hàng năm. 

- Xác định nhu cầu dài hạn (từ 3-5 năm): Để chuẩn bị nhân lực trong 

tương lai, phòng TC-HC phối hợp với đơn vị có nhu cầu tuyển dụng lập kế 

hoạch lao động và báo cáo Ban lãnh đạo Công ty. 

- Ngoài ra các trường hợp phát sinh như thay thế lao động nghỉ ốm, lao 

động nghỉ việc, thì phòng TC-HC sẽ phối hợp với đơn vị có phát sinh để lập 
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kế hoạch tuyển dụng nhân sự thay thế và trình Ban lãnh đạo để tổ chức tuyển 

dụng kịp thời. 

b. Cải tạo quy trình tuyển dụng 

Để nâng cao hiệu quả tuyển dụng, việc trước mắt là Công ty cần xây 

dựng được các tiêu chuẩn tuyển dụng. Từ các tiêu chuẩn đó, xây dựng các 

tiêu chí đánh giá ứng viên cho từng vị trí chức danh công việc cần tuyển cho 

phù hợp. Cụ thể, tiêu chuẩn tuyển chọn cần phải căn cứ vào chức năng, nhiệm 

vụ, những đòi hỏi về kiến thức, kĩ năng và những yêu cầu về trình độ đối với 

các chức danh công việc cần tuyển dụng. Trên cơ sở đó đưa ra các tiêu chí 

tuyển chọn cụ thể như sau: 

(1) Thái độ: là thái độ đối với công việc. Được thể hiện qua các mặt 

đạo đức, tác phong, tinh thần trách nhiệm với công việc, cầu tiến, công bằng, 

lạc quan,… 

Trong tiêu chí thái độ có thể phân ra thành 4 mức như sau: 

- Không bao giờ xảy ra - Thỉnh thoảng xảy ra thái độ này 

- Luôn luôn xảy ra  - Gây ảnh hưởng lan truyền cho đồng nghiệp 

Do vậy trong quá trình phỏng vấn và sau mỗi quá trình cần xác định 

ứng viên thuộc thái độ nào từ đó đưa ra mức độ phù hợp với công việc của 

ứng viên là bao nhiêu phần trăm theo các tiêu chí đã xây dựng. 

(2) Kĩ năng: là mức độ thành thạo với công việc của ứng viên. Thông 

qua kiểm tra trực tiếp nghiệp vụ của ứng viên trong quá trình phỏng vấn để 

đánh giá sự thành thạo với công việc cụ thể đạt mức độ nào. 

(3) Kiến thức: là sự am hiểu về công việc, chuyên môn của ứng viên. 

(4) Kỹ năng giao tiếp: mặc dù chỉ là một phần nhỏ của kỹ năng mềm 

nhưng kỹ năng giao tiếp của nhân viên là rất quan trọng, tùy vào từng vị trí 

tuyển dụng yêu cầu kỹ năng giao tiếp cao như vị trí đối ngoại hay vị trí chỉ 
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sử dụng tới nhu cầu giao tiếp nội bộ giữa các nhân viên mà chấm điểm cho 

ứng viên. 

Công tác tuyển dụng được thực hiện theo quy trình sau: 

Bước 1: Chuẩn bị tuyển dụng 

Phòng TC-HC chuẩn bị các nội dung phục vụ tuyển dụng như thời 

gian, địa điểm, kinh phí, các mẫu trắc nghiệm, tài liệu, các văn bản, quy định 

về tuyển dụng, bản mô tả công việc, tiêu chuẩn các vị trí cần tuyển, số lượng, 

thành phần hội đồng tuyển dụng, quyền hạn trách nhiệm của hội đồng tuyển 

dụng. 

Bước 2: Thông báo tuyển dụng 

Thông qua qua phương tiện thông tin đại chúng như trang web của 

công ty, các trang web mạng xã hội trên internet, các văn phòng giới thiệu 

việc làm, trung tâm giới thiệu việc làm để thu hút tuyển ứng viên, các trường 

đại học. 

 Thông báo tuyển dụng bao gồm các thông tin sau: 

+ Giới thiệu một cách ngắn gọn mang tính quảng cáo về công ty. 

+ Cho biết công việc cần tuyển  

+ Các tiêu chuẩn cần có ở ứng viên. 

+ Quyền lợi mà ứng viên được hưởng nếu được tuyển. 

+ Hồ sơ cần có, cách thức nộp hồ sơ, hình thức tuyển dụng và địa chỉ 

liên hệ. 

+ Thông báo tuyển dụng ghi rõ cuối cùng cho việc nộp hồ sơ. Thông 

báo tuyển dụng được coi như một hình thức giao tiếp đại chúng của Công ty 

vì vậy cần tạo ra quan tâm với mọi người bằng hình thức đẹp tiêu đề có ấn 

tượng và tuân thủ các quy định của luật pháp về quảng cáo tuyển dụng. 

Bước 3: Tiếp nhận và sàng lọc hồ sơ 
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Phòng TC-HC tiếp nhận sồ sơ dự tuyển của các ứng viên theo thời 

hạn đã thông báo sau đó tiến hành phân loại, sắp xếp hồ sơ theo các vị trí 

cần tuyển. 

Tiến hành sơ tuyển hồ sơ loại bỏ các ứng viên không đáp ứng các 

yêu cầu cơ bản nhất. Hội đồng tuyển dụng sẽ xem xét, nghiên cứu và phân 

loại hồ sơ. Các hồ sơ sẽ được xem nhiều mặt như: các văn bằng, tính hợp lệ 

của văn bằng, tính rõ ràng của lý lịch, chữ viết, văn phong và các khía cạnh 

liên quan khác. Khi xem xét lý lịch, đơn xin việc cần những điểm không rõ 

ràng hay không nhất quán để tìm hiểu kỹ hơn. Những điểm cần xem xét là: 

lịch sử làm việc không rõ ràng; một bản lý lịch tốt là bản nêu rõ lịch sử làm 

việc theo thứ tự thời gian có nêu rõ ngày tháng năm bắt đầu/ kết thúc; các 

khoảng trống lớn trong công việc; thay đổi nơi làm việc liên tục; thay đổi liên 

tục định hướng nghề nghiệp; bản lý lịch cẩu thả; hồ sơ không có đơn xin việc 

đính kèm. 

Hồ sơ sẽ được phân làm 3 loại: 

+ Hồ sơ loại bỏ ngay.  

+ Hồ sơ còn nghi ngờ. 

+ Hồ sơ tạm chấp nhận. 

Sau khi phân loại các hồ sơ còn nghi ngờ và hồ sơ tạm chấp nhận sẽ 

được mời để tham dự giai đoạn kế tiếp. 

Bước 4: Phỏng vấn sơ bộ, kiểm tra trắc nghiệm 

Phỏng vấn sơ bộ: 

Phỏng vấn sơ bộ là lần tiếp xúc chính thức đầu tiên của ứng viên với 

Công ty, vì vậy tâm trạng của ứng viên thường lo lắng. Do đó Công ty cần 

đảm bảo tạo ra một bầu không khí thoải mái, thân thiện nhằm tạo sự an tâm, 

tự tin và cảm tình nơi ứng viên. Ngay cả khi họ không được tiếp nhận thì hình 

ảnh của Công ty cũng cần phải là ấn tượng tốt đẹp với họ. Phỏng vấn viên là 
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những người vui vẻ cởi mở, luôn thể hiện sự thiện chí, có sự hiểu biết tổng 

quát về Công ty, có khả năng giao tiếp tốt. 

Trắc nghiệm: 

Trắc nghiệm nhân sự để xác định các khả năng của ứng viên, đặc trưng 

tâm lý của con người như khả năng bẩm sinh, sở thích, cá tính, các đặc trưng 

đặc biệt trong thực hiện công việc của từng cá nhân, các vị trí có tính đặc thù. 

Các loại trắc nghiệm trong tuyển chọn nhân viên: 

+ Trắc nghiệm kiến thức tổng quát + Trắc nghiệm cá tính 

+ Trắc nghiệm năng lực chuyên môn + Trắc nghiệm tâm lý ứng viên 

+ Trắc nghiệm độ thông minh của ứng viên 

+ Trắc nghiệm năng khiếu Sau bước 4 sẽ loại bỏ một số ứng viên 

không đáp ứng yêu cầu. 

Bước 5: Phỏng vấn chuyên sâu 

Tham gia việc phỏng vấn là Hội đồng xét tuyển gồm Giám đốc Công ty 

(hoặc Phó giám đốc phụ trách), Trưởng phòng TC-HC, trưởng phòng hoặc 

trưởng đơn vị nơi cần tuyển nhân viên và một số đại diện của các phòng ban 

liên quan.  Phỏng vấn sâu để tìm hiểu những khía cạnh cá nhân mà hồ sơ giấy 

tờ, các chứng chỉ tốt nghiệp hay các bài kiểm tra trắc nghiệm không thực hiện 

được hoặc thể hiện một cách không rõ ràng. 

Mục đích của phỏng vấn: 

+ Tìm hiểu về kiến thức, trình độ, kỹ năng và năng lực của ứng viên 

cũng như xác nhận lại mức độ kết quả công việc mà ứng viên đạt được trước 

đây. Tìm hiểu xem ứng viên có đầy đủ khả năng đảm nhận công việc sau này 

hay không. 

+ Đánh giá liệu ứng viên có đặc điểm cá tính cần thiết để đảm nhiệm 

tốt vị trí cần tuyển hay không và để đánh giá độ chín chắn và tính liêm chính 

của họ. 
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+ Xác định các nguyện vọng nghề nghiệp, các mục tiêu trước mắt và 

dài hạn các khả năng thăng tiến của ứng viên. 

+ Đánh giá sắc thái bên ngoài của ứng viên như: tướng mạo, dáng vóc, 

cách ăn mặc, khoa ăn nói, cách cư xử...  

Bước 6: Kiểm tra sức khỏe và thẩm tra lý lịch 

Đây là khám sức khỏe mang tính chuyên môn nên có những yêu cầu 

riêng để thực hiện công việc tốt hơn. Do đó cần phải cho bác sĩ biết công việc 

mà ứng viên sẽ đảm nhận sau này để bác sĩ chú trọng đến yếu tố nào của sức 

khỏe. Trước khi có quyết định cuối cùng phòng TC-HC có thể tiến hành thẩm 

tra các vấn đề liên quan đến tư cách, trình độ học vấn, kinh nghiệm làm việc 

của một số ứng viên dự kiến tuyển. Thẩm tra có thể được tiến hành ở cơ quan 

trước đây ứng viên đã từng làm việc hoặc trường học mà họ đã từng theo học; 

cũng có thể tìm hiểu tại địa phương họ sinh sống hoặc thông qua bạn bè. 

Bước 7: Ra quyết định tuyển dụng 

Sau khi đã thực hiện đầy đủ các bước trên đây và các thông tin tuyển 

dụng đã đảm bảo theo đúng yêu cầu tuyển chọn đề ra thì Hội đồng tuyển chọn 

sẽ ra quyết định tuyển dụng đối với người xin việc. Cơ sở của việc ra quyết 

định này là dựa vào phương pháp đánh giá chủ quan theo thủ tục loại trừ dần 

và theo kết quả đánh giá của phỏng vấn và trắc nghiệm. Khi đã có quyết định 

tuyển dụng thì người sử dụng lao động và người lao động cần tiến hành ký kết 

hợp đồng lao động thử việc. Trong hợp đồng nên chú ý một số điều khoản sau 

đây: thời gian thử việc, tiền công, thời gian làm thêm giờ, các loại bảo hiểm 

đóng cho NLĐ. 

3.2.2.3. Kết quả kỳ vọng 

3.2.3. Đào tạo và phát triển nhân lực 

3.2.3.1. Cơ sở đề xuất 
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3.2.3.2. Nội dung đề xuất 

Công ty trách nhiệm hữu hạn Việt Phát đã quan tâm đến công tác 

ĐT&PTNL, tuy nhiên hiệu quả đào tạo chưa thực sự cao. Do đó trong thời 

gian tới, Công ty cần hoàn thiện hơn công tác ĐT&PTNL, qua đó nâng cao 

chất lượng NL đáp ứng yêu cầu sản xuất kinh doanh đặc biệt là quản lý, thi 

công các dự án công trình xây dựng, công trình giao thông, công trình thủy 

lợi, công trình dân dụng và công nghiệp trên toàn quốc. Giải pháp hoàn thiện 

công tác ĐT&PTNL Công ty cần tập trung vào các hoạt động sau: 

Thứ nhất, xác định mục tiêu và đối tượng đào tạo 

Xây dựng chính sách đào tạo có mục tiêu, phân loại theo từng đối 

tượng và bám sát chiến lược phát triển của Công ty; đào tạo, bồi dưỡng kỹ 

năng quản lý dự án theo chuẩn quốc tế; đặc biệt chú trọng đến các chương 

trình đào tạo chuyên sâu được cấp chứng chỉ quốc tế cho đội ngũ cán bộ lãnh 

đạo, cán bộ kế toán tài chính, quản lý nhân sự, đội ngũ cán bộ kỹ thuật, công 

nhân có tay nghề cao phù hợp với nhiệm vụ của Công ty; đào tạo chuyên sâu 

định hướng chuyên gia cho các dự án xây dựng và đào tạo đội ngũ giám đốc 

công trình; riêng đối với công nhân xây lắp, vận hành, bảo dưỡng công trình 

cần phải xây dựng tiêu chuẩn nghề bắt buộc qua đào tạo. 

Những năm vừa qua, tỷ lệ cán bộ, nhân viên được đào tạo hàng năm 

bình quân chiếm khoảng 8-10% tổng số cán bộ của Công ty. Trong thời gian 

tới cần tiếp tục duy trì và tăng tỷ lệ này lên mức 10-12% để nâng cao năng lực 

cho đội ngũ cán bộ đảm bảo quản lý, thi công, vận hành tốt công trình. 

 Thứ hai, xây dựng nội dung, chương trình đào tạo phù hợp 

Với đặc thù công việc của VIỆT PHÁT, bộ phận phụ trách đào tạo của 

Công ty cần thiết kế nội dụng, chương trình theo các tiêu chí cụ thể sau: 

- Đào tạo Quản lý dự án theo chuẩn PMI; 

- Bố trí kế hoạch và trình bày kế hoạch hệ thống; 

- Dự toán công trình, gọi thầu, đấu thầu, điều khoản hợp đồng; 
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- Kiểm tra chất lượng, xây dựng biện pháp kỹ thuật, quyết toán tài 

chính; 

- Đào tạo kỹ thuật quản lý xây dựng: hệ thống công trình, giá trị công 

trình, khoa học hành vi; 

- Đào tạo kiến thức cơ bản hiện đại về quản lý công trình gồm: đặc 

điểm, trình tự quản lý, cơ chế quản lý, cơ cấu tổ chức, kế hoạch xây dựng, 

quản lý xây dựng, hợp đồng xây dựng, kiểm soát xây dựng, kỹ năng đàm 

phán; 

- Đào tạo an toàn vệ sinh lao động; QLDA, chỉ huy trưởng công trường, 

tổ chức thi công; giám sát thi công (sơn, hàn, lắp đặt,...); hoàn công, nghiệm 

thu công trình, phần mềm TEKLA và các nội dung theo yêu cầu của dự án; 

- Đào tạo bồi dưỡng thường xuyên chuyên môn/nghiệp vụ như: 

+ Phổ biến pháp luật liên quan đến: kỹ thuật; quản lý nhân lực, chế độ 

chính sách; kinh tế - thương mại; tài chính - kế toán; đầu tư; 

+ Nghiệp vụ tài chính - kế toán - kiểm toán; hợp đồng thương mại, đấu 

thầu; quản lý nhân lực; pháp luật hợp đồng; kỹ năng thu hồi công nợ; quản lý 

dự án đầu tư; quản lý rủi ro tài chính. 

Thứ ba, lựa chọn phương pháp đào tạo phù hợp 

Những năm qua, Công ty đã tổ chức nhiều chương trình đào tạo, tuy 

vậy các chương trình đào tạo mới chỉ dừng lại ở mức đại trà, chưa chuyên 

sâu, chủ yếu do giảng viên nội bộ trực tiếp đào tạo nên hiệu quả chưa cao. Vì 

vậy, thời gian tới Công ty cần triển khai theo hướng: 

 - Đào tạo chuyên sâu, định hướng chuyên gia. Để nâng cao chất lượng 

đào tạo cho kỹ sư tư vấn thiết kế và quản lý dự án. 

- Gửi CB-NV đi đào tạo tại các cơ sở đào tạo uy tín trong, ngoài nước. 

- Đào tạo tập trung: Sử dụng, ứng dụng phần mềm TEKLA và kết nối 

từ các Ban điều hành dự án đến Ban chuyên môn của Công ty. 
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Với mỗi nhóm đối tượng sẽ chọn phương pháp đào tạo phù hợp và 

chọn giảng viên phù hợp có uy tín trực tiếp giảng dạy và hướng dẫn thực 

hành. Với các chương trình đào tạo nội bộ thì Công ty có thể sử dụng giảng 

viên nội bộ để giảng dạy và hướng dẫn thực hành; đối với các chương trình 

đào tạo định hướng chuyên gia về thi công xây lắp vận hành các công trình 

xây dựng thì nên thuê chuyên gia bên ngoài (có kiến thức, kinh nghiệm và uy 

tín trong và ngoài nước) đào tạo theo nội dung đặt hàng của Công ty hoặc kết 

hợp giữa chuyên gia thuê ngoài và giảng viên nội bộ. 

Thứ tư, về kinh phí đào tạo 

Kinh phí đào tạo của Công ty các năm vừa qua còn khá thấp chỉ khoảng 

60-100 triệu đồng một năm, vì vậy Công ty cần chủ động trích quỹ đào tạo 

hàng năm nhiều hơn để có thể đáp ứng đủ nhu cầu phục vụ thực hiện chiến 

lược đào tạo dài hạn, đặc biệt là thực hiện các chương trình đào tạo phải thuê 

chuyên gia nước ngoài hoặc gửi CB-NV đi đào tạo chuyên sâu tại nước ngoài. 

3.2.3.3.  Kết quả kỳ vọng 

3.2.4. Chế độ lương thưởng và chính sách đãi ngộ 

3.2.4.1. Cơ sở đề xuất 

3.2.4.2.  Xây dựng chính sách trả lương hợp lý 

Về chính sách tiền lương, thu nhập: để CB-CNV có tâm huyết với công 

việc, thì công tác tiền lương của Công ty cần phải tiếp tục được nghiên cứu 

hoàn thiện, để tiền lương phản ánh được trình độ, năng lực thực tế của từng 

người, phản ánh được khả năng đóng góp hữu ích của mỗi người và tiền 

lương phải là nguồn thu nhập chính, chủ yếu, nó không chỉ giúp cho NLĐ tâm 

huyết với công việc, phần đấu hoàn thành tốt công việc mà còn ngăn chặn đẩy 

lùi những tiêu cực, tham nhũng trong đội ngũ cán bộ quản lý của Công ty. 

Trong chính sách tiền lương cần có chính sách đãi ngộ đối với các cán bộ 

quản lý kiêm nhiệm, bằng cách có quy định phụ cấp trách nhiệm xứng đáng 
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cho cán bộ hoạt động kiêm nhiệm để họ nâng cao tinh thần trách nhiệm đối 

với công việc được giao. Công ty cần áp dụng những điều sau: 

- Đảm bảo tiền lương, thu nhập của người lao động không ngừng nâng 

cao. Hiện nay, giá cả ngày càng tăng lên vì vậy đòi hỏi thu nhập của người lao 

động cũng phải tăng lên để có thể đảm bảo cuộc sống. 

- Cần tăng phụ cấp cho người lao động đặc biệt là người lao động trực 

tiếp làm việc tại công trình xây dựng, công trình dân dụng và công nghiệp 

đang thi công như phụ cấp độc hại nguy hiểm, phụ cấp thêm giờ. 

- Cần trả lương công bằng hơn giữa lao động gián tiếp và lao động trực 

tiếp, giữa lao động văn phòng và lao động thi công tại các công trình. Và để 

đánh giá chính xác mức lương tương xứng với năng lực thực hiện công việc 

của CB- CNV, có thể xác định hệ số lương cho mỗi chức danh công việc với 

3 bậc căn cứ trên mức độ thành tích công tác của NLĐ, cụ thể như sau: 

Những người có mức độ hoàn thành công việc dưới trung bình: xếp bậc 

1. Những người có mức độ hoàn thành công việc ở mức trung bình: xếp bậc 

2. Những người có mức độ hoàn thành công việc ở mức tốt: xếp bậc 3. 

Riêng với những người hoàn thành công việc ở mức xuất sắc ngoài việc 

được xếp vào bậc 3, Công ty còn có thể quy định về mức thưởng thích hợp để 

khuyến khích họ. Với những lao động hoàn thành công việc ở mức kém, 

ngoài bị xếp vào bậc 1 còn bị nhắc nhở bởi cấp trên. 

Căn cứ vào kế hoạch quỹ lương, kế hoạch tăng doanh thu trong năm để 

tính toán hệ số lương hợp lý sao cho khoảng cách giữa các bậc phải phù hợp 

và khoảng cách giữa bậc 2 và bậc 3 phải lớn hơn khoảng cách giữa bậc 1 và 

bậc 2 để tạo động lực kích thích người lao động làm việc với năng suất cao 

nhất. Trên cơ sở đánh giá thực hiện công việc, nếu người lao động thường 

xuyên hoàn thành tốt công việc, đạt mức tốt hoặc xuất sắc thì sẽ được rút 

ngắn thời gian chờ nâng lương, nâng bậc. Cách phân phối tiền lương trên cơ 
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sở đánh giá thành tích theo phương pháp thang điểm, đảm bảo gắn với mức 

độ phức tạp, tính trách nhiệm của yêu cầu công việc, đảm bảo thực hiện triệt 

để trả lương theo nguyên tắc gắn bó với kết quả lao động. 

3.2.4.3. Triển khai công tác thi đua khen thưởng 

3.2.4.4. Đẩy mạnh chính sách đãi ngộ 

3.2.4.5. Kết quả kỳ vọng 

KẾT LUẬN 

Nghiên cứu đề tài nâng cao chất lượng nhân lực tại một Công ty lớn là 

rất cần thiết nhằm đề xuất các giải pháp nâng cao chất lượng nhân lực, tăng 

khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp trong nền kinh tế thị trường, hội nhập 

quốc tế ngày càng mạnh mẽ.  Mặc dù còn tồn tại một số hạn chế nhưng Đề án 

cũng đã đạt được mục tiêu đề ra, cụ thể là: 

- Đề án đã hệ thống hóa những lý luận cơ bản về nâng cao chất lượng 

nhân lực trong doanh nghiệp, nghiên cứu kinh nghiệm nâng cao chất lượng 

nhân lực của Công ty TNHH Tracodin, Tổng công ty Sông Đà, Công ty xây 

dựng Hòa Bình và rút ra kinh nghiệm, bài học cho các hoạt động nâng cao 

chất lượng nhân lực tại Công ty trách nhiệm hữu hạn Việt Phát. 

- Đề án cũng đã phân tích, đánh giá rõ thực trạng chất lượng nhân lực, 

thực trạng các hoạt động nâng cao chất lượng nhân lực tại Công ty trách 

nhiệm hữu hạn Việt Phát, chỉ rõ những kết quả đạt được, những hạn chế và 

nguyên nhân trong các hoạt động nâng cao chất lượng nhân lực tại Công ty 

trách nhiệm hữu hạn Việt Phát. 

- Đề án đã chỉ rõ phương hướng phát triển của Công ty, phương hướng 

nâng cao chất lượng nhân lực và đề xuất 04 nhóm giải pháp nhằm nâng cao 

chất lượng nhân lực tại Công ty trách nhiệm hữu hạn Việt Phát. Những giải 

pháp này nếu được triển khai thực tế tại Công ty trách nhiệm hữu hạn Việt 

Phát, sẽ góp phần phát triển các hoạt động nâng cao chất lượng nhân lực tại 

Công ty trong thời gian tới. 


