
 

BỘ CÔNG THƢƠNG 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC ĐIỆN LỰC 
 

 

 

ĐỖ HOÀNG PHƢƠNG 

  

 

 

 

HOÀN THIỆN CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ 

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI 

CÔNG TY ĐIỆN LỰC SƠN TÂY 

  

 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SĨ QUẢN TRỊ KINH DOANH 

  

 

 

 

HÀ NỘI, 2022



 

BỘ CÔNG THƢƠNG 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC ĐIỆN LỰC 

 

 

 

 

ĐỖ HOÀNG PHƢƠNG 

  

 

 

 

HOÀN THIỆN CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ 

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI 

CÔNG TY ĐIỆN LỰC SƠN TÂY 

  

Chuyên ngành : Quản trị kinh doanh 

Mã số  : 8340101 

 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SĨ QUẢN TRỊ KINH DOANH 

 Ngƣời hƣớng dẫn khoa học:  TS. PHẠM VIỆT BÌNH 

 

 

 

 

HÀ NỘI, 2022



 i 

LỜI CAM ĐOAN 

Tôi cam đoan đây là công trình nghiên cứu của riêng tôi. 

Các số liệu, kết quả nêu trong luận văn là trung thực và chưa từng được 

ai công bố trong bất kỳ công trình nào khác. 

                                                              Hà Nội, ngày ……tháng…… năm 2022 

                                                                                       Tác giả  

        

 

 

                                                                              Đỗ Hoàng Phƣơng 

 

 

 



 ii 

 ỜI CẢM  N 

Xin chân thành cảm ơn Ban giám hiệu Trường Đại học Điện Lực, khoa 

Đào tạo sau Đại học, Bộ môn Quản trị kinh doanh và giảng viên tham gia giảng 

dạy đã giúp đỡ, tạo mọi điều kiện cho học viên trong quá trình học tập và thực 

hiện đề tài luận văn tốt nghiệp. 

Xin cảm ơn Lãnh đạo C ng ty Điện  ực  ơn T y   in cảm ơn T . Phạm 

Việt Bình đã tận tình cung cấp tài liệu  hướng dẫn  giúp đỡ và tạo mọi điều kiện 

thuận lợi nhất trong suốt quá trình nghiên cứu và thực hiện đề tài. 

Chân thành cảm ơn các chuyên gia đã đóng góp cho luận văn “ oàn thiện 

công tác đào t o và phát tri n ngu n nhân lực t i  ông ty  iện lực   n Tây”. 

Trân trọng cảm ơn! 

                                                              Hà Nội, ngày ……tháng…… năm 2022 

                                                                                       Tác giả  

        

 

 

                                                                               Đỗ Hoàng Phƣơng 



 iii 

DANH MỤC TỪ VIẾT TẮT 

NNL :  gu n nh n  ực 

PTNNL :  hát tri n ngu n nh n  ực 

 LĐ :  gười  ao động 

SXKD :  ản  uất  inh  oanh 

DN : Doanh nghiệp 

CBCNV : Cán  ộ c ng nh n viên 

HC-NS :  ành ch nh  h n sự 

Đ  : Đại học 

CĐ-TC : Cao đ ng – Trung cấp 

LĐ T : Lao động ph  th ng 

PCCC :  h ng cháy ch a cháy 

  



 iv 

M C   C 

LỜI CAM ĐOAN ................................................................................................. i 

 ỜI CẢM ƠN ...................................................................................................... ii 

DANH M C TỪ VIẾT TẮT ............................................................................. iii 

DANH M C CÁC HÌNH ............................................................................... viiii 

DANH M C CÁC BẢNG ............................................................................. viiiii 

PHẦN MỞ ĐẦU .................................................................................................. 1 

1. Tính cấp thiết của đề tài .................................................................................... 1 

2. Đối tượng nghiên cứu ........................................................................................ 2 

3. Phạm vi nghiên cứu ........................................................................................... 2 

4. Mục tiêu nghiên cứu của đề tài ......................................................................... 2 

5.  hương pháp nghiên cứu ................................................................................... 2 

6. Kết cấu của luận văn: ........................................................................................ 4 

CHƢƠNG 1:NHỮNG VẤN ĐỀ LÝ LUẬN CƠ BẢN VỀ NGUỒN NHÂN 

LỰC VÀ ĐÀO TẠO PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TRONG 

DOANH NGHIỆP ............................................................................................... 5 

1.1. Khái quát chung về ngu n nhân lực và hoạt động quản trị ngu n nhân lực . 5 

1.1.1. Khái niệm ngu n nhân lực và vai trò của ngu n nhân lực đối với doanh 

nghiệp .................................................................................................................... 5 

1.1.2. Khái niệm quản trị ngu n nhân lực và vai trò của quản trị ngu n nhân lực9 

1.1.3. Các nội dung chủ yếu của hoạt động quản trị ngu n nhân lực ................. 10 

1.2. Đào tạo và phát tri n NNL trong doanh nghiệp ........................................... 11 

1.2.1. Bản chất đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực ......................................... 11 

1.2.2. Quá trình tiến hành hoạt động đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực trong 

doanh nghiệp ....................................................................................................... 14 

1.2.3. Các nhân tố ảnh hưởng đến hoạt động đào tạo và phát tri n ngu n nhân 

lực trong doanh nghiệp ........................................................................................ 21 

1.3. Kinh nghiệm đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực của một số doanh nghiệp 

và bài học kinh nghiệm rút ra đối với c ng ty Điện lực  ơn T y ....................... 23 

1.3.1. Các c ng ty Điện lực Nhật Bản ................................................................. 23 



 v 

1.3.2. C ng ty Điện lực Singapore ...................................................................... 24 

1.3.3.T ng C ng ty Điện lực Quốc gia Malaysia ............................................... 25 

1.3.4. Bài học kinh nghiệm rút ra cho C ng ty điện lực  ơn T y ...................... 25 

Kết luận chƣơng 1 ............................................................................................. 27 

CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ PHÁT TRIỂN 

NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY ĐIỆN LỰC SƠN TÂY .................... 28 

2.1. T ng quan về C ng ty Điện lực  ơn T y .................................................... 28 

2.1.1.  ơ  ược quá trình hình thành và phát tri n ................................................ 28 

2.1.2. Chức năng  nhiệm vụ và cơ cấu t  chức ................................................... 29 

2.1.3.  ết quả hoạt động sản  uất  inh  oanh .................................................... 32 

2.2. Thực trạng ngu n nh n  ực tại C ng ty Điện  ực  ơn T y .......................... 34 

2.2.1. Về số  ượng ............................................................................................... 34 

2.2.2. Về cơ cấu ................................................................................................... 35 

2.2.3. Về tr nh độ chuyên m n ............................................................................ 39 

2.3. Thực trạng đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực tại C ng ty Điện  ực  ơn 

Tây ....................................................................................................................... 40 

2.3.1. Đánh giá nhu cầu đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực ........................... 40 

2.3.2. Xác định mục tiêu đào tạo và phát tri n NNL .......................................... 42 

2.3.3. Lựa chọn người được đào tạo ................................................................... 45 

2.3.4. Xác định chương tr nh đào tạo và lựa chọn hình thức đào tạo ................. 48 

2.3.5. Xác định  inh ph  đào tạo và phát tri n NNL ........................................... 53 

2.3.6. Lựa chọn người đào tạo ............................................................................. 55 

2.3.7. Đánh giá  ết quả đào tạo và phát tri n NNL............................................. 57 

2.4. Các nh n tố ảnh hưởng đến đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực tại C ng ty 

Điện  ực  ơn T y................................................................................................. 60 

2.4.1. Các nh n tố  ên ngoài ............................................................................... 60 

2.4.2. Các nh n tố  ên trong ............................................................................... 62 

2.5. Đánh giá chung về c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực tại C ng 

ty Điện  ực  ơn T y ............................................................................................ 65 

2.5.1.  ết quả đạt được ....................................................................................... 65 



 vi 

2.5.2.  h ng hạn chế và nguyên nh n hạn chế ................................................... 66 

Kết luận chƣơng 2 ............................................................................................. 69 

CHƢƠNG 3: GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ 

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY ĐIỆN LỰC SƠN 

TÂY ĐẾN NĂM 2025 ....................................................................................... 70 

3.1.  uan đi m mục tiêu và phương hướng đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực 

tại c ng ty Điện  ực  ơn T y............................................................................... 70 

3.1.1.  uan đi m ................................................................................................. 70 

3.1.2.  ục tiêu ..................................................................................................... 70 

3.1.3.  hương hướng ........................................................................................... 70 

3.2. Các giải pháp hoàn thiện c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực .... 70 

3.2.1. Hoàn thiện phương pháp  ác định nhu cầu đào tạo và phát tri n ............. 70 

3.2.2. Hoàn thiện nội dung kiến thức đào tạo phù hợp với đối tượng đào tạo.... 73 

3.2.3. Nâng cao chất  ượng đội ngũ giáo viên .................................................... 75 

3.2.4.   ng cao cơ sở vật chất cho c ng tác đào tạo và phát tri n ..................... 76 

3.2.5. Dự tính và sử dụng có hiệu quả ngu n  inh ph  đào tạo và phát tri n ..... 77 

3.2.6. Tăng cường c ng tác đánh giá  ết quả đào tạo và phát tri n .................... 79 

3.2.7. Sử dụng hợp lý ngu n nhân lực sau đào tạo ............................................. 79 

 ế    ận chƣơng 3 ............................................................................................. 81 

KẾT LUẬN ........................................................................................................ 82 

TÀI  IỆU THAM  HẢO ................................................................................ 84 

PH    C ........................................................................................................... 86 



 vii 

DANH MỤC CÁC HÌNH 

  
  nh 2.1.  ơ đ  t  chức c ng ty Điện lực  ơn T y ............................................ 30 

Hình 2.2. Tỷ lệ giới t nh người  ao động trong c ng ty giai đoạn 2018-2020 .... 36 

Hình 2.3. Tỷ lệ độ tu i người  ao động  giai đoạn 2018-2020 ............................ 37 

Hình 2.4. Thâm niên công tác của người  ao động  giai đoạn 2018-2020 .......... 38 

  nh 2.5.  ết quả  hảo sát về ưu tiên mục tiêu đào tạo và phát tri n ngu n nhân 

lực của c ng ty .................................................................................................... 44 

  nh 2.6. Tỷ lệ  hảo sát về tần suất tham gia các  hoá đào tạo và phát tri n NNL 

tại công ty ............................................................................................................ 48 

  nh 2.7. Tỷ  ệ  hảo sát đánh giá về nội  ung chương tr nh đào tạo ................. 51 

  nh 2.8. Đánh giá của đội ngũ  LĐ về  iến thức  chuyên m n và  hả năng 

truyền đạt của giảng viên viên đào tạo ................................................................ 57 

  nh 2.9. Đánh giá của đội ngũ  LĐ về chương tr nh đào tạo và phát tri n NNL 

tại công ty ............................................................................................................. 59 

  nh 2.10. Tỷ  ệ đội ngũ  LĐ đánh giá về năng  ực sau  hoá đào tạo .............. 60 

  nh 2.11.    iến của đội ngũ  LĐ về các nh n tố  ên ngoài ảnh hưởng đến 

c ng tác đào tạo và phát tri n   L tại c ng ty .................................................. 62 

  nh 2.12.    iến của đội ngũ  LĐ về các nh n tố  ên trong ảnh hưởng đến 

c ng tác đào tạo và phát tri n   L tại c ng ty .................................................. 64 

 



 viii 

DANH MỤC CÁC BẢNG 

Bảng 2.1.  ết quả  X D của c ng ty  giai đoạn 2018-2020 ............................. 33 

Bảng 2.2. Số  ượng người  ao động tại c ng ty  giai đoạn 2017-2019 ............... 34 

Bảng 2.3. Giới t nh người  ao động tại c ng ty  giai đoạn 2018-2020 ............... 35 

Bảng 2.4. Độ tu i người  ao động trong c ng ty  giai đoạn 2018-2020 ............. 36 

Bảng 2.5. Thâm niên công tác của người  ao động  giai đoạn 2018-2020 ......... 38 

Bảng 2.6. Tr nh độ chuyên m n người  ao động  giai đoạn 2018-2020 ............. 39 

Bảng 2.7.  hu cầu đào tạo và phát tri n NNL của đội ngũ  LĐ tại công ty, giai 

đoạn 2018-2020 ................................................................................................... 41 

Bảng 2.8. Bảng mục tiêu và thời gian thực hiện mục tiêu đào tạo và phát tri n 

NNL ..................................................................................................................... 43 

  nh 2.5.  ết quả  hảo sát về ưu tiên mục tiêu đào tạo và phát tri n ngu n nhân 

lực của c ng ty .................................................................................................... 44 

Bảng 2.9. Thực tế số  ượt được đào tạo của c ng ty  giai đoạn 2018-2020 ....... 45 

Bảng 2.10.  ết quả  hảo sát về tần suất tham gia các  hoá đào tạo và phát tri n 

NNL tại công ty .................................................................................................... 46 

Bảng 2.11.  hoá đào tạo  ành cho cán  ộ  ãnh đạo của c ng ty........................ 49 

Bảng 2.12.  hoá đào tạo  ành cho đội ngũ  LĐ của c ng ty ........................... 49 

Bảng 2.13.  hoá đào tạo  ành cho đội ngũ  LĐ của c ng ty ........................... 50 

Bảng 2.14.  hương pháp đào tạo và phát tri n   L của c ng ty  ..................... 52 

giai đoạn 2018-2020 ............................................................................................ 52 

Bảng 2.15.  u  đào tạo và phát tri n NNL của c ng ty  giai đoạn 2018-2020 ... 54 

Bảng 2.16.  gu n  inh ph  đội ngũ  LĐ tham gia đào tạo ............................... 54 

Bảng 2.17.  ết quả  hảo sát đội ngũ  LĐ về  iến thức  chuyên m n và  hả 

năng truyền đạt của giảng viên viên đào tạo ....................................................... 56 

Bảng 2.18. Đánh giá của đội ngũ  LĐ về chương tr nh đào tạo........................ 58 

Bảng 2.19. Đánh giá của đội ngũ  LĐ về  ết quả đào tạo và phát tri n NNL ... 59 

Bảng 3.1. Bảng nh n  ực và h  sơ phát tri n ngu n nh n  ực ............................ 72 

 



 1 

PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Điện năng  à một dạng năng  ượng đặc biệt, là một loại hàng hóa đặc thù, 

sản xuất và tiêu thụ diễn ra đ ng thời, nên không th  có dự tr  được. Hiện nay, 

nó đã trở thành một trong nh ng động lực thúc đẩy phát tri n sản xuất và đời 

sống xã hội.  gành Điện là một ngành kinh tế - k  thuật quan trọng đảm bảo kết 

cấu hạ tầng của mỗi quốc gia. 

C ng ty Điện lực  ơn T y  à một doanh nghiệp nhà nước  đóng vai tr  quan 

trọng trong việc đảm bảo cung cấp điện  n định, liên tục cho sự phát tri n kinh 

tế xã hội, chính trị, an ninh quốc ph ng trên địa bàn thị  ã  ơn T y.  inh  oanh 

điện năng tại thị  ã  ơn T y, C ng ty Điện lực  ơn T y có nhiều điều kiện 

thuận lợi. Tuy nhiên, bên cạnh nh ng khách hàng hi u biết và tôn trọng pháp 

luật vẫn còn t n tại một bộ phận khách hàng lợi dụng sơ hở của Luật Điện lực đ  

cố tình chây ỳ trong thanh toán tiền điện, sử dụng các hình thức lấy cắp điện tinh 

vi  g y  hó  hăn cho Công ty trong việc phát hiện  đấu tranh  ngăn ngừa các 

hành vi vi phạm. 

Mặt  hác  cũng  o điều kiện nước ta mới chuy n từ cơ chế bao cấp sang 

kinh tế thị trường, nên phần nào tinh thần thái độ phục vụ của cán bộ, công nhân 

viên ngành điện nói chung vẫn chịu sự ảnh hưởng không nhỏ của t nh độc quyền 

và cửa quyền  chưa thực sự hướng tới khách hàng. 

Ngoài ra, do yêu cầu tái cơ cấu ngành Điện  trong đó có việc hình thành thị 

trường điện cạnh tranh trong  ĩnh vực phân phối điện đang đặt ra nh ng nguy cơ 

và thách thức mới đối với C ng ty Điện lực  ơn T y. Đ  vượt qua nh ng khó 

 hăn và thách thức  đảm bảo hoạt động hiệu quả và đáp ứng yêu cầu cung cấp 

điện   inh  oanh điện năng trên địa bàn thủ đ  th  một vấn đề cơ  ản và lâu dài 

là phải tập trung đẩy mạnh c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực của 

C ng ty Điện lực  ơn T y. 

Với nh ng đ i hỏi sâu sắc như trên  việc nghiên cứu t nh h nh đào tạo và 

phát tri n ngu n nhân lực sản xuất  inh  oanh điện đ  tìm ra các giải pháp hoàn 

thiện  đáp ứng yêu cầu phát tri n, cải thiện năng suất  ao động  n ng cao năng 
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lực cạnh tranh cho C ng ty Điện lực  ơn T y trở nên cấp thiết. Chính vì vậy, tác 

giả chọn đề tài "                    Đ    ạo và Phát triển nguồn nhân lực tại 

C     y Đ  n lực Sơ  Tây"  àm đề tài nghiên cứu cho Luận văn thạc s . 

2. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của Luận văn  à hoạt động đào tạo và phát tri n 

ngu n nhân lực tại C ng ty Điện lực  ơn T y. 

3. Phạm vi nghiên cứu 

Phạm vi nghiên cứu của đề tài giới hạn tại C ng ty Điện lực  ơn T y. Các 

số liệu nghiên cứu chủ yếu trong khoảng thời gian từ năm 2018 đến năm 2020. 

Các giải pháp đề xuất chủ yếu là các giải pháp áp dụng tại C ng ty Điện lực  ơn 

Tây, không nghiên cứu giải pháp ở tầm vĩ m . 

4. Mục tiêu nghiên cứu của đề tài 

Mục tiêu nghiên cứu t ng quát của đề tài  à đề xuất được các giải pháp 

chủ yếu nhằm hoàn thiện c ng tác Đào tạo và Phát tri n ngu n nhân lực của 

C ng ty Điện lực  ơn T y. 

Đ  đạt được mục tiêu t ng quát trên, các nhiệm vụ cụ th  của Luận văn  à: 

- Nghiên cứu hệ thống cơ sở lý luận về Quản trị ngu n nhân lực và vấn đề 

đào tạo phát tri n ngu n nhân lực trong t  chức doanh nghiệp. 

- Đánh giá thực trạng c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực của 

C ng ty Điện lực  ơn T y. 

- Căn cứ vào cơ sở lý luận và kết quả ph n t ch  đánh giá thực trạng đ  đề 

xuất các giải pháp nhằm hoàn thiện c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân 

lực tại C ng ty Điện lực  ơn T y từ nay đến năm 2025 và định hướng có  ét đến 

năm 2030. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

 Đ  hoàn thiện  uận văn  tác giả tiến hành sử  ụng một số phương pháp 

nghiên cứu như sau: 

5 1  Phƣơng ph p  hống        ả 

 hương pháp thống kê, phân tích t ng hợp được thực hiện với cách tiếp 

cận hệ thống d  liệu thứ cấp bằng các tài liệu tham khảo, số liệu thông tin thực 
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tế thu thập tại C ng ty Điện lực  ơn T y. Luận văn sẽ ph n t ch  đánh giá c ng 

tác đào tạo và phát tri n   L và có các cơ sở đ  so sánh, từ đó đề xuất một số 

giải pháp nhằm hoàn thiện c ng tác đào tạo và phát tri n NNL tại C ng ty Điện 

lực  ơn T y.    

5 2  Phƣơng ph p  h   hập  ữ  i    ơ cấp 

- Phư ng pháp quan sát: Tiến hành quan sát trong hoàn cảnh tự nhiên, 

nh ng hoạt động thực tế về đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại Công ty 

Điện lực  ơn T y. 

- Phư ng pháp điều tra, khảo sát: Thu thập thông tin qua bảng câu hỏi, 

đối tượng hỏi là người  ao động đang  àm việc tại C ng ty Điện lực  ơn T y.   

Số  ượng mẫu điều tra khảo sát là 100 mẫu. 

Đối tượng điều tra khảo sát là cán bộ  ãnh đạo và người  ao động đang 

làm việc tại c ng ty Điện lực  ơn T y. 

Nội dung bảng hỏi được chia thành các nội dung nhỏ tương ứng với mục 

đ ch nghiên cứu về xây dựng, tri n khai thực hiện và đánh giá c ng tác đào tạo 

và phát tri n ngu n nhân lực. 

- Phư ng pháp xử lý số liệu: Thông qua số liệu thu thập được, tập hợp 

thống kê và t ng hợp mô tả thành các bảng số liệu, các bi u đ ... Đ ng thời sử 

dụng phương pháp so sánh  tiến hành so sánh các nội dung trong bảng hỏi với 

nhau theo tỷ lệ các câu trả lời  đ  từ đó đưa ra các ưu  nhược đi m trong việc 

thực hiện c ng tác đào tạo và phát tri n NNL tại C ng ty Điện lực  ơn T y.  

5 3  Phƣơng ph p  h   hập  ữ  i    h  cấp 

D  liệu thứ cấp được thu thập thông qua các ngu n chính là: 

- Ngu n bên trong: Các báo cáo t  chức cán bộ và người  ao động  đào tạo 

b i  ưỡng cán  ộ  người  ao động   áo cáo tài ch nh về tình hình hoạt động sản 

xuất kinh doanh, và các kế hoạch đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại Công 

ty Điện lực  ơn T y.    

- Ngu n bên ngoài: Nh ng tài liệu có  iên quan trên các  áo ch    uận văn 

thạc sĩ  int rn t   
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6. Kết cấu của luận văn:   

Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục các bảng bi u, danh mục tài liệu 

tham khảo, nội dung chính của luận văn  ao g m  a chương như sau: 

Chƣơng 1: Nh ng vấn đề lý luận cơ  ản về đào tạo và phát tri n ngu n 

nhân lực trong doanh nghiệp. 

Chƣơng 2: Thực trạng c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại 

C ng ty Điện lực  ơn T y. 

Chƣơng 3: Giải pháp hoàn thiện c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n 

nhân lực tại C ng ty Điện lực  ơn T y đến năm 2025 có  ét định hướng đến 

năm 2030. 
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CHƯ NG 1: NHỮNG VẤN ĐỀ LÝ LUẬN C  BẢN VỀ NGUỒN  

NHÂN LỰC VÀ ĐÀO TẠO PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC  

TRONG DOANH NGHIỆP 

1.1. Khái quát chung về nguồn nhân lực và hoạt động quản trị nguồn nhân lực 

1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực và vai trò của nguồn nhân lực đối với doanh 

nghiệp 

1.1.1.1. Ngu n nhân lực 

 h n  ực  à sức  ực con người  nằm trong mỗi con người và  àm cho con 

người hoạt động.  ức  ực đó ngày càng phát tri n cùng với sự phát tri n của cơ 

th  con người và đến một mức độ nào đó  con người đủ điều  iện tham gia vào 

quá tr nh  ao động – con người có sức  ao động   ai  uốc Chánh  2000 . 

 hái niệm ngu n nh n  ực    L  hiện nay  h ng c n  a  ạ với nền  inh 

tế nước ta. Tuy  nhiên  cho đến nay có nhiều quan đi m về ngu n nh n  ực. Tùy 

th o mục tiêu cụ th  mà người ta có nh ng quan đi m nhận thức  hác nhau về 

ngu n nh n  ực.  ột số quan niệm ph   iến như sau: 

Th o Liên  ợp quốc th  “ gu n nh n  ực  à tất cả nh ng  iến thức     

năng   inh nghiệm  năng  ực và t nh sáng tạo của con người có quan hệ tới sự 

phát tri n của mỗi cá nh n và của đất nước”   guyễn  inh Cúc  2014 . 

Th o T  chức Lao động quốc tế  ngu n nh n  ực của một quốc gia  à toàn 

 ộ nh ng người trong độ tu i có  hả năng tham gia  ao động   guyễn  inh Cúc  

2014). 

Th o G . T   hạm  inh  ạc: Ngu n nh n  ực  à t ng th  các tiềm năng 

 ao động của một nước hoặc một địa phương  tức ngu n  ao động được c huẩn  ị 

 ở các mức độ  hác nhau  sẵn sàng tham gia một c ng việc  ao động  nào đó  tức 

 à nh ng  ao động có    năng  hay  hả năng nói chung    ằng con đường đáp 

ứng được yêu cầu của cơ chế chuy n đ i cơ cấu  ao động  cơ cấu  inh tế th o 

hướng C     Đ . 

Th o  G .T   guyễn Tiệp:   L  à ngu n  ực con người  yếu tố quan 

trọng  năng động nhất của tăng trưởng và phát tri n  TX .   L có th   ác 

định cho một quốc giá  vùng  ãnh th   địa phương  tỉnh  thành phố   và nó 
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 hác với các ngu n  ực  hác  tài ch nh  đất đai  c ng nghệ   ở chỗ ngu n  ực 

con người với hoạt động sáng tạo  tác động vào thế giới tự nhiên   iến đ i giới 

tự nhiên  àm cho các ngu n  ực trở nên có  ch. 

Từ các quan niệm trên về ngu n nh n  ực  th o học viên ngu n nh n  ực 

trong  oanh nghiệp  ao g m tất cả nh ng người  ao động  àm việc trong doanh 

nghiệp   à t ng th  các yếu tố về th  chất và tinh thần được huy động trong quá 

tr nh  ao động. 

1.1.1.2. Vai trò của ngu n nhân lực 

Ngu n nhân lực là một ngu n lực vô cùng quan trọng, vai trò của nó th  

hiện ở nh ng khía cạnh sau: 

Thứ nhất: Ngu n nhân lực là một ngu n lực sống 

Sự phát tri n của mỗi doanh nghiệp hay t  chức nào là phụ thuộc vào năng 

lực chuyên môn của nhân lực trong t  chức đó  muốn coi trọng năng  ực chuyên 

m n th  trước hết phải coi trọng con người. Trong m i trường cạnh tranh ngày 

càng gay gắt như hiện nay thì các t  chức, doanh nghiệp phải thông qua công tác 

tuy n dụng  đào tạo   hai thác qua đó tác động vào nh n viên đ  làm cho doanh 

nghiệp ngày càng phát tri n. Khác với các ngu n lực khác ngu n nhân lực là 

ngu n lực có ý thức nghĩa  à người  ao động chỉ làm việc một cách có hiệu quả 

và chất  ượng khi mà họ cảm thấy thoải mái trong m i trường làm việc của mình 

ngược lại nếu bị gò bó và o ép thì hiệu quả làm việc của người  ao động giảm đi 

đáng   . Mặt khác chính vì ngu n nhân lực là một ngu n lực sống cho nên mỗi 

người  ao động có một quan niệm về giá trị  hác nhau. Điều này là rất quan 

trọng  người quản lý phải xây dựng cho t  chức của mình một quan niệm về 

chuỗi giá trị thống nhất nếu không sẽ gây ra mâu thuẫn, cản trở sự phát tri n của 

doanh nghiệp. Đ y ch nh  à văn hóa của doanh nghiệp. 

Thứ hai: Ngu n nhân lực là yếu tố chủ yếu t o ra lợi nhuận cho tổ chức 

 hư chúng ta đã  iết thì giá trị hàng hóa bao g m hai thành phần đó  à giá 

trị chuy n dịch và giá trị gia tăng. Giá trị chuy n dịch là giá trị do nguyên nhiên 

vật liệu, và các yếu tố vật chất tạo thành. Giá trị gia tăng  à giá trị cống hiến của 

người  ao động. Ngày nay khi mà các yếu tố vật chất cung cấp cho quá trình sản 
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xuất gần như đã  ão h a th  điều làm nên sự khác biệt gi a các doanh nghiệp và 

t  chức chính là phần đóng góp của ngu n nhân lực. Ngu n nhân lực có chất 

 ượng cao sẽ đ m  ại giá trị gia tăng cao  giá trị gia tăng cao sẽ đ m  ại lợi nhuận 

cao - cái mà bất cứ doanh nghiệp nào cũng th o đu i.  

Tóm lại, ngu n nhân lực là một ngu n lực vô cùng quan trọng làm nên lợi 

nhuận cho doanh nghiệp, t  chức. 

Thứ ba: Ngu n nhân lực là ngu n lực mang tính chiến lược trong nền kinh 

tế tri thức. 

Cùng với sự phát tri n của nhân loại thì ngu n nhân lực ngày càng có vai 

trò quan trọng.Trong thời kỳ công nghiệp hóa ngu n nhân lực là yếu tố chủ đạo 

đóng góp vào thành c ng của các quốc gia.  hưng  hi đã  ước vào thời kỳ của 

kinh tế tri thức thì ngu n nhân lực lại quan trọng hơn  ội phần.  ó có ý nghĩa 

chiến  ược  đ y  à giai đoạn mà nh ng sản phẩm hàm chứa càng nhiều yếu tố 

chất xám thì mang lại hiệu quả càng cao   ao động trí óc gi  vai trò cực kỳ 

quan trọng.  

Thứ tư: Ngu n nhân lực là ngu n lực vô tận.  

Sự phát tri n của tri thức con người là vô tận  năng  ực học tập của con 

người ngày càng phát tri n và vô hạn. Chính vì vậy, ngu n nhân lực có ý nghĩa 

vô tận. Trong điều kiện cạnh tranh thị trường ngày càng gay gắt, doanh nghiệp 

nào biết tận dụng vai trò d i dào và vô hạn của ngu n nhân lực thì doanh nghiệp 

đó sẽ luôn chiến thắng trên thị trường. 

1.1.1.3.  ặc đi m, yêu cầu của lao động trong ngành điện lực 

Đặc thù  ao động ngành Điện là sự tiềm ẩn rủi ro rất cao, bởi chỉ riêng 

điện th i đã là ngu n nguy hi m cao độ đối với bất kỳ ai khi tiếp xúc với nó. 

 gười  ao động ngành Điện ngoài việc đối diện với ngu n nguy hi m này còn 

phải làm việc trong các tư thế  hó  hăn   ễ xảy ra tai nạn như trên cao  trong 

trạm điện, trên hệ thống đường dây tải điện, trong các nhà máy sản xuất điện với 

sự đa  ạng điều kiện m i trường làm việc khắc nghiệt như nắng nóng, lạnh giá, 

đêm tối  mưa gió và  ão  ũ  V  thế  đã từ rất   u  ngành Điện đặt yêu cầu an 

toàn  ao động lên trên hết. Ngoài hệ thống các quy trình, quy phạm nghiêm ngặt 
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trong công tác quản lý, vận hành, sản xuất; công tác ki m tra, sát hạch, tập huấn 

thường xuyên về kiến thức, k  năng và  inh nghiệm bảo đảm an toàn  ao động, 

các đơn vị trong Tập đoàn Điện lực Việt Nam thường xuyên trang bị đầy đủ các 

phương tiện, dụng cụ an toàn; các biện pháp k  thuật, cải thiện điều kiện làm 

việc  chăm sóc sức khỏ  cho người  ao động. Điều cần nhấn mạnh là, yếu tố chủ 

quan của người  ao động  đặc biệt là nh ng người  ao động trực tiếp đóng vai tr  

quyết định trong việc bảo đảm an toàn  ao động. Ý thức chấp hành quy định về 

an toàn  ao động của người  ao động  à điều kiện tiên quyết đ  không xảy ra tai 

nạn. Ý thức này th  hiện ra bằng hành vi như  i m tra k   ưỡng thiết bị bảo hộ 

 ao động, không bỏ qua một chi tiết có th  gây mất an toàn, có một thái độ cẩn 

trọng trong suốt quá trình làm việc, không quên bất cứ điều gì; thực hiện đầy đủ 

và đúng các  iện pháp an toàn cần thiết đối với công việc như có  ệnh công tác, 

phiếu công tác, phiếu thao tác, các k  năng thực hành th o đúng quy tr nh  quy 

định trong công tác khi tiếp xúc, làm việc trên hệ thống  ưới điện. 

Yếu tố sức khỏe, tâm trạng của người  ao động cũng có tác động không 

nhỏ đến việc đảm bảo an toàn  ao động.  gười phụ trách, từ t  trưởng trở lên 

phải hết sức quan tâm tới yếu tố sức khỏe và trạng thái tâm lý của người công 

nhân tác nghiệp. Chỉ một thoáng  ơi  à  một phút mất tập trung, một chút chủ 

quan là tai nạn có th  xảy ra. 

Yếu tố sức khỏe, tâm trạng của người  ao động cũng có tác động không 

nhỏ đến việc đảm bảo an toàn  ao động.  gười phụ trách, từ t  trưởng trở lên 

phải hết sức quan tâm tới yếu tố sức khỏe và trạng thái tâm lý của người công 

nhân tác nghiệp. Chỉ một thoáng  ơi  à  một phút mất tập trung, một chút chủ 

quan là tai nạn có th  xảy ra. Tai nạn lao động xảy ra ở bất cứ ngành nghề nào 

cũng  à một sự cố thương t m  g y thiệt hại nhưng riêng với ngành Điện thì một 

tai nạn  ao động xảy ra không chỉ g y thương t ch cho người  ao động mà còn 

ảnh hưởng trực tiếp và tức thời đối với cuộc sống  ao động, sản xuất, kinh 

doanh, sinh hoạt của một cộng đ ng. Các đơn vị cần đề cao vai trò, trách nhiệm 

của người quản  ý   ãnh đạo; c ng tác ATV LĐ cần thực hiện một cách chủ 

động, quyết liệt  đi vào thực chất, hiệu quả  h ng mang t nh đối phó, hình thức; 
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các c ng đoàn trực thuộc n ng cao hơn n a công tác tuyên truyền, vận động, 

giám sát đoàn viên và người  ao động chấp hành đúng quy tr nh an toàn    y 

dựng văn hóa an toàn đ  hạn chế  đẩy lùi các vụ tai nạn  ao động đ  an toàn lao 

động là hạnh phúc đối với mỗi người và toàn xã hội. 

1.1.2. Khái niệm quản trị nguồn nhân lực và vai trò của quản trị nguồn nhân lực 

1.1.2.1. Khái niệm quản trị ngu n nhân lực 

Quản trị NNL bao g m t ng th  nh ng biện pháp nhằm hướng tác động 

vào chu kỳ tái sản xuất  ao động bao g m: Sản xuất, phân phối, tiêu dùng. Vị trí 

trung tâm của chu kỳ này là khâu tiêu dùng sức  ao động. Bởi v  quá tr nh  ao động 

là sự kết nối gi a các yếu tố vật chất và sự tiêu hao năng  ực của con người. 

Quản trị NNL chính là việc phải đảm bảo cho doanh nghiệp của mình có 

nhiều ngu n nhân lực có k  năng  có tr nh độ chuyên môn và họ được xắp xếp 

vào nh ng vị trí phù hợp với k  năng  tr nh độ của họ, từ đó họ có ý thức tự giác 

và nỗ lực hoạt động có ích cho doanh nghiệp mình. 

Vì vậy theo tác giả “Quản trị ngu n nhân lực là một quá trình tuy n mộ, 

lựa chọn, duy trì, phát tri n và t o điều kiện có lợi cho ngu n nhân lực trong 

doanh nghiệp nhằm đ t được mục tiêu đề ra của doanh nghiệp đó”. 

1.1.2.2. Vai trò của quản trị ngu n nhân lực 

 uản trị ngu n nh n  ực đóng vai tr  trung t m trong việc thành  ập các 

t  chức và giúp cho các t  chức t n tại và phát tri n trên thị trường. Tầm quan 

trọng của quản trị ngu n nh n  ực trong t  chức  uất phát từ vai tr  quan trọng 

của con người. Con người  à yếu tố cấu thành nên t  chức  vận hành t  chức và 

quyết định sự thành  ại của t  chức.  gu n nh n  ực  à một trong nh ng ngu n 

 ực  h ng th  thiếu trong được của t  chức nên quản trị ngu n nh n  ực ch nh  à 

một  ĩnh vực quan trọng của quản  ý mọi t  chức.  ặt  hác  quản  ý các ngu n 

 ực  hác sẽ  h ng hiệu quả nếu t  chức  h ng quản  ý tốt ngu n nh n  ực  v  

suy đến cùng mọi hoạt động quản  ý đều thực hiện v  con người. 

 ghiên cứu quản trị ngu n nh n  ực giúp cho nhà quản trị đạt được mục 

đ ch   ết quả th ng qua người  hác.  ột quản trị gia có th   ập  ế hoạch hoàn 

chỉnh    y  ựng sơ đ  t  chức rõ ràng  có hệ thống  i m tra hiện đại  ch nh 
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 ác   hưng nhà quản trị đó vẫn có th  thất  ại nếu  h ng  iết tuy n đúng 

người cho đúng việc  hoặc  h ng  iết cách  huyến  h ch nh n viên  àm việc. Đ  

quản trị có hiệu quả  nhà quản trị cần  iết cách  àm việc và h a hợp với người 

 hác   iết cách   i  éo người  hác  àm th o m nh. 

 ghiên cứu về quản trị ngu n nh n  ực sẽ giúp nhà quản trị học được cách giao 

 ịch với người  hác   iết cách đặt c u hỏi và  ắng ngh    iết cách t m ra ng n 

ng  chung với nh n viên của m nh và  iết cách nhạy cảm với nhu cầu của nh n 

viên   iết cách đánh giá nh n viên ch nh  ác   iết cách   i cuốn nh n viên say 

mê với c ng việc và tránh được các sai  ầm trong việc tuy n chọn  sử  ụng  ao 

động đ  n ng cao chất  ượng thực hiện c ng việc và n ng cao hiệu quả của t  

chức  Trần  im Dung  2009 . 

1.1.3. Các nội dung chủ yếu của hoạt động quản trị nguồn nhân lực 

Th ng thường trong  ất  ỳ t  chức nào  đ   ộ máy nh n sự được hoạt 

động hiệu quả  c ng tác quản trị ngu n nh n  ực của t  chức đó thường  ao g m 

các nội  ung cơ  ản như sau: 

-  oạch định ngu n nh n  ực:  oạch định ngu n nh n  ực  à quá tr nh 

nghiên cứu   ác định nhu cầu ngu n nh n  ực  đưa ra các ch nh sách và thực 

hiện các chương tr nh  hoạt động đảm  ảo cho  oanh nghiệp có đủ ngu n  ực 

với các phẩm chất     năng phù hợp đ  thực hiện c ng việc có năng suất  chất 

 ượng và hiệu quả.  úa tr nh hoạch định   L thường g m các  ước: ph n t ch 

m i trường  ph n t ch hiện trạng quản trị   L   ự  áo  hối  ượng c ng việc   ự 

 áo nhu cầu   L  ph n t ch quan hẹ cung cầu   L  Trịnh  im Dung  2011 . 

- Tuy n  ụng ngu n nh n  ực: Tuy n dụng nhân lực chính là một quá 

trình tìm kiếm và lựa chọn nhân  ực đ  thỏa mãn nhu cầu sử  ụng của t  chức và 

   sung  ực  ượng  ao động cần thiết đ  thực hiện các mục tiêu của t  chức 

 Trịnh  im Dung  2011 . 

- Đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực: Là các hoạt động nhằm n ng cao 

năng  ực cho ngu n nh n  ực của c ng ty một cách toàn  iện  đảm  ảo sự phù hợp 

tốt nhất với c ng việc hiện tại và đáp ứng được nh ng thay đ i trong tương  ai. 

 h n sự có năng  ực phải có đủ các tiêu ch  về các    năng cần thiết cho c ng việc  

 hả năng th ch nghi   inh nghiệm và đạo đức   guyễn   u Th n  2008). 



 11 

-  ử  ụng ngu n nh n  ực:  ử  ụng người  ao động trong t  chức sao cho 

 hoa học  phát huy được  hả năng sáng tạo của người  ao động ch nh  à c ng tác 

ph n c ng  ao động một cách  hoa học. 

- Đánh giá mức độ thực hiện c ng việc: là chìa khóa giúp cho công ty có 

cơ sở đ  hoạch định  tuy n mộ - tuy n chọn  phát tri n ngu n nh n  ực cũng như 

đền  ù đãi ngộ  phát tri n nghề nghiệp và tương quan nh n sự.  ục tiêu của việc 

đánh giá nh n viên  à: Cung cấp các th ng tin phản h i cho nh n viên  iết mức 

độ thực hiện c ng việc của họ so với các tiêu chuẩn mẫu và so với các nh n viên 

 hác  giúp nh n viên điều chỉnh  sửa ch a các sai  ầm trong quá tr nh  àm việc  

  ch th ch động viên nh n viên th ng qua nh ng điều  hoản về đánh giá  ghi 

nhận và hỗ trợ  cung cấp các th ng tin  àm cơ sở cho các vấn đề đào tạo  trả 

 ương   h n thưởng  thuyên chuy n nh n viên  cải tiến cơ cấu t  chức v.v  

- Ch nh sách đãi ngộ: Đ y  à phương pháp tác động vào t m  ý của người 

 ao động. Lợi  ch  à sự thỏa mãn nhu cầu của con người   i u hiện đầu tiên của 

nó  à về  inh tế th  hiện qua mối quan hệ gi a người  ao động với nhau.   ch 

th ch vào  ợi  ch ch nh  à   ch th ch vào quá tr nh sản  uất  vào nhiệt huyết  àm 

việc của người  ao động.  au quá tr nh  àm việc  m nh sẽ có được nh ng g  đó  à 

câu hỏi mà tất cả nh ng người  ao động quan t m hàng đầu. 

- Thiết  ập m i trường  àm việc th n thiện:  ột m i trường  àm việc th n 

thiện sẽ được  i u hiện  ưới các nội  ung: Điều  iện  àm việc thoải mái  Ch nh 

sách hợp  ý và c ng  ằng của t  chức   ịch  àm việc  inh hoạt  đ ng nghiệp th n 

ái m i trường  àm việc sạch s  ngăn nắp  giám sát viên  n cần  chu đáo  cung 

cách đối  ử của  ãnh đạo   i u tượng địa vị phù hợp. 

1.2. Đào tạo và phát triển NNL trong doanh nghiệp 

1.2.1. Bản chất đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

1.2.1.1. Khái niệm và vai trò của đào t o và phát tri n NNL 

* Khái ni   đào  ạo và phát triển NNL 

- Đào tạo ngu n nh n  ực  

Đào tạo ngu n nh n  ực  à các hoạt động nhằm n ng cao năng  ực cho 

ngu n nh n  ực của c ng ty một cách toàn  iện  đảm  ảo sự phù hợp tốt nhất với 
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c ng việc hiện tại và đáp ứng được nh ng thay đ i trong tương  ai.  h n sự có 

năng  ực phải có đủ các tiêu ch  về các    năng cần thiết cho c ng việc   hả 

năng th ch nghi   inh nghiệm và đạo đức   guyễn   u Th n  2008 . 

- Phát tri n ngu n nh n  ực 

Th o t  chức  ao động thế giới:  T  L  h ng chỉ  à sự phát tri n về tr nh 

độ  ành nghề th ng qua đào tạo nói chung mà c n phát tri n năng  ực đ  tiến tới 

có việc  àm hiệu quả  cũng như thoả mãn nghề nghiệp và cuộc sống cá nh n (Võ 

Xuân Tiến  2010 . 

Th o t  chức phát tri n c ng nghiệp Liên  ợp  uốc  U IDO :  hát tri n con 

người một cách hệ thống vừa  à mục tiêu  vừa  à đối tượng của sự phát tri n một 

quốc gia.  ó  ao g m một  h a cạnh  inh tế và  h a cạnh  ã hội như  hả năng cá 

nh n  tăng năng  ực sản  uất và  hả năng sáng tạo    i  ưỡng chức năng chỉ đạo 

th ng qua giáo  ục  đào tao và hoạt động thực tiễn  Võ Xu n Tiến  2010 . 

Tuy nhiên  trong nội  ung  uận văn này  tác giả tiếp cận  hái niệm 

 T  L  à quá tr nh  iến đ i cả về số  ượng và chất  ượng  cơ cấu nh n  ực và 

đảm  ảo sự phù hợp của nh n  ực đối với  oanh nghiệp. Đó  à chuỗi các hoạt 

động từ c ng tác quy hoạch phát tri n nh n  ực  việc n ng cao chất  ượng ngu n 

nh n  ực và c ng tác quy hoạch đào tạo cán  ộ như thế nào đ  có ngu n nh n 

 ực đáp ứng yêu cầu đ i hỏi cho sự phát tri n của t  chức trong từng giai đoạn 

  guyễn Lộc  2010 . 

* Vai trò của đào  ạo và phát triển NNL 

Đối với các  oanh nghiệp  việc đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực có 

tác  ụng và ý nghĩa quan trọng nhất định  mang đến nh ng  ợi  ch thiết thực cho 

cả  oanh nghiệp cũng như người  ao động và  ã hội. 3 yếu tố này được tr nh  ày 

rõ ràng như sau: 

-  ối với doanh nghiệp 

Tạo điều  iện đ   oanh nghiệp n ng cao được năng suất  ao động  hiệu 

quả hoạt động sản  uất  inh  oanh. Đ ng thời   uy tr  và n ng cao ngu n 

nh n  ực chất  ượng  tạo  ợi thế cạnh tranh  ớn mạnh cho  oanh nghiệp trên 

thị trường. 
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Có được đội ngũ cán  ộ quản  ý và chuyên m n  ế cận  giúp cho nh n 

viên có nh ng    năng cần thiết đ  đến gần hơn với cơ hội thăng tiến  từ đó thay 

thế cho nh ng cán  ộ quản  ý và chuyên m n  hi cần thiết. 

Đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực có ý nghĩa  ớn trong việc hướng  ẫn 

c ng việc cho các nh n viên mới. Các chương tr nh định hướng đối với nh n viên 

mới sẽ thúc đẩy mau chóng th ch ứng m i trường  àm việc của  oanh nghiệp. 

Tránh được t nh trạng quản  ý  ỗi thời.  h ng nhà quản trị  oanh nghiệp 

cần áp  ụng phương pháp quản  ý cho phù hợp với nh ng thay đ i trong quy 

tr nh c ng nghệ và m i trường  inh  oanh. 

Giải quyết được các vấn đề về t  chức  như vấn đề về m u thuẫn  hay 

 ung đột gi a các cá nh n  các  ộ phận với nhà quản trị trong  oanh nghiệp  đề 

ra các ch nh sách quản  ý ngu n nh n  ực có hiệu quả cao. 

-  ối với người lao động 

Trực tiếp giúp nh n viên có th  thực hiện c ng việc tốt hơn  nhất  à  hi 

nh n viên thực hiện  h ng đáp ứng được tiêu chuẩn  hoặc  hi nh n viên được 

ph n c ng đảm nhiệm c ng việc mới. 

 gười  ao động được trang  ị    năng chuyên m n   iến thức cần thiết  

điều này   ch th ch nh n viên  àm việc tốt hơn  đam mê hơn  đạt được nhiều 

thành t ch  muốn được đảm nhiệm nh ng c ng việc có t nh thách thức với cơ hội 

thăng tiến cao hơn. 

Tạo ra t nh chuyên nghiệp  sự gắn  ó gi a người  ao động với  oanh nghiệp. 

Cập nhật các    năng   u hướng và  iến thức mới cho nh n viên  từ đó 

toàn th  người  ao động có th  áp  ụng thành c ng nh ng thay đ i c ng nghệ và 

   thuật trong  oanh nghiệp. 

Tạo cho nh n viên có cách nh n  tư  uy mới trong phần việc mà họ đang đảm 

nhiệm  đó cũng ch nh  à cơ sở đ  thúc đẩy t nh sáng tạo của người  ao động. 

-.  ối với xã hội 

 uá tr nh đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực được   m  à vấn đề sống 

c n của đất nước  nó ảnh hưởng trực tiếp đến sự phát tri n của  ã hội  đ ng thời 

sẽ  à một trong nh ng giải pháp chống  ại thất nghiệp hiệu quả. 
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Việc đầu tư cho đào tạo  à nh ng  hoản đầu tư mang t nh chiến  ược chủ 

chốt quyết định sự ph n vinh của  oanh nghiệp nói riêng và đất nước nói chung. 

Trên đ y  à nh ng th ng tin giúp  oanh nghiệp hi u rõ hơn  hái niệm  vai 

tr  của quá tr nh đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực  đ  từ đó t m được mục 

tiêu  h nh thức và tiến tr nh đào tạo tốt nhất cho  oanh nghiệp của m nh. 

1.2.2.2. Phân lo i các hình thức đào t o 

Đào tạo ngu n nhân lực được chia thành 4 loại chủ yếu như sau: 

Đào  ạo mới: là việc tiến hành đào tạo cho nh ng cá nh n chưa qua đào 

tạo với mục tiêu ch nh  à giúp cho người  ao động có tr nh độ chuyên môn k  

thuật nhất định đáp ứng được yêu cầu công việc của  oanh nghiệp. Trong nhiều 

trường hợp, do không tuy n được  ao động có chuyên m n  tr nh độ phù hợp 

trên thị trường  ao động hoặc do một số nguyên nhân khác  oanh nghiệp buộc 

phải tiến hành đào tạo mới.  

Đào  ạo lại: là việc đào tạo cho người  ao động đã qua đào tạo song 

chuyên môn không phù hợp với công việc đảm nhận. C ng tác đào tạo lại được 

tiến hành khi do một số nguyên nh n nào đó  t  chức tuy n người vào vị trí 

không phù hợp với chuyên m n được đào tạo, do sắp xếp tinh giảm bộ máy, do 

thay đ i dây chuyền công nghệ mà người  ao động trở thành  ao động   i  ư 

và được chuy n sang làm công việc khác. Khi đó  họ cần phải được đào tạo lại 

đ  có th  đảm đương được công việc mới. 

Đào  ạo bổ sung: Là việc đào tạo cho người  ao động các kiến thức, k  

năng cần thiết nhằm khắc phục sự thiếu hụt về kiến thức và k  năng  qua đó 

giúp họ hoàn thành tốt công việc được giao. 

Đào  ạo nâng cao: Là việc đào tạo nhằm giúp cho người  ao động có kiến 

thức và k  năng ở tr nh độ cao hơn  qua đó giúp cho người  ao động hoàn thành 

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

1.2.2. Quá trình tiến hành hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp 

1.2.2.1.  ánh giá nhu cầu đào t o và phát tri n NNL 

  Ph n   ch nh  cầ  đào  ạo và phát triển NNL 

Đào tạo thường được sử  ụng nhằm n ng cao năng suất hiệu quả  àm việc 

cho nhân viên trong các  oanh nghiệp. Các nhà  ãnh đạo thường nên  ưu ý  à các 
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nguyên nh n  ẫn đến năng suất và hiệu quả  àm việc thấp rất đa  ạng: năng  ực 

của nh n viên  ém   h ng có hệ thống   ch th ch nh n viên  cách thức  oanh 

nghiệp  ém  nh n viên  h ng  iết các yêu cầu  tiêu chuẩn mẫu trong thực hiện 

c ng việc... nhu cầu đào tạo thường được đặt ra  hi nh n viên  h ng có đủ các 

   năng đ  thực hiện c ng việc. Đ   ác định ch nh  ác nhu cầu đào tạo cần thực 

hiện các nghiên cứu: (Trần Kim Dung, 2009). 

- Doanh nghiệp thực hiện các mục tiêu ở mức độ như thế nào  

- Đội ngũ  ao động cần có nh ng    năng nào đ  thực hiện tốt các c ng việc  

- Đi m mạnh và yếu của đội ngũ  ao động trong  oanh nghiệp  à g   

  Ph n   ch  oanh nghi p 

 h n t ch  oanh nghiệp cần đánh giá được chỉ số hiệu quả về mặt t  chức  

 ế hoạch  chuẩn  ị đội ngũ cán  ộ  ế cận  nh n viên và m i tường t  chức. 

 h n t ch  oanh nghiệp  ao g m việc ph n t ch các tiêu thức t  chức như 

năng suất  chất  ượng thực hiện c ng việc  chi ph   ao động  vắng mặt  tỷ  ệ 

thuyên chuy n   ỷ  uật  ao động  tai nạn... sẽ giúp cho nhà quản trị  ác định 

nh ng vấn đề cơ  ản của  oanh nghiệp và  ác định sự cần thiết áp  ụng các 

h nh thức đào tạo.  ặc  ù các chỉ số này chịu tác động của rất nhiều yếu tố  

nhưng  oanh nghiệp cần đánh giá được  hả năng ảnh hưởng  o nh n viên  h ng 

được đào tạo đầy đủ. 

Trong  ế hoạch chuẩn  ị đội ngũ cán  ộ  ế cận   oanh nghiệp cần  ác 

định được nh ng chức vụ sẽ trống và cách thức chuẩn  ị ứng viên cho các chức 

vụ trống.  ếu  oanh nghiệp áp  ụng h nh thức đề  ạt nội  ộ   oanh nghiệp cần 

có  ự  iến các chương tr nh đào tạo đ  giúp nh n viên có được các    năng th o 

yêu cầu của c ng việc.  ếu  oanh nghiệp có ch nh sách tuy n từ  ên ngoài  

 oanh nghiệp cần nghiên cứu     ưỡng thị trường  ao động và các  iện pháp đ  

có th  tuy n được nh n viên với các phẩm chất mong đợi. 

Trong ph n t ch m i trường  oanh nghiệp cần đánh giá đầy đủ quan đi m  

t nh cảm  niềm tin của các thành viên trong  oanh nghiệp đối với t  chức   oanh 

nghiệp và tác động của vấn đề đào tạo  h ng đầy đủ đến nh ng đi m  h ng tốt 

trong m i trường t  chức (Trần Kim Dung, 2009). 
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  Ph n   ch   c nghi p 

 h n t ch tác nghiệp  ác định  oại    năng và các hành vi cần thiết cho 

nh n viên đ  thực hiện tốt c ng việc.  h n t ch tác nghiệp hơi giống với ph n 

t ch c ng việc  tuy nhiên ph n t ch tác nghiệp  à định hướng nh n viên  h ng 

phải  à định hướng c ng việc.  h n t ch tác nghiệp sẽ chú trọng  ác định   m 

nh n viên cần  àm g  đ  thực hiện tốt c ng việc. Loại ph n t ch này thường được 

sử  ụng đ   ác định nhu cầu đào tạo nh n viên mới hoặc các c ng việc mới 

được thực hiện  ần đầu đối với nh n viên.  

* Phân   ch nh n  i n 

Loại ph n t ch này chú trọng  ên các năng  ực và các đặc t nh cá nh n của 

nh n viên  được sử  ụng đ   ác định ai  à người cần thiết được đào tạo và nh ng 

   năng   iến thức  quan đi m nào cần thiết được  ĩnh hội hay chú trọng trong 

quá tr nh đào tạo  phát tri n. Các chương tr nh đào tạo chỉ nên chú trọng vào đối 

tượng thực sự cần thiết đào tạo. Đào tạo  i u phong trào    i  éo cả nh ng người 

 h ng có nhu cầu đào tạo sẽ vừa  àm  ãng ph  tài ch nh  thời gian cho t  chức  

 oanh nghiệp  vừa g y  hó chịu cho nh n viên.  h n t ch nh n viên đ i hỏi phải 

đánh giá đúng  hả năng cá nh n và    năng nghề nghiệp của nh n viên (Trần 

Kim Dung, 2009). 

 goài ra  các số  iệu về nhu cầu đào tạo có th  thu thập th ng qua: 

- Thảo  uận với các vị  ãnh đạo và các nhóm nh n viên thực hiện c ng việc. 

-  uan sát t nh h nh thực tế thực hiện c ng việc. 

- Thực hiện trắc nghiệm và  ảng c u hỏi điều tra nhằm t m hi u  iến thức 

và hi u  iết của nh n viên về c ng việc. 

-  h n t ch  ết quả đánh giá chung về t nh h nh thực hiện c ng việc.  

1.2.2.2. Xác định mục tiêu đào t o và phát tri n NNL 

Mục tiêu đào tạo NNL có th  được phân ra thành các nhóm mục tiêu khác 

nhau như: mục tiêu về kiến thức, mục tiêu về k  năng thực hiện công việc và 

mục tiêu về hành vi  thái độ đối với công việc. 

Xác định mục tiêu đào tạo sẽ có được phương hướng rõ ràng cho kế 

hoạch đào tạo  đó cũng  à cái giá đỡ cho kế hoạch đào tạo. Có mục tiêu mới xác 
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định được nh ng nội dung cụ th  như: đối tượng, nội dung, thời gian  người dạy, 

phương pháp và sau đào tạo đối chiếu với mục tiêu ấy mới đánh giá được hiệu 

quả. Mục tiêu đào tạo NNL có th  chia làm nhiều cấp, từ mục tiêu t ng th  của 

một hoạt động đào tạo nào đó cho đến mục tiêu cụ th  của mỗi môn học, càng 

xuống  ưới càng cụ th . Xác định mục tiêu đào tạo phải chú ý đến tôn chỉ của t  

chức và  uất phát từ góc độ  LĐ  tức là có th  thực hiện được, viết thành văn rõ 

ràng tường tận, không mang tính trừu tượng chung chung, các mục tiêu đó phải: 

cụ th   đo  ường được sự thành công, có th  đạt được  có  iên quan đến công 

việc và hạn định thời gian hợp   . Xác định mục tiêu phải nói rõ ràng chính xác 

khi khóa học kết thúc   LĐ có được nh ng tri thức  th ng tin và năng  ực nào. 

Ch ng hạn như một chương tr nh đào tạo k  năng đánh máy vi t nh.  ục 

tiêu của khóa học có th  được phát bi u  à: “ ết thúc khóa học, học viên có th  

đánh máy được tối thi u 50 từ trong v ng 1 phút trên máy t nh đ   àn”. 

1.2.2.3. Lựa chọn người được đào t o 

Lựa chọn đối tượng đ  đào tạo là một  ước rất quan trọng, nếu chúng ta 

tiến hành lựa chọn không k  thì hiệu quả của hoạt động này không cao nó sẽ gây 

ra sự lãng phí thời gian và tiền của, công sức của người tham gia đào tạo. 

Trong một t  chức th  người cần được đào tạo  à người thiếu một số kiến 

thức và k  năng cần thiết phục vụ cho nhu cầu công việc hoặc  à người mà theo 

quan sát của t  chức, nếu được đào tạo sẽ có năng suất, chất  ượng và hiệu quả 

 ao động tốt hơn. 

Đối tượng được lựa chọn đ  tham gia đào tạo phải đảm bảo các yếu tố đó 

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

quả, kịp thời đối với  LĐ và đối với công việc. Muốn vậy trước khi lựa chọn 

đối tượng thì cần phải nghiên cứu về nhu cầu và nguyện vọng của từng  LĐ  

động cơ muốn học tập của họ có ch nh đáng hay  h ng  hay t  chức có th  đáp 

ứng được không; mức độ cấp bách của việc đào tạo người đó như thế nào; đ ng 

thời có th  dựa vào các kết quả của hoạt động phân tích công việc (g m 3 bản: 

Bản mô tả công việc, bản yêu cầu của công việc đối với người thực hiện và bản 

tiêu chuẩn thực hiện công việc  đ  lựa chọn đối tượng đào tạo ch nh  ác hơn. 
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Mặt khác, cần  ác định số người cần đào tạo có th  huy động tham gia các 

lớp đào tạo. Trong mỗi thời đi m, ở từng đơn vị trong t  chức chỉ có th  huy 

động được một số người đi học, không th  huy động toàn bộ  LĐ trong đơn vị 

đi học bởi đơn vị đó vẫn phải hoạt động SXKD. 

1.2.2.4. Xác định chư ng trình đào t o và lựa chọn hình thức đào t o 

- Xác định chương tr nh đào tạo 

 au  hi  ác định được nhu cầu, mục tiêu và đối tượng cần được đào 

tạo, thì nh ng người phụ trách về công việc này cần phải lựa chọn ra một 

chương tr nh đào tạo cho phù hợp  chương tr nh này phải đảm bảo được mục 

tiêu đặt ra, về nội dung phải phù hợp, về thời gian phải hợp  ý. Chương tr nh 

đào tạo phải được xây dựng thật cụ th  về: số môn học, các môn học sẽ cung 

cấp trong chương tr nh  số giờ học, tiết học của từng môn, chi phí cho mỗi 

môn, mỗi tiết  các phương tiện cần thiết cho chương tr nh như: giáo tr nh  tài 

liệu, trang thiết bị... 

Chương tr nh đào tạo được xây dựng trên cơ sở nhu cầu đào tạo và mục 

tiêu đào tạo đã  ác định.  au đó D  sẽ căn cứ vào tình hình cụ th  về năng  ực 

tài ch nh  cơ sở vật chất... đ  chọn phương pháp đào tạo cho phù hợp. 

- Lựa chọn h nh thức đào tạo 

Có nhiều h nh thức đ  đào tạo NNL. Mỗi h nh thức đều có cách thức thực 

hiện  ưu nhược đi m riêng mà DN cần cân nhắc đ  lựa chọn cho phù hợp với 

điều kiện công việc  đặc đi m về  ao động và ngu n tài chính của m nh  tr nh độ 

và khả năng  èm cặp của giảng viên.  

Có 2 nhóm h nh thức đào tạo chủ yếu đang được áp dụng ở các nước và 

nước ta hiện nay là: 

Đào tạo trong công việc:  à phương pháp đào tạo trực tiếp tại nơi  àm 

việc  trong đó người học sẽ được học nh ng kiến thức, k  năng cần thiết cho 

công việc thông qua thực tế thực hiện và hầu hết  à  ưới sự hướng dẫn của 

nh ng  LĐ  ành nghề hơn. 

Đào tạo ngoài công việc: là cách thức đào tạo trong đó người đào tạo 

được tách khỏi công việc thực tế của mình. 
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1.2.2.5. Xác định kinh phí đào t o  

Chi ph  cho đào tạo quyết định việc lựa chọn các phương pháp đào tạo, 

bao g m chi phí cho việc học và việc dạy. Chi ph  đào tạo NNL g m nhiều loại 

chi phí khác nhau ta có th  chia thành 3 loại sau: 

Chi ph   ên trong:  à chi ph  cho các phương tiện vật chất k  thuật cơ  ản 

như:  hấu hao tài sản cố định phục vụ đào tạo, trang bị k  thuật, nguyên vật liệu 

sử dụng trong quá trình giảng dạy; chi ph  cho đội ngũ cán  ộ làm công tác đào 

tạo   L như: Cán  ộ giảng dạy, công nhân huấn luyện thực hành, cán bộ quản 

lý, nhân viên phục vụ các cơ sở đào tạo của t  chức. 

Chi ph  cơ hội: là loại chi ph   hó  ác định (bao g m chi ph  cơ hội của 

 oanh nghiệp và chi ph  cơ hội của học viên) và sẽ không thực tế nếu chúng ta 

muốn làm rõ chi phí này. Vì vậy, ta chỉ lấy loại chi ph  cơ hội dễ nhận ra nhất là: 

tiền  ương phải trả cho các học viên trong thời gian họ được cử đi đào tạo và 

không tham gia công việc ở  oanh nghiệp. 

Chi phí bên ngoài: hầu hết các  oanh nghiệp  h ng tự t  chức toàn bộ các 

chương tr nh đào tạo cho  LĐ của m nh mà thường phải thuê bên ngoài, khoản 

chi phí bên ngoài bao g m: 

+ Tiền chi ph  đi  ại  ăn ở và học b ng cho các học viên. 

+ Tiền trả cho các t  chức, cá nhân mà chúng ta thuê họ đào tạo.  hư vậy, 

t ng chi ph  đào tạo được tính theo công thức: 

Tổng chi ph  đào  ạo   Chi ph    n   ong   chi ph  cơ hội   chi ph  

  n ngoài 

Việc  ác định ngu n ngân qu  sử dụng cho hoạt động đào tạo là rất quan 

trọng đ  đưa ra quyết định có thực hiện chương tr nh đào tạo đã  ự kiến hay không. 

Ngu n kinh phí này có th  được chi trả bởi qu  đào tạo của t  chức  qu  đầu tư phát 

tri n  đối tác tài trợ,...Bộ phận chuyên môn phải  ác định cụ th  ngu n kinh phí này 

đ  ki m soát tính khả thi của các chương tr nh đào tạo của t  chức. 

1.2.2.6. Lựa chọn người giáo viên tham gia đào t o 

Chất  ượng giảng dạy cao hay thấp của giáo viên là nhân tố quan trọng đ  

quyết định chất  ượng đào tạo học viên. Bộ phận đào tạo phải xây dựng cho DN 
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một đội ngũ cán  ộ giảng dạy có chất  ượng cao đ  đảm bảo cho việc đào tạo 

được thành c ng. Th ng thường có th  căn cứ vào nh ng yêu cầu khác nhau mà 

cán bộ giảng dạy đảm nhiệm nh ng vai tr   hác nhau như: giáo viên giảng dạy 

chuyên ngành  chuyên gia  ĩ thuật chuyên ngành  giáo sư và học giả của viện 

nghiên cứu khoa học   ãnh đạo chủ quản các  an ngành  chuyên gia tư vấn công 

tác ở mọi phương  iện v.v  h ng người này có năng  ực, kiến thức   ĩ năng 

và sở trường ở nh ng phương  iện khác nhau, có th  hoàn thành được nhiệm vụ 

đào tạo. 

Có th  lựa chọn giáo viên từ nh ng người đang  àm việc trong t  chức 

hoặc thuê ngoài. T  chức nên kết hợp giáo viên thuê ngoài và nh ng người có 

kinh nghiệm   u năm trong t  chức, việc kết hợp này cho phép người học tiếp 

cận với nh ng kiến thức mới  đ ng thời không xa rời thực tiễn  oanh nghiệp. 

Các giáo viên cần phải được tập huấn đ  nắm v ng mục tiêu và cơ cấu của 

chương tr nh đào tạo chung. 

1.2.2.7.  ánh giá kết quả đào t o và phát tri n NNL 

Sau mỗi  hoá đào tạo, cần đánh giá hiệu quả mà chương tr nh đào tạo đã 

đạt được cả về mặt số  ượng lẫn chất  ượng. Hoạt động đào tạo cần được đánh 

giá đ  xem xét kết quả thu được là gì và rút ra bài học kinh nghiệm cho nh ng 

lần tiếp theo. Nh ng người t  chức thực hiện hoạt động đào tạo cần trả lời 

nh ng câu hỏi: 

- Các hoạt động thực hiện có đạt mục tiêu đặt ra hay không? 

-  LĐ học được nh ng gì từ chương tr nh đào tạo? 

- Nh ng vấn đề g  trong chương tr nh đào tạo cần được cải thiện, b  sung 

hay thay đ i? 

- Nh ng thay đ i gì (về nội  ung  phương pháp  cũng như về chi phí) cần  

- Mặt khác, việc đánh giá  ết quả hoạt động đào tạo cũng giúp trả lời 

nh ng câu hỏi mà  ãnh đạo  oanh nghiệp muốn biết về lợi  ch đào tạo. Đó  à: 

-  LĐ có thay đ i gì trong công việc của họ không? 

Nh ng vấn đề về kết quả thực hiện công việc trước khi thực hiện hoạt 

động đào tạo có được giải quyết không? 
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- Chi phí và nh ng nỗ lực bỏ ra cho việc đào tạo có xứng đáng và hợp 

lý không? 

- Kết quả cuối cùng mang lại cho  oanh nghiệp  à g   

- Đánh giá  ết quả của đào tạo   L được đánh giá thông qua các chỉ tiêu 

định  ượng như: 

- Chi ph  đào tạo   nh qu n 01  LĐ 

- ăng suất  ao động 

- Doanh thu và lợi nhuận thu được trên 1 đơn vị chi ph  đầu tư đào tạo 

ngoài ra còn bi u hiện quả các chỉ tiêu định t nh như  àm thay đ i chất  ượng 

công việc hoàn thành sau đào tạo  thay đ i nhận thức của  LĐ  n ng cao ý thức, 

trách nhiệm với công việc được giao, nâng cao sự thỏa mãn trong  ao động,... 

1.2.3. Các nhân tố ảnh hưởng đến hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực trong doanh nghiệp 

1.2.3.1. Các điều kiện bên ngoài 

-  ếu tố kinh tế, chính trị, xã hội 

Việt  am  à nước xã hội chủ nghĩa  th o cơ chế: Đảng  ãnh đạo, Nhà 

nước quản lý, nhân dân làm chủ. Đ y  à nền tảng v ng chắc đ  các doanh 

nghiệp yên tâm tiến hành đầu tư sản xuất kinh doanh, đặc biệt  à đầu tư cho 

c ng tác Đào tạo ngu n nhân lực đ  n ng cao tr nh độ tay nghề và chuyên m n 

của đội ngũ người  ao động trong  oanh nghiệp.  

- Nh ng tiến  ộ khoa học công nghệ 

 gày nay chúng ta đang tham gia vào cuộc cách mạng công nghiệp lần 

thứ 4, hay còn gọi là Cách mạng Công nghiệp 4.0. Cuộc cách mạng này tạo ra 

m i trường mà máy tính tự động hoá và con người sẽ làm việc cùng nhau theo 

nh ng cách thức hoàn toàn mới. Tại đ y  ro ot và các  oại máy móc sẽ được kết 

nối vào nh ng hệ thống máy tính, nh ng hệ thống này sẽ sử dụng các thuật toán 

đ  điều khi n mà không cần sự can thiệp của con người.  

Vì vậy  c ng tác đào tạo đang đặt ra yêu cầu phải đảm bảo cho sự phát 

tri n bền v ng ngu n nhân lực. Bên cạnh đó  ực  ượng  ao động phải thường 

xuyên học tập  n ng cao tr nh độ, nắm bắt được được xu thế phát tri n.  
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-  hiến lược của đối thủ c nh tranh 

Trong nền kinh tế thị trường như hiện nay  các  oanh nghiệp không chỉ 

cạnh tranh thị trường, sản phẩm, dịch vụ mà còn cạnh tranh về ngu n nhân lực. 

Nhân lực là tài nguyên quý giá nhất mà doanh nghiệp phải lo gi , duy trì và phát 

tri n. Chính vì vậy đào tạo được đội ngũ  ao động có tr nh độ và gi  ch n người 

 ao động là một thách thức không nhỏ cho các  oanh nghiệp hiện nay. 

1.2.3.2. Các yếu tố bên trong 

- Ngu n lực của doanh nghiệp 

 gu n nh n  ực trong  oanh nghiệp  ao g m toàn  ộ nh ng người  ao 

động làm việc trong  oanh nghiệp đó.  ếu tr nh độ hiện tại của ngu n nhân lực 

trong  oanh nghiệp  h ng đáp ứng tốt yêu cầu của công việc th   oanh nghiệp 

buộc phải đào tạo lại. Còn nếu ngu n nhân lực của  oanh nghiệp đã đáp ứng 

được th  t  chức nên có  ế hoạch đào tạo n ng cao hay đào tạo mới. Nếu năng 

lực và tr nh độ của ngu n nhân lực trong  oanh nghiệp càng cao   hả năng hoàn 

thành công việc tốt thì yêu cầu đào tạo  t được đặt ra với t  chức.     

Vậy, chỉ có th ng qua đào tạo th  t  chức mới có th   uy tr  được sự  n 

định hoạt động  inh  oanh và đáp ứng được mục tiêu, kế hoạch đã đề ra. 

- Ngu n lực tài chính và c  s  vật chất của doanh nghiệp 

Đào tạo cũng như mọi c ng tác  hác trong  oanh nghiệp đều cần có kinh 

phí thực hiện và cơ sở vật chất đảm  ảo.  ột ngu n  inh ph  và cơ sở vật chất 

đủ đảm bảo tri n  hai đầy đủ các kế hoạch và nội  ung đào tạo đã đưa ra sẽ đảm 

bảo cho kế hoạch đào tạo được thực hiện tốt, không bị ngắt quãng do thiếu kinh 

ph . Do đó  nh ng người phụ trách đào tạo, cán bộ kế toán  cần phải dự trù và 

c n đối thu chi của  oanh nghiệp đ  đảm bảo  inh ph  cho đào tạo.  

-  ục tiêu chiến lược của doanh nghiệp 

 Mục tiêu chiến  ượng  inh  oanh  à vấn đề sống còn của mỗi  oanh 

nghiệp  nó chi phối tất cả mọi hoạt động của  oanh nghiệp  trong đó có hoạt 

động đào tạo ngu n nhân lực. Với nh ng mục tiêu chiến  ược của từng giai đoạn 

thì doanh nghiệp cần  ao động có nh ng kiến thức và k  năng g   số  ượng là bao 

nhiêu, cần có trong giai đoạn nào đ  đưa ra nh ng định hướng, xây dựng kế 
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hoạch đào tạo cụ th , có lộ trình theo từng giai đoạn. Có như vậy  đào tạo mới 

thực sự đ m  ại hiệu quả cho doanh nghiệp. 

-  iều kiện làm việc và tính chất công việc 

  i trường làm việc là hệ thống các giá trị, niềm tin và các thói quen chia 

sẽ trong phạm vi doanh nghiệp. Nó ảnh hưởng rất lớn đến ch nh sách đào tạo 

cũng như việc xây dựng mục tiêu và khuyến khích nhân viên gắn bó.  

-  hính sách đãi  ngộ người lao động của doanh nghiệp 

Sử dụng ch nh sách đãi ngộ tài ch nh đối với người  ao động  à động lực 

thúc đẩy quá tr nh đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại các doanh nghiệp. 

Bên cạnh đó  oanh nghiệp phải biết bố tr  người  ao động vào nh ng công việc 

phù hợp với khả năng và chuyên m n th  họ sẽ phát huy được kiến thức, k  năng 

và mang lại hiệu quả công việc cao hơn.  

1.3. Kinh nghiệm đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của một số doanh nghiệp 

và bài học kinh nghiệm rút ra đối với công ty Điện lực Sơn Tây 

1.3.1. Các công ty Điện lực Nhật Bản 

 ua t m hi u và nghiên cứu về c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nh n 

 ực tại các c ng ty Điện  ực  hật Bản  có th  rút ra một số  ài học  inh nghiệm 

đối với các các c ng ty Điện  ực  hật Bản như sau: 

Các c ng ty Điện  ực  hật Bản  u n chú trọng đến vấn đề đào tạo và nâng 

cao tr nh độ văn hóa  tr nh độ chuyên m n nghiệp vụ  tr nh độ áp dụng khoa học 

k  thuật tiên tiến trong việc thực hiện nhiệm vụ sản  uất  inh  oanh của c ng ty. 

Đặc biệt các c ng ty Điện  ực  hật Bản  u n có nh ng khuyến khích kết hợp 

với các chính sách hỗ trợ thỏa đáng nhằm nâng cao ý thức tự giác học tập của 

 LĐ như: 

Quyền lợi của nhân viên đi học, về mặt thời gian không bị trừ vào thời 

gian  àm việc  c ng tác  nếu học ngoài giờ thì phải được chăm  o về vật chất, 

tinh thần tùy th o điều kiện của công ty. 

Trong quá trình học tập của nhân viên, nếu đạt xuất sắc và giỏi, tiên tiến 

th  đưa vào quy chế  h n thưởng đ  thưởng, k  cả thưởng đột xuất cho nhân 

viên học tập tốt. 



 24 

Thường xuyên trợ cấp  hó  hăn cho nh n viên đi học đ  tạo điều kiện cho 

họ tích cực học tập và học tập đạt yêu cầu và qua đó cũng nhằm động viên anh 

chị em nhân viên khác tham gia. 

Đối với nh ng trường hợp nh n viên  ười học hoặc vi phạm nội quy học 

tập thì tùy theo mức độ vi phạm đ  xem xét kỷ luật, xong cái chính là giáo dục, 

động viên nhân viên khắc phục mà phấn đấu trong học tập đ  vươn  ên. 

1.3.2. Công ty Điện lực Singapore 

Đối với các c ng ty Điện  ực  ingapor    ãnh đạo các c ng ty  u n rất chú 

trọng đến các hoạt động đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực tại đơn vị  qua t m 

hi u có th  rút ra một số  ài học  inh nghiệm về c ng tác đào tạo và phát tri n 

ngu n nh n  ực tại các c ng ty Điện  ực  ingapor  như sau: 

 ột trong nh ng yếu tố góp phần thúc đẩy sự phát tri n của các c ng ty 

Điện  ực  ingapor  đó ch nh  à c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực tại 

đơn vị. Trong nh ng năm qua ngoài việc cố gắng thúc đẩy các nhiệm vụ  o  hà 

nước giao  các c ng ty Điện  ực  ingapor  đã và đang chú trọng tới việc đào tạo 

và b i  ưỡng năng  ực chuyên môn, tạo điều kiện cho  LĐ đi học và thường 

xuyên t  chức các  ỳ thi tuy n nâng bậc  ương cho người  ao động. 

Lãnh đạo các c ng ty Điện  ực  ingapor  rất quan t m đến việc n ng cao 

tr nh độ chuyên m n và  ý  uận ch nh trị cho đội ngũ người  ao động trong cơ quan  

 huyến  h ch đội ngũ người  ao động đi học tập n ng cao tr nh độ ngoài giờ hành 

ch nh như: Chương tr nh sau đại học  đại học   ằng hai  tin học  ngoại ng  . 

Lãnh đạo các c ng ty Điện  ực  ingapor  cũng thường  uyên chỉ đạo việc 

t  chức nh ng bu i hội thảo, hội nghị chuyên đề đ  cùng trao đ i phương pháp 

cách thức  àm việc chuyên nghiệp đ  mang  ại hiệu quả cao trong c ng việc. 

Bên cạnh đó  một số  ãnh đạo và nh ng CBC V giỏi được cử đi học hỏi  inh 

nghiệm các đơn vị trong ngành đ  được hướng dẫn nâng cao nghiệp vụ, học hỏi 

 inh nghiệm  àm việc chuyên nghiệp từ các đơn vị bạn.  àng năm các c ng ty 

Điện  ực  ingapor  tr ch 2   inh ph  cho hoạt động đào tạo ngu n nhân lực và 

phát tri n ngu n nh n  ực  v  ngu n kinh phí  n định nên các c ng ty Điện  ực 

Singapore thu hút nhiều CBCNV tích cực tham gia đào tạo.    
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1.3.3.Tổng Công ty Điện lực Quốc gia Malaysia 

 ua nghiên cứu về c ng tác đào tạo và phát tri n đội ngũ ngu n nh n  ực 

tại T ng c ng ty Điện  ực  uốc gia  a aysia  tác giả rút ra một số  ài học  inh 

nghiệm trong việc đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực tại T ng c ng ty cụ th  

như sau: 

Lãnh đạo T ng c ng ty Điện  ực  uốc gia  a aysia rất quan t m đến 

c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực  hằng năm vào  hoảng tháng 11  

 ãnh đạo T ng c ng ty tiến hành  hảo sát  rà soát toàn  ộ các nhu cầu đào tạo 

của người  ao động  sau đó cho ph ng hành ch nh tiến hành t ng hợp và  ên  ế 

hoạch t  chức đào tạo th o nhu cầu của người  ao động. 

Lãnh đạo T ng c ng ty cũng chú trọng đến các chế độ và ch nh sách cho 

người  ao động  hi tham gia c ng tác đào tạo  cụ th  người  ao động được miễn 

giờ  àm  nhưng vẫn được hưởng  ương đầy đủ  nh ng CBC V nào có thành t ch 

cao sau quá tr nh đào tạo đều được  ãnh đạo T ng c ng ty t  chức tuyên  ương 

và  h n thưởng. Điều này  àm cho CBC V của T ng c ng ty rất hứng thú và 

chuyên t m tham gia đào tạo. 

 goài ra đ  đảm  ảo cho c ng tác đào tạo được hiệu quả và có chất 

 ượng   ãnh đạo T ng c ng ty Điện  ực  uốc gia  a aysia thường  uyên t m 

 iếm nh ng địa chỉ đào tạo uy t n  chọn nh ng giảng viên có chuyên m n và 

 inh nghiệm nhiều đ  n ng cao hiệu quả đào tạo cho người  ao động tai đơn vị. 

 au  hi  ết thúc đào tạo   ãnh đạo T ng c ng ty Điện  ực  uốc gia 

 a aysia sẽ tiến hành đánh giá năng  ực nh ng người tham gia đào tạo đ  có  ế 

hoạch  ự ngu n     nhiệm nh ng vị tr  hay chức vụ cao hơn. 

1.3.4. Bài học kinh nghiệm rút ra cho Công ty điện lực Sơn Tây 

Trên cơ sở về kinh nghiệm đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại các 

đơn vị hoạt động cùng  ĩnh vực của các nước  tác giả rút ra một số bài học kinh 

nghiệm về c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại C ng ty Điện  ực 

 ơn T y như sau: 

C ng ty Điện  ực  ơn T y  à một  oanh nghiệp có vốn 100  của  hà n 

ước trực thuộc T ng c ng ty Điện  ực thành phố  à  ội  ch nh vì vậy  đào tạo 
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và phát tri n ngu n nhân lực cần được  ãnh đạo c ng ty hết sức chú trọng và 

quan tâm.  

Lãnh đạo c ng ty  u n coi việc đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực là 

một trong nh ng nhiệm vụ quan trọng hàng đầu đ  phát tri n chiến  ược của 

đơn vị. 

Cần  ác định được đúng đối tượng cần đào tạo dựa trên yêu cầu của 

công việc đ  tránh lãng phí ngu n lực  trước  hi tiến hành t  chức đào tạo  

 ãnh đạo giao ph ng T  chức tiến hành rà soát và đánh giá nhu cầu đào tạo 

của người  ao động   ác định vị tr  nào cần đào tạo trước tiên sẽ  ên  ế hoạch 

cử đi đào tạo trước. 

Cần  ác định được đội ngũ giảng viên (cả nội bộ lẫn thuê ngoài) có chất 

 ượng và phù hợp với tính chất của công việc 

B i  ưỡng, nâng cao kiến thức cho các bộ phận chủ chốt trong công ty, 

đặc biệt nâng cao chất  ượng và số  ượng của đội ngũ cán  ộ và người  ao động 

 àm c ng tác đào tạo. 

 au  hi đào tạo, nên sử dụng sao cho có hiệu quả ngu n nhân lực đã tham 

gia đào tạo và có chế độ thưởng, phạt rõ ràng đ  khuyến khích nhân viên phát 

huy khả năng  năng  ực đã được học. 

Cần duy trì và  n định qu  đầu tư cho đào tạo  n định đ  đảm nh ng vị tr  

cần thiết sẽ được tham gia đào tạo nhằm đáp ứng yêu cầu cấp  ách của c ng việc. 
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Kết luận chương 1 

Chương 1 tác giả đã tiến hành hệ thống cơ sở lý luận cơ  ản về ngu n 

nhân lực và đào tạo phát tri n ngu n nhân lực trong doanh nghiệp. Bằng việc 

khái quát về ngu n nhân lực và các hoạt động quản trị ngu n nhân lực như nêu 

lên một số khái niệm liên quan về ngu n nhân lực, khái niệm quản trị ngu n 

nhân lực, vai trò ngu n nhân lực đối với t  chức. 

Chương 1 cũng  àm rõ các nội dung chủ yếu của hoạt động quản trị ngu n 

nhân lực trong doanh nghiệp g m hoạch định ngu n nhân lực  đào tạo, tuy n 

dụng, sử dụng, chế độ đãi ngộ cũng như thiết lập m i trường làm việc thân thiện. 

Tác giả đã nêu  ên quá tr nh tiến hành hoạt động đào tạo và phát tri n ngu n 

nhân lực trong doanh nghiệp, cùng với nhân tố ảnh hưởng đến hoạt động đào tạo 

và phát tri n ngu n nhân lực trong doanh nghiệp. 

Kết hợp với việc làm rõ một số kinh nghiệm trong c ng tác đào tạo và 

phát tri n ngu n nhân lực tại c ng ty điện lực Nhật Bản  c ng ty điện lực 

 ingapor   c ng ty điện lực Quốc gia Malaysia và rút ra bài học kinh nghiệm đối 

với công ty Điện lực  ơn T y  từ đó  àm cơ sở cho việc phân tích thực trạng 

c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại c ng ty trong chương 2. 
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CHƯ NG 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ PHÁT TRIỂN 

NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY ĐIỆN LỰC S N TÂY 

2.1. Tổng quan về Công ty Điện lực Sơn Tây 

2.1.1. Sơ lược quá trình hình thành và phát triển 

  Tên  oanh nghiệp: C  G T  ĐI   L C     T   

   ã số thuế: 0100101114-024 

  Địa chỉ:  ố 01 phố Bùi Thị Xu n  phường  uang Trung  thị  ã  ơn 

T y   à  ội. 

  Điện thoại: 02433832798  - Fax: 02433618366 

   gành nghề ch nh sản  uất  inh  oanh:  ản  uất  truyền tải và ph n 

phối điện. 

C ng Ty Điện Lực  ơn T y Thành lập ngày 12-03-2009 có mã số thuế là 

0100101114-024 hiện đang đăng  ý  inh  oanh tại địa chỉ Số 1 Bùi Thị Xuân, 

Thị Xã  ơn T y  Thành phố Hà Nội. 

C ng ty Điện  ực  ơn T y  à  oanh nghiệp 100  vốn  hà nước trực 

thuộc T ng c ng ty Điện  ực thành phố  à  ội.  

Trong nh ng năm   y  ựng và trưởng thành  C ng ty Điện lực  ơn T y 

không ngừng phát huy và kế thừa nh ng truyền thống tốt đẹp  vượt mọi khó 

 hăn đ  hoàn thành và hoàn thành xuất sắc mọi nhiệm vụ được giao. Phát tri n 

hệ thống  ưới điện rộng khắp địa  àn được quản  ý  đảm bảo cung cấp điện an 

toàn  đáp ứng các nhu cầu kinh tế - chính trị - xã hội và đời sống dân sinh tại 

địa phương  góp phần tích cực vào sự nghiệp "Công nghiệp hoá và hiện đại 

hoá" đất nước. 

 Nhìn lại chặng đường đã qua  C ng ty Điện lực  ơn T y góp phần xứng 

đáng vào sự nghiệp xây dựng, phát tri n và phát huy truyền thống v  vang của 

 gành điện Việt Nam. Các thế hệ đi trước đã đóng góp nhiều công sức, trí tuệ 

tạo dựng cho nh ng thế hệ đi sau một nền tảng v ng chắc. CBCNV Công ty 

Điện lực  ơn T y luôn trân trọng, quyết tâm phấn đấu và phát huy truyền thống 

quý  áu đó đ  xứng đáng với niềm tin yêu của nhân dân các dân tộc trong thị  ã. 
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 Quá trình xây dựng và trưởng thành, C ng ty Điện lực  ơn T y đã đạt 

nhiều thành tích xuất sắc  được Đảng   hà nước và các cấp Bộ ngành  địa 

phương  h n thưởng nhiều danh hiệu thi đua:  

 - 01  u n chương  ao động hạng Nhì và hạng Ba. 

 - 01 Bằng Khen của Thủ tướng Chính phủ về thành tích hoàn thành các 

chỉ tiêu KT-X  và thành t ch đền ơn đáp nghĩa. 

 - 02 Bằng khen của Bộ Công nghiệp. 

 - 02 Bằng khen của Bộ công an về thành tích bảo vệ an ninh t  quốc 

 - 02 Bằng khen của T ng Liên đoàn Lao động Việt Nam, 01 cờ chuyên 

đề về thành tích An toàn bảo hộ  ao động. 

 - 06 Bằng Khen của T ng C ng ty Điện lực Việt Nam. 

 - 87 Bằng khen của UB D thành phố  à  ội cho các tập th  và cá nhân 

trực thuộc Điện lực Thành phố  à  ội. 

2.1.2. Chức năng, nhiệm vụ và cơ cấu tổ chức 

2.1.2.1. Chức năng, nhiệm vụ 

T  chức quản lý vận hành hệ thống  ưới điện và  inh  oanh  án điện trên 

địa  àn thị  ã  ơn T y của thành phố  à  ội   ên cạnh đó c ng ty c n có nh ng 

chức năng và nhiệm vụ như sau: 

- Xây dựng và sửa ch a, cải tạo  ưới điện. 

 - Sửa ch a, thí nghiệm, hiệu chỉnh thiết bị và dụng cụ đo điện. 

 - Sửa ch a Máy biến áp lực. 

 - Tư vấn đầu tư   y  ựng các c ng tr nh  ưới điện phân phối  đến35 KV) 

 - Tư vấn giám sát thi c ng tr nh đến 110 KV. 

 -  Hoạt động sản xuất, kinh doanh, dịch vụ  hác   

2.1.2.2.    cấu tổ chức 

Một trong nh ng yếu tố mang lại hiệu quả trong hoạt động  inh  oanh 

của c ng ty đó ch nh  à cơ cấu t  chức, bộ máy nhân sự của công ty   ưới đ y  à 

sơ đ  bộ máy cơ cấu t  chức của công ty: 
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H nh 2.1. Sơ đồ tổ chức công ty Điện lực Sơn Tây 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 

- Ban Gi   đốc 

Ban giám đốc của c ng ty hiện tại có 03 người  g m 01 giám đốc và 02 

phó giám đốc  trong đó 01 phó giám đốc phụ trách các hoạt động  inh  oanh  

chịu trách nhiệm ch nh về  oanh số toàn c ng ty và các chương tr nh  án hàng 

của c ng ty. 01 phó giám đốc c n  ại chịu trách nhiệm về c ng tác tài ch nh và 

nh n sự. 

Giám đốc  à người đại  iện pháp  uật của c ng ty  chịu trách nhiệm trước 

pháp  uật  và T ng giám đốc C ng ty Điện   ực Thành phố  à  ội về toàn  ộ 

các hoạt động  inh  oanh của c ng ty. 

- Ph ng  inh  oanh 

Là nơi thực hiện các hoạt động kinh doanh các sản phẩm, dịch vụ của 

c ng ty và đối tác, quản lý các hoạt động kinh doanh của công ty.  

Lập kế hoạch kinh doanh các sản phẩm của công ty. 

Tham mưu  đề xuất cho  an giám đốc về chiến  ược kinh doanh, mở rộng 

thị trường tiêu thụ  

Hỗ trợ cho các bộ phận khác, tìm kiếm khách thị trường, lập kế hoạch, 

tham gia xúc tiến các hoạt động của công ty. 
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Phân tích yêu cầu khách hàng, lập định mức dự án trên cơ sở đó định giá 

hợp đ ng tr nh giám đốc duyệt. 

Lập kế hoạch kinh doanh th o tháng  quý  năm. 

Theo dõi tiến độ dự án, thanh lý hợp đ ng với đơn vị đối tác. 

-  hối  ận hành,  ảo  ƣỡng,  ữa chửa 

Là  ộ phận thực hiện các hoạt động vận hành, bảo  ưỡng và các hoạt 

động sửa ch a và  ảo tr  các trang thiết bị của công ty, các đường   y điện trên 

địa  àn thị  ã  ơn T y. 

Bộ phận này bao g m: T  trưởng các đội  ảo tr   sửa ch a  vận hành chính, 

vận hành phụ, vận hành trạm biến áp và toàn bộ khối bảo  ưỡng của công ty. 

- Ph ng Hành ch nh – Tổng h p 

Thực hiện c ng tác tuy n  ụng nh n sự đảm  ảo chất  ượng th o yêu cầu  

chiến  ược c ng ty. 

T  chức và ph n phối với các đơn vị  hác thực hiện quản  ý nh n sự  đào 

tạo và tái đào tạo. 

T  chức việc quản  ý nh n sự toàn c ng ty. 

X y  ựng quy chế  ương thưởng  các  iện pháp  huyến  h ch-   ch th ch 

nh n viên  àm việc. 

Chấp hành và t  chức thực hiện các chủ trương  quy định  chỉ thị của Ban 

Giám đốc. 

 ghiên cứu  soạn thảo và tr nh  uyệt các quy định áp  ụng trong c ng ty  

  y  ựng cơ cấu t  chức của c ng ty - các  ộ phận và t  chức thực hiện. 

 hục vụ các c ng tác hành chánh đ  Ban giám đốc thuận tiện chỉ đạo  

điều hành  phục vụ hành chánh đ  các  ộ phận  hác có điều  iện hoạt động tốt. 

- Ph ng  ế  o n  

Tham mưu cho Giám đốc   y  ựng   y  ựng  uy chế quản  ý tài ch nh 

và  uy chế chi tiêu nội  ộ. 

Trực tiếp thực hiện các chế độ  ch nh sách  ế toán  tài ch nh  thống  ê; 
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Lập  ế hoạch và thực hiện c ng tác quản  ý thu – chi hàng tháng, quý, 

năm đảm  ảo hoạt động  X D có hiệu quả; c n đối ngu n thu  chi và điều hoà 

sử  ụng vốn trong c ng ty  t ng hợp c ng nợ phải thu – nợ phải trả và đề  uất 

 ử  ý th o quy định. 

Xác định các chi ph   giá thành  t ng hợp và ph n t ch  ết quả hoạt động 

SXKD. 

Lập  áo cáo tài ch nh   áo cáo thuế;  ảo quản   ưu tr  các chứng từ  ế 

toán th o quy định. 

Thực hiện thanh toán tiền  ương và các chế độ  hác cho người  ao động; 

X y  ựng và và thực hiện tốt  uy chế phối hợp gi a các  ộ phận có  iên quan 

nhằm đảm  ảo t nh thống nhất cao trong giải quyết c ng việc của c ng ty. 

- Ph ng Vậ   ƣ 

Cung ứng  ảo quản nhập   uất vật tư  vật  iệu. 

Căn cứ  ế hoạch sản  uất tháng  quý  năm và nhu cầu vật tư của các 

ph ng  ập đ   i m tra đối chiếu số  ượng   ý mã hiệu  chủng  oại ... đối chiếu 

với hàng t n  ho và sự  iến động của thị trường đ   ập  ế hoạch vật tư sát với 

nhu cầu  đảm  ảo tiết  iệm. 

Căn cứ  ế hoạch mua vật tư đã được cấp trên phê  uyệt chủ động t m 

 hách hàng   hai thác ngu n hàng đảm  ảo phục vụ sản  uất   ịp thời  hiệu quả. 

Thực hiện nhiệm vụ mua   án  nhập   uất   ảo quản vật tư th o đúng  uy 

chế quản  ý vật tư. 

X y  ựng và    sung các nội quy quy định từng  oại  ho hàng  quy tr nh 

nhập  uất  vận chuy n các  oại vật tư. 

X y  ựng các nội quy  quy chế  quy định trong phạm vi chức năng  nhiệm 

vụ c ng tác được giao và đáp ứng yêu cầu phát tri n sản  uất của C ng ty  đảm 

 ảo phù hợp và hiệu quả trong c ng tác quản  ý trên cơ sở nguyên tắc chung của 

C ng ty  và  hà nước quy định. 

2.1.3.  ết quả hoạt động sản  uất  inh  oanh 

Đ  thấy rõ hơn về kết quả hoạt động kinh doanh của c ng ty Điện  ực  ơn 

Tây, ta có bảng số liệu  ưới đ y:  
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Bảng 2.1.  ết quả S  D của công ty, giai đoạn 2 18-2020 

ĐVT: Triệu đ ng 

Ch   i   Nă  2018 Nă  2019 Nă  2020 

Doanh thu 345.438.000 395.625.000 461.533.000 

Chi ph  338.273.000 386.220.000 454.600.000 

Lợi nhuận sau thuế 7.165.000 9.405.000 6.933.000 

 Ngu n: Ph ng  ế toán  

 ua  ảng số  iệu trên cho thấy t nh h nh sản  uất  inh  oanh của C ng ty 

Điện  ực  ơn T y nh ng năm có sự chuy n  iến rất t ch cực  cụ th : 

Doanh thu tăng qua các năm  năm 2018 t ng  oanh thu của c ng ty chỉ 

đạt 345.438.000 triệu đ ng  trong  hi đó  oanh thu năm 2019 đạt 395.625.000 

triệu đ ng  tăng 50.187.000 triệu đ ng so với năm 2018  tỷ  ệ tăng đạt  14 5 . 

Đến năm 2020 t ng  oanh thu c ng ty đạt 461.533.000 triệu đ ng  tăng 

65.908.000 triệu đ ng  tỷ  ệ tăng đạt 16 7  so với năm 2019. Về mặt chi ph  

hoạt động  từ năm 2018 t ng chi ph  trong năm đạt 338.273.000 triệu đ ng  tăng 

 ần đến năm 2020 t ng chi ph  trong năm đạt 457.661.000 triệu đ ng  tăng 

116.327.000 triệu đ ng  tỷ  ệ tăng đạt 34,4  so với năm 2018.  guyên nh n chi 

ph  tăng  o số  ượng  ao động tăng qua các năm  nên mức chi trả tiền  ương và 

các chế độ cho cán  ộ  người  ao động tại c ng ty cũng tăng th o đáng     thêm 

vào đó nh ng năm qua c ng ty đã đầu tư và thay mới nhiều trang thiết  ị  ch nh 

v  vậy chi ph  năm sau cao hơn năm trước. 

 ặc  ù chi ph  tăng qua các năm  nhưng  ợi nhuận của c ng ty cũng tăng 

 há nhiều  trong năm 2018 với 92  ao động đã tạo ra được  ợi nhuận c ng ty đạt 

7.165.000 triệu đ ng  đến năm 2019 với t ng số  ao động  à 107 người đã tạo ra 

được  ợi nhuận c ng ty đạt 9.405.000 triệu đ ng  tăng 2.240.000 triệu đ ng  tỷ  ệ 

tăng đạt 31 3  so với năm 2018. Đ y cũng  à sự cố gắng nỗ  ực của toàn th  

 ãnh đạo và nh n viên của C ng ty Điện  ực  ơn T y. Tuy nhiên đến năm 2020 

t ng  ợi nhuận sau thuế giảm nhẹ   ợi nhuận trong năm đạt 6.933.000 triệu đ ng  

giảm 2.472.000 triệu đ ng so với năm 2019  tỷ  ệ giảm đạt 26 3 .  guyên nh n 

giảm  o c ng ty tập trung đầu tư vào các trang thiết  ị máy móc cũng như một 
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số  ự án  ớn  đ ng thời chi ph  chi trả cho tiền  ương cán  ộ và người  ao động 

cũng tăng  ên.  Bên cạnh đó   o ảnh hưởng của  ịch  ệnh COVID-19  trong năm 

2020 c ng ty đã thực hiện ch nh sách miễn giảm tiền điện 10 0  cho người   n 

nên  ợi nhuận trong năm 2020 có sự sụt giảm so với các năm trước.  

2.2. Thực trạng nguồn nhân lực tại Công ty Điện lực Sơn Tây  

2.2.1. Về số lượng 

Một trong nh ng yếu tố góp phần mang lại hiệu quả cao cũng như đảm 

bảo khối  ượng công việc được thực hiện đúng tiến độ đó ch nh  à số  ượng 

người  ao động nói chung cũng như số  ượng người  ao động của C ng ty Điện 

 ực  ơn T y nói riêng. Đ  thấy rõ hơn về số  ượng đội ngũ người  ao động của 

công ty, ta có bảng số liệu  ưới đ y:  

Bảng 2.2. Số lượng người lao động tại công ty, giai đoạn 2 17-2019 

ĐVT:  gười 

TT Bộ phận 
Tổng  ố ngƣời  ao động 

Nă  2018 Nă  2019 Nă  2020 

1 Ban giám đốc 3 3 3 

2  h ng  inh  oanh 14 16 18 

3  hối v n hành  ảo  ưỡng 59 67 72 

4  h ng  ế toán 3 4 6 

5  h ng Vật tư 8 9 11 

6  h ng  C-NS 5 8 11 

Tổng cộng 92 107 121 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 

Từ bảng số liệu trên cho thấy số  ượng người  ao động tại C ng ty Điện 

 ực  ơn T y qua các năm có  u hướng tăng  ần từ năm 2018 đến năm 2020, cụ 

th :  ăm 2018 t ng số người  ao động của c ng ty  à 92 người  đến năm 2019 

tăng  ên có t ng cộng  à 109 người và đạt 121 người trong năm 2020. Lý giải 

cho số  ượng người  ao động tăng  ần hằng năm  đó ch nh  à nh ng năm qua  đ  

đáp ứng t nh h nh hoạt động sản  uất  inh  oanh của c ng ty nên phải tuy n đủ 

số  ượng nh n sự đ  đảm  ảo tiến độ việc cho  hách hàng.  
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Hầu hết các bộ phận đều tăng nhẹ  trong đó các đội thi c ng  à  ộ phận có 

số  ượng người  ao động nhiều nhất   ởi đặc thù  à đơn vị thi c ng các c ng 

tr nh điện   n  ụng  c ng tr nh điện n ng th n   ảo tr  sửa ch a  nên yêu cầu 

nh n  ực về nh n  ực  à  ực  ượng c ng nh n và    sư phải nhiều đ  đảm  ảo 

c ng tác thi c ng đúng  ế hoạch đề ra  à tương đối nhiều. 

2.2.2. Về cơ cấu 

2.2.2.1.    cấu theo giới tính 

Giới tính của người  ao động tại C ng ty Điện  ực  ơn T y luôn là yếu 

khá quan trọng, nó ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả và chất  ượng công việc 

của công ty, bởi  ao động là n  giới thường bị chi phối các công việc của gia 

đ nh như: Chăm con ốm, nghỉ chế độ thai sản  trong  hi nam giới lại  t vướng 

bận nh ng công việc này. Đ  thấy rõ hơn về giới tính của đội ngũ người  ao 

động của công ty, ta có bảng số liệu  ưới đ y: 

Bảng 2.3. Giới t nh người lao động tại công ty, giai đoạn 2 18-2020 

ĐVT:  gười 

TT 
Giới 

tính 

Nă  2018 Nă  2019 Nă  2020 

 ố  ượng 
Tỷ  ệ 

(%) 

 ố 

 ượng 

Tỷ  ệ 

(%) 

 ố 

 ượng 

Tỷ  ệ 

(%) 

1 Nam 59 64,1 71 66,4 75 62,0 

2    33 35,9 36 33,6 46 38,0 

Tổng cộng 92 100,0 107 100,0 121 100,0 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 

Qua bảng số liệu trên ta thấy, giới tính của người  ao động của công ty có 

giới t nh nam thường cao hơn với giới tính n , cụ th :  ăm 2018, trong t ng số 

92 người  ao động  có 59 người là nam giới, chiếm tỷ lệ 64 1   có 33 người là 

n  giới, chiếm tỷ lệ 35 9 . Đến năm 2019  có 71 người là nam giới, chiếm tỷ lệ 

66,4%, n  giới có số  ượng  à 36 người, chiếm tỷ lệ 33 6   trong năm 2020 tỷ lệ 

giới tính nam n  lần  ượt  à 62 0  và 38 0 .  guyên nh n  ao động nam nhiều 

hơn n   ởi đặc thù của c ng ty  à  ĩnh vực về điện  nên đ i hỏi phải  à  ao động 

nam  n  giới chủ yếu  à nh ng  ao động được  ố tr  các c ng việc văn ph ng. 

Dưới đ y  à h nh vẽ th  hiện tỷ lệ giới tính của đội ngũ người  ao động của C ng 

ty Điện  ực  ơn T y qua các năm: 
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Hình 2.2. Tỷ lệ giới t nh người lao động trong công ty,giai đoạn 2 18-2020 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 

2.2.2.2.    cấu theo độ tuổi 

Độ tu i của người  ao động tại các doanh nghiệp nói chung cũng như độ 

tu i của người  ao động của C ng ty Điện  ực  ơn T y cũng  à một trong nh ng 

yếu tố ảnh hưởng đến hiệu quả và chất  ượng công việc của đơn vị. Đối với 

nh ng  ao động có tu i đời  há cao thường có kinh nghiệm và sự cọ xác nhiều 

trong công việc  nhưng  ại thiếu sự nhanh nhẹn và nhạy bén. Còn nh ng lao 

động có tu i đời khá tr  tuy kinh nghiệm và sự cọ xác thực tế trong công việc 

chưa nhiều  nhưng  ù  ại họ  à đội ngũ  ao động nhạy bén, tr   năng động và khả 

năng tiếp thu nhanh. Dưới đ y  à  ảng thống kê về cơ cấu người  ao động của 

C ng ty Điện  ực  ơn T y th o độ tu i qua các năm: 

Bảng 2.4. Độ tuổi người lao động trong công ty, giai đoạn 2 18-2020 

ĐVT:  gười 

TT Độ   ổi 

Nă  2018 Nă  2020 Nă  2020 

Số 

 ƣ ng 

Tỷ    

(%) 

Số 

 ƣ ng 

Tỷ    

(%) 

Số 

 ƣ ng 

Tỷ    

(%) 

1 Dưới 30 tu i 4 4,3 8 7,5 10 8,3 

2 Từ 41 - 50 tu i 29 31,5 37 34,6 39 32,2 

3 Từ 31 - 40 tu i 42 45,7 44 41,1 49 40,5 

4 Trên 50 tu i 17 18,5 18 16,8 23 19,0% 

Tổng cộng 92 100,0 107 100,0 121 100,0 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 
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Từ bảng số liệu bảng trên cho thấy, số  ượng người  ao động của C ng ty 

Điện  ực  ơn T y qua các năm chủ yếu tập trung đ ng nhất ở độ tu i từ 41-50 

tu i và 31-40 tu i. cụ th :  

Độ tu i từ 41 – 50 tu i trong năm 2018 có 29 người, chiếm tỷ lệ 31,5%, tỷ 

lệ này trong 2019 và 2020 lần  ượt là 34,6% và 32,2%. Kế đó  à độ tu i từ 31-40 

tu i, trong năm 2018 có tới 42 người, chiếm tỷ lệ 45,7%, tỷ lệ người  ao động có 

độ tu i này  ần  ượt trong 2 năm 2019 và 2020  à 41 1  và 40 5   đ y  à 2 

nhóm tu i chủ lực của công ty. Cùng với đó  à nhóm tu i trên 50 tu i, nh ng lao 

động nhóm tu i này là nh ng người có nhiều năm gắn bó và kinh nghiệm nhất 

trong công việc  năm 2018 có 17 người, chiếm tỷ lệ 18 5   năm 2019 có 18 

người, chiếm tỷ lệ 16 8  và đạt 23 người trong năm 2020 chiếm tỷ lệ 19,0%. 

Thấp nhất  à độ tu i  ưới 30 tu i  đ y  à nh ng cán bộ tr  mới tốt nghiệp từ các 

trường Đ  mới được tuy n dụng, tỷ lệ người  ao động ở nhóm tu i  ưới 30  ần 

 ượt trong 3 năm 2018-2020 là 4,3%, 7,5% và 8,3%. Đ  thấy rõ hơn về cơ cấu 

th o độ tu i của đội ngũ người  ao động toàn c ng ty qua các năm  từ bảng số 

liệu trên ta có hình vẽ tỷ lệ người  ao động th o độ tu i  ưới đ y: 

 

Hình 2.3. Tỷ lệ độ tuổi người lao động, giai đoạn 2 18-2020 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 

2.2.2.3.    cấu theo thâm niên công tác 

Th m niên c ng tác đánh giá được sự gắn bó của người  ao động nói cũng 

như của người  ao động của C ng ty Điện  ực  ơn T y nói riêng  đ  thấy rõ hơn 

về mức thâm niên của đội ngũ người  ao động của c ng ty qua các năm ta có số 

liệu  ưới đ y: 
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Bảng 2.5. Thâm niên công tác của người lao động, giai đoạn 2 18-2020 

ĐVT:  gười 

TT 
Thâm niên 

công tác 

Năm 2018 Nă  2019 Nă  2020 

Số 

 ƣ ng 

Tỷ    

(%) 

Số 

 ƣ ng 

Tỷ    

(%) 

Số 

 ƣ ng 

Tỷ    

(%) 

1 Dưới 5 năm 11 12,0 8 7,5 9 7,4 

2 Từ 5 - 10 năm  46 50,0 61 57,0 65 53,7 

 3 Trên 10 năm 35 38,0 38 35,5 47 38,8 

Tổng cộng 92 100,0 107 100,0 121 100,0 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 

Từ bảng số liệu trên ta thấy số  ượng người  ao động của công ty chủ yếu 

tập trung ở mức th m niên từ 5-10 năm  cụ th :  ăm 2018 trong t ng số 92 

người  có 46 người  chiếm tỷ  ệ 50 0  có mức th m niên từ 5-10 năm  đến năm 

2019 có 61 người  chiếm tỷ  ệ 57 0  và đạt 53 7  ở năm 2020.  ức th m niên 

thấp nhất  à  ưới 5 năm  năm 2018 có 11 người  chiếm tỷ  ệ 12 0   năm 2019 

chỉ có 8 người, chiếm tỷ  ệ 7 5  và năm 2020 có 9 người  chiếm tỷ  ệ 7 4 . 

Đ y chủ yếu  à nh ng người mới tốt nghiệp được c ng ty tuy n  ụng    sung 

ngu n  ực cho c ng ty trong quá tr nh phát tri n hoạt động  X D của c ng ty. 

Đối với mức th m niên trên 10 năm  năm 2018 có 35 người  chiếm tỷ  ệ 38 0   

năm 2019 tăng  ên 3 người  đạt 38 người chiếm tỷ  ệ 35 5  và tỷ  ệ này trong 

năm 2020  à 38 8 . 

 

Hình 2.4. Thâm niên công tác của ngƣời  ao động, giai đoạn 2018-2020 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 



 39 

2.2.3. Về tr nh độ chuyên môn  

Tr nh độ chuyên m n  à yếu tố đ  đánh giá chất  ượng đội ngũ ngu n 

nh n  ực của t  chức nói chung cũng như của C ng ty Điện  ực  ơn T y nói 

riêng  đ  thấy rõ hơn về tr nh độ chuyên của đội ngũ ngu n nh n  ực c ng ty  ta 

có  ảng số  iệu thống  ê  ưới đ y:  

Bảng 2    T  nh độ ch   n   n ngƣời  ao động, giai đoạn 2018-2020 

ĐVT:  gười 

T  nh độ  

chuyên môn 

Nă  2018 Nă  2019 Nă  2020 

 ố 

 ượng 

Tỷ  ệ 

(%) 

 ố 

 ượng 

Tỷ  ệ 

(%) 

 ố 

 ượng 

Tỷ  ệ 

(%) 

Trên Đ  5 5,4 8 7,5 10 8,3 

Đại học 18 19,6 36 33,6 62 51,2 

CĐ-TC 45 48,9 32 29,9 28 23,1 

Khác (Công nhân 

 ậc 3/7  LĐ T  
24 26,1 31 29,0 21 17,4 

Tổng cộng 92 100,0 107 100,0 121 100,0 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 

 ua số  iệu ở  ảng trên cho thấy tr nh độ chuyên m n của đội ngũ  LĐ 

của C ng ty Điện  ực  ơn T y có  u hướng tăng  ần th o chiều hướng t ch cực 

ở các tr nh độ cao  cụ th : Tr nh độ trên Đ  năm 2018 chỉ có 5 người  chiếm tỷ 

 ệ 5 4   năm 2019 có 8 người  tăng 3 người so với năm 2018 chiếm tỷ  ệ 

7,57,6% và đạt 10 người trong năm 2020 chiếm tỷ  ệ 8 3 . Tập trung chủ yếu 

đ ng nhất ở tr nh độ Đ  và tăng mạnh qua các năm  năm 2018 tr nh độ Đ  có 

tới 18 người  chiếm tỷ  ệ 19 6   tỷ  ệ này  ần  ượt trong 2 năm 2019 và 2020  à 

33 6  và 51 2 .  guyên nh n tỷ  ệ  LĐ có tr nh độ Đ  tăng  à  o  LĐ tự học 

tập n ng cao tr nh độ từ TC-CĐ  ên Đ   ch nh v  vậy mà tr nh độ CĐ  TC có  u 

hướng giảm qua các năm. 

Đối với tr nh độ CĐ-TC năm 2018 có tới 45 người  chiếm tỷ  ệ 48 9   tỷ 

 ệ này giảm  ần c n  ại trong 2 năm 2019 và 2020  ần  ượt c n  ại  à 29 9  và 

23 1 . C n ở tr nh độ LĐ T  đ y  à nh ng người  àm  ảo vệ   ọn vệ sinh và 
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đội nh n  ành nghề   u năm của c ng ty  tỷ  ệ  có tr nh độ Công nhân bậc 3/7 và 

lực  ượng LĐ T  ần  ượt trong 3 năm từ 2018-2020  à 26 1   29 0  và 17 4 . 

 ua đó cho thấy tr nh độ chuyên m n của  LĐ tại C ng ty Điện  ực  ơn T y 

tăng qua các năm  tuy nhiên vẫn c n t n tại một số  LĐ vẫn c n ở tr nh độ CĐ- 

TC  há nhiều  điều này ảnh hưởng nhất định đến hiệu quả c ng việc tại c ng ty  

ch nh v  vậy  ãnh đạo cần quan t m  động viên nh ng  ao động này học tập và 

n ng cao tr nh độ hơn cho nh ng năm tới. 

2.3. Thực trạng đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Công ty Điện lực Sơn 

Tây 

2.3.1. Đánh giá nhu cầu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

 hu cầu học tập của đội ngũ người  ao động đều có mục đ ch học đ  n ng 

cao tr nh độ  iến thức chuyên m n     năng của m nh. Ch nh v  vậy người  ao 

động  u n có nhu cầu được đào tạo  mặc  ù c ng việc đã tương đối  n định. 

Thực tế hiện nay việc  ác định nhu cầu đào tạo và phát tri n   L của 

c ng ty Điện  ực  ơn T y chỉ được tiến hành th o từng năm một  chứ chưa có  ế 

hoạch đào tạo cho từng giai đoạn nhất định.  h ng  ành ch nh  h n sự chịu 

trách nhiệm ch nh trong việc  ác định nhu cầu đào tạo trong toàn công ty. Việc 

 ác định nhu cầu đào tạo của C ng ty Điện  ực  ơn T y được thực hiện như sau:      

Ngay từ đầu năm  căn cứ vào công việc tại từng thời đi m và nhu cầu lao 

động tại các phòng, ban của C ng ty Điện  ực  ơn T y, Phòng  ành ch nh  h n 

sự sẽ đề nghị nhu cầu tuy n dụng  ao động lên Ban giám đốc của công ty.  

Phòng HC-NS tiến hành  ác định nhu cầu đào tạo và phát tri n NNL của 

công ty dựa vào kế hoạch hoạt động và  hối  ượng c ng việc của đơn vị m nh 

cũng như căn cứ tình hình lực  ượng  ao động thực tế  đ  tr nh  ãnh đạo c ng 

ty phê  uyệt. Bên cạnh đó   hi cán  ộ và người  ao động có nhu cầu và khả năng 

tham gia các khoá học n ng cao tr nh độ chuyên môn sẽ tự nộp đơn tr nh ph ng 

 ành ch nh  h n sự đ  được xem xét và cử đi học th o đúng yêu cầu và khả 

năng.  h ng  ành ch nh  h n sự sẽ tập hợp tất cả các nhu cầu đào tạo của các 

 ộ phận gửi  ên đ  lập kế hoạch đào tạo bao g m: Nội  ung đào tạo, số  ượng, 

thời gian  địa đi m   inh ph  đào tạo, lựa chọn giáo viên tr nh  ãnh đạo phê 

duyệt  sau đó sẽ tiến hành việc t  chức, thực hiện các chương tr nh đào tạo hợp 

lý và kịp thời. 
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Nhìn chung, C ng ty Điện  ực  ơn T y chưa sử  ụng các phương pháp 

khoa học đ  tìm hi u và  ác định nhu cầu đào tạo. Việc xác định nhu cầu chưa 

dựa vào kết quả phân tích nhân viên, phân tích công việc và phân tích t  chức. 

Do đó  số  ượng đào tạo của C ng ty Điện  ực  ơn T y trong các năm qua có t  

chức nhiều  hóa đào tạo nhưng chưa sát đúng với yêu cầu công việc. Đ  thấy rõ 

hơn về nhu cầu đào tạo của C ng ty Điện  ực  ơn T y  ta có  ảng số  iệu về nhu 

cầu đào tạo  và phát tri n NNL của c ng ty giai đoạn từ năm 2018 đến năm 2020 

như sau:  

Bảng 2.7. Nhu cầu đào tạo và phát triển NNL của đội ng  N Đ tại công ty, 

giai đoạn 2018-2020 

ĐVT:  gười 

TT Nh  cầ  đào  ạo  à ph     iển NN  
Nă  

2018 

Nă  

2019 

Nă  

2020 

1 Đào tạo nghiệp vụ     năng quản  ý 4 6 9 

2 Đào tạo nghiệp vụ chuyên m n 11 18 26 

3 Đào tạo nghiệp vụ tin học 9 11 18 

4 Đào tạo nghiệp vụ anh văn 13 14 17 

5  hác 14 21 24 

Tổng cộng 51 70 94 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 

 ua  ảng số  iệu trên cho thấy nhu cầu đào tạo và phát tri n NNL của đội 

ngũ  LĐ tại c ng ty Điện  ực  ơn T y qua các năm tăng  há cao  trong đó tập 

trung nhiều nhất ở đào tạo nghiệp vụ chuyên môn. Bên cạnh đó  nhu cầu đào tạo 

nghiệp vụ tin học và ngoại ng  cũng được người  ao động quan tâm. Cụ th   

đối với nhu cầu đào tạo về tin học năm 2018 có 9 người  nhu cầu này tăng 

trong năm 2020 có 18 người. C n nhu cầu đào tạo về nghiệp vụ Anh văn năm 

2018 có 13 người  năm 2019 và năm 2020  ần  ượt  à 14 người và 17 người. 

 ặc  ù tr nh độ tin học và ngoại ng  của đội ngũ  LĐ tại C ng ty Điện  ực 

 ơn T y đã tương đối đạt chuẩn tr nh độ B  tuy nhiên qua nhu cầu về đào tạo 

này cho thấy  LĐ rất t ch cực và ham học hỏi nhiều hơn n a đ  n ng cao  hả 

năng tin học và Anh văn  cũng như  ắt  ịp với  u thế hội nhập trong giai đoạn 
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hiện nay. Đối với nhu cầu đào tao về nghiệp vụ     năng quản  ý trong năm 

2018 chỉ có 4 người  đến năm 2019 và năm 2020 lần  ượt tăng  ên  à 6 người 

và 9 người  đ y chủ yếu  à nh ng cán  ộ  à trưởng  phó các ph ng  an trực 

thuộc C ng ty Điện  ực  ơn T y.   

Qua tham khảo ý kiến của phòng Hành chính Nhân sự về nhu cầu đào tạo 

và phát tri n NNL tại công ty cho thấy nhu cầu đào tạo và phát tri n NNL của 

công ty mỗi năm mỗi tăng  phần lớn người  ao động đều có nhu cầu chính đáng  

bên cạnh một số nhu cầu mang tính thiết thực thì vẫn còn t n tại một số nhu cầu 

chưa phù hợp với thực tế công việc cũng như mang t nh cấp bách. Chính vì vậy, 

đối với nh ng trường hợp có nhu cầu thực sự cần thiết thì phòng HC-NS sẽ 

tham mưu  ãnh đạo công ty về thời gian tri n khai sớm hơn nhằm đảm bảo hiệu 

quả trong công việc.  

Việc  ác định nhu cầu đào tạo và phát tri n   L của C ng ty Điện  ực 

 ơn T y được  ác định cụ th  th ng qua các  ộ phận của đơn vị  cùng với các 

căn cứ đ   ác minh nhu cầu đào tạo  quy tr nh thực hiện  ác định nhu cầu đào 

tạo như trên  C ng ty Điện  ực  ơn T y có th   ác định nhu cầu đào tạo  há phù 

hợp với thực tiễn hoạt động c ng việc tại đơn vị m nh và nhu cầu của người  ao 

động tại C ng ty Điện  ực  ơn T y với mong muốn n ng cao năng  ực  ản th n. 

Do đó có th  giúp c ng ty đào tạo đúng người  đúng việc đ ng thời n ng cao 

hiệu quả đào tạo cũng như hiệu quả  ao động sau đào tạo  tránh nh ng  ãng ph  

 h ng cần thiết  o việc  ác định nhu cầu thiếu ch nh  ác. Nhu cầu lao động cần 

được đào tạo và phát tri n NNL theo thực tế là rất lớn, với kỳ vọng là tất cả người 

 ao động sẽ được đào tạo, b i  ưỡng một năm một lần. Tuy nhiên, tỷ lệ  ao động 

được đào tạo hàng năm c n  t   o c ng tác  ác định nhu cầu chưa ch nh  ác  ẫn 

đến người được cử đi đào tạo còn phù hợp.  

2.3.2.  ác định mục tiêu đào tạo và phát triển NNL 

Việc quan trọng nhất của quá tr nh đào tạo và phát tri n NNL  à  ác định 

mục tiêu của c ng tác đào tạo và phát tri n. Việc  ác định mục tiêu phải xuất phát 

từ công việc, từ mục tiêu chung của đơn công ty. Với mỗi loại nhu cầu đào tạo và 

phát tri n NNL khác nhau, c ng ty Điện  ực  ơn T y có nh ng mục tiêu đào tạo 
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tương ứng và rõ ràng nhằm tạo thuận lợi cho việc t  chức thực hiện và đánh giá sau 

đào tạo. Nh ng năm vừa qua, bộ phận phòng nhân sự chịu trách nhiệm chính về 

c ng tác đào tạo và phát tri n đã thực hiện tốt c ng tác  ác định mục tiêu đào. Các 

thông báo về khoá học được gửi đến cho các phòng nghiệp vụ đẩy đủ: Tên khoá 

học, số  ượng người dự kiến đào tạo, thời gian  địa đi m dự kiến đào tạo, mục tiêu 

đào tạo sẽ cung cấp nh ng kiến thức, k  năng g   đối tượng theo học  à ai  tr nh độ 

như thế nào...? 

Bảng 2.8. Bảng mục tiêu và thời gian thực hiện mục tiêu đào tạo và 

 phát triển NNL 

C c  oại h nh 

đào  ạo và phát 

triển NNL 

Thời gian 

hoàn  hành 
M c  i   đào  ạo và phát triển NNL 

Đào tạo tin học 
Tháng 6 

hàng năm 

Đảm  ảo cán  ộ và  LĐ ứng  ựng  iến 

thức  phần mềm quản  ý đ  vận  ụng vào 

c ng việc có hiệu quả. 

Đào tạo ngoại ng  Có th  áp  ụng được vào thực tế c ng việc  

Đào tạo chuyên 

m n  nghiệp vụ 

 uý 3 

hàng năm 

Cán  ộ  chuyên m n nắm được  iến thức  

   năng  iên quan đến c ng việc. 

Đào tạo  hác 
 uý 4  

hàng năm 

 gười  ao động được cử tham gia đào tạo 

phải áp  ụng thực tế vào c ng việc hiệu 

quả. 

 Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 

Ở mỗi chương tr nh đào tạo và phát tri n NNL, c ng ty Điện  ực  ơn T y 

đều đặt ra nh ng yêu cầu, mục tiêu cụ th  tương ứng trong mỗi nội dung đào tạo và 

phát tri n NNL. Việc đặt ra mục tiêu một cách rõ ràng, cụ th  cho từng đối tượng 

và áp dụng cho từng loại h nh đào tạo giúp cho việc đánh giá  ết quả đào tạo sau 

này được dễ dàng, thuận lợi, khách quan, công bằng và minh bạch. Đ ng thời, qua 

đó không nh ng nhà quản lý, t  chức đào tạo và phát tri n NNL có th  đánh giá  

chính xác, khách quan, mà ngay chính các học viên   LĐ của c ng ty cũng có th  
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tự đánh giá được tr nh độ chuyên môn, k  thuật của m nh đ  r i từ đó phấn đấu, nỗ 

lực đ  đạt được mức độ theo yêu cầu, mục tiêu đặt ra. Đ y  à  uất phát từ yêu cầu 

thực tế trong công việc tại C ng ty Điện  ực  ơn T y  như vậy có th  cho thấy bản 

th n người  ao động đang  àm việc tại c ng ty đều có th  ý thức được nhiệm vụ, 

trách nhiệm với công việc của mình. Từ đó t m ra nh ng đi m c n hạn chế trong 

năng  ực đ   hắc phục th ng qua c ng tác đào tạo và phát tri n NNL.     

Th o điều tra của tác giả bằng câu hỏi khảo sát: Đ  n ng cao tr nh độ chuyên 

m n     năng nghề nghiệp phục vụ cho c ng việc   ựa trên nhu cầu đào tạo và phát 

tri n NNL của các  ộ phận được ph ng HC-NS của c ng ty thống  ê  th o anh/chị 

đơn vị đã tập trung ưu tiên đào tạo nội dung nào? Với 05 gợi ý mà tác giả đưa ra 

cho câu trả lời  à đào tạo chuyên môn s u  đào tạo    năng  àm việc th o nhóm  

đào tạo tin học  ngoại ng      năng giao tiếp và    năng đàm phán  tác giả  hảo sát 

100 ý kiến của  LĐ tại c ng ty và thu được  ết quả th o h nh vẽ  ưới đ y: 

 

H nh 2.5.  ết quả  hảo sát về ưu tiên mục tiêu đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực của công ty 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  

Từ h nh vẽ trên cho thấy  trong 100 người được tham gia  hảo sát về ưu 

tiên mục tiêu đào tạo và phát tri n NNL của c ng ty Điện  ực  ơn T y, kết quả 

thu được  à có 51 người cho rằng đơn vị ưu tiên đào tạo chuyên m n s u  chiếm 
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tỷ  ệ  à 51 0   trong đó có 7 ý  iến cho rằng c ng ty đã ưu tiên mục tiêu đào tạo 

   năng  àm việc nhóm  chiếm tỷ  ệ 7 0   có 23 ý  iến cho rằng c ng ty ưu tiên 

mục tiêu đào tạo về ngoại ng   tin học  chiếm tỷ  ệ 23 0   cùng có 8  ý  iến 

đào tạo đàm phán và    năng giao tiếp là 11%. 

2.3.3. Lựa chọn người được đào tạo 

Việc đánh giá ch nh  ác đối tượng cần đào tạo  à  ước đi quan trọng và 

chống lãng phí thời gian, tiền bạc trong c ng tác đào tạo và phát tri n NNL 

ngu n nhân lực. C ng ty Điện  ực  ơn T y căn cứ vào h  sơ  LĐ và tr nh độ 

chuyên môn, nghiệp vụ hiện tại của họ đ   ác định xem ai còn thiếu bằng cấp, 

chứng chỉ, chuyên môn thì xét vào diện được tham gia các  hoá đào tạo. Đ ng 

thời phải căn cứ phù hợp với mục tiêu, nội dung của  hoá đào tạo; tr nh độ và 

khả năng học tập của  LĐ  nhu cầu  động cơ đào tạo của  LĐ  tác  ụng của 

đào tạo với  LĐ   

Bảng 2.9. Thực tế số lượt được đào tạo của công ty, giai đoạn 2018-2020 

ĐVT:  gười 

TT Đối  ƣ ng đào  ạo 

Nă  2018 Nă  2019 Nă  2020 

 ố 

 ượng 

đào 

tạo 

thực 

tế 

Tỷ  ệ 

đào tạo 

thực tế 

so với 

nhu 

cầu 

(%) 

 ố 

 ượng 

đào tạo 

thực tế 

Tỷ  ệ 

đào tạo 

thực tế 

so với 

nhu 

cầu 

(%) 

 ố 

 ượng 

đào tạo 

thực tế 

Tỷ  ệ 

đào tạo 

thực tế 

so với 

nhu 

cầu 

(%) 

1 

Đào tạo nghiệp vụ     năng 

quản  ý 
2 50,0 4 66,7 6 66,7 

2 

Đào tạo nghiệp vụ chuyên 

môn 
7 63,6 13 72,2 21 80,8 

3 Đào tạo nghiệp vụ tin học 6 66,7 9 81,8 15 83,3 

4 Đào tạo nghiệp vụ anh văn 9 69,2 10 71,4 17 100,0 

5  hác 11 78,6 18 85,7 20 83,3 

Tổng cộng 35 68,6 54 77,1 79 84,0 

  Ngu n: Ph ng  ành chính- Nhân sự) 
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 ua  ảng số  iệu trên ta thấy cho ta thấy số  ượt đào tạo của c ng ty Điện 

 ực  ơn T y qua các năm chưa đáp ứng đủ nhu cầu đào tạo trong năm của các 

 ộ phận tại c ng ty. Cụ th   th o nhu cầu đào tạo của các  ộ phận tại đơn vị th  

số  ượt được tham gia các  hoá đào tạo c n  há thấp  t ng số  ượt tham gia đào 

tạo trong năm 2018 chỉ có 35 người so với nhu cầu  à 51 người đạt tỷ  ệ 68,6  

so với nhu cầu trong năm  t ng số  ượt được đào tạo trong năm 2019  à 54 

người so với nhu cầu đào tạo  à 70 người  đạt tỷ  ệ 77,1  so với nhu cầu trong 

năm  năm 2020 nhu cầu đào tạo  à 94 người  số  ượng đào tạo thực tế đạt 79 

người  đạt tỷ  ệ 84,0  so với nhu cầu trong năm. Việc số  ượt thực tế tham gia 

các  hoá đào tạo của đội ngũ ngu n nh n  ực tại C ng ty Điện  ực  ơn T y 

thấp hơn so với nhu cầu đào tạo  một phần  à  o c ng việc của c ng ty thường 

 uyên  người  ao động tại c ng ty chưa có thời gian đ  tham gia các  hoá đào 

tạo th o nhu cầu  một phần  o điều  iện về tài ch nh chi cho c ng tác đào tạo  

  i  ưỡng ngu n nh n  ực của đơn vị c n hạn chế  nên số  ượt đào tạo thực tế 

của đơn vị c n thấp so với nhu cầu. Bên cạnh đó  đ   iết được tần suất tham 

gia các  hoá đào tạo của C ng ty Điện  ực  ơn T y  tác giả tiến hành điều tra 

 hảo sát 100 người  ao động về tần suất tham gia các  hoá đào tạo   ết quả thu 

thập được th  hiện:   

Bảng 2.10.  ết quả  hảo sát về tần suất tham gia các  hoá đào tạo và phát triển 

NNL tại công ty 

ĐVT:  gười 

TT Nội   ng  hảo     Số  ƣ ng 
Tỷ    

(%) 

1 Thường  uyên tham gia 58 58,0 

2  ột năm một  ần 24 24,0 

3  hiều năm một  ần 14 14,0 

4 Chưa  ao giờ 4 4,0 

Tổng cộng 100 100,0 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát    
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Nói chung, việc lựa chọn đối tượng đào tạo của C ng ty Điện  ực  ơn T y 

được  ác định tiêu chuẩn cụ th  cho từng đối tượng đào tạo. Việc  ác định tiêu 

chuẩn đào tạo giúp cho C ng ty Điện  ực  ơn T y có th  lựa chọn đối tượng đào 

tạo đúng đắn. Tuy nhiên việc lựa chọn đối tượng đào tạo của công ty còn mang 

tính chung chung và theo một nhóm đối tượng nhất định. Việc  ác định đối 

tượng đào tạo của đơn vị c n thiếu sự phân loại về đặc tính, tính chất của c ng 

việc mỗi người đảm nhiệm.  hiều khóa học được t  chức có sự tham gia của cả 

nh ng  LĐ mới tham gia vào  àm việc tại đơn vị   LĐ đã  àm việc   u năm và 

nh ng  LĐ đã từng được đào tạo một lần khóa học này. Một lớp học t n tại 

tinh thần học tập khác nhau  tr nh độ chênh lệch nhau và mục tiêu học tập khác 

nhau sẽ không tránh khỏi sự lệch pha trong học tập. Nh ng t n tại này sẽ ảnh 

hưởng không nhỏ đến hiệu quả chương tr nh đào tạo mà đơn vị t  chức.  ết quả 

th  hiện ở  ảng trên cho thấy  trong 100 người được tham gia  hảo sát về tần 

suất tham gia các  hoá đào tạo  có 58 người  chiếm tỷ  ệ 58 0  ý  iến đánh giá 

mức độ tham gia thường  uyên  có 24 người  chiếm tỷ  ệ 24 0  ý  iến đánh giá 

mức độ tham gia một năm một  ần  có 14 người  chiếm tỷ  ệ 14 0  ý  iến đánh 

giá mức độ tham gia nhiều năm một  ần và chỉ có 4 người  chiếm tỷ  ệ 4 0  

đánh giá chưa  ao giờ tham gia các  hoá đào tạo.  

Việc người  ao động đánh giá chưa tham gia các  hoá đào tạo  ần nào chủ 

yếu  à nh ng người mới được tuy n  ụng vào  àm việc tại đơn vị  số  hác  à  o 

chưa có sắp  ếp và  ố tr  được thời gian đ  tham gia đào tạo cũng như đã  ố tr  

 ịch nhưng đợi đến ngày được đào tạo. Tuy số  ượng đánh giá chưa  ao giờ tham 

gia các  hoá đào tạo  o C ng ty Điện  ực  ơn T y t  chức  đ  n ng cao tr nh độ 

chuyên m n và nghiệp vụ của đội ngũ cán  ộ  người  ao động tại đơn vị nhằm 

đáp ứng nhu cầu thực hiện tốt c ng việc tại đơn vị   ãnh đạo C ng ty Điện  ực 

 ơn T y cần có  ế hoạch rà soát   i m tra  ại nh ng đối tượng nào chưa được 

tham gia đào tạo  nguyên nh n tại sao... đ  có hướng đề  uất và  ố tr   cử nh ng 

người này tham gia đào tạo. Việc cử  LĐ đi đào tạo  h ng chỉ mang t nh chất 

nhằm n ng cao tr nh độ chuyên m n     thuật của đội ngũ ngu n nh n  ực cho 

đơn vị  mà c n nhằm tạo động  ực thúc đẩy tinh thần  àm việc của người  ao 

động  điều này ảnh hưởng rất  ớn đến hiệu quả c ng tác tại đơn vị. 
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H nh 2.6. Tỷ lệ  hảo sát về tần suất tham gia các  hoá đào tạo và phát triển NNL 

tại công ty 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  

2.3.4.  ác định chương tr nh đào tạo và lựa chọn hình thức đào tạo 

2.3.4.1. Xác định chư ng trình đào t o và phát tri n NNL 

 ội  ung  iến thức  chương tr nh đào tạo  o  LĐ tự học th ng qua các 

 ớp mà  ã hội mở và qua các  ớp  o C ng ty Điện  ực  ơn T y t  chức.  ội 

 ung đào tạo nh n chung  há phong phú  t  chức được nhiều  ớp học  hác nhau  

như:   

Đối với cán  ộ quản  ý và chuyên viên được tập trung đào tạo n ng cao    

sung thêm  iến thức đến nghiệp vụ quản  ý như quản  ý sản  uất  nghiệp vụ  inh 

 oanh  quản  ý về tài ch nh  về c ng sản  về c ng tác t  chức cán  ộ   ý  uận 

hành chính – ch nh trị    i  ưỡng tin học  ngoại ng  ...  ặc  ù  có chú trọng  

quan t m đến nội  ung  iến thức đào tạo nhưng c n  àn trãi ở nhiều nội  ung  

chưa tập trung chuyên s u vào nh ng  iến thức có  iên quan cần thiết trong thực 

hiện nhiệm vụ  chưa sát thực tiễn  ch nh v  vậy  àm cho học viên chưa phát huy 

hết  hả năng của họ cũng như chất  ượng c ng việc chưa được n ng  ên. 

 iện nay  các chương tr nh đào tạo đối với  ực  ượng  ao động tại c ng ty 

Điện  ực  ơn T y được cử đi tham gia các  hóa đào tạo  o c ng ty t  chức  đa 

phần các tài  iệu  iên soạn đều  ựa th o nh ng quy tr nh  quy chuẩn chung của 
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đặc thù ngành. Các chương tr nh này c n nặng về  ý thuyết mà chưa  ám sát vào 

c ng việc cụ th  tại đơn vị. Tùy vào từng năm và nhu cầu đào tạo mà C ng ty 

Điện  ực  ơn T y có nh ng kế hoạch đào tạo  hác nhau.  au đ y  à một số 

chương tr nh đào tạo của công ty từ năm 2018 – 2020. 

Bảng 2.11.  hoá đào tạo  ành cho cán  ộ l nh đạo của công ty 

TT T n  ho  đào  ạo Thời gian 

1    năng quản  ý   ãnh đạo 05 ngày 

2    năng đàm phán và giải quyết  ung đột 05 ngày 

3    năng giải quyết vấn đề và ra quyết định 07 ngày 

4  uản trị tài ch nh 07 ngày 

5  uản trị hệ thống  i m soát nội  ộ 05 ngày 

6 X y  ựng  t  chức và đánh giá thực hiện  ế hoạch 05 ngày 

 Ngu n: Ph ng hành chính Nhân sự  

 h n vào  ảng số  iệu trên  ta thấy các  hoá đào tạo  ành cho cán  ộ  ãnh 

đạo của C ng ty Điện  ực  ơn T y  há phong phú và hấp  ẫn  các  hoá đào tạo 

này nhằm    sung và trang  ị nh ng  iến thức     năng cần thiết cho cán  ộ 

 ãnh đạo của đơn vị  giúp họ quản  ý tốt hoạt động c ng việc tại đơn vị của 

m nh. Bên cạnh các  hoá đào tạo  ành cho cán  ộ  ãnh đạo của C ng ty Điện 

 ực  ơn T y  các  hoá đào tạo cho cán  ộ và người  ao động tại đơn vị cũng 

được t  chức  há phong phú và đa  ạng  nhằm trang  ị  iến thức     năng cho 

cán  ộ và  LĐ tại đơn vị.   

Bảng 2.12.  hoá đào tạo  ành cho đội ng  N Đ của công ty 

TT T n  ho  đào  ạo Thời gian 

1 Tin học  ngoại ng  01 tháng 

2  hả năng đàm phán 07 ngày 

3 C ng tác tài ch nh  ế toán 07 ngày 

4 Tập huấn c ng tác  CCC 05 ngày 

5 Tập huấn nghiệp vụ    thuật 07 ngày 

6 Tập huấn việc  ập và tri n  hai  ế hoạch  inh  oanh  07 ngày 
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7 B i  ưỡng    năng  ập  ế hoạch tuy n  ụng 07 ngày 

8 B i  ưỡng  iến thức     năng quản  ý  02 tháng 

9 Đào tạo an toàn  điện 07 ngày 

 Ngu n: Ph ng hành chính Nhân sự  

Các  hoá đào tạo  ành cho đội ngũ cán  ộ nh n viên tại C ng ty Điện  ực 

 ơn T y cũng  há đa  ạng  chủ yếu đào tạo đ  n ng cao chuyên m n trong c ng 

tác chuyên m n tại đơn vị. Thời gian đào tạo đối với các  hoá đào tạo này tương 

đối ngắn  nhưng vẫn đảm  ảo đủ  hối  ượng  iến thức   i  ưỡng cho người học. 

Trong các  hóa đào tạo   hóa đào tạo an toàn điện  à  hóa đào tạo mà công ty t  

chức thường xuyên với tần suất nhiều nhất trong năm   ởi đặc thù của ngành 

điện là sự an toàn chính vì vậy  hóa đào tạo an toàn điện  u n được ban giám 

đốc công ty chú trọng và thực hiện thường xuyên với sự ki m tra, giám sát k  

 ượng.  h n chung các chương tr nh đào tạo tại C ng ty Điện  ực  ơn T y  há 

phong phú  các  hoá học hấp  ẫn  phù hợp với học viên  được ph n chia rõ ràng 

cho từng đối tượng tham gia. Th o  ết quả  hảo sát về tần suất tham gia các 

 hoá đào tạo của đội ngũ ngu n nh n  ực tại C ng ty Điện  ực  ơn T y  trong 

100 người được  hảo sát có 96 người đã từng tham gia c ng tác đào tạo   ết quả 

 hảo sát 96 người về nội  ung chương tr nh đào đào tạo được th  hiện như sau:  

Bảng 2.13.  hoá đào tạo  ành cho đội ng  N Đ của công ty 

ĐVT:  gười 

TT Nội   ng  hảo     Số  ƣ ng Tỷ        

1  oàn toàn phù hợp 59 61,5 

2  hù hợp một phần 26 27,1 

3  h ng  iên quan đến c ng việc 11 11,5 

Tổng cộng 96 100,0 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  

Th o  ết quả từ  ảng số  iệu trên cho thấy  trong 96 người được tham gia 

 hảo sát về nội  ung đào tạo có phù hợp với c ng việc họ đang  àm hay  h ng  

 ết quả điều tra cho thấy có có 59 người  chiếm tỷ  ệ 61 5   hi được hỏi trả  ời 

nội  ung đào tạo hoàn toàn phù hợp với c ng việc của họ  trả  ời nội  ung đào 
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tạo chỉ phù hợp một phần có tới 26 người  chiếm tỷ  ệ 27 1   và 11 người trả  ời 

 h ng nội  ung đào tạo  h ng  iên quan g  đến c ng việc mà học đang  àm  

chiếm tỷ  ệ 11 5 . Từ thực tế trả  ời này   ãnh đạo C ng ty Điện  ực  ơn T y 

cần   m  ét và rà soát  ại toàn  ộ nội  ung các  hoá đào tạo trước đó  cũng như 

 ế hoạch đào tạo sắp tới tại c ng ty điều chỉnh các  hoá đào tạo sau này đ  tránh 

 ãng ph  thời gian và  inh ph  đào tạo  ảnh hưởng đến hoạt động chung của C ng 

ty Điện  ực  ơn T y.     

Đ  thấy rõ hơn về đánh giá của người  ao động về nội  ung các  hoá đào 

tạo  từ  ảng số  iệu trên ta có h nh vẽ đánh giá về nội  ung chương tr nh đào tạo 

của người  ao động tại C ng ty Điện  ực  ơn T y như sau: 

 

H nh 2.7. Tỷ lệ  hảo sát đánh giá về nội  ung chương tr nh đào tạo 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát   

2.3.4.2.  ựa chọn hình thức đào t o và phát tri n NNL 

Cùng với  ác định nội  ung chương tr nh đào tạo sao cho phù hợp với 

nhu cầu thực tế tại C ng ty Điện  ực  ơn T y thời gian qua  ãnh đạo Công ty 

Điện  ực  ơn T y đã  u n rất chú trọng đến việc  ựa chọn phương pháp đào tạo. 

Nắm bắt và tuân thủ các phương pháp đào tạo cơ  ản  song đơn vị có nh ng 

chọn lọc và vận dụng phù hợp với t nh h nh c ng việc của đơn vị th o từng thời 

kỳ. Hiện tại  C ng ty Điện  ực  ơn T y đang áp  ụng 02 phương pháp đào tạo 

sau đ y:   
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-  ào t o trong công việc 

 hương pháp này thường được các áp  ụng tại các ph ng  an trực tiếp 

trong đơn vị là chủ yếu  cùng với nh ng hình thức đào tạo cụ th  như: đào tạo 

th o  i u  èm cặp, học nghề, chỉ dẫn công việc. Nh ng người  ành nghề hay 

 LĐ  àm c ng tác hành ch nh  văn ph ng có  inh nghiệm sẽ hướng dẫn nh ng 

người mới  chưa có tay nghề cao thực hiện các công việc cụ th . 

Đối tượng  à người  ao động thường được đơn vị t  chức đào tạo th o 

h nh thức này thường  à nh ng người mới được tuy n  ụng vào  àm việc tại đơn 

vị  hoặc có th   à nh ng người đã  àm việc trong đơn vị một thời gian  ài  nhưng 

 o được  u n chuy n c ng tác sang vị tr   hác  nên cần người có  inh nghiệm 

 èm  cặp và hướng  ẫn trực tiếp tại ph ng  đơn vị... đ  qu n việc. 

-  ào t o ngoài công việc:  

 hương pháp này có các h nh thức cụ th  sau:  

+ T  chức các lớp cạnh doanh nghiệp. 

+ Cử người đi học tại các trường chính quy.  

+ Hội nghị, hội thảo tại các đơn vị khác. 

Bên cạnh đó  các h nh thức đào tạo ngoài công việc và trong công việc 

được thực hiện song song và xen kẽ với nhau.  gười  ao động được cử đi học tại 

các trường ch nh quy đ ng thời cũng được kèm cặp chỉ bảo trực tiếp tại C ng ty 

Điện  ực  ơn T y đ  hoàn thiện kiến thức lý thuyết cũng như n ng cao tay 

chuyên m n của m nh. Đ  thấy rõ hơn về phương pháp đào tạo thực tế tại đơn vị 

qua các năm  ta có  ảng số  iệu  ưới đ y:   

Bảng 2.14. Phương pháp đào tạo và phát triển NNL của công ty, 

giai đoạn 2018-2020 

ĐVT:  gười 

TT Ch   i   

Nă  2018 Nă  2019 Nă  2020 

 ố 

 ượng 

Tỷ  ệ 

(%) 

 ố 

 ượng 

Tỷ  ệ 

(%) 

 ố 

 ượng 

Tỷ  ệ 

(%) 

1 Đào tạo trong c ng việc 25 71,4 41 75,9 58 73,4 

2 Đào tạo ngoài c ng việc 10 28,6 13 24,1 21 26,6 
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2.1  

 - Tổ chức các lớp học c nh 

DN 2 20,0 3 23,1 6 28,6 

 2.2 

 -  ử đi học các trường 

chính quy 1 10,0 2 15,4 4 19,0 

 2.3  -  ội thảo, hội nghị t i  N 7 70,0 8 61,5 11 52,4 

Tổng cộng 35 100,0 54 100,0 79 100,0 

 Ngu n: Ph ng hành chính Nhân sự  

Lãnh đạo C ng ty Điện  ực  ơn T y luôn chú trọng phương pháp đào trong 

công việc. Do đặc đi m c ng việc đặc thù của đơn vị hoạt động trong  ĩnh vực sản 

 uất  truyền tải và ph n phối điện nên việc kèm cặp, chỉ bảo trên thực tế trong công 

việc là hết sức quan trọng. Nắm được điều này, tỷ trọng của phương pháp này chủ 

yếu tập trung ở phương pháp đào tạo trong 73 4    hương pháp này Công ty Điện 

 ực  ơn T y chủ yếu áp dụng cho đội ngũ cán  ộ và người  ao động tại đơn vị. Đối 

với phương pháp đào tạo ngoài công việc, C ng ty Điện  ực  ơn T y cũng được 

quan tâm tri n  hai  trong đó cán  ộ quản lý, chuyên viên giúp việc chủ yếu được 

đào tạo ngắn ngày như các  ớp b i  ưỡng chuyên môn nghiệp vụ, hội thảo các 

chuyên đề chiếm đa số trong các loại h nh đào tạo. Đ ng thời c ng ty cũng tạo điều 

kiện về thời gian, hỗ trợ một phần  inh ph  cho  LĐ tự học tập n ng cao tr nh độ về 

mọi mặt như chương tr nh sau đại học  đại học  văn  ằng hai..    

Tỷ  ệ người  ao động tham gia đào tạo ngoài c ng việc trong 3 năm từ 2018-

2020  ần  ượt  à 28 6   24 1  và 26 6 . Trong đó  C ng ty Điện  ực  ơn T y 

thường chú trọng đến h nh thưc đào tạo  ằng việc mở các  u i hội thảo  hội nghị tại 

c ng ty đ   LĐ được trao đ i th ng tin  giải đáp thắc mắc trực tiếp tại đơn vị. Tỷ  ệ 

đào tạo  ằng h nh thức t  chức các hội thảo  hội nghị  ần  ượt từ năm 2018-2020  à 

70 0   61 5  và 52 4  trong t ng số  ượt đào tạo  ên ngoài c ng việc. 

2.3.5.  ác định  inh ph  đào tạo và phát triển NNL 

 inh ph  đào tạo là một trong nh ng vấn đề cốt  õi trong quá tr nh đào tạo. 

Bởi nếu  ất  ỳ một t  chức nào đó hay C ng ty Điện  ực  ơn T y mà  h ng có 

ngu n  inh ph  hoặc ngu n  inh ph  đào tạo  h ng có th  đội ngũ ngu n nh n 

 ực của t  chức đó chắc chắn sẽ  h ng th  n ng cao tr nh độ  chuyên m n và tay 

nghề của m nh. Tuy nhiên, mức chi đầu tư cho c ng tác đào tạo qua các năm c n 
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hạn chế  chưa tương  ứng với quy mô hoạt động của đơn vị. Do vậy  Lãnh đạo 

C ng ty Điện  ực  ơn T y cần phải quan t m đầu tư nhiều hơn cho c ng tác đào 

tạo trong nh ng năm đến.    

Bảng 2.15. Qu  đào tạo và phát triển NNL của công ty, giai đoạn 2018-2020 

Ch   i   ĐVT 
Nă  

2018 2019 2020 

T ng số người được đào tạo  gười 35 54 79 

T ng chi ph  đào tạo Đ ng 63.000.000 118.800.000 191.970.000 

Chi ph  đào tạo   nh qu n Đ ng 1.800.000 2.200.000 2.430.000 

 Ngu n: Ph ng hành chính Nhân sự  

Với ngu n  inh ph  đầu tư c n quá  t đã g y  hó  hăn cho c ng tác đào tạo. 

Vì thế  đào tạo ngắn hạn  hướng dẫn tại chỗ thường được lựa chọn đ  tiết kiệm 

chi ph  và đảm bảo công việc được tiến hành thường  uyên. Th o  ết quả từ  ảng 

số  iệu trên cho thấy t ng chi ph  đào tạo trong năm 2018 chỉ đạt có 63 triệu đ ng 

cho 35  người  với chi ph    nh qu n mỗi  người  à 1 8 triệu đ ng. Tăng  ần đến 

năm 2020 với 79 người đào tạo có t ng chi ph  đào tạo trong năm  à 191.970.000 

đ ng  chi ph    nh qu n mỗi người tham gia đào tạo  à 2.430.000 đ ng.  ua đó 

cho thấy  ãnh đạo c ng ty rất quan t m đến c ng tác đào tạo ngu n nh n  ực. Tuy 

nhiên thực tế việc tham gia các  hoá đào tạo của người  ao động trong c ng ty 

 h ng hoàn toàn  à  inh ph   o C ng ty Điện  ực  ơn T y chu cấp toàn  ộ  mà 

c n có ngu n  inh ph  của người  ao động chi trả  hi được đi đào tạo. Tác giả đã 

thực hiện  hảo sát 96 ý  iến người  ao động đã tham gia các  hoá đào tạo  o 

đơn vị t  chức về vấn đề này như sau:  

Bảng 2.16. Nguồn  inh ph  đội ng  N Đ tham gia đào tạo 

ĐVT:  gười 

TT Ti   ch  
Số 

 ƣ ng 

Tỷ    

(%) 

1 C ng ty chi trả toàn  ộ 66 68,8 

2 C ng ty chi trả một phần 18 18,8 

3 Bản th n người được đào tạo tự chi trả 12 12,5 

Tổng cộng 96 100,0 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  
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 ua  ết quả  hảo sát từ  ảng số  iệu trên cho thấy  ngu n  inh ph  mà 

người  ao động tham gia các  hoá đào tạo  o C ng ty Điện  ực  ơn T y t  chức 

chỉ có 66 ý  iến  chiếm tỷ  ệ 68 8  trả  ời các  hoá đào tạo học tham gia  o 

C ng ty chi trả toàn  ộ  có 18 ý  iến  chiếm tỷ  ệ 18 8  trả  ời c ng ty chi trả 

một phần  c n  ại người  ao động tự chi trả cho đủ chi ph  của  hoá đào tạo đó. 

Bên cạnh đó  có 12 người trả  ời họ  h ng được C ng ty chi hỗ trợ  inh ph  đào 

tạo mà tự họ  ỏ ra  tỷ  ệ này chiếm 12 5  số người được  hảo sát. 

Ch nh v  hạn hẹp về ngu n chi ph  đ  tham gia đào tạo  nên điều này thực 

sự chưa tạo được động  ực  àm việc cho người  ao động tại đơn vị.  ua đ y  ãnh 

đạo C ng ty Điện  ực  ơn T y cần c n đối  ại ngu n  inh ph  chi hỗ trợ cho 

c ng tác đào tạo    i  ưỡng   L tại đơn vị được nhiều hơn  nhằm đảm  ảo 

c ng tác đào tạo được thuận  ợi trong nh ng năm đến.  

2.3.6. Lựa chọn người đào tạo 

Đội ngũ giáo viên tham gia c ng tác đào tạo trong  ất  ỳ t  chức nào     

cả C ng ty Điện  ực  ơn T y cũng  à nh ng người ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu 

quả và chất  ượng c ng tác đào tạo   ởi nếu đội ngũ giáo viên giỏi  nhiệt t nh và 

có nhiều  hả năng truyền đạt tốt cùng với  inh nghiệm  àm việc nhiều th  chắc 

chắn học viên sau  hoá đào tạo đó sẽ có được  iến thức và  inh nghiệm hơn 

trong c ng việc.  gược  ại  nếu đội ngũ giáo viên tham gia đào tạo  h ng có 

chuyên m n s u   inh nghiệm thực tiễn c n thiếu hay thiếu sự nhiệt t nh trong 

giảng  ạy  th  chắc chắn  ết quả  hoá đào tạo đó sẽ  h ng đạt hiệu quả như 

mong muốn. 

Thực tế  đội ngũ giáo viên tham gia đào tạo tại C ng ty Điện  ực  ơn T y 

g m có 2 thành phần: Giáo viên  à cán  ộ và  LĐ của đơn vị và thuê bên ngoài 

đơn vị.    

-  iáo viên là đội ng  cán  ộ và N   t i công ty  

Đảm nhiệm việc giảng dạy theo hình thức đào tạo trong công việc. C ng 

ty Điện  ực  ơn T y sẽ lựa chọn các  ao động có kinh nghiệm, chuyên môn, tay 

nghề cao  đ  nhận nhiệm vụ giảng dạy này. Đội ngũ giáo viên này cũng sẽ 

được lựa chọn và sắp xếp hợp lý với từng c ng tác đào tạo và phù hợp với điều 
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kiện làm việc đ  tránh ảnh hưởng đến công việc chung. Một số có tr nh độ 

chuyên môn còn lại là nh ng cán bộ   u năm giàu  inh nghiệm đảm nhận. Một số 

người có kiến thức chuyên môn sâu nh ng khả năng về sư phạm còn hạn chế, dẫn 

đến khả năng truyền đạt không cao. 

- Giáo viên không phải là cán  ộ và người lao động của công ty 

Giảng viên chủ yếu là giảng viên đương chức của một số trường Đại học, 

các cơ sở đào tạo khác... Thành phần này được lựa chọn đ  giảng dạy với hình 

thức đào tạo ngoài công việc. Công ty rất quan tâm tới việc chọn lựa các trường 

đào tạo có uy tín, chất  ượng  có đội ngũ giáo viên am hi u kiến thức và tr nh độ 

sư phạm cao. Đ ng thời  c ng ty cũng chú ý tới việc chọn trường tạo điều kiện 

thuận lợi cho việc đi  ại, học tập của  LĐ và chi ph  đào tạo phù hợp. Đ  đánh 

giá  hách quan về năng  ực chuyên m n của đội ngũ giảng viên  tác giả tiến 

hành  hảo sát 96 cán  ộ  người  ao động đã tham gia c ng tác đào tạo   ết quả 

khảo sát của tác giả về kiến thức chuyên môn và khả năng truyền đạt của các 

giáo viên tham gia các  hóa đào tạo   ết quả  hảo sát từ 96 người tham gia đào 

tạo và nhận được kết quả phản ánh như sau: 

Bảng 2.17.  ết quả  hảo sát đội ng  N Đ về  iến thức, chuyên môn và  hả năng 

truyền đạt của giảng viên viên đào tạo 

ĐVT:  gười 

TT Nội   ng  hảo     Số  ƣ ng 
Tỷ    

(%) 

1  ất tốt 71 74,0 

2 Tốt 11 11,5 

3 B nh thường 6 6,3 

4 Chưa tốt 5 5,2 

 5  ém 3 3,1 

Tổng cộng 96 100,0 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  

 ua  ảng số  iệu trên cho thấy   ết quả đánh giá của người  ao động về 

 iến thức  chuyên m n và  hả năng truyền đạt của giáo viên đào tạo   o cùng 

một nội dung khảo sát nên không phân biệt giáo viên trong hay ngoài đơn vị. 
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 ết quả  hảo sát của 96 người trong đơn vị đã qua đào tạo cho thấy  đánh giá 

mức độ rất tốt có 71 người  chiếm tỷ  ệ 74 0   đánh giá mức độ tốt có 11 người  

chiếm tỷ  ệ 11 5   6 người đánh giá mức độ   nh thường  chiếm tỷ  ệ 6 3  và 

chỉ có 5 người đánh giá chưa tốt  chiếm tỷ  ệ 5 2   t n tại 3 ý kiến đánh giá 

 ém  chiếm tỷ lệ 3,1%.  

 ặc  ù số  ượng người đánh giá chất  ượng của đội ngũ giáo viên ở mức 

  nh thường và chưa tốt c n thấp  nhưng qua đó   ãnh đạo C ng ty Điện  ực  ơn 

Tây cần chú trọng nhiều hơn n a về c ng tác  ựa chọn giáo viên  đ  đạt được 

chất  ượng cao hơn trong c ng tác đào tạo. Từ  ảng số  iệu trên  đ  thấy rõ hơn 

về tỷ  ệ và số  ượng cán  ộ và  LĐ tại C ng ty Điện  ực  ơn T y đánh giá về 

 iến thức  chuyên m n và  hả năng truyền đạt của đội ngũ giáo viên ta có h nh 

 ưới đ y:  

 

H nh 2.8. Đánh giá của đội ng  N Đ về  iến thức, chuyên môn và  hả năng 

truyền đạt của giảng viên viên đào tạo 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát   

2.3.7. Đánh giá kết quả đào tạo và phát triển NNL 

Chương tr nh đào tạo  à một trong nh ng yếu tố quan trọng góp phần 

quan trọng đ  mang  ại hiệu quả trong c ng tác đào tạo ngu n nh n  ực tại C ng 

ty Điện  ực  ơn T y. Đánh giá  ết quả đào tạo  à  h u cuối cùng của quá tr nh 

đào tạo ngu n nh n  ực  đ  rút  inh nghiệm cho nh ng  ần đào tạo sau này  việc 
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đánh giá chương tr nh đào tạo và  ết quả đào tạo  à rất quan trọng   h ng th  

thiếu đối với nội  ung trong c ng tác   L của đơn vị. Thông qua hoạt động này 

c ng ty Điện lực  ơn T y sẽ thu được kết quả tốt hay xấu sau  hi đào tạo có đáp 

ứng được mục tiêu của t  chức đặt ra hay không.  

2.3.7.1. Thực tr ng đánh giá chư ng trình đào t o và phát tri n NNL 

Đ   iết được chương tr nh đào tạo và phát tri n NNL của C ng ty Điện 

 ực  ơn T y t  chức có thực sự mang  ại sự hài   ng cho cán  ộ và người  ao 

động sau  hi tham gia các  hoá đào tạo hay  h ng  tác giả tiến hành  hảo sát về 

chương tr nh đào tạo   ết quả  hảo sát trong 96 người đã tham gia các  hoá đào 

tạo  o c ng ty t  chức   ết quả th  hiện  ảng số  iệu  ưới đ y:    

Bảng 2.18. Đánh giá của đội ng  N Đ về chương tr nh đào tạo 

ĐVT:  gười 

TT Ti   ch  
Số 

 ƣ ng 

Tỷ    

(%) 

1  ất hài   ng 21 21,9 

2  ài   ng 38 39,6 

3  há hài   ng 23 24,0 

4 B nh thường 11 11,5 

5  h ng hài   ng 3 3,1 

Tổng cộng 96 100,0 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  

 ết quả  ảng số  iệu trên cho thấy  trong 96 người được tham gia  hảo 

sát  được hỏi về mức độ hài   ng đối với chương tr nh đào tạo của C ng ty Điện 

 ực  ơn T y  tỷ  ệ hài   ng và  há hài   ng chiếm cao nhất  cụ th :    iến th  

hiện rất hài   ng có 21 người  chiếm tỷ  ệ 21 9   ở mức độ hài   ng có 38 

người  chiếm tỷ  ệ 39 6  ý  iến. Tỷ  ệ đánh giá  há hài   ng về chương tr nh 

đào tạo có 23 người  chiếm tỷ  ệ 24 0  và mức độ   nh thường có 11 người  

chiếm tỷ  ệ 11 5 . Có 3 ý  iến nào đánh giá  h ng hài   ng chiếm tỷ lệ 3 1 . 

Đ  thấy rõ hơn về tỷ  ệ đánh giá mức độ hài   ng của cán  ộ và người  ao động 

về chương tr nh đào tạo và phát tri n NNL của C ng ty Điện  ực  ơn T y   ưới 

đ y  à h nh vẽ thê hiện tỷ  ệ đánh giá của  LĐ về mức độ hài   ng đối với 

chương tr nh đào tạo và phát tri n NNL tại đơn vị.   
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H nh 2.9. Đánh giá của đội ng  N Đ về chương tr nh đào tạo và phát triển NNL 

tại công ty 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát   

2.3.7.2. Thực tr ng đánh giá kết quả đào t o và phát tri n NNL 

Cùng với việc  ác định hiệu quả chương tr nh đào tạo và phát tri n NNL 

th  việc đánh giá  ết quả đào tạo và phát tri n NNL cũng  h ng  ém phần quan 

trọng   ởi năng  ực của  LĐ tham gia các  hoá đào tạo có thực sự được n ng 

 ên hay  h ng th   ết quả đào tạo sau mỗi  hoá được đánh giá  à rất cần thiết. 

Tác giả tiến hành  hảo sát 96 ý  iến của cán  ộ và người  ao động đã tham gia 

các  hoá đào tạo của C ng ty Điện  ực  ơn T y  đ  đánh giá được mức độ năng 

 ực sau  hi tham gia các  hoá đào tạo qua các năm  o c ng ty t  chức   ết quả 

th  hiện  ảng  ưới đ y:  

Bảng 2.19. Đánh giá của đội ng  N Đ về  ết quả đào tạo và phát triển NNL 

ĐVT:  gười 

TT 
Đ nh gi    c độ năng  ực  a  

đào  ạo 

Số 

 ƣ ng 

Tỷ    

(%) 

1  ăng  ực được n ng  ên rõ rệt 60 62,5 

2  ăng  ực được n ng  ên  t 31 32,3 

3  ăng  ực  h ng thay đ i 5 5,2 

Tổng cộng 96 100,0 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  
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Th o  ết quả  hảo sát 96 ý  iến của cán  ộ và người  ao động tại C ng ty 

Điện  ực  ơn T y  th  hiện  ảng trên cho thấy  có 60 người  chiếm tỷ  ệ 62 5  

người được hỏi trả  ời năng  ực được n ng  ên rõ rệt sau  hi tham gia các  hoá 

đào tạo  có 31 ý  iến trả  ời năng  ực được n ng  ên  t  chiếm tỷ  ệ 32 3   đặc 

 iệt chỉ có 5 ý  iến  chiếm tỷ  ệ 5 2  số người được  hảo sát đánh giá  à năng 

 ực  h ng thay đ i sau  hi  ết thúc các  hoá đào tạo mà họ tham gia. Điều này 

cho thấy hiệu quả c ng tác đào tạo mà c ng ty t  chức mang  ại chưa cao. 

 

H nh 2.10. Tỷ lệ đội ng  N Đ đánh giá về năng lực sau  hoá đào tạo 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  

Đánh giá  ết quả c ng tác đào tạo và phát tri n NNL là một công việc khó 

 hăn  nó đ i hỏi phải tốn nhiều thời gian công sức. Tuy nhiên việc đánh giá  ết 

quả rất quan trọng, bởi vì nh ng thông tin thu được từ việc đánh giá sẽ giúp 

chúng ta lập và xây dựng chương tr nh đào tạo ngu n nhân lực trong tương  ai có 

chất  ượng và hiệu quả cao hơn. 

2.4. Các nhân tố ảnh hưởng đến đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Công ty 

Điện lực Sơn Tây 

2.4.1. Các nhân tố  ên ngoài 

-  ếu tố kinh tế, chính trị  xã hội 

 ếu tố  inh tế  ch nh trị  ã hội bao g m hệ thống các quan đi m  đường lối 

chính sách của  hà nước, hệ thống pháp luật hiện hành  các  u hướng ngoại giao 

của chính phủ, nh ng diễn biến chính trị trong nước, trong khu vực và trên thế 
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giới. Luật pháp đưa ra nh ng quy định cho phép hoặc không cho phép, hoặc 

nh ng ràng buộc đ i hỏi các t  chức phải tuân thủ. Thực tế hiện tại trên địa bàn 

thành phố Hà Nội nói chung cũng như tại thị xã  ơn T y nói riêng  t nh h nh 

chính trị  n định, kinh tế ngày một phát tri n, xã hội ngày càng văn m nh hơn  đời 

sống của người dân ngày càng phát tri n, chính vì vậy nhu cầu sử dụng và tiêu 

điện ngày càng nhiều. Điều đó đ i hỏi C ng ty Điện lực  ơn T y phải có đội ngũ 

ngu n nhân lực chất  ượng đ  thực hiện tốt hoạt động SXKD của m nh đáp ứng 

nhu cầu ngày càng cao cho người dân. 

-  ự tiến  ộ khoa học công nghệ 

 ự tiến  ộ của  hoa học c ng nghệ  à yếu tố có ảnh hưởng lớn đến hoạt 

động đào tạo của C ng ty Điện  ực  ơn T y.  ột  hi  hoa học c ng nghệ tiến  ộ  

yêu cầu con người  à đội ngũ  ao động của các  oanh nghiệp nói chung cũng như 

của c ng ty Điện lực  ơn T y nói riêng cũng cần phải có sự n ng cao tr nh độ 

chuyên môn, nghiệp vụ đ  đáp ứng với quá tr nh đ i mới chung của  ã hội. Đặc 

biệt đối với ngành điện, khi khoa học công nghệ phát tri n thì yêu cầu công ty 

phải ứng dụng các tiến bộ vào sản xuất  đ  vận hành tốt các công nghệ tiến bộ đó  

đội ngũ   L của công ty cần được đào tạo, phát tri n đ  nắm bắt kịp thời sự tiến 

bộ của KHCN.  gược  ại  nếu  hoa học c ng nghệ đ i mới và phát tri n mà c ng 

ty Điện  ực  ơn T y  h ng t  chức n ng cao đào tạo phát tri n ngu n nh n  ực th  

chắc chắn c ng ty sẽ rất khó t n tại và phát tri n được. 

- Chiến lược của đối thủ c nh tranh 

Bất cứ doanh nghiệp nào hoạt động trong nền kinh tế thị trường hội nhập 

như hiện nay th  đều có sự cạnh tranh với một số doanh nghiệp đang hoạt động 

cùng  ĩnh vực. Tuy nhiên, với đặc thù  à ngành điện  c ng ty Điện lực  ơn T y  à 

Nội hiện tại là công ty có vốn 100% của  hà nước  độc quyền kinh doanh và 

phân phối điện tại thị  ã  ơn T y  hiện chưa có đối thủ nào. Mặc dù vậy, nhu cầu 

sử dụng điện năng  ực mặt trời trên địa bàn thị  ã  ơn T y cũng đang  ần hình 

thành và đã có  há nhiều người   n cũng như các t  chức lắp đặt và sử dụng. Có 

th  xét về   u  ài đ y  à sẽ đối thủ cạnh tranh của c ng ty Điện lực  ơn T y về 

tương  ai. Ch nh v  vậy, yêu cầu đặt ra đối với c ng ty Điện lực  ơn T y cần phải 

có đội ngũ người  ao động giỏi đ  thực hiện tốt các hoạt động  X D điện đáp 

ứng tốt hơn cho nhu cầu của người   n trên địa bàn. 
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H nh 2.11.    iến của đội ng  N Đ về các nhân tố  ên ngoài ảnh hưởng đến 

công tác đào tạo và phát triển NN  tại công ty 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  

Kết quả khảo sát 96 ý kiến của người  ao động trong công ty cho thấy có 

48 ý kiến, chiếm tỷ lệ 50,0% cho rằng nhân tố bên ngoài ảnh hưởng đến công 

tác đào tạo và phát tri n NNL tại công ty Điện  ực  ơn T y  à yếu tố kinh tế, 

chính trị, xã hội, có 28 ý kiến, chiếm tỷ lệ 29,2% cho rằng yếu tố ảnh hưởng đó 

chính là hệ sự tiến  ộ  hoa học c ng nghệ và c n  ại là 20 ý kiến cho rằng chiến 

 ược của đối thủ cạnh tranh là yếu tố ảnh hưởng đến c ng tác đào tạo và phát 

tri n NNL tại công ty, chiếm tỷ lệ 20,8%. 

2.4.2. Các nhân tố  ên trong 

- Ngu n nhân lực của công ty  

Đặc đi m ngu n nh n  ực của c ng ty Điện  ực  ơn T y  u n  à yếu tố 

quan trọng ảnh hưởng đến hoạt động c ng việc của đơn vị. Việc người  ao động 

cũng như đội ngũ  LĐ có năng  ực giỏi chắc chắn sẽ mang  ại hiệu quả cao 

trong việc.  gược  ại  nếu chất  ượng đội ngũ  LĐ tại đơn vị  h ng có năng  ực 

sẽ hoàn toàn  h ng hiệu quả trong việc thực hiện nhiệm vụ.  

 ua các số  iệu về thực trạng ngu n nh n  ực tại C ng ty Điện  ực  ơn 

T y cho thấy đội ngũ ngu n nh n  ực tại đơn vị  hiện vẫn c n t n tại một số  ộ 

phận c n hạn chế. Tiêu  i u mức tr nh độ Cao đ ng-Trung cấp c n ở tỷ  ệ cao  
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năm 2020 c n 23 1   ao động có tr nh độ Cao đ ng-Trung cấp. Ch nh v  vậy  

nh ng năm tới c ng ty cần t  chức thêm các  hoá đào tạo đ  n ng cao tr nh độ 

hơn cho đội ngũ người  ao động này.    

- Ngu n lực về tài chính và c  s  vật chất  

Th o  áo cáo của C ng ty Điện  ực  ơn T y, nh ng năm qua đơn vị đều 

thực hiện việc tr ch ngu n tài ch nh đ  chi ph  cho c ng tác đào tạo ngu n nh n 

 ực tại đơn vị.  ức tài ch nh chi hỗ trợ cho c ng tác đào tạo cho thấy  ãnh đạo 

đơn vị rất quan t m đến c ng tác này. Cụ th   à mức  inh ph  chi đào tạo năm 

sau cao hơn năm trước  năm 2018 chỉ có 63.000.000 đ ng  năm 2019 t ng 

 inh ph  chi cho đào tạo  à 118.800.000 đ ng và đạt 191.970.000 đ ng trong 

năm 2020. Điều này tạo thuân lợi cho c ng tác đào tạo ngu n nh n  ực theo 

đúng quan đi m của  ãnh đạo và chiến  ược của công ty coi nhân lực là yếu tố 

quan trọng. 

-  ục tiêu chiến lược của công ty 

Trong giai đoạn 2020-2025  C ng ty Điện  ực  ơn T y tập trung vào các 

mục tiêu nhiệm vụ về kết quả sản xuất  inh  oanh và tập trung vào đội ngũ cán 

 ộ   LĐ đầu ngành đ  đảm  ảo việc thực hiện nhiệm vụ hoàn thành tốt. C ng ty 

Điện  ực  ơn T y mang  ại m i trường  àm việc tốt  vui v  và nhiều năng động 

với sự chuyên nghiệp cao. V  thế, yêu cầu về tr nh độ chuyên môn nghiệp vụ của 

đội ngũ  ao động trong toàn c ng ty cũng phải được nâng lên, Công ty phải có 

kế hoạch đào tạo ngu n nhân lực cụ th  đ  đáp ứng nh ng nhu cầu đó.  

-  iều kiện làm việc và tính chất công việc 

Điều kiện làm việc bao g m m i trường làm việc  văn hoá  oanh nghiệp 

cũng như các mối quan hệ gi a đ ng nghiệp với đ ng nghiệp, mối quan hệ gi a 

nhân viên với lãnh đạo trong công ty. Thực tế nghiên cứu và tìm hi u tại công ty 

Điện lực  ơn T y cho thấy m i trường làm việc hiện nay khá tốt, mặc  ù đ i  úc 

vẫn còn xảy ra một số mâu thuẫn nhỏ gi a đ ng nghiệp với nhau.  gười lao 

động làm việc được công ty trang bị đầy đủ các bảo hộ  ao động  đảm bảo an 

toàn khi thực hiện nhiệm vụ  đ y  à một trong nh ng yếu tố giúp nâng cao hiệu 

quả trong công việc. 
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-  hính sách đãi ngộ người lao động của công ty 

Qua thực trạng về t nh h nh  ương  thưởng cũng như các phúc  ợi tại công 

ty Điện lực  ơn T y cho thấy người  ao động được nhận mức  ương và thưởng 

cũng như chế độ phúc lợi  há đa  ạng, tiền  ương chi trả cho người  ao động 

tăng  ần qua các năm  điều này khuyến khích phần nào người  ao động nỗ lực 

hơn trong c ng việc và tự học tập n ng cao tr nh độ cho bản. 

Đ   iết được các nh n tố  ên trong ảnh hưởng như thế nào đến c ng tác 

đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực tại c ng ty  tác giả tiến hành  hảo sát 96 ý 

 iến của người  ao động tham gia c ng tác đào tạo và phát tri n NNL tại c ng ty 

cho thấy có 17 ý kiến, chiếm tỷ lệ 17,7% cho rằng nhân tố ngu n nhân lực của 

công ty ảnh hưởng đến c ng tác đào tạo và phát tri n NNL, có 42 ý kiến, chiếm 

tỷ lệ 43,8% cho rằng nhân tố ngu n lực về tài ch nh và cơ sở vật chất, có 19 ý 

kiến, chiếm tỷ lệ 19,8% cho rằng nhân tố về mục tiêu chiến  ược của công ty, có 

10 ý kiến, chiếm tỷ lệ 10,4% ý kiến cho rằng nhân tố ch nh sách đãi ngộ người 

 ao động tại công ty và thấp nhất là 8 ý kiến, chiếm tỷ lệ 8,3% cho rằng nhân tố 

về điều kiện làm việc và tính chất công việc là nhân tố ảnh hưởng đến công tác 

đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại công ty. 

 

H nh 2.12.    iến của đội ng  N Đ về các nhân tố  ên trong ảnh hưởng đến 

công tác đào tạo và phát triển NNL tại công ty 

 Ngu n:  ết quả điều tra khảo sát  
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2.5. Đánh giá chung về công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Công ty 

Điện lực Sơn Tây 

2.5.1.  ết quả đạt được 

Nhìn chung, trong nh ng năm qua c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n 

nhân lực tại C ng ty Điện  ực  ơn T y đã đạt được nh ng kết quả đáng   , số 

 ượng  LĐ qua đào tạo, b i  ưỡng hàng năm ngày càng tăng  góp phần vào việc 

nâng cao  iến thức  năng  ực cho đội ngũ người  ao động trong đơn vị. Việc cử 

 LĐ đi đào tạo    i  ưỡng được thực hiện nghiêm túc th o tr nh tự  thủ tục đã 

được quy định  đảm  ảo đúng đối tượng  mục tiêu và nội  ung đào tạo    i 

 ưỡng đ ng thời gắn với quy hoạch sử  ụng cán  ộ lâu dài. Hoạt động này ngày 

càng được củng cố và đi vào nề nếp. 

Đào tạo và phát tri n   L ngày càng được chú trọng đặc biệt là về chất 

 ượng của các khoá học ngày càng được nâng cao từ  h u  ác định nhu cầu phải 

sát với thực tế, mục tiêu rõ ràng và phù hợp với tình hình của đơn vị. Bên cạnh 

đó  c ng tác t  chức và thực hiện khá tốt bởi có sự tham gia góp ý của  ãnh đạo 

các bộ phận và được ki m duyệt nghiêm ngặt bởi bộ phận phụ trách đào tạo. Các 

tài liệu  chương tr nh học tập được soạn thảo phù hợp với t nh h nh  hám hoạt 

đọng của đơn vị và với tr nh độ của  LĐ đảm bảo kiến thức lý thuyết cơ  ản và 

k  năng thực hành sát với thực tế.  

Đào tạo và phát tri n   L của C ng ty Điện  ực  ơn T y nh ng năm gần 

đ y đã  ần được  LĐ quan t m và ủng hộ. Nếu như trước đ y họ mang nặng 

tâm lý ngại đi học thì giờ đã có nh ng cá nhân tự nguyện  in đi đào tạo đ  nâng 

cao tr nh độ nghiệp vụ  n ng cao tr nh độ ngoại ng   tr nh độ tin học   ặt 

khác, kết quả học tập của học viên sau khoá học đạt ngày càng cao cho thấy họ 

đã có ý thức, trách nhiệm với bản thân, bộ phận cơ sở và với đào tạo NNL của 

đơn vị.   

Chất  ượng của   L cũng v  thế mà phát tri n qua từng năm. Tuy mặt 

bằng tr nh độ của C ng ty Điện  ực  ơn T y c n chưa cao  nhưng đa số rơi vào 

bộ phận nh n viên  hối văn ph ng tại các ph ng  an hành ch nh  song tr nh độ 

của  LĐ cũng ngày càng được n ng cao. Đặc biệt  à đội ngũ cán  ộ quản lý 
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từng  ước được hoàn thiện th ng qua các chương tr nh học tập n ng cao tr nh độ 

đáp ứng được yêu cầu của sự phát tri n  hoa học c ng nghệ hiện nay.    

Các phương pháp được lựa chọn đ  đào tạo cho  LĐ của c ng ty cũng 

ngày càng được đ i mới, tiếp cận với nhiều phương pháp tiên tiến như các  u i 

hội thảo, hội nghị đ  huy động ý kiến, sự sáng tạo trong chính nội bộ công ty rất 

sát thực với tình h nh c ng việc tại đơn vị. 

Ngu n  inh ph   ành cho đào tạo ngày càng lớn và được huy động từ tất 

cả các ngu n. Mặt khác, việc sử dụng qu  đào tạo và phát tri n NNL cũng được 

thực hiện theo nguyên tắc tiết kiệm và phân b  phù hợp đã đ m  ại kết quả rất 

khả quan. 

 au  hi đào tạo  người  ao động thực hiện các nhiệm vụ được giao hoàn 

thành tốt hơn   iến thức được nâng cao, k  năng được hoàn thiện  đ y ch nh  à 

cơ sở đ  C ng ty Điện  ực  ơn T y phát tri n các hoạt động của m nh được 

nhanh chóng và bền v ng.  

2.5.2. Những hạn chế và nguyên nhân hạn chế 

2.5.2.1. Nh ng h n chế 

 au  hi đi ph n t ch thực trạng đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại 

C ng ty Điện  ực  ơn T y trong giai đoạn 2018-2020, bên cạnh nh ng mặt đạt 

được  c ng tác đào tạo và phát tri n NNL của c ng ty Điện lực  ơn T y c n t n 

tại một số hạn chế như sau: 

C ng tác đánh giá nhu cầu đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực còn khá 

nhiều hạn chế  chưa đánh giá đúng nhu cầu cần đào tạo và phát tri n ngu n nhân 

lực của từng cá nh n người lao động đ  cử đi đào tạo. 

Hạn chế trong việc lựa chọn đối tượng đ  cử đi đào tạo và phát tri n NNL 

chưa phù hợp, nhiều người trong năm được tham gia các  hoá đào tạo nhiều lần, 

cũng c n t n tại một số người chưa từng tham gia  hoá đào tạo nào, dẫn đến hiệu 

quả làm việc chưa được cải thiện. 

Nội  ung cũng như chương tr nh đào tạo và phát tri n NNL tại công ty 

Điện lực  ơn T y trong thời gian qua vẫn còn nhiều hạn chế, nội dung dàn trãi 

mang tính lý thuyết còn quá nhiều  chưa cụ th  và sát với tình hình thực tế tại 
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c ng ty   àm cho người học  h ng phát huy được khả năng và năng  ực sau khi 

tham gia hoàn thành các  hoá đào tạo, vẫn còn t n tại một số nội  ung và chương 

tr nh đào tạo  h ng  iên quan đến công việc thực tế của người  ao động khi tham 

gia đào tạo. 

Phương pháp đào tạo của C ng ty Điện  ực  ơn T y nh ng năm gần đ y 

không phong phú mà chủ yếu  à đào tạo trong công việc dễ gây ra tình trạng 

không cập nhật được kiến thức mới, k  năng mới mà còn có th  bắt chước một 

số cách thức làm việc không hiệu quả của người hướng dẫn. Do đó  đ  đáp ứng 

được các hoạt động của c ng ty  c ng ty  h ng th  cử nhiều người đi học ở bên 

ngoài vì sẽ làm ảnh hưởng đến tiến độ thực hiện kế hoạch đã đặt ra 

Việc đánh giá  ết quả c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại công 

ty còn nhiều bất cập  chưa manh t nh ch nh sách và đảm bảo tính khách quan. 

2.5.2.2. Nguyên nhân h n chế 

Từ nh ng mặt hạn chế trong c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực 

của c ng ty Điện lực  ơn T y đã nêu trên  có th  rút ra một số nguyên nhân đối 

với các hạn chế như sau: 

- Công việc ph  biến nhu cầu đào tạo và phát tri n NNL c n chưa được 

s u sát  thường xuyên và liên tục. Khi có nhu cầu đào tạo và phát tri n NNL, 

phòng Hành chính Nhân sự của c ng ty Điện  ực  ơn T y phải mất thời gian, 

công sức đ  tìm kiếm và xem xét từng trường hợp  o quá tr nh  ưu tr  h  sơ cá 

nh n được  ưu trong máy t nh của cán bộ phụ trách đào tạo và phát tri n NNL 

tại văn ph ng của đơn vị quản  ý và  ưu tr  trong h  sơ  ằng giấy tờ. Việc xác 

định và đánh giá đúng nhu cầu đào tạo và phát tri n NNL của mỗi cá nh n người 

 ao động trong các bộ phận của công ty còn mang nhiều tính chủ quan  chưa 

thực sự khoa học. 

- Việc lựa chọn đối tượng đào tạo của công tycòn mang tính chung chung, 

thiếu sự phân loại về đặc tính, tính chất của  LĐ. Việc cử  LĐ đi đào tạo, b i 

 ưỡng nhiều khi chỉ lấy lệ, nhằm nâng tỷ lệ chạy theo số  ượng, chạy theo thành 

t ch và đ  giải ngân cuối năm chứ không có sự ki m tra, giám sát và quản  ý đối 

với  LĐ được cử đi học nên việc đào tạo, b i  ưỡng gần như được thả n i và 
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 h ng được coi trọng. Còn bản th n  LĐ được cử đi học chỉ coi đ y  à một  ước 

đệm cho sự thăng tiến của m nh  mà chưa nhận thức được rằng việc đào tạo, b i 

 ưỡng  à cơ hội đ  bản th n n ng cao tr nh độ và năng  ực chuyên môn, mở rộng 

tầm hi u biết  t ch  ũy thêm nhiều kinh nghiệm. Mặt  hác  đơn vị còn bỏ sót 

nhiều đối tượng  chưa quan t m tạo điều kiện đ  họ tham gia vào các khóa huấn 

luyện của đơn vị. Điều này ảnh hưởng ít nhiều tới tinh thần làm việc của họ, vì 

bản th n người  ao động có sự so sánh với đ ng nghiệp và đặt ra nghi vấn tại sao 

m nh  h ng có cơ hội trong  hi người khác có và thậm chí có nhiều cơ hội được 

huấn luyện? Bên cạnh đó  nhiều trường hợp được cử đi đào tạo do quen biết, cả 

n  nên hiệu quả hiệu đào tạo chưa cao. 

- Ban  ãnh đạo công ty thiếu sự ki m tra, giám sát chặt chẽ đối với các 

 hoá đào tạo và phát tri n NNL do công ty t  chức. Hầu hết  c ng tác đào tạo và 

phát tri n   L đều giao hết phòng Hành chính Nhân sự  trong  hi đó cán  ộ 

phòng HC-NS còn thực hiện kiêm nhiệm khá nhiều công việc khác trong công 

ty chứ không chỉ riêng công việc đào tạo và phát tri n NNL. 

- Việc lựa chọn phương pháp đào tạo và phát tri n NNL của công ty còn 

chưa phù hợp do ngu n  inh ph  chi cho c ng tác đào tạo và phát tri n NNL còn 

phụ thuộc nhiều vào ng n sách nên cũng hạn chế nhất định khi sử dụng các 

phương pháp đào tạo khác nhau. Bởi đối với phương pháp đào tạo ngoài doanh 

nghiệp không chỉ tốn nhiều  inh ph  hơn đối với các  hoá đào tạo bên trong 

doanh nghiệp  đ ng thời khi cử người tham gia các  hoá đào tạo bên ngoài sẽ 

phải t m người  hác đ  đảm nhận thêm phần việc của người được cử đi đào tạo. 

- Ban giám đốc công ty mới chỉ chú trọng tới kết quả học tập đối với 

người tham gia đào tạo và kết quả thực hiện công việc sau đào tạo và phát tri n 

NNL mà chưa thật sự quan tâm tới sự phù hợp của khoá học với  LĐ và c ng 

việc của họ  cũng chưa t m hi u   m  LĐ có ưu th ch và hợp với điều kiện học 

tập, cách giảng dạy không...? Tính chuyên nghiệp trong công việc  thái độ, ý thức 

cộng đ ng trách nhiệm trong các mối quan hệ hàng ngày còn hạn chế. Bên cạnh 

đó  một số  LĐ  ớn tu i  tham gia c ng tác trong ngành đã   u nhưng chưa đạt 

được tr nh độ học vấn cần thiết, khả năng tiếp thu kiến thức nghiệp vụ chuyên 

m n  h ng s u  cũng như học tập ngoại ng , tin học có nhiều  hó  hăn  v  vậy 

 hó đáp ứng được yêu cầu hội nhập quốc tế hiện nay. 
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Kết luận chương 2 

Trên cơ sở hệ thống  ý  uận cơ  ản về ngu n nhân lực và đào tạo phát 

tri n ngu n nhân lực trong doanh nghiệp ở chương 1  tác giả tiến hành ph n t ch 

thực trạng c ng tác đào tạo ngu n nh n  ực trong chương 2   ằng việc  àm rõ 

thực trạng ngu n nh n  ực tại c ng ty Điện lực  ơn T y trong 3 năm từ năm 

2017-2019. Tác giả  àm rõ thực trạng về quy m   số  ượng và cơ cấu cũng như 

tr nh độ đội ngũ ngu n nh n  ực của c ng ty. 

Trên cơ sở đó  chương 2 đã ph n t ch và đánh giá thực trạng c ng tác đào 

tạo và phát tri n ngu n nh n  ực c ng ty Điện lực  ơn T y  ết hợp với việc  ác 

định các nh n tố ảnh hưởng đến hoạt động đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực 

của c ng ty.  ua đó  tác giả tiến hành đánh giá chung về nh ng mặt  àm được 

cùng với nh ng hạn chế và nguyên nh n hạn chế và c ng tác đào tạo ngu n 

nh n  ực tại đơn vị. Trên cơ sở đó  tác giả tiến hành đề  uất các giải pháp hoàn 

thiện c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực c ng ty Điện lực  ơn T y 

trong thời gian tới ở chương 3.  
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CHƯ NG 3: GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ  

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY ĐIỆN LỰC S N TÂY 

ĐẾN NĂM 2 25 

3.1. Quan điểm,mục tiêu và phương hướng đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

tại công ty Điện lực Sơn Tây 

3.1.1. Quan điểm 

Đầu tư cho con người  à đầu tư cơ  ản nhất cần được ưu tiên hàng đầu. 

Thực hiện tuy n chọn cán  ộ  người  ao động đúng với chức năng thu hút 

nhân tài, thu hút NNL cho Công ty. 

Coi đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực  à  ản  ề của việc n ng cao tr nh 

độ  năng  ực của đội ngũ ngu n nh n  ực nên phải đầu tư th ch đáng. 

Có ch nh sách  ương  thưởng th ch hợp đ   uy tr  đội ngũ cán  ộ  người 

 ao động hiện tại và thu hút nh n tài cho C ng ty. 

Tiếp tục  uy tr  các chương tr nh phúc  ợi  các hoạt động nhằm  àm phong 

phú thêm nh ng giá trị truyền thống của c ng ty. 

3.1.2. Mục tiêu 

Đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực có chất  ượng cao đáp ứng với quá 

tr nh đ i mới và hội nhập trong giai đoạn hiện của đất nước. 

  ng cao chất  ượng đội ngũ ngu n nh n  ực  tạo ra nh ng  ịch vụ cung 

cấp điện có giá trị cao  mang t nh cạnh tranh trên thị trường. 

95  đội ngũ người  ao động trong c ng ty có tr nh độ Đ  trở  ên. 

3.1.3. Phương hướng 

Trải qua quá tr nh   y  ựng và phát tri n  nhưng ngay từ nh ng ngày đầu 

mới thành  ập cho đến nay  định hướng phát tri n của Công ty Điện  ực  ơn T y 

chưa  ao giờ thay đ i:„„ hát tri n c ng ty trở thành  oanh nghiệp có quy m   ớn 

và đứng đầu trong  ĩnh vực sản  uất và cung ứng điện trong thị trường toàn thị 

 ã  ơn T y   à  ội”. 

3.2. Các giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

3.2.1. Hoàn thiện phương pháp  ác định nhu cầu đào tạo và phát triển 

Đ y  à  h u rất quan trọng đối với C ng ty Điện  ực  ơn T y,  à cơ sở đ  

thực hiện đúng các c ng việc tiếp theo nói riêng và toàn bộ c ng tác đào tạo nói 
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chung đ  đạt hiệu quả cao nhất. Nếu C ng ty Điện  ực  ơn T y không thực hiện 

nghiêm túc ngay từ  ước này thì sẽ dễ gây ra nh ng sai sót trong việc cử người 

đi đào tạo dẫn đến lãng phí thời gian, công sức và tiền bạc. Do đó  một số giải 

pháp nhằm hoàn thiện phương pháp  ác định nhu cầu đào tạo và phát tri n 

ngu n nh n  ực cho C ng ty Điện  ực  ơn T y được đưa ra như sau:       

Trước tiên, việc  ác định nhu cầu phải sát với thực tế điều kiện từng giai 

đoạn, từng bộ phận của C ng ty Điện  ực  ơn T y đ  đảm bảo số  ượng được 

đào tạo không quá chênh lệch với kế hoạch cũng như  ảy ra tình trạng bộ phận 

này đào tạo thừa, bộ phận  ia đào tạo thiếu khiến việc học tập của  LĐ nói 

riêng và hiệu quả hoạt động của C ng ty Điện  ực  ơn T y nói chung bị ảnh 

hưởng. Đ  thực hiện được điều này, việc tìm hi u nhu cầu phải được chia nhỏ 

cho từng bộ phận và đẩy mạnh việc quán triệt ngay từ  an đầu.       

Đ  thực hiện giải pháp này, C ng ty Điện  ực  ơn T y phải xây dựng 

được cơ sở d  liệu về nh n viên đầy đủ. Ch ng hạn, công ty hành xây dựng 

“Bảng nhân lực và h  sơ phát tri n nh n viên” với các chỉ tiêu ch nh sau đ y:      

- Lịch sử giáo dục của  LĐ: Chỉ tiêu này phản ánh lịch sử học tập của 

một người  ao động từ học trung học đến đại học hoặc sau đại học. Thông qua 

lịch sử học tập này, bộ phận nhân sự sẽ có thêm thông tin cần thiết đ  khảo sát 

năng  ực tiềm năng của mỗi  LĐ. 

- H  sơ các  hóa học mà C ng ty đã đào tạo hay hỗ trợ: Chỉ tiêu này phản 

ánh lịch sử tham gia các  hóa đào tạo của một  LĐ.  hi đánh giá nhu cầu đào 

tạo   ãnh đạo C ng ty Điện  ực  ơn T y có th  căn cứ vào d  liệu này đ  cân 

nhắc việc đào tạo thêm cho  LĐ này hay  h ng.       

- Sở thích nghề nghiệp và mong muốn phát tri n: Chỉ tiêu này cho biết 

 LĐ mong muốn làm công việc nào trong công ty, mức độ sẵn sàng  hi được 

thuyên chuy n sang bộ phận khác hoặc họ mong muốn được phát tri n lên các vị 

trí công việc nào trong công ty. D  liệu này rất quan trọng trong việc hoạch định 

chương tr nh đào tạo các vị tr   LĐ trong tương  ai.    

Các k  năng đã được đào tạo: bao g m các k  năng  o c ng ty t  chức và 

các k  năng học viên đã được học trước đó hoặc đang th o học bên ngoài.    
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Các khóa học hoặc chương tr nh đào tạo  LĐ đang quan t m: Th ng qua 

các  hóa đào tạo họ mong muốn được theo học thêm,  LĐ sẽ th  hiện được nội 

dung họ mong muốn đ  phục vụ công việc và nhu cầu phát tri n bản thân. 

Các kinh nghiệm ở vị trí công việc khác công việc đang đảm nhận:  LĐ 

sẽ liệt kê ra các kinh nghiệm họ có được trong các vị trí công việc khác. Khi 

công ty có nhu cầu phát tri n  LĐ  ên nắm gi  một vị tr  nào đó  c ng ty sẽ có 

cơ sở d  liệu đ  lựa chọn các ứng viên phù hợp vào vị trí này thông qua h  sơ 

chỉ tiêu đã  hảo sát. Trên thực tế, nhiều  LĐ được tuy n vào vị trị A nhưng 

kinh nghiệm trước đó ở vị trí B của họ rất phong phú và bài bản. Khi công ty có 

nhu cầu phát tri n 1 người nào đó nắm gi  vị trí B thì chỉ tiêu này sẽ giúp Công 

ty có cái nhìn toàn cảnh về ứng viên hơn đ  lựa chọn nhân viên phù hợp.    

Từ các tiêu ch  trên  ta có th    y  ựng được  ảng sau: 

Bảng 3.1. Bảng nhân lực và hồ sơ phát triển nguồn nhân lực 

TT 

 ọ và Tên:        

Chức 

danh 

công 

việc 

Phòng ban 

      

Thời gian 

   .. 

 gày sinh     .. 

Tình 

trạng h n 

nhân   

Địa chỉ     

1 

Lịch sử giáo  ục học tập 

- Trung học 

- Đại học 

-  au đại học 

Thời gian  ơi đào tạo Ghi chú 

2 

Các  hóa học  o c ng ty t  

chức 

Tên  hóa học: 

.. 

Thời gian  ố  ần tham gia Ghi chú 

3 

-  ở th ch về nghề nghiệp và 

sở th ch phát tri n. 

- Bạn có quan t m đến việc 

làm khác không 

- Bạn  có  sẵn  sàng  thuyên 

chuy n  sang   ộ  phận   hác 

Không. 

Có/không 
C ng việc/ 

Bộ phận  hác 
Diễn giải 

4 
Các    năng đã được đào tạo 

     . 
Thời gian  ơi đào tạo 

Chứng chỉ 

 nếu có  
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5 

Các  hoá học/ chương tr nh 

đào tạo đang quan t m. 

         

 ơi đào 

tạo 
Mong muốn từ  hó học 

6 

 inh nghiệm ở vị tr  c ng việc 

 hác c ng việc đang đảm 

nhận 

       

Thời gian  ơi c ng tác Ghi chú 

 Ngu n: Tác giả tự thiết kê  

Kết quả thu được từ bảng khảo sát phải có được đầy đủ thông tin về  LĐ  

phân loại các tiêu chí rõ ràng, tạo điều kiện thuận lợi cho các hoạt động đào tạo 

về sau. 

Đ ng thời  ác định nhu cầu đào tạo phải bám sát sự phát tri n của khoa 

học k  thuật và kiến thức quản lý kinh tế của ngành đ  đối chiếu vào công ty 

  m đội ngũ  ao động còn thiếu và yếu kiến thức nào sau đó đưa đi đào tạo. Do 

đó việc áp dụng công nghệ thông tin vào hoạt động này là vô cùng cần thiết, 

mạng Internet là công cụ h u hiệu đ  nhà quản lý có th  nắm bắt nh ng tiến bộ 

khoa học một cách nhanh chóng từ đó cập nhật cho công ty mình và tiến hành 

 ác định nhu cầu đào tạo người sử dụng. 

Công tác phân tích công việc và đánh giá hiệu quả làm việc của  LĐ cần 

phải được quan t m đúng mức đ   ác định được yêu cầu về kiến thức, k  năng 

cần thiết đ  thực hiện công việc từ đó đối chiếu vào việc thực hiện của  LĐ 

trong hiện tại đ   ác định được đối tượng và nội dung cần đào tạo. Việc phân 

tích công việc cần phải dựa trên bản mô tả riêng cho từng công việc chứ không 

được dựa vào nh ng k  năng  tr nh độ chung chung. Đ  đánh giá ch nh  ác  ết 

quả thực hiện công việc thì Công ty có th  thực hiện tốt công việc  ác định 

phương pháp  thời gian và chu kỳ đánh giá th ch hợp từng công việc.  

3.2.2. Hoàn thiện nội dung kiến thức đào tạo phù hợp với đối tượng đào tạo 

Trước tiên, C ng ty Điện  ực  ơn T y cần xây dựng quy chế đào tạo rõ ràng 

và chặt chẽ  đ y  à một việc cần  àm ngay v  nó có ý nghĩa quan trọng trong quá trình 

thực hiện c ng tác đào tạo nhân lực giúp cho các chương tr nh học tập đi đúng 

hướng và phù hợp với các quy định của c ng ty cũng như của  hà nước. Việc xây 

dựng quy chế sẽ được giao cho một nhóm soạn thảo và ph  biến tới  LĐ.  
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- Về chương tr nh đào tạo:  

C ng ty Điện  ực  ơn T y cần xây dựng các chương tr nh đào tạo và giáo 

trình giảng dạy theo tình hình hoạt động tại đơn vị.   

Các chương tr nh đào tạo cần phải thực hiện theo nguyên tắc đan   n gi a 

lý thuyết và thực hành đối với tất cả các học viên ở các bộ phận. Nội  ung đào 

tạo cần phải sát với công việc dự kiến được giao sau khi tốt nghiệp của người 

được đào tạo đ  họ có th  vận dụng kiến thức vào thực tế.  

- Về đối tượng đào tạo:  

Hiện nay   o điều  iện hoạt động đơn vị đ i hỏi cần nhiều  ao động trực 

tiếp  o đó  việc đào tạo chủ yếu tập trung vào đối tượng này. Đội ngũ cán  ộ 

quản lý trong nh ng năm qua tuy rằng đã được quan tâm b i  ưỡng hơn nhưng 

vẫn còn chiếm tỷ trọng quá nhỏ so với t ng số ngu n nh n  ực của công ty. Do 

đó  C ng ty Điện  ực  ơn T y cần phải chú trọng đào tạo bộ phận này trong thời 

gian tới với nh ng biện pháp như sau:      

Thường xuyên cử cán bộ đi học tại các trường chính quy, tham gia các 

cuộc nghiên cứu khoa học đ  họ tiếp cận với các kiến thức, k  năng quản lý và 

điều hành mới như  iến thức về quản trị nhân lực cũng như các    năng về giao 

tiếp, ngoại ng , tin học... 

  ng cao tr nh độ ngoại ng  cho cán bộ các phòng ban và các cán bộ 

nh n viên  hác đ  họ có th  giao tiếp hoặc làm việc với chuyên gia nước ngoài 

một cách dễ dàng, hợp tác với các nước trên thế giới cũng như tạo thuận lợi cho 

việc cử người đi học ở nước ngoài bất kỳ lúc nào.  

Đào tạo và b  sung kiến thức tin học cho  LĐ của công ty bằng việc tạo 

điều kiện cho họ tham gia vào các khoá học cấp chứng chỉ hoặc các  hoá đào 

tạo của các trung tâm tin học lớn về khả năng sử dụng máy tính, khai thác và sử 

dụng Internet, quản trị mạng và lập trình viên... tạo điều kiện thuận lợi cho việc 

sử dụng các phần mềm xử lý thông tin, số liệu mới. 

Tăng cường b i  ưỡng k  năng giao tiếp, t  chức sắp xếp công việc, k  

năng  ập kế hoạch, k  năng phát hiện và giải quyết vấn đề... cho cán bộ nhân 

viên trong công ty bằng việc t  chức các khoá học th o các phương pháp mới 

như m  h nh hoá hành vi  huấn luyện theo mô hình mẫu.  
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Mở rộng các hình thức học tập thường xuyên cho cán bộ quản  ý đặc biệt 

 à đào tạo từ xa. Thực hiện việc đào tạo và đào tạo lại cán bộ quản lý,... cho phù 

hợp với tình hình của công ty. Đối với đội ngũ cán  ộ đủ khả năng đảm đương 

chuyên môn nghiệp vụ và trong tương  ai có  hả năng  à chủ chốt của công ty, 

cần có kế hoạch cung cấp tài liệu, cập nhật thông tin, kiến thức, sử dụng các 

hình thức đào tạo ngắn hạn... đ  họ có điều kiện học tập, nâng cao lại vừa có đủ 

điều kiện đảm bảo công tác. Có kế hoạch đào tạo đội ngũ  ế cận, xây dựng đội 

ngũ am hi u   C  đóng vai tr  chủ chốt trong nghiên cứu khoa học  đào tạo ở 

tr nh độ cao, có khả năng chuyên m n đ  thực hiện các mục tiêu chiến  ược về 

đào tạo phải có  ước đi cụ th  có hiệu quả.  

Đặc biệt, C ng ty Điện  ực  ơn T y cũng cần đào tạo kiến thức chuyên 

môn khái quát cho cán bộ quản lý thông qua các cuộc hội thảo gi a cán bộ 

phòng ban và cán bộ các  ộ phận  hác đ  từ đó việc quản lý và ra các chính sách 

của cán bộ có th  phù hợp và sát với điều kiện hoạt động của công ty.  

3.2.3. Nâng cao chất lượng đội ng  giáo viên 

Đối với giáo viên  à  LĐ của C ng ty Điện  ực  ơn T y: Đ y được xem 

là ngu n giáo viên chủ yếu và quan trọng của đơn vị, hầu hết thực hiện công tác 

giảng dạy cho  LĐ  o đó  c ng ty nên thực hiện một số biện pháp nhằm nâng 

cao chất  ượng đội ngũ giáo viên như sau:   

+ Việc b  sung giáo viên có tr nh độ, có kiến thức chuyên môn cần được 

quy định rõ   ác định việc tham gia giảng dạy kiêm chức  à nghĩa vụ, trách 

nhiệm xây dựng, phát tri n công ty của tất cả các cán bộ trong đơn vị, không 

phân biệt chức vụ   ác định số  ượng cán bộ có khả năng  àm giáo viên  iêm 

chức đ  mời giảng  hi được phê duyệt. Nh ng người tham gia vào công tác này 

trước hết phải là nh ng người được đào tạo qua trường lớp ch nh quy đ  họ am 

hi u nh ng kiến thức lý thuyết cơ  ản và cùng với kinh nghiệm làm việc nhiều 

năm họ sẽ thực hiện việc giảng dạy một cách v ng vàng và hiệu quả hơn.    

+ Bên cạnh việc b  sung giáo viên có tr nh độ, C ng ty Điện  ực  ơn T y 

cần đào tạo lại đội ngũ giáo viên  iêm nhiệm hiện có bằng cách cử học tham gia 

các khoá học trong nước và nước ngoài đ  họ nắm bắt được nh ng tiến bộ về 
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khoa học k  thuật.... Đặc biệt cần thường xuyên b i  ưỡng đội ngũ này về kiến 

thức, k  năng sư phạm như cách nêu vấn đề, cách truyền đạt  phương pháp 

giảng dạy thu hút người học.   

+ Cần phải có nh ng chính sách khuyến  h ch động viên sự tham gia của 

đội ngũ giáo viên kiêm nhiệm đ  họ yên tâm và tích cực thực hiện công tác 

giảng dạy của mình tốt hơn như:  ắp xếp công việc hợp lý, có các chế độ 

khuyến khích về tiền  ương giảng dạy, phụ cấp ưu đãi  các  oại tiền thưởng... 

Đối với giáo viên thuê ngoài hoặc từ các trường ch nh quy: Đ y  à ngu n 

giáo viên đào tạo chủ yếu cho cán bộ quản lý và một bộ phận công nhân sản 

xuất. Đối với đối tượng này cũng cần có một số biện pháp nâng cao chất  ượng: 

Đối với việc liên kết đào tạo với các trường chính quy thì công ty cần phải 

thực hiện tốt  ước tìm hi u về chất  ượng đào tạo, về đội ngũ giáo viên đang 

giảng dạy của trường xem có phù hợp với các chuyên ngành cần đào tạo theo 

nhu cầu của công ty không?  

Đối với các giảng viên thuê ngoài, cần phải tìm hi u quá trình giảng dạy 

của họ tại các trường, các trung tâm hoặc các đơn vị hay các  oanh nghiệp  hác 

trước khi ký hợp đ ng. Khi ký kết hợp đ ng với giáo viên thuê ngoài hoặc với 

các trường đào tạo cho công ty cần soạn thảo các điều khoản quy định về chất 

 ượng của  hoá đào tạo và trách nhiệm của họ trong  hoá đào tạo.  

Trước khi giảng dạy, bộ phận phụ trách đào tạo cần tiến hành trao đ i với 

đại diện của trường liên kết hoặc với giảng viên giảng dạy về mục tiêu đào tạo, 

đối tượng đào tạo, cung cấp cho họ nh ng tài liệu về c ng ty đ  họ hi u rõ hơn 

về công việc, từ đó tạo điều kiện đ  họ chuẩn bị nội dung và giảng dạy tốt hơn. 

Nếu có điều kiện  đơn vị nên mời các chuyên gia nước ngoài về giảng 

dạy  hướng dẫn các bu i học đ   LĐ được mở mang tầm hi u biết.  

3.2.4. Nâng cao cơ sở vật chất cho công tác đào tạo và phát triển 

Cơ sở vật chất cho đào tạo đóng vai tr  rất lớn trong việc quyết định hiệu 

quả của c ng tác đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực. Với cơ sở vật chất hiện 

đại, các học viên sẽ tiếp thu được nh ng kiến thức dễ dàng hơn  đ ng thời tiếp 

cận được với nh ng công nghệ hiện đại, k  thuật tiên tiến.  gược lại, với cơ sở 
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vật chất yếu kém thì việc giảng dạy sẽ rất  hó  hăn g y nhiều cản trở cho người 

học. Do đó  cần phải thực hiện một số biện pháp sau đ  nâng cao chất  ượng cơ 

sở vật chất cho đào tạo: 

Hiện tại  cơ sở vật chất dành cho việc học tập của C ng ty Điện  ực  ơn 

Tây không quá yếu  ém nhưng cơ sở vật chất sẽ  ần xuống cấp   h ng đáp 

ứng được yêu cầu đào tạo. Do đó  hàng năm c ng ty phải cho ki m tra toàn bộ 

cơ sở hạ tầng của m nh  điều nay sẽ giúp công ty phát hiện kịp thời nh ng sai 

hỏng đ  sửa ch a hoặc thay mới, từ đó giảm bớt chi ph  cho đào tạo trong 

tương  ai.  iến nghị công ty mỗi năm nên tr ch 10  chi ph  đào tạo cho việc 

nâng cấp cơ sở vật chất của mình thì hệ thống đào tạo sẽ không nh ng đáp ứng 

nhu cầu mà còn có th  bắt kịp với nh ng công nghệ hiện đại giúp cho việc học 

tập được dễ  àng hơn.  

C ng ty Điện  ực  ơn T y cần phải quan t m đúng mức tới chất  ượng cơ 

sở vật chất của các ngu n cung cấp dịch vụ đào tạo. Đ y  à một công việc khá 

 hó  hăn v  c ng ty c n cần phải t  chức nhiều lớp học  ên ngoài D   cơ sơ hạ 

tầng hoàn toàn là của các trung t m  các trường nhận đào tạo song trong số đó  

công ty sẽ tiến hành chọn lựa và đưa ra phương án đào tạo tốt nhất. 

Việc xây dựng và trang bị cơ sở hạ tầng của công ty phục vụ cho việc đào 

tạo cần phải được thực hiện đ ng bộ và nghiêm túc ngay từ đầu sẽ tiết kiệm 

được chi ph  và đ m  ại cho người học cũng như người dạy sự thoải mái trong 

các khoá học nhằm đạt hiệu quả đào tạo cao nhất. 

3.2.5. Dự tính và sử dụng có hiệu quả nguồn  inh ph  đào tạo và phát triển 

 ăm 2018 t ng ngu n ph  mà C ng ty Điện  ực  ơn T y tr ch ra đ  chi 

c ng tác đào tạo  à 63.000.000 đ ng  năm 2019 công ty chi 118.800.000 đ ng 

cho c ng tác này  đến năm 2020 t ng chi ph  cho c ng tác đào tạo tăng  ên là 

191.970.000 đ ng    nh qu n chi ph  mỗi người qua 3 năm  ần  ượt  à 1.800.000 

đ ng  2.200.000 đ ng và 2.430.000 đ ng.  

 hư số liệu ở trên ta thấy ngu n kinh ph   ành cho c ng tác đào tạo 

ngu n nh n  ực của C ng ty Điện  ực  ơn T y tuy có tăng qua các năm  nhưng 

hiện vẫn c n hạn hẹp  thực tế một số người  ao động  hi tham gia các  hoá đào 
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tạo họ chỉ được c ng ty hỗ trợ một phần  một số  hác  LĐ phải tự  o chi ph  

đào tạo 100 .   

 gu n  inh ph  cho c ng tác đào tạo và phát tri n   L của C ng ty Điện 

 ực  ơn T y vẫn còn hạn hẹp  đ y  à một trong nh ng nguyên nhân làm giảm 

tính hiệu quả của c ng tác đào tạo. Chính vì vậy đ  huy động được kinh phí từ 

nhiều ngu n công ty cần thực hiện nh ng biện pháp sau:    

- Công ty cần có các chiến  ược đào tạo cụ th  và hợp lý, có kế hoạch sử 

dụng ngu n kinh phí hiệu quả, nhất  à đối với c ng tác đào tạo ngu n nhân lực. 

- Lập qu : “Chung tay v  c ng tác đào tạo và phát tri n   L” đ  huy 

động sự ủng hộ của cán bộ công nhân viên và ph  biến cho họ biết qu  này được 

lập ra vì chính sự phát tri n của  LĐ toàn c ng ty. Việc huy động ngu n vốn 

ngoài ng n sách như sự đóng góp học phí của học viên, khuyến khích các bộ 

phận, cá nhân vì sự nghiệp phát tri n chung cần được quan t m đúng mức.  

Việc sử dụng ngu n  inh ph  cũng hết sức quan trọng, nguyên tắc chung 

là phải tiết kiệm và phù hợp. Do đó  C ng ty Điện  ực  ơn T y cần thực hiện 

một số công việc sau:    

+ Xây dựng cơ chế quản lý và sử dụng ngu n  inh ph   ành cho đào tạo 

một cách hợp lý và có hiệu quả, tính toán chính xác chi phí phân b  cho từng 

 h u đào tạo và dự t nh chi ph  phát sinh. Điều quan trọng là phải thực hiện tiết 

kiệm và hạn chế tối đa các chi ph   h ng cần thiết ngay từ  h u  ác định nhu 

cầu cho đến  h u đánh giá hiệu quả hoạt động đào tạo đ  tránh gây lãng phí 

ngu n kinh phí vốn đã hạn hẹp của đơn vị. 

+ Tận dụng tối đa ngu n giáo viên là nh ng người có tr nh độ trong đơn 

vị đ  gi  nhiệm vụ giảng dạy vì họ vẫn có th  đảm nhận việc sản xuất vừa có th  

giảng dạy mà chi phí dành cho họ thấp hơn nhiều so với việc thuê ngoài.  

  Đ  nâng cao chất  ượng của c ng tác đào tạo và phát tri n NNL của công 

ty th   an  ãnh đạo cần phải quan t m hơn n a tới các học viên và giảng viên của 

mình. C ng ty Điện  ực  ơn T y không chỉ chi trả các khoản học phí cho học viên 

và các khoản thù  ao cho giáo viên tương ứng với mỗi khoá học mà còn cần phải 

khuyến khích thêm về vật chất như: Các  hoản thưởng cho giáo viên và các học 
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viên xuất sắc, các khoản phụ cấp, hỗ trợ  và về tinh thần như: Thường xuyên 

thăm hỏi  động viên   h n thưởng, tạo cơ hội thăng tiến cho các học viên hoàn 

thành tốt  hoá đào tạo  Đ y cũng  à một trong nh ng động lực đ  thúc đẩy các 

hoạt động này  người đi học thì hào hứng, giáo viên thì nhiệt tình.  

3.2.6. Tăng cường công tác đánh giá  ết quả đào tạo và phát triển 

Qua phân tích, ta thấy  h u đánh giá hiệu quả đào tạo của C ng ty Điện 

 ực  ơn T y vẫn còn nh ng thiếu sót đó chính là việc đơn vị mới dừng lại ở việc 

xem xét kết quả học tập, chứng chỉ  văn  ằng tốt nghiệp của  LĐ sau đào tạo 

mà chưa quan t m tới  LĐ có ưa th ch  hoá học không, có hài lòng về cách 

giảng dạy hoặc điều kiện học tập  h ng  Đ  thực hiện tốt hơn c ng tác này  đơn 

vị cần quan t m hơn n a tới sự phản h i của học viên sau khoá học, cụ th : 

Có th  thu thập thông tin từ học viên sau khoá học vào các phiếu điều tra 

hoặc phỏng vấn trực tiếp họ ngay trong và sau khoá học đ  học có th  nêu lên ý 

kiến của mình, từ đó  ộ phận phụ trách đào tạo sẽ lên kế hoạch chỉnh sửa và 

hoàn thiện c ng tác đào tạo cho phù hợp. Đ ng thời cũng thu thập thông tin từ 

cán bộ quản lý trực tiếp của học viên đ  có th  đánh giá  hách quan hiệu quả 

của các  hóa đào tạo của đơn vị. Đ  thực hiện được  đơn vị cần phải xây dựng 

hai bảng t ng hợp đánh giá các chỉ tiêu dành cho cán bộ quản lý và bảng đánh 

giá sau khóa học dành cho các học viên với các chỉ tiêu được  ượng hóa theo 

mức độ:  ém  1 đi m   Trung   nh  2 đi m    há  3 đi m), Tốt (4 đi m), Rất tốt 

 5 đi m). 

Sau khi có kết quả đánh giá của từng học viên và cán bộ quản  ý  ph ng 

nhân sự cần phải tiến hành ph n t ch đánh giá  t ng hợp kết quả với bảng đánh 

giá các chỉ tiêu phù hợp. 

3.2.7. Sử dụng hợp lý nguồn nhân lực sau đào tạo 

Việc sử dụng ngu n  ao động sau  hi đào tạo là rất quan trọng và cũng rất 

phức tạp. C ng ty Điện lực  ơn T y cần chú trọng tới vấn đề này vì nếu sử dụng 

hợp lý ngu n lực này sẽ tạo ra một tác dụng to lớn đối với việc thúc đẩy các hoạt 

động SXKD của công ty. NNL sau đào tạo có chất  ượng cao hơn   h ng nh ng 

có th  thực hiện tốt hơn các c ng việc hiện tại mà còn có th  đảm nhiệm nh ng 
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công việc ở vị tr  cao hơn  tạo ra giá trị lớn hơn cho c ng ty.  gược lại, nếu 

không sử dụng tốt sẽ gây lãng phí ngu n lực, lãng phí thời gian, công sức, kinh 

phí bỏ ra đ  đào tạo họ. Một số biện pháp sử dụng hợp  ý   L đã được đào tạo: 

Nh ng  LĐ sau  hi đi đào tạo về công ty cần bố trí họ vào các vị trí cụ 

th  của dây chuyền sản xuất ứng với nh ng kiến thức, k  năng mà họ đã được 

học. Tránh tình trạng học xong không ứng dụng được vào thực tế tại vị trí làm 

việc mới gây tâm lý chán nản trong ch nh  LĐ đã được đào tạo  đ ng thời tốn 

 ém  inh ph  đào tạo của công ty. 

Đa phần nh ng  LĐ được cử đi học đúng chuyên m n  à đ  về làm tốt 

hơn công việc hiện tại của mình. Song trong số đó c ng ty cần đánh giá và tuy n 

chọn ra người giỏi nhất  có năng  ực và phẩm chất đạo đức tốt nhất đ  đưa  ên 

nắm gi  nh ng vị tr  cao hơn. Việc cất nhắc nh ng người được đào tạo là một 

việc khá quan trọng cho cả người đi học và công ty, vừa động viên cho sự phấn 

đầu của họ vừa là tận dụng tài năng của họ góp phần làm phát tri n công ty. 
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 ết luận chương 3 

Dựa trên cơ sở lý thuyết của trương 1 và  hảo sát phân tích thực trạng ở 

chương 2. Trong chương 3 tác giả đã nêu căn cứ đề xuất giải pháp c ng tác đào 

tạo nhân lực tại C ng ty Điện  ực  ơn T y: 

-  oàn thiện phương pháp  ác định nhu cầu đào tạo. 

- Hoàn thiện nội dung kiến thức đào tạo phù hợp với đối tượng đào tạo. 

- Nâng cao chất  ượng đội ngũ giáo viên. 

-   ng cao cơ sở vật chất cho c ng tác đào tạo. 

- Dự tính và sử dụng có hiệu quả ngu n  inh ph  đào tạo. 

Với nh ng giải pháp mà đề tài đưa ra hy vọng sẽ giúp C ng ty Điện  ực 

 ơn T y thực hiện c ng tác đào tạo nhân lực hiệu quả hơn đ  đ p ứng tốt hơn 

trong m i trường cạnh tranh nhiều biến động như hiện nay tại c ng ty.  
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KẾT LUẬN 

Phát huy nh ng thành t ch đạt được sau hơn 20 năm đ i mới, Việt Nam 

đang tiếp tục thực hiện chiến  ược đẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện đại hoá đất 

nước, từng  ước hội nhập với khu vực thế giới. Điều đó đặt ra nh ng yêu cầu 

đ i mới các  oanh nghiệp tại Việt Nam nói chung và Công ty Điện  ực  ơn T y 

nói riêng cần phải quan t m đến c ng tác đào tạo và phát tri n NNL, tạo tiền đề 

cho công ty phát tri n trong thời gian tới  hi Việt  am đang trong quá tr nh  ội 

nhập  các cơ sở  oanh nghiệp nước ngoài  ắt đầu đầu tư vào Việt  am. Luận 

văn “                         ạ             ể     ồ    â   ự   ạ        y 

Đ     ự  Sơ  Tây” đã đặt ra mục tiêu là đề ra được các giải pháp cần thiết, h u 

hiệu nhất đ  hoàn thiện đào tạo và phát tri n NNL thời gian tới. Sau một thời 

gian nghiên cứu khẩn trương  nghiêm túc và hết sức cố gắng  đối chiếu với mục 

đ ch nghiên cứu, luận văn đã hoàn thành và đạt được kết quả như sau: 

Chương 1: Luận văn đã hệ thống đầy đủ về t ng quan t nh h nh nghiên 

cứu và cơ sở  ý  uận về đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực trong  oanh 

nghiệp. Chương 1 đã được học viên tiến hành làm rõ các khái niệm cùng với các 

nội dung cơ  ản của quản trị ngu n nhân lực và c ng tác đào tạo phát tri n 

ngu n nhân lực trong doanh nghiệp. Các nội  ung cơ  ản của đào tạo và phát 

tri n ngu n nhân lực được trình bày khá cụ th  g m: đánh giá nhu cầu đào tạo, 

 ác định mục tiêu đào tạo, lựa chọn người được đào tạo   ác định chương tr nh 

và nội  ung đào tạo   ác định  inh ph  đào tạo, lựa chọn người đào tạo và đánh 

giá kết quả đào tạo. Chương 1 cũng được nêu lên  các nhân tố ảnh hưởng đến 

c ng tác đào tạo phát tri n ngu n nhân lực g m nhân tố bên trong và nhân tố 

bên ngoài doanh nghiệp đ  làm tiền đề cho việc phân tích thực trạng đào tạo, 

phát tri n ngu n nhân lực trong chương 2. 

Chương 2: Thông qua các số liệu đã  hảo sát, thu thập tại công ty, học 

viên đánh giá thực trạng đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại C ng ty Điện 

 ực  ơn T y trong thời gian từ 2018-2020 với các nội dung theo khung lý ở 

chương 1. Chương 2 đã đánh giá được nh ng mặt đạt được, nh ng mặt còn hạn 
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chế cũng như nguyên nh n hạn chế trong c ng tác đào tạo, phát tri n ngu n 

nhân lực từ đó  àm tiền đề cho việc đề xuất các giải pháp ở chương 3. 

Chương 3: Trên cơ sở thực trạng về nh ng hạn chế và nguyên nhân hạn 

chế trong c ng tác đào tạo, phát tri n ngu n nhân lực ở chương 2, tác giả đề xuất 

một số giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát tri n ngu n nhân lực tại 

C ng ty Điện  ực  ơn T y trong thời gian tới. Các giải pháp đều được được dựa 

trên thực trạng, mang tính cần thiết và khả thi so với thực tế tại c ng ty Điện lực 

 ơn T y góp phần mang lại hiệu quả cao trong hoạt động  T  L mà đặc biệt 

 à c ng tác đào tạo và phát tri n NNL cho công ty trong thời gian tới. 
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PHỤ  ỤC 

Phiế   hă        iến  ành cho đội ng  ngƣời  ao động tại  

Công ty Đi n  ực Sơn T   

  nh gửi: Ông/Bà! 

 Đ  giúp có thêm th ng tin nhằm hoàn thành tốt đề tài  uận văn cao học 

“Đào tạo và phát tri n ngu n nh n  ực tại C ng ty Điện  ực  ơn T y”.  ong 

 ng/Bà cho  iết một số th ng tin điều tra  ưới đ y.  ọi th ng tin  ng/Bà cung 

cấp chỉ nhằm mục đ ch phục vụ cho c ng tác nghiên cứu và được đảm  ảo    

mật. Xin cảm ơn hợp tác của quý vị ! 

Phần 1: Th ng  in c  nh n 

1.  ọ và tên:            Chức vụ:             

2. Bộ phận c ng tác:                        

3. Giới t nh:                           

Phần 2: Phần  hảo     

Câu 1.  hảo sát về ưu tiên mục tiêu đào tạo và phát tri n NNL của đơn vị? 

Chuyên môn sâu  

   năng  àm việc nhóm 

   năng giao tiếp 

   năng đàm phán 

 goại ng   tin học 

Câu 2.  hảo sát về tần suất tham gia các  hoá đào tạo  

Thường  uyên 

 ột năm một  ần 

 hiều năm một  ần 

Chưa  ao giờ 

                                     ạ                      

Câu 3.  hảo sát về nội  ung các  hoá đào tạo và phát tri n NNL? 

 oàn toàn phù hợp 

 hù hợp một phần 

 h ng  iên quan đến c ng việc 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 87 

Câu 4.  hảo sát về ngu n  inh ph  tham gia đào tạo  

Công ty chi trả toàn  ộ 

Công ty chi trả một phần 

Bản th n người được đào tạo tự chi trả 

Câu 5.  hảo sát về  iến thức chuyên m n và  hả năng truyền đạt của giảng 

viên? 

 ất tốt 

 Tốt 

B nh thường 

Chưa tốt 

 ém 

Câu 6.  hảo sát về chương tr nh đào tạo và phát tri n của đơn vị? 

 ất hài   ng 

 ài   ng 

 há hài   ng 

B nh thường 

 h ng hài   ng 

Câu 7.  hảo sát về mức độ năng  ực của  LĐ sau  hoá đào tạo  

 ăng  ực được n ng  ên rõ rệt 

 ăng  ực được n ng  ên  t 

 ăng  ực  h ng thay đ i 
 

Câu 8.  hảo sát về mức độ ảnh hưởng của các nh n tố  ên ngoài đơn vị đến 

c ng tác đào và phát tri n ngu n nh n  ực    ui l ng đánh dấu X vào lựa chọn 

cho là đ ng  

Nội   ng  hảo      ựa chọn 

 ếu tố  inh tế  ch nh trị, xã hội  

 ự tiến  ộ  hoa học c ng nghệ  

Chiến  ược của đối thủ cạnh tranh  
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Câu 9.  hảo sát về mức độ ảnh hưởng của các nh n tố  ên trong đơn vị đến 

c ng tác đào và phát tri n ngu n nh n  ực    ui l ng đánh dấu X vào lựa chọn 

cho là đ ng  

Nội   ng  hảo      ựa chọn 

 gu n nh n  ực của c ng ty  

 gu n  ực về tài ch nh và cơ sở vật chất  

 ục tiêu chiến  ược của c ng ty  

Điều kiện làm việc và tính chất công việc  

Ch nh sách đãi ngộ người  ao động của công ty  

 

Xin chân thành c m ơ   ự hợp tác củ          

 


