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PHẦN MỞ ĐẦU
1. Tính cấp thiết của đề tài

- Nguồn nhân lực là tài nguyên quí giá nhất so với tất cả các tài nguyên khác của

doanh nghiệp, là nhân tố cơ bản quyết định đến sự phát triển v à thành bại của

doanh nghiệp.

- Làm thế nào để giúp các doanh nghiệp nhỏ v à vừa nâng cao chất lượng nguồn

nhân lực mà cụ thể là việc tuyển dụng và sử dụng nguồn nhân lực có hiệu quả,

đang là vấn đề được các doanh nghiệp hết sức quan tâm.

- TP.Cần Thơ là trung tâm kinh tế, văn hoá, chính trị xã hội của vùng ĐBSCL,

đây là nơi có nhiều tiềm năng rất lớn về công nghiệp, nông nghiệp, thủy sản,

thương mại dịch vụ, tuy nhiên hiện nay vẫn chưa phát triển đúng tiềm năng của nó

và các doanh nghiệp ở TP. Cần Thơ năng lực cạnh tranh còn rất thấp so với các

khu vực khác trong cả nước. Do đó, làm thế nào để các DN vừa và nhỏ trên địa

bàn TP. Cần Thơ tồn tại và phát triển vững chắc là một vấn đề cấp bách cần được

giải quyết.

- Xuất phát từ những yêu cầu cấp thiết mà tôi chọn đề tài “ Phát triển nguồn

nhân lực trong các doanh nghiệp vừa v à nhỏ tại TP. Cần Thơ đến năm 2020”

để thực hiện luận văn tốt nghiệp.

2. Mục tiêu nghiên cứu
- Nghiên cứu và làm sáng tỏ những lý luận cơ bản về nguồn nhân lực và phát triển

nguồn nhân lực của các doanh nghiệp; từ đó đề xuất các nội dung phát triển nguồn

nhân lực của doanh nghiệp phù hợp với điều kiện thực tế hiện nay.

- Có một cái nhìn tổng thể về tình hình tuyển dụng và sử dụng lao động tại các

doanh nghiệp vừa và nhỏ trên địa bàn TP. Cần Thơ trên cơ sở các số liệu sơ cấp và

thứ cấp.

- Phân tích thực trạng phát triển nguồn nhân lực mà cụ thể là việc tuyển  dụng  và

sử  dụng  nguồn  nhân  lực  của  các  doanh  nghiệp nhằm xác định những điểm

mạnh, điểm yếu, thuận lợi, khó khăn l àm tiền đề cho việc đề xuất các giải pháp

phát triển nguồn nhân lực.
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- Đề xuất một số giải pháp chủ yếu và cơ bản nhất để phát triển nguồn nhân lực

trong các DNVVN tại TP. Cần Thơ đến năm 2020.

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu
3.1. Đối tượng nghiên cứu:

- Phát triển nguồn nhân lực trong các DNVVN l à một đề tài rất rộng, đánh giá rất

nhiều khía cạnh khác nhau khi nghiên cứu. Do đó, đề tài đòi hỏi người nghiên cứu

phải có một trình độ chuyên môn và kinh nghiệm nhất định, phải được sự hỗ trợ

nhiều người, đồng thời phải có đủ thời gian v à kinh phí mới thực được đề tài.

- Với lý những lý do trên mà đề tài chỉ tập trung nghiên  cứu,  đánh giá khía cạnh

tuyển dụng và sử dụng lao động trong doanh nghiệp m à  không  đi  sâu  nghiên

cứu  tất  cả  các phương diện.

- Đề  tài  phân tích, đánh giá  dựa  trên ý kiến của  các  nhà  quản lí trực  tiếp hoặc

liên quan quan đến việc phát triển nguồn nhân lực trong các DNVVN m à cụ thể là

công tác tuyển dụng và sử dụng nguồn nhân sự trong doanh nghiệp.

- Đối  tượng  được  quan  tâm  trong  nội  dung  b ài  là  những  người  lao  động

gián tiếp trong các doanh nghiệp nh ỏ và vừa, có trình độ từ trung cấp trở lên. Vì

những lao động có tr ình độ trung cấp trở lên có nhu cầu và luân chuyển rất lớn tại

các doanh nghiệp hiện nay; Có độ tuổi từ 24 -45 tuổi vì độ tuổi này rất năng động,

sáng tạo và có nhiều tiềm năng để phát triển . Đồng thời, độ tuổi này dễ luân

chuyển từ doanh nghiệp này sang doanh nghiệp khác.

- Đề tài không nghiên cứu tất cả các loại h ình doanh nghiệp mà chỉ nghiên cứu ba

loai hình doanh nghiệp tiêu biểu: DNTN, Công ty TNHH, Công ty Cổ Phần và

lĩnh vực hoạt động  chủ yếu là thương mại – dịch vụ, số mẫu nhỏ (100 mẫu).

3.2. Phạm vi nghiên cứu:

+ Không gian:

- Đề tài chọn địa bàn nghiên cứu là TP. Cần Thơ, nơi được xem là có vị trí quan

trọng, là trung tâm kinh tế, văn hoá, chính trị xã hội của vùng ĐBSCL; nơi mà tập

trung rất nhiều doanh nghiệp và những doanh nghiệp này đang khát nhân sự rất

lớn.
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 + Thời gian:

- Số liệu sơ cấp để phục vụ đề tài được thực hiện trong thời gian từ tháng 3 đến

tháng 5 năm 2008.

- Số liệu thứ cấp bao gồm những thông tin nh ư: dân số; dân số  trong  độ  tuổi  lao

động;  lao  động  trong  các  ng ành  kinh  tế;  số  lượng  doanh nghiệp nhỏ và vừa,

lao động trong các doanh nghiệp vừa v à nhỏ… được sử dụng trong gian phù hợp

với thời điểm nghiên cứu đề tài.

4. Phương pháp nghiên cứu
4-1- Phương pháp chọn vùng nghiên cứu:

TP. Cần Thơ gồm 4 quận, 4 huyện rất rộng lớn, do đó, đề t ài không thể

nghiên cứu hết các quận, huyện mà đề tài chỉ tập trung nghiên cứu 4 quận trên địa

bàn TP. Cần Thơ. Chọn địa bàn nghiên cứu cụ thể: Quận Ninh Kiều, Q. Cái Răng ,

Q. Bình Thuỷ, Q. ÔMôn, H. Cờ Đỏ, H. Thốt Nốt v à H. Vĩnh Thạnh;  Vì đây là

những nơi có vị trí quan trọng, kinh tế phát triển, số l ượng doanh nghiệp nhỏ và

vừa nhiều. Tại mỗi địa bàn nghiên cứu cụ thể, chọn một vài doanh nghiệp nhỏ và

vừa để đại diện và các doanh nghiệp này đại diện cho tổng thể nghiên cứu. Tổng

thể nghiên cứu này đại diện và suy rộng cho cả TP. Cần Thơ.

4.2. Phương pháp thu thập số liệu:

4.2.1.Phương pháp thu số liệu thứ cấp:

+ Thu thập số liệu thứ cấp tại Sở KH v à ĐT, Sở thương mại, Sở Lao động

& TBXH, báo cáo tổng kết tình hình thực hiện các chỉ tiêu kinh tế xã hội hàng

năm của TP. Cần Thơ,…

+ Tổng cục thống kê Niên giám thống kê hàng năm của TP. Cần Thơ.

+ Các đề tài liên quan khác, …

+ Sách, báo, tạp chí, internet,…..

4.2.2. Phương pháp thu thập số liệu sơ cấp:

- Số liệu sơ cấp được thu thập thông qua các mẫu điều tra thực tế bằng bảng câu

hỏi, phỏng vấn trực tiếp các nh à quản lí trực tiếp hoặc liên quan đến tuyển dụng và

sử dụng nguồn nhân sự tại các doanh nghiệp nhỏ v à vừa. Phương pháp chọn mẫu
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được sử dụng  như sau:

- Phương pháp chọn mẫu ngẫu nhiên: Đề tài nghiên cứu ở TP. Cần Thơ do thời

gian và kinh phí có hạn nên chọn ngẫu nhiên 85 mẫu đại diện bốn quận của th ành

phố, như  Q.Ninh Kiều 25 mẫu, Q. Cái Răng 10 mẫu, Q. B ình Thuỷ 20, Q. ÔMôn

10 mẫu, H. Cờ Đỏ 5 mẫu, H. Thốt Nốt 10 mẫu v à H. Vĩnh Thạnh 5 mẫu.

4.3. Phương pháp phân tích s ố liệu:

- Phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến việc phát triển nguồn nhân lực: tuyển dụng

và sử dụng lao động.

- Sử dụng công cụ thông kê mô tả trên phần mềm SPSS, thông qua điểm trung

bình của thang đo khoảng, từ đó, xác định mức độ ảnh h ưởng của các yếu tố đến

việc tuyển dụng và sử dụng nguồn nhân lực.

- Sử dụng phương pháp xếp hạng theo tiêu thức là căn cứ để xác định mức độ

quan trọng của các yếu tố ảnh hưởng đến tuyển dụng và sử dụng nguồn lực tại các

doanh nghiệp.

- Dựa trên kết quả phân tích số liệu sơ cấp và tổng hợp các tài liệu có liên quan để

làm căn cứ để xác định nguyên nhân và đề xuất các biện pháp nhằm nâng cao hiệu

phát triển nguồn nhân lực mà cụ thể là tuyển dụng và sử dụng nguồn lao động tại

các DNNVV trên địa bàn TP. Cần Thơ.

5. Nội dung nghiên cứu

Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục t ài liệu tham khảo, nội dung chính

của luận văn được kết cấu thành 3 chương, trang, bảng, sơ đồ và biểu đồ.

Chương 1: Tổng quan về phát triển nguồn nhân lực trong các DNVVN.

Chương 2: Thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại các DNVVN ở Cần

Thơ.

Chương 3: Giải pháp phát triển nguồn nhân lực tại các DNVVN ở Cần

Thơ đến năm 2020.

Luận văn này được chuẩn bị rất kỹ, tuy nhiên do kiến thức còn hạn chế nên

khó tránh khỏi những thiếu sót, rất mong nhận đ ược các ý kiến đóng góp, phê bình

của Quý thầy cô, bạn bè, đồng nghiệp để luận văn này đạt chất lượng tốt hơn.
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CHƯƠNG I
TỔNG QUAN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TRONG CÁ C

DNVVN

1.1. Khái niệm về nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực  trong các

doanh nghiệp vừa và nhỏ:

1.1.1. Nguồn nhân lực:

Khái niệm “nguồn nhân lực” được sử dụng từ những năm 60 của thế kỷ XX ở

nhiều nước phương Tây và một số nước Châu Á, và giờ đây khá thịnh hành trên thế

giới dựa trên quan điểm mới về vai trò, vị trí của con người trong sự phát triển. Ở

nước ta, khái niệm này được sử dụng rộng rãi kể từ đầu thập niên 90 của thế kỷ XX

đến nay.

Theo nghĩa tương đối hẹp, nguồn nhân lực được hiểu là nguồn lao động. Do

vậy, nó có thể lượng hóa được là một bộ phận của dân số bao gồm những ng ười

trong độ tuổi quy định, đủ 15 tuổi trở l ên có khả năng lao động hay còn gọi là lực

lượng lao động.

Theo nghĩa rộng, nguồn nhân lực được hiểu như nguồn lực con người của một

quốc gia, một vùng lãnh thổ, là một bộ phận của các nguồn lực có khả năng huy

động tổ chức để tham gia vào quá trình phát triển kinh tế - xã hội bên cạnh nguồn

lực vật chất, nguồn lực tài chính. Chính vì vậy, nguồn nhân lực được nghiên cứu

trên giác độ số lượng và chất lượng.

Số lượng nguồn nhân lực  được biểu hiện thông qua các chỉ ti êu quy mô, tốc độ

tăng và sự phân bố nguồn nhân lực theo khu vực, v ùng lãnh thổ....

Chất lượng nguồn nhân lực được nghiên cứu trên các khía cạnh về trí lực, thể

lực và nhân cách, thẩm mỹ của người lao động.

Tóm lại, trí tuệ, thể lực và đạo đức là những yếu tố quan trọng nhất, quyết

định chất lượng và sức mạnh của nguồn nhân lực.
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1.1.2. Phát triển nguồn nhân lực:

Cũng như khái niệm “nguồn nhân lực”, khái niệm “phát triển nguồn nhân lực ”

ngày càng được hoàn thiện và được tiếp cận theo những gốc độ khác nhau.

Đứng trên quan điểm xem “con người là nguồn vốn- vốn nhân lực”, Yoshihara

Kunio cho rằng “Phát triển nguồn nhân lực l à các hoạt động đầu tư nhằm tạo ra

nguồn nhân lực với số lượng và chất lượng đáp ứng nhu cầu phát triển kinh tế - xã

hội của đất nước, đồng thời đảm bảo sự phát triển của mỗi cá nhân

Theo quan điểm sử dụng năng lực con người của Tổ chức quốc tế về lao động

thì “Phát triển nguồn nhân lực bao hàm không chỉ sự chiếm lĩnh trình độ lành nghề,

mà bên cạnh phát triển năng lực, là làm cho con người có nhu cầu sử dụng năng lực

đó để tiến đến có được việc làm hiệu quả cũng như thỏa mãn nghề nghiệp và cuộc

sống cá nhân”

Phát triển nguồn nhân lực là quá trình tạo ra sự biến đổi về số lượng và chất

lượng nguồn nhân lực với việc nâng cao hiệu quả sử dụng chúng nhằm đáp ứng

ngày càng tốt hơn nhu cầu phát triển kinh tế - xã hội của đất nước, của vùng, của

ngành hay của một doanh nghiệp.  Nói một cách khác, phát triển nguồn nhân lực là

tổng thể các hình thức, phương pháp, chính sách và bi ện pháp nhằm hoàn thiện và

nâng cao sức lao động xã hội nhằm đáp ứng đòi hỏi về nguồn nhân lực cho sự phát

triển kinh tế- xã hội trong từng giai đoạn phát triển.

1.2. Phát triển nguồn nhân lực trong các  DNVVN:

1.2.1. Các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực:

1.2.1.1. Các yếu tố môi trường vĩ mô:

Môi trường vĩ mô bao gồm các nhân tố nằm b ên ngoài doanh nghiệp, tạo ra

các cơ hội và nguy cơ đối với doanh nghiệp. Đối với phát triển nguồn nhân lực

trong doanh nghiệp, các nhân tố chủ yếu là môi trường kinh tế, pháp luật về lao

động và thị trường lao động, khoa học công nghệ v à các yếu tố văn hóa, xã hội của

quốc gia.

Môi trường kinh tế bao gồm các yếu tố như tốc độ tăng trưởng kinh tế, lạm

phát, dân số...có ảnh hưởng trực tiếp đến nhu cầu nhân lực cả về chất l ượng và số
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lượng, tác động đến thu nhập, đời sống của ng ười lao động. Điều này sẽ tạo cơ hội

hoặc áp lực cho công tác phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp.

Pháp luật về lao động và thị trường lao động tác động đến cơ chế và chính

sách trả lương của doanh nghiệp, dẫn đến sự thay đổi về mức độ thu hút nguồn nhân

lực của các doanh nghiệp. Chính v ì vậy, phát triển nguồn nhân lực tại doanh nghiệp

phải được thực hiện phù hợp với pháp luật về lao động v à thị trường lao động.

Khoa học công nghệ phát triển làm xuất hiện những ngành nghề mới, đòi hỏi

người lao động phải được trang bị những kiến thức v à kỹ năng mới. Do đó, phát

triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp c àng trở nên bức bách hơn.

Các yếu tố văn hóa, xã hội của quốc gia có tác động lớn đến tâm lý, h ành vi,

phong cách, lối sống và sự thay đổi trong cách nh ìn nhận về các giá trị của người

lao động. Và như vậy, nó ảnh hưởng đến cách tư duy và các chính sách phát tri ển

nguồn nhân lực nhằm phát huy cao độ những  yếu tố tích cực, đồng thời khắc phục

những mặt tiêu cực trong tác phong lao động của nguồn nhân lực tại doanh nghiệp.

1.2.1.2. Các yếu tố môi trường vi mô:

Các nhân tố chủ yếu thuộc môi trường vi mô trong phát triển nguồn nhân lực

là vấn đề cạnh tranh thu hút nhân  lực của doanh nghiệp và khả năng cung ứng của

các cơ sở đào tạo.

Cạnh tranh thu hút nhân lực  của doanh nghiệp trong cùng ngành tác động

mạnh đến số lượng và chất lượng nguồn nhân lực của mỗi doanh nghiệp. Nó tạo ra

sự di chuyển nguồn nhân lực từ doanh ngh iệp này đến doanh nghiệp khác, đặc biệt

là nguồn nhân lực chất lượng cao.

Khả năng cung ứng của các cơ sở đào tạo là một trong những nguồn cung cấp

lao động rất quan trọng cho các doanh nghiệp, khả năng n ày cao hay thấp trực tiếp

ảnh hưởng đến mức độ dư thừa hay khan hiếm nguồn nhân lực trong các thời kỳ

khác nhau.

Hai nhân tố thuộc môi trường vi mô này tác động đến yếu tố cung trong thị

trường lao động ngành, làm gia tăng áp lực cạnh tranh về nguồn nhân lực của các
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doanh nghiệp và ảnh hưởng đến định hướng, mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của

mỗi doanh nghiệp.

1.2.1.3. Các yếu tố môi trường bên trong:

Môi trường nội bộ bao gồm các yếu tố thuộc về nguồn lực b ên trong doanh

nghiệp, ảnh hưởng trực tiếp đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp.

(1) Chính sách thu hút nguồn nhân lực

Chính sách thu hút nguồn nhân lực thể hiện quan điểm về mục đích, y êu cầu,

đối tượng và cách thức tuyển chọn lao động của doanh nghiệp nhằm đảm bảo cho

doanh nghiệp có đủ số lượng và chất lượng nguồn nhân lực với cơ cấu phù hợp để

thực hiện các mục tiêu, nhiệm vụ của mình trong giai đoạn hiện tại hay tương lai.

Một doanh nghiệp có chính sách thu hút nguồn nhân lực ph ù hợp và hấp dẫn,

xuất phát từ việc hoạch định nguồn nhân lực chính xác v à khoa học, sẽ thu hút được

nhiều người đảm bảo chất lượng hơn, tức là nhân lực có chất lượng ban đầu cao

hơn. Điều này góp phần tạo điều kiện thuận lợi cho phát triển nguồn nhân lực tại

doanh nghiệp.

(2) Chế độ bố trí, sử dụng nguồn nhân lực

Chế độ bố trí, sử dụng nguồn nhân lực l à một trong những yếu tố quan trọng

tác động đến phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. Phân công đúng ng ười,

đúng việc, đánh giá đúng tính chất v à mức độ tham gia, đóng góp của từng ng ười

lao động để khích lệ, đãi ngộ họ kịp thời sẽ mang lại mức độ sinh lợi cao của hoạt

động chung và tạo ra sự động viên to lớn đối với người lao động.

Khi nào, ở đâu có cách sử dụng nhân lực nh ư vậy, khi đó, ở đó người lao động

không chỉ thể hiện, cống hiến tối đa những phẩm chất lao động sẵn có m à còn tự

đầu tư, tự tổ chức không ngừng  nâng cao trình độ (kiến thức và kỹ năng) của mình.

Nó tạo tiền đề vững chắc cho phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp.

(3) Chế độ đào tạo và đào tạo lại

Chế độ đào tạo và đào tạo lại là vấn đề cốt lõi có tác động trực tiếp và mạnh

mẽ đến phát triển nguồn nhân lực tại doanh nghiệp d ưới góc độ nâng cao chất lượng

nguồn nhân lực một cách toàn diện.
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Đào tạo nâng cao cho các loại người lao động của doanh nghiệp l à nhu cầu,

đòi hỏi thường xuyên. Khi chính sách đào tạo nâng cao trình độ của doanh nghiệp

hướng theo tất cả các loại người lao động, mỗi loại có số lượng hợp lý, suất chi toàn

bộ đủ lớn cho bất kỳ h ình thức đào tạo nào trong hoặc ngoài nước...là chính sách có

mức độ hấp dẫn cao.

(4) Chế độ đãi ngộ

Các chế độ đãi ngộ về vật chất và tinh thần đối với người lao động là một

trong những yếu tố cốt lõi để duy trì và phát triển nguồn nhân lực doanh nghiệp . Cụ

thể là thiết lập và áp dụng các chính sách hợp lý về l ương bổng, khen thưởng, kỷ

luật, hoàn thiện môi trường, điều kiện làm việc, thực hiện các chế độ về y tế, bảo

hiểm và an toàn lao động. Để giữ được nhân viên giỏi, về lâu dài xét trên mặt bằng

chung, doanh nghiệp thường phải có mức lương cao hơn mức trung bình của thị

trường cùng lĩnh vực.

Hình thức khen thưởng cũng nên nghiên cứu và cải thiện, thực tế cho thấy các

hình thức khen thưởng mang tính đại trà không đem lại hiệu quả cao, không tạo

những động lực rõ rệt thúc đẩy sự làm việc tích cực hơn của nhân viên.

(5) Môi trường làm việc

Môi trường làm việc là yếu tố quan trọng để doanh nghiệp có điề u kiện thuận

lợi hơn trong việc thu hút nguồn nhân lực cho m ình, đặc biệt là nguồn nhân lực có

chất lượng cao.

Để tạo lập môi trường làm việc thực sự thân thiệt, gắn bó v à được duy trì bền

vững, việc xây dựng và phát triển văn hóa doanh nghiệp là vấn đề hết sức cần thiết.

Văn hóa doanh nghiệp có vị trí và vai trò rất quan trọng trong sự phát triển của

mỗi doanh nghiệp. Bất kỳ một doanh nghiệp n ào nếu thiếu đi yếu tố văn hóa, ngôn

ngữ, tư liệu, thông tin nói chung được gọi là tri thức thì doanh nghiệp đó khó có thể

đứng vững và tồn tại được.

Về công tác quản lý, điều hành, các nhà quản trị đều hiểu rằng phương thức

dựa vào sự giám sát và chỉ huy nghiêm ngặt là không phù hợp. Nó dần bị thay thế

bởi một phương thức quản lý chú trọng nhiều h ơn đến tính nhân văn, một phương
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thức có khả năng kích thích tính tự chủ, sáng tạo. D ưới góc độ môi trường làm việc

trong phát triển nguồn nhân lực, văn hóa doanh nghiệp đ ược phân tích trên các tiêu

chí cơ bản: Tác phong làm việc, phong cách lãnh đạo, quan hệ giữa các nhân viên

và đặc điểm nhân viên.

(6) Tài chính

Tài chính là một trong những yếu tố cơ bản nhất cho sự tồn tại và phát triển

của một doanh nghiệp. Nó là điều kiện tiên quyết để đảm bảo cho việc thực thi các

hoạt động phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp.  Chính vì vậy, phát triển

nguồn nhân lực trong doanh nghiệp cần phải đ ược xem xét phù hợp với năng lực tài

chính của doanh nghiệp.

(7) Công nghệ

Trình độ công nghệ hiện tại và trong tương lai của doanh nghiệp cũng là yếu

tố ảnh hưởng trực tiếp đến phát triển nguồn nhân lực trong nghiệp . Phát triển nguồn

nhân lực phải phù hợp với công nghệ sản xuất đang đ ược áp dụng và những dự kiến

thay đổi công nghệ trong tương lai của doanh nghiệp.

1.2.1.4. Đặc điểm nguồn nhân lực trong các DNVVN tại TP. Cần Th ơ:

TP. Cần Thơ có các viện, trường đóng trên địa bàn là lợi thế rất lớn trong việc

hợp tác trên lĩnh vực đào tạo nguồn nhân lực. Song, như các tỉnh khác, TP. Cần

Thơ cũng vừa thừa vừa thiết nguồn nhân lực, nhất l à đội ngũ ó trình độ kỹ thuật, tay

nghề cao. Chính sách và mức lương không phải là nhân tố quyết định giữ chân

người lao động, nhất là lao động bậc cao mà môi trường làm việc mới là yếu tố

quan trọng. Sự thiếu- thừa nguồn nhân lực còn thể hiện trên mối quan hệ cung cầu

vẫn chưa gặp nhau. Chất lượng đào tạo chưa theo kịp nhu cầu phát triển của doanh

nghiệp, nên doanh nghiệp phải tự đào tạo công nhân để đáp ứng nhu cầu công việc.

Doanh nghiệp ở Cần Thơ đa phần là DNVVN nên việc hoạch định chiến lược phát

triển chưa cụ thể nên gặp khó khăn trong vấn đề hợp tác đ ào tạo.

1.2.2. Nội dung phát triển nguồn nhân lực trong các  DNVVN:

1.2.2.1. Đảm bảo nguồn nhân lực đủ về số l ượng và cơ cấu phù hợp:
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Như đã biết, đặc trưng cơ bản trước tiên của một nguồn nhân lực chính l à số

lượng nguồn nhân lực. Đối với doanh nghiệp, nó thể hiện ở số l ượng, cơ cấu độ

tuổi, cơ cấu giới tính, trình độ và sự phân bố của nguồn nhân lực tại các bộ phận

trong doanh nghiệp ấy nhằm thực hiện các mục ti êu và nhiệm vụ của tổ chức trong

giai đoạn hiện tại và tương lai.

Việc đảm bảo nguồn nhân lực đủ về số l ượng và cơ cấu phù hợp phụ thuộc

việc hoạch định, thu hút, tuyển chọn nguồn nhân lực nhằm đảm bảo cho doanh

nghiệp thực hiện thành công chiến lược, kế hoạch sản xuất, kinh doanh do m ình đề

ra.

Hoạch định nguồn nhân lực chỉ trở th ành hiện thực khi quá trình thu hút, tuyển

chọn nguồn nhân lực được thực hiện một cách khoa học.

1.2.2.2. Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực:

Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực cũng chính l à phát triển nguồn nhân lực

về mặt chất lượng. Trong doanh nghiệp, nâng cao chất l ượng nguồn nhân lực là việc

thực thi các giải pháp một cách to àn diện và đồng bộ nhằm ngày càng cao thể lực,

trình độ chuyên môn nghiệp vụ và đạo đức, tác phong của người lao động.

(1) Về thể lực

- Có sức chịu đựng dẻo dai đáp ứng những quá t rình sản xuất liên tục, kéo dài.

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

của mỗi người lao động.

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

chuẩn về mặt thể lực phù hợp với ngành nghề hoạt động của mình. Từ đó làm cơ sở

cho việc tuyển chọn lao động  và chăm sóc, bồi dưỡng sức khỏe cho lực lượng lao

động trong doanh nghiệp.

(2) Về trình độ chuyên môn nghiệp vụ

Phát triển trình độ chuyên môn nghiệp vụ là nội dung quan trọng trong việc

nâng cao chất lượng nguồn nhân lực.
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Để nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ, doanh nghiệp cần thực hiện các

kế hoạch, chương trình đào tạo ngắn hạn và dài hạn nhằm bồi dưỡng nâng cao và

cập nhật kiến thức cho mọi đối t ượng nhân viên và nhà quản trị.

(3) Về đạo đức, tác phong của người lao động

Phẩm chất đạo đức, tác phong của ng ười lao động ảnh hưởng trực tiếp đến

chất lượng nguồn nhân lực.

Để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực về mặt đạo đức, tác phong của ng ười

lao động, đòi hỏi doanh nghiệp cần xây dựng đội ngũ lao động của m ình đạt được

những phẩm chất tâm lý xã hội cơ bản như sau:

- Có tác phong công nghiệp;

- Có ý thức kỷ luật tự giác, hợp tác cao;

- Có niềm say mê nghề nghiệp, chuyên môn;

- Sáng tạo, năng động trong công việc;

- Có khả năng chuyển đổi công việc cao, thích ứng với n hững thay đổi trong

lĩnh vực công nghệ và quản lý.

1.2.2.3.  Phát triển trình độ lành nghề:

Phát triển trình độ  lành nghề là nội dung căn bản trong phát triển nguồn nhân

lực tại doanh nghiệp, quyết định hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực. Bởi lẽ, cho d ù

đạt được một trình độ chuyên môn nghiệp vụ cao nhưng thiếu kỹ năng và sự lành

nghề cần thiết, người lao động không thể hoàn thành một cách có hiệu quả  quá

trình lao động sản xuất của mình trong thực tiễn.

Để phát triển trình độ lành nghề, doanh nghiệp cần chú  trọng đảm bảo cho

nhân viên có các kỹ năng, trình độ lành nghề cần thiết nhằm hoàn thành tốt các

công việc được giao và tạo điều kiện cho nhân viên được phát triển tối đa các năng

lực cá nhân.

1.2.2.4. Phát triển khả năng làm việc nhóm:

Ngày nay, các nhóm làm việc trở nên phổ biến và cần thiết hơn bao giờ hết.

Đơn giản vì không ai là hoàn hảo, làm việc theo nhóm sẽ tập trung những mặt mạnh

của từng người và bổ sung cho nhau.
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Phát triển khả năng làm việc theo nhóm là việc phát triển kỹ năng tương tác

giữa các thành viên trong một nhóm, nhằm thúc đẩy hiệu quả công việc việc phát

triển tiềm năng của tất cả các th ành viên.

1.3. Kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực ở một số doanh nghiệp tr ên thế

giới:

1.3.1. Kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực của các n ước:

1.3.1.1. Kinh nghiệm của Hoa Kỳ:

Chính sách về giáo dục, đào tạo: theo nhận thức chung trên thế giới, mô

hình giáo dục được thừa nhận rộng rãi trên thế giới là giáo dục đại học Hoa Kỳ, một

hệ thống đã hình thành và phát triển gắn chặt với sự phát triển c ủa kinh tế trí thức

cho nên tương đối phù hợp nhất với xã hội hiện đại.

Sự thăng hoa và phát triển ổn định của nền giáo dục đại học Mỹ đến từ nhiều

nguyên nhân.

Thứ nhất, là cơ chế và tổ chức không giống mẫu cũ n ào trước đó. Nguyên

tắc đầu tiên là vai trò hạn chế của Chính phủ Liên bang. Hệ thống đại học Mỹ nhận

kinh phí từ đủ thành phần từ các công ty, tổ chức nh à nước đến tổ chức phi chính

phủ, tổ chức tôn giáo đến nhà từ thiện. Chính vì vậy mà các trường luôn dồi dào

kinh phí để xây dựng cơ sở vật chất hiện đại, thuê mướn giảng viên giỏi cũng như

xây dựng quỹ hỗ trợ sinh viên….

Thứ hai, là tính cạnh tranh khốc liệt. Đại học Mỹ giành nhau quyết liệt từ

sinh viên đến giảng viên. Bằng cấp ở Mỹ mang tính cạnh tranh cao v à vô cùng quan

trọng cho mỗi sự nghiệp  cá nhân. Nếu vào được các trường đại học tốt và nổi tiếng

và nếu học giỏi, cơ hội việc làm sẽ tăng lên rất nhiều.

Thứ ba, phương pháp giáo dục giúp sinh viên phát huy khả năng cá nhân (5

quan điểm thực hành giáo dục cho sinh viên):

 Chủ trương giáo dục cho mọi người: nền giáo dục Mỹ rất khuyến khích

sinh viên học tập . Mỹ còn nhiều chính sách hỗ trợ học phí cho sinh viên (kể cả sinh

viên quốc tế ), chẳng hạn như những khoản tiền cho vay dài hạn với lãi suất thấp và
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sinh viên không phải trả lại cho đến khi đ i làm, những khoản tiền trợ cấp của từng

bang để sinh viên có thể trang trải chi phí học tập và sinh hoạt….

 Thời gian lên lớp ít, hiệu quả cao: một trong những đặc trưng nổi bật của

phương pháp giáo dục Mỹ là tôn trọng thực tế, hiệu quả “không nhồi nhét”. Một học

kỳ, thay vì học 7-10 môn học như ở Việt Nam, ở Mỹ sinh viên Mỹ chỉ học 4-5 môn,

hiếm có sinh viên nào chọn học 6 môn nột học kỳ. Tuy thời gian l ên lớp không

nhiều, nhưng học hành ở Mỹ vô cùng vất vả đòi hỏi sinh viên phải nỗ lực cao. Tại

sao lại như vậy? Bởi vì phương pháp giáo dục, đào tạo ở Mỹ đòi hỏi sinh viên phải

phát huy tối đa tính tự giác. Điều này được thể hiện qua việc tự học v à tự nghiên

cứu. Ngoài ra không chỉ là lý thuyết suông, các giáo sư thường cố gắng áp dụng việc

“Học” vào thực tế, điều này cũng giúp sinh viên hiểu sâu và nhớ lâu.

 Lựa chọn và cơ hội: nếu như ở Việt Nam mỗi học kỳ sinh viên phải học

những môn học bắt buộc do nhà trường quy định, ở Mỹ  họ tự lựa chọn những môn

học phù hợp với sở thích, khả năng và theo đuổi của mình. Hơn nữa một trường đại

học có đến hàng trăm môn học khác nhau, một môn học lại có đến hai ba lớp ri êng

do một hay nhiều giáo sư giảng dạy. Như vậy sinh viên không chỉ lựa chon lớp học

mà còn lưa chọn luôn cả giáo sư giảng dạy nữa.

 Tính toàn diện: giáo dục Mỹ chú trọng nhiều đến đào tạo học sinh  một

cách toàn diện. Việc học và việc chơi được kết hợp hết sức nhuần nhuyễn. Hoạt

động này ở Việt Nam đôi khi mang tính lý thuyết v à dối phó.

 Tính cạnh tranh cao: Quan hệ giữa các sinh viên trong trường đại học vừa

mang tính cộng tác, vừa mang tính cạnh tranh cao v ì việc vào học ở trường nào, học

như thế nào, điểm số ra sao, thứ hạng bằng tốt nghiệp ảnh h ưởng rất lớn đến công

việc và những cơ hội tiến thân sau này.

Thứ tư, tính hữu dụng thực tế. Mỹ là nơi đi đầu trong liên kết đại học và

công nghiệp. Hơn 170 đại học Mỹ có “lò ấp trứng” cho các doanh nghiệp v à hàng

chục đại học có quỹ hợp tác đầu t ư riêng cho các ngành doanh nghi ệp. Giáo dục đại

học luôn gắn chặt với thị trường. Hệ thống giáo dục đại học Mỹ rất khuyến  khích

các nghiên cứu đột phá, Đại học và các công ty có mối liên hệ chặt chẽ.
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Về việc thu hút nhân tài từ nước ngoài: Mỹ là nước thu lợi nhiều nhất

trong thu hút nhân tài từ nước ngoài, trong thời kỳ chiến tranh thế giới th ứ 2, một

lượng lớn nhân tài từ châu Âu và các nước khác đã nhập cảnh vào Mỹ.

Phát triển giáo dục từ xa và giáo dục qua mạng: nước Mỹ hết sức coi

trọng giáo dục từ xa. Có 10% đài phát thanh của Mỹ được dùng cho giáo dục từ xa,

50% đài truyền hình phi thương mại của Mỹ là hệ thống trường học từ xa, chiếm

14% đài truyền hình của Mỹ.

Sáng tạo môi trường phát triển nhân tài: Mỹ rất coi trọng môi trường sáng

tạo và khuyến khích phát triển nhân tài, bồi dưỡng nhân tài và thu hút nhân tài khoa

học kỹ thuật cao, với các h ình thức:

- Thực hiện nhất thể qua sản xuất, học tập, nghi ên cứu vào cùng một khối.

- Có cơ chế khuyến khích tốt, là khu tập trung đầu tư mạo hiểm của Mỹ.

1.3.1.2. Kinh nghiệm của Nhật Bản:

Chỉ một vài thập niên sau chiến tranh thế giới lần thứ hai, từ một n ước bị tàn

phá nặng nề và nghèo về tài nguyên thiên nhiên,  Nhật Bản đã vươn lên thành những

con rồng, con hổ, sự thành công của họ được quyết định bởi nhiều nguy ên nhân,

song trong đó không thể không nói đến việc họ xây dựng v à vận hành một cách

sáng suốt, hiệu quả phát triển  chiến lược nguồn nhân lực. Những chính sách của

Nhật Bản về phát triển nguồn nhân lực:

Về giáo dục-đào tạo: Nhật Bản coi giáo dục-đào tạo là một quốc sách, thực

tế giáo dục phổ cập trước chiến tranh đã đạt mức gần 100%. Giáo dục bắt buộc cấp

trung học cơ sở đã tạo điều kiện cho các em tuổi  từ 6 -15 được học tập miễn

phí…cùng với tỷ lệ cao học sinh gia nhập các tr ường cao đẳng, đại học đã đưa Nhật

Bản trở thành một trong những cường quốc giáo dục của thế giới.

Về sử dụng và quản lý nhân lực:

 Chế độ lên lương và tăng thưởng theo thâm niên: Ở các nước phương Tây,

chế độ nâng lương và đề bạt chủ yếu dựa vào nâng lực và thành tích cá mà ít hoặc

dựa vào tuổi tác và thâm niên phục vụ ở công ty. Ở đó không thiếu những ng ười trẻ

có chức vụ và lương bỗng cao hơn những người già. Khác hẳn với các nước phương
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Tây, Ở Nhật Bản hầu như không có hiện tượng người trẻ tuổi, ít thâm niên lại có

chức vụ và tiền lương cao hơn người làm lâu năm trong công ty.

 “Công đoàn trong nhà”:

Ở Nhật Bản, công đoàn được tổ chức theo xí nghiệp, hầu như mỗi công ty, xí

nghiệp thường chỉ có một công đoàn, được gọi là “công đoàn xí nghiệp”, “công

trong nhà”, đó chính là nét độc đáo của Nhật Bản.

 Chế độ tham dự: khác hẳn với những nơi khác, quản lý trước hết là ra

quyết định, nhưng ở Nhật Bản, quyết định đạt được trên cơ sở sự nhất trí. Có nghĩa

là không một thành viên nào trong công ty có th ể tự mình ra quyết định và không

một quyết định nào có thể đạt được nếu như tất cả các thành viên có liên quan trong

công ty chưa đồng ý.

1.3.1.3. Kinh nghiệm của Hàn Quốc:

Chính sách về giáo dục đào tạo: giáo dục là nhân tố chủ yếu để nâng cao

chất lượng nguồn nhân lực và chính sách về giáo dục luôn được xây dựng phù hợp

với đòi hỏi của nền kinh tế.

Bảng 1.1. So sánh trọng tâm đầu tư của Hàn Quốc ở giai đoạn phát triển

Giai đoạn Kinh tế Giáo dục Trọng tâm chi

cho Giáo dục

- Thập kỷ 60 đến

giữa thập kỷ 70

- Hướng về xuất

khẩu

- Tiểu học; trung

học cơ sở

Chi cho tiểu học

chấm 65%

-Giữa thập kỷ 70

đến cuối thập kỷ

80

- Điều chỉnh cấu

trúc từ bắt trước

đến sáng tạo

- Trung học phổ

thôn, Cao đẳng và

dạy nghề; Đại học

- Chỉ chủ yếu cho

trung học

-Từ thập kỷ 90 đến

nay

- Kinh tế tri thức;

nâng cao năng lực

cạnh tranh của

quốc gia

- Nâng cao chất

lượng giáo dục;

- Chi chủ yếu cho

nâng cao chất

lượng giáo dục

  Chiến lược phát triển của Hàn Quốc qua các năm:
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- Năm 1950: chính sách của giáo dục là chống mù chữ, làm cho ai cũng biết

đọc biết viết.

- Năm 1960: giáo dục chủ trương phát triển mạnh giáo dục hướng nghiệp

trong các trường trung học.

- Năm 1970: giáo dục chủ trương phát triển mạnh các trường dạy nghề kỹ

thuật.

- Năm 1980: chính phủ chủ trương đẩy mạnh hoạt động nghiên cứu và giáo

dục trên lĩnh vực khoa học cơ bản và công nghệ, nâng cao chất lượng giáo dục và

học suốt đời.

- Năm 1992: cải cách giáo dục rộng  lớn được triển khai với mục tiêu là tái

cấu trúc hệ thống giáo dục thành một hệ thống giáo dục mới, bảo đảm cho nhân dân

được học suốt đời.

- Năm 1999: tăng cường giáo dục suốt đời nhằm h ướng đến việc phát triển

nguồn nhân lực cho thế kỉ 21 với hiệu quả cao nhất.

Chất lượng học tập của học sinh Hàn Quốc rất tốt và hiệu quả, thuộc hàng tứ

cường theo đánh giá của tổ chức PISA (năm 2003) trong một kỳ đánh giá quốc tế

với học sinh 41 nước tham gia.

Bảng 1.2. Đánh giá của tổ chức PISA đối với học sinh H àn Quốc.

PISA 2003 cho lứa tuổi 15Thứ hạng trong

41 quốc gia Toán Đọc Khoa Học Giải quyết vấn đề

1

2

3

4

Hồng Kông

Phần Lan

Hàn Quốc

Hà Lan

Phần Lan

Hàn Quốc

Canada

Úc

Phần Lan

Nhật bản

Hồng Kông

Hàn Quốc

Hàn Quốc

Hồng Kông

Phần Lan

Nhật Bản

 Chính sách về quản lý và sử dụng nhân lực: cách quản lý và sử dụng

nhân lực của Hàn Quốc vừa mang phong cách truyền thống Nhật Bản, vừa mang

phong cách hiện đại của Mỹ.
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 Chính sách về thu hút nhân tài các nước: Hàn Quốc xây dựng Viện

Nghiên cứu cao đẳng để thu hút  nhân tài nước ngoài. Ngoài ra Hàn Quốc còn áp

dụng biện pháp thu hút lưu học sinh và cán bộ nghiên cứu sau tiến sĩ nước ngoài.

 1.3.1.4. Kinh nghiệm của Trung Quốc:

Theo các chuyên gia kinh tế, nguồn nhân lực đang là một trong những khâu yếu

nhất của Trung Quốc  khi chuyển dần sang nền kinh tế tri thức. Vấn đề mà Chính

phủ Trung Quốc đang hết sức quan tâm l à làm sao đào tạo và sử dụng hiệu quả

nguồn lực lượng trong nước. Chính phủ Trung Quốc đặt ra những giá trị phát triển

nguồn nhân lực đất nước gồm:

Phát triển nguồn nhân lực là vấn đề cốt yếu của Chiến lược “Khoa học và

Giáo dục tiếp sức cho Trung Quốc.

Phát triển nguồn nhân lực là vấn đề thiết yếu cho Chiến lược “Phát triển

không ngừng”.

Phát triển nguồn nhân lực trên những điều kiện của đất nước Trung Quốc:

Trung Quốc có nguồn lực con người lớn và giàu có, nhưng chính điều này lại làm

cho sự thiếu hụt các nguồn lực khác trầm trọng h ơn.

Phát triển nguồn nhân lực là nền tảng cho sự phát triển của miền Tây Trung

Quốc và tạo dựng xã hội thịnh vượng.

Phát triển nguồn nhân lực là cơ sở để giải quyết vấn đề “tam nông” (nông

dân thôn và nông nghiệp).

Chiến lược của Chính phủ Trung Quốc trong phát triển nguồn nhân lực

Thay đổi quan niệm và hiện thực hóa khái niệm nguồn nhân lực l à nguồn lực

hàng đầu.

Tiếp tục chiến lược “Khoa học và Giáo dục tiếp sức cho Trung Quốc”, “Giáo

dục kiến lập Trung Quốc” và xây dựng một xã hội học tập.

Mở rộng đầu tư và làm nhiều biện pháp để phát triển nguồn nhân lực”: Giáo

dục là tiền đề để phát triển nguồn nhân lực.

Cải thiện cơ cấu thông qua phát triển nguồn nhân lực
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Cải tiến những hệ thống hợp lý, ho àn thiện hệ thống thị trường lao động, tạo

ra một môi trường phát triển và sử dụng nguồn nhân lực tốt hơn..

Đãi ngộ tri thức trong nước.

Khuyến khích Hoa kiều về nước làm việc.

Liên kết người Hoa trên toàn cầu: có thể trao đổi thông tin, kinh nghiệm, hợp

tác một cách bình đẳng để cùng nhau phát triển.

Thành lập tổ chức phát triển nguồn nhân lực, tăng c ường sự ủng hộ và bảo

đảm của chính phủ trong phát triển nguồn nhân lực .

1.3.1.5- Kinh nghiệm của Singapore:

Có thể thấy rằng Singapore rất thành công trong việc xây dựng một đất nước

có trình độ dân trí cao và hệ thống giáo dục phát triển hàng đầu Châu Á, nơi thu hút

hàng ngàn du học sinh quốc tế đến học tập mỗi năm. Hệ thống giáo dục của

Singapore rất linh hoạt và luôn hướng đến khả năng, sở thích cũng nh ư năng khiếu

của từng học sinh nhằm giúp các em phát huy cao nhất tiềm năng của m ình. Bên

cạnh việc ứng dụng các tiến bộ của sự phát triển khoa học công nghệ mới nhất tr ên

thế giới vào công tác giảng dạy, chương trình đào tạo của Singapore cũng luôn chú

vào giáo dục nhân cách, truyền thống văn hóa dân tộc.

Ngoài ra, Singapore còn có chính sách r ất thiết thực nhằm thu hút sinh vi ên

quốc tế đến học tập tại Singapore thông quan việc chính phủ Singapor e miễn xét thị

thực cho du học sinh quốc tế, không đ òi hỏi phải chứng minh tài chính, chi phí học

tập vừa phải, môi trường học tập hiện đại, các ngh ành nghề đào tạo đa dạng, học

sinh được cấp văn bằng quốc tế. Nhờ vậy  Singapore trở thành nơi học tập lý tưởng

của rất nhiều du học sinh quốc tế.

 Chính sách về giáo dục Cao đẳng, Đại học của Singapore:

Một trong những nguyên tắc giáo dục đại học ở Singapore l à người thầy phải

luôn cập nhật và giúp sinh viên nắm bắt những thông tin thời sự mới nhất của l ĩnh

vực mình phụ trách. Như vậy giáo án của các thầy là giáo án mở, nơi mà những tri

thức tiên tiến, hiện đại được cập nhật không ngừng nghỉ.
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Kinh nghiệm rút ra từ Singapore là: Nhà nước chỉ đầu tư vào rất ít trường

công lập để có chất lượng mẫu mực, có chính sách  tín dụng thích hợp để thu hút đào

tạo nhân tài. Còn khối ngoài công lập được tạo điều kiện phát triển, nhất l à khuyến

khích việc liên thông, liên kết với nước ngoài, mời gọi các đại học quốc tế đặt chi

nhánh.

1.3.2. Kinh nghiệm của TP. Hải Phòng:

Với tốc độ và hướng phát triển như hiện nay, các ngành thủy sản, công

nghiệp, dịch vụ, đặc biệt là dịch vụ phát triển tại chỗ sẽ ng ày càng chiếm tỷ trọng

cao trong cơ cấu kinh tế của Hải Phòng. Do đó, phát triển nguồn nhân lực chất

lượng cao được xác định là nhiệm vụ trọng tâm trong chiến l ược phát triển của

thành phố.

Hải Phòng sẽ ưu tiên hàng đầu cho việc mở rộng hệ thống các cơ sở đào tạo;

Đa dạng hóa các loại h ình, cấp độ đào tạo theo địa chỉ, nhu cầu xã hội. Thành phố

sẽ khuyến khích và tạo điều kiện xây dựng mới một tr ường Đại học quốc tế từ sau

năm 2010; Xây dựng thêm 4-5 trường Cao đẳng sau năm 2015.

Thành phố cũng ưu tiên lựa chọn những cán bộ trong diện quy hoạch để đ ào

tạo, bồi dưỡng, nâng cao trình độ chính trị, chuyên môn, nghiệp vụ cho các chức

danh lãnh đạo, quản lý ở các cấp, ngành... Với lao động kỹ thuật, thành phố chủ

trương mở rộng quy mô và nâng cao chất lượng đào tạo nghề; Phấn đấu đến năm

2010, 30-35% lao động kỹ thuật có trình độ cao đẳng trở lên; 40-45% có trình độ

trung cấp. Đến năm 2020, tỷ lệ này là từ 40- 45% và 50-55%.

Hải Phòng có những cơ chế, chính sách khuyến khích để đẩy mạnh công tác

đào tạo, thu hút và sử dụng nguồn nhân lực chất l ượng cao. Ngoài cơ chế, chính

sách chung đối với các chức danh cán bộ, l ãnh đạo quản lý, khoa học công nghệ,

nhóm lao động kỹ thuật cao theo quy định, từng ngành, địa phương, đơn vị, doanh

nghiệp đều xây dựng cơ chế, chính sách đào tạo và thu hút nhân lực cho đơn vị, địa

phương mình. Người lao động có trình độ cao sẽ được tạo điều kiện ổn định cuộc

sống và được tạo điều kiện để phát huy năng lực.
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Hợp tác trong lĩnh vực đào tạo, sử dụng nhân lực chất lượng cao cũng được

thành phố đặc biệt quan tâm. Theo đó, các ng ành chức năng sẽ xây dựng kế hoạch

hợp tác với các cơ sở đào tạo có uy tín trong nước và quốc tế, nhất là trong đào tạo

cán bộ có trình độ cao. Cùng với sử dụng chuyên gia trong các lĩnh vực, việc đẩy

mạnh hợp tác để tranh thủ sự giúp đỡ của đội ngũ trí thức, các chuy ên gia và Việt

kiều đang làm việc tại nước ngoài trong lĩnh vực đào tạo nhân lực cũng sẽ được

thành phố chú trọng. Với sự tích cực phối hợp thực hiện của chính quyền địa

phương cùng các cơ quan chức năng, sự hợp tác của các doanh nghiệp, nguồn nhân

lực của Hải Phòng sẽ đáp ứng nhu cầu phát triển ng ày càng cao của thành phố.

1.3.3. Bài học kinh nghiệm:

Nghiên cứu, học tập và vận dụng kinh nghiệm của các n ước trong lĩnh vực

đào tạo sử dụng quản lý nhân lực l à một công việc hết sức cần thiế t. Tuy nhiên, việc

tham khảo và lựa chọn cần phải được tiến hành một cách thận trọng và khoa học

phù hợp với thực tiễn tại Việt Nam nói chung, cụ thể l à TP.Cần Thơ. Trên cơ sở

phân tích những kinh nghiệm của các quốc gia n êu trên, so sánh với thực trạng

nguồn nhân lực và những đặc điểm của TP. Cần Thơ, tôi xin rút ra một số bài học

cho TP.Cần Thơ:

1.3.3.1.  Về giáo dục – đào tạo:

- Một là: quán triệt quan điểm về thực hiện chiến l ược phát triển nguồn nhân

lực cho từng đơn vị, cơ quan, tổ chức và từng địa phương.

- Hai là: thực hiện hiệu quả cải cách hệ thống giáo dục – đào tạo, nhất là đào

tạo nghề nghiệp và kỹ năng cho người lao động, đẩy mạnh xã hội hóa giáo dục –

đào tạo.

- Ba là: thực hiện cải cánh về chương trình giáo dục, đào tạo, cách dạy và

học, tăng cường kết hợp giáo dục – đào tạo với sản xuất, kinh doanh, xây dựng đề

án phát triển nguồn nhân lực trong từng giai đoạn phát triển của x ã hội.

- Bốn là: thực hiện chính sách nâng cao thể lực v à đạo đức người lao động.

- Năm là: cần quan tâm, phát huy những tiềm năng hiện có v à tăng cường

năng lực cho đội ngũ “ lao động chất xám” của TP. Cần Thơ. Từ đó hình thành đội
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ngũ các nhà khoa học giỏi, góp phần nâng cao chất l ượng nghiên cứu, giáo dục đào

tạo.

- Sáu là: khuyến khích các mô hình đào tạo sử dụng quản lý nhân lực có hiệu

quả tiến tới xây dựng quản lý ph ù hợp.

 1.3.3.2.  Về sử dụng và quản lý nhân lực:

- Một là: có chính sách linh hoạt trong việc tuyển dụng và giữ chân người tài

giỏi trong các cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp, quan tâm đến những quyền lợi về vật

chất và tinh thần của người lao động.

- Hai là: xây dựng môi trường làm việc thân thiện, hiệu quả, thực hiện “ chế

độ tham dự” theo mô h ình của Nhật Bản trong một số cơ quan, doanh nghiệp.

- Ba là: phát huy hiệu quả hoạt động của tổ chức công đo àn trong các doanh

nghiệp (hoạt động theo h ình thức “Công đoàn trong nhà” như tại Nhật bản), nhằm

tăng cường sự ổn định và phát triển doanh nghiệp, đồng thời đảm bảo những quyền

lợi của người lao động…

- Bốn là: tăng cường mở rộng thị trường xuất khẩu người lao động, chú trọng

giới thiệu người lao động đến các nước có nền kinh tế phát triển, ổn định, qu an tâm

đến quyền lợi và đời sống của người lao động xuất khẩu.

- Năm là: khuyến khích Việt kiều, đặc biệt là các nhà khoa học, du học sinh –

sinh viên tốt nghiệp về thành phố công tác, xây dựng kế hoạch đ ào tạo và thu hút

nhân tài cho thành phố và đất nước.

- Sáu là: TP. Cần Thơ cần thành lập cơ quan chuyên trách về phát triển

nguồn nhân lực, nhân tài…
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Tóm tắt chương I

Nguồn nhân lực là tổng thể các tiềm năng lao động của con ng ười ở một quốc

gia, một vùng lãnh thổ, một địa phương cụ thể nào đó, đã được chuẩn bị ở mức độ

nào đó có khả năng huy động vào quá trình phát triển kinh tế- xã hội và gắn với đời

sống vật chất, tinh thần và truyền thống dân tộc nơi mà nguồn nhân lực tồn tại.

Nguồn nhân lực trong doanh nghiệp l à một bộ phận trong một tổng thể nguồn nhân

lực của một quốc gia, vùng lãnh thổ, có các đặc điểm sau đây:

- Là khả năng lao động mà doanh nghiệp có thể huy động được từ nguồn nhân

lực của quốc gia, vùng lãnh thổ;

- Là sự “cộng hưởng” khả năng lao động của những con ng ười lao động trong

doanh nghiệp nên nó phụ thuộc vào khả năng làm việc theo nhóm của những con

người trong tổ chức;

- Gắn liền với mục tiêu của doanh nghiệp và được hoạch định từ mục tiêu của

doanh nghiệp;

- Chịu sự chi phối của các yếu tố tâm sinh lý, quá tr ình sử dụng nó sẽ tạo ra

giá trị lớn hơn giá trị của bản thân nó; đồng thời, nó đóng vai tr ò quyết định trong

việc sử dụng có hiệu quả các nguồn lực khác của doanh nghiệp.

Phát triển nguồn nhân lực là quá trình tạo ra sự biến đổi về số lượng và chất

lượng nguồn nhân lực với việc nâng cao hiệu quả sử dụng chúng nhằm đáp ứng

ngày càng tốt hơn nhu cầu phát triển kinh tế - xã hội của đất nước, của vùng, của

ngành hay của một doanh nghiệp.

Phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp cần l ưu ý đến các nhân tố ảnh

hưởng chủ yếu sau:

- Các nhân tố thuộc môi trường vĩ mô: Môi trường kinh tế, pháp luật về lao

động và thị trường lao động, khoa học công nghệ v à các yếu tố văn hóa, xã hội của

quốc gia.

- Các nhân tố thuộc môi trường vi mô: Cạnh tranh thu hút nhân lực của doanh

nghiệp và khả năng  cung ứng của các cơ sở đào tạo.
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- Các nhân tố thuộc môi trường nội bộ: Chính sách thu hút nguồn nhân lực,

chế độ bố trí, sử dụng nguồn nhân lực, chế độ đ ào tạo và đào tạo lại, chế độ đãi ngộ,

môi trường làm việc, tài chính và công nghệ.

Nội dung phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp l à: Đảm bảo nguồn

nhân lực đủ về số lượng và cơ cấu phù hợp, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực,

phát triển trình độ lành nghề và phát triển khả năng làm việc theo nhóm.

Có thể nói từ những cơ sở lý luận, quan điểm, chính sách phát triển của Đảng

và nhà nước ta thời gian qua và hướng sắp tới, cùng những thành tựu trong phát

triển kinh tế - xã hội của các quốc gia như Mỹ, Nhật Bản, Hàn Quốc, Trung Quốc,

Singapore…giúp chúng ta có thêm kh ẳng định quyết tâm là, muốn phát triển thành

phố, đất nước, cụ thể là thực hiện thành công sự nghiệp CNH, HĐH đến năm 2020

thì việc quan tâm triển khai các giải pháp góp phần phát triển nguồn nhân lực l à bắt

buộc và cần thiết. Đặc biệt đối với TP. Cần Thơ, được xem là trung tâm về kinh tế,

văn hóa, khoa học, giáo dục, khoa học của khu vực ĐBSCL thì vấn đề phát triển

nguồn nhân lực cần phải đi trước một bước (giai đoạn ít nhất phải từ 5 đến 10 năm)

so với kế hoạch phát triển về kinh tế - xã hội, trong đó cần chú trọng nguồn nhân

lực chất lượng cao.
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CHƯƠNG II
THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TRONG CÁC

DNVVN TẠI TP. CẦN THƠ

2.1. Giới thiệu khái quát về các  DNVVN ở TP. Cần Thơ:

2.1.1. Khái quát nguồn nhân lực của các DNVVN ở TP. Cần Th ơ:

Tính đến cuối tháng 6 năm 2008 số lượng các doanh nghiệp đăng ký mới

trên địa bàn TP. Cần Thơ là 446 doanh nghiệp với tổng vốn đăng ký là 1.845,2 tỷ

đồng, trong đó:

- DNTN: 140 DN, vốn đăng ký 98,8 tỷ đồng.

- Công ty TNHH (01 thành viên): 76 DN, v ốn đăng ký: 196,4 tỷ đồng

- Công ty TNHH (02 thành viên): 170 DN, vốn đăng ký: 717,4 tỷ đồng.

- Công ty Cổ phần: 60 DN, vốn đăng ký: 832,6 tỷ đồng.

Luỹ kế các doanh nghiệp hiện đang hoạt động kinh doanh tr ên địa bàn TP.

Cần Thơ đến 30/6/2008 là 5.171 doanh nghiệp, vốn đăng ký là 12.171,4 tỷ đồng,

trong đó:

- DNTN: 2.742 DN, vốn đăng ký 1576,9 tỷ đồng.

- Công ty TNHH (01 thành viên): 210 DN, v ốn đăng ký: 832,7 tỷ đồng

- Công ty TNHH (02 thành viên): 1.782 DN, v ốn đăng ký: 4.570,9 tỷ đồng.

- Công ty Cổ phần: 437 DN, vốn đăng ký: 5.190,9 tỷ đồ ng.

(Nguồn Sở KH & ĐT TP. Cần Thơ)

Quỹ đất nông nghiệp ở TP. Cần Th ơ hiện đang thu hẹp dần bởi quá tr ình đô

thị hoá, dẫn tới hệ quả dư thừa khá đông lực lượng lao động nhàn rỗi tại khu vực

nông thôn, ven đô và vùng đồng bào dân tộc. Một bộ phận lao động đã ra thành phố,

may mắn tìm được việc làm ổn định tại các khu công nghiệp. Số c òn lại thiếu việc

làm, thu nhập bấp bênh, nợ nần và nghèo khó, TP. Cần Thơ đang nỗ lực tạo dựng

cho họ những cơ hội..

Theo số liệu thống kê của Liên đoàn Lao động TP. Cần Thơ (LĐLĐTP Cần

Thơ), tính đến thời điểm hiện tại, trên địa bàn thành phố có trên 90.150 công nhân
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lao động, công chức, viên chức đang làm việc trong các cơ quan hành chính sự

nghiệp Nhà nước, các nhà máy, xí nghiệp, xưởng sản xuất..., trong đó, lao động nữ

chiếm trên 52%, lao động thuộc khu vực Nhà nước chiếm 24%, lao động khu vực

ngoài quốc doanh 65%; lao động trong các doanh nghiệp có vốn đầu t ư nước ngoài

0,8%, còn lại là lao động thuộc các khu vực khác.

Có một nghịch lý là tính đến thời điểm hiện nay , toàn TP. Cần Thơ có tới

39.000 lao động (chủ yếu là lao động nông thôn) đang thiếu hoặc ch ưa tìm được

việc làm ổn định, trong khi đó, nhiều doanh nghiệp, công ty đóng tr ên địa bàn thành

phố lại khan hiếm lao động có tr ình độ tay nghề cao. Do không tuyển dụng được lao

động có tay nghề, nên nhiều doanh nghiệp chỉ ký hợp đồng lao động theo thời vụ,

hoặc trả lương theo sản phẩm, theo ngày công gây thiệt thòi cho người lao động.

Tại 4 khu chế xuất và công nghiệp của TP. Cần Thơ gồm: Trà Nóc 1, Trà Nóc 2,

Hưng Phú 1, Hưng Phú 2 hiện có gần 22.000 lao động đang l àm việc cho 77 doanh

nghiệp trong khu vực th ì trong đó, lao động có trình độ đại học chỉ chiếm 8,5%,

trung cấp 11%, trên 80% lao động phổ thông, trên 15.000 lao động được ký hợp

đồng làm việc chính thức, 7.000 lao động còn lại chủ yếu làm thuê, bốc vác mang

tính thời vụ, thu nhập bấp bênh, không được chủ doanh nghiệp đóng Bảo hiểm x ã

hội, Bảo hiểm y tế cũng như không được trang bị bảo hộ lao động...

Nguồn: UB dân tộc và phát triển ngày 11/5/2007

-Dân số:

Bảng 2.1: Dự báo dấn số TP. Cần Thơ đến năm 2020

Đơn vị: Người

Năm 2005 2010 2015 2020

Dân số 1.135.211 1.184.935 1.233.190 1.281.446

- Thành thị 567.952 609.508 649.631 689.753

- Nông thôn 567.259 575.427 583.559 591.692

Nguồn: kết quả dự báo
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Dưới sự tác động của quá tr ình đô thị hoá, dân số ở thành thị ngày càng

đông hơn so với ở nông thôn, cụ thể: dân th ành thị năm 2010 là 609.508 người

chiếm 51,4% tổng dân số toàn thành phố, dân ở nông thôn chỉ chiếm 4 8,6% tổng

dân số toàn thành phố; năm 2015 số dân thành thị tăng lên 649.631 người tăng

6,5% so với năm 2010 và chiếm 52,7% tổng số dân toàn thành phố, trong khi dân

nông thôn chỉ bằng 583.559 người, chiếm 47,3% dân toàn thành phố. Năm 2020

tổng số dân sống thành thị là 689.753 người tăng 6,17% so với năm 2015, dân

sống nông thôn là 591.692 người, tăng 1,39% so với năm 2015.

- Nguồn nhân lực hoạt động kinh tế th ường xuyên:

Nguồn nhân lực lao động của thành phố trong ngành nông lâm- thuỷ sản

luôn chiếm tỷ trọng rất cao trong ngành kinh tế, cụ thể năm 2010 là 48,72%, năm

2020 là 44,01%; trong khi đó ngành thương m ại- dịch vụ có xu hướng chựng lại;

ngành công nghiệp tăng nhẹ và chiếm 23,71% nguồn lực lao động vào năm 2020;

chi tiết về tỷ trọng nguồn lực lao động đ ược dự báo như sau:
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Bảng 2.2: Dự báo tỷ trọng NLLĐ trong các ng ành đến năm 2020

                                                                                 Đơn v ị: %

Năm Tổng số Nông- Lâm-

Thuỷ sản

Công nghiệp-

xây dựng

Thương mại-

Dịch vụ

2005 100 51,93 16,29 31,79

2010 100 48,72 19,24 32,04

2015 100 46,16 21,68 32,16

2020 100 44,01 23,71 32,28

Nguồn: kết quả dự báo

B iể u  đ ồ  2 .2 - D ự  b á o  tỷ  trọ n g  N L L Đ  tro n g  c á c  n g à n h
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2.1.2. Trình độ nguồn nhân lực của các DNVVN ở TP. Cần Th ơ:

Năm 2005 TP. Cần Thơ, số lao động có trình độ chuyên môn kỹ thuật

chiếm tỷ trọng rất thấp và chỉ bằng 19,5%, trong khi lao động không có chuy ên

môn kỹ thuật chiếm tỷ trọng rất cao v à bằng 80,5% tổng số lao động.

Theo Quyết định số 21/2007/QĐ -TTg ngày 08/02/2007 của Thủ Tướng

Chính phủ Phê duyệt Quy hoạch tổng thể phát triển kinh tế - xã hội thành phố Cần

Thơ thời kỳ 2006- 2020 như sau:

Đến năm 2010 số lao động có tr ình độ chuyên môn kỹ thuật đạt 40% và
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phấn đấu đến năm 2020 số lao động n ày tăng lên 47,7% tổng số lao động của TP.

Cần Thơ.

Bảng 2.3: Dự báo tỷ trọng NLLĐ - HĐKT thường xuyên tại TP. Cần

Thơ theo trình độ chuyên môn kỹ thuật đến năm 2020

Đơn vị: %

Năm Tổng số Không có CMKT Có CMKT

2005 100 80,5 19,5

2010 100 60 40

2020 100 52,3 47,7

Nguồn: Quy hoạch tổng thể phát triển KTXH TPCT thời kỳ 2006- 2020

B iể u  đ ồ  2 .3 -  D ự  b á o  t ỷ  t r ọ n g  N L L Đ  t h e o  t r ìn h  đ ộ
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Đi liền với sự gia tăng dân số và tỷ trọng nguồn lực lao động tại th ành phố

thì lực lượng sinh viên ĐH, CĐ, THCN, CNKT c ũng tăng dần qua các năm, cụ

thể:

Dự báo năm 2020 số lượng sinh viên tốt nghiệp đại học là 8.829 người

chiếm 34,98%, cao đẳng là 11.535 người chiếm 45,71% và THCN+CNKT là

4.871 người chiểm 19,3% tổng lượng sinh viên tốt nghiệp ra trường, chi tiết như

sau:
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Bảng 2.4: Dự báo số lượng sinh viên ĐH,CĐ,THCN, CNKT h ệ dài hạn

tại TP. Cần Thơ đến năm 2020

Đơn vị: người

Năm ĐH CĐ THCN, CNKT

2005 6.000 400 1.743

2010 7.014 4.425 2.801

2015 7.922 7.980 3.836

2020 8.829 11.535 4.871

Nguồn: kết quả dự báo

B iể u  đ ồ  2 .4 -  D ự  b á o  s ố  lư ợ n g  s in h  v iê n  r a  t r ư ờ n g
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Lực lượng lao động trong các doanh nghiệp Nh à nước, vốn đầu tư nước

ngoài có xu hướng giảm dần qua các năm; loại h ình doanh nghiệp ngoài Nhà nước

thì đang tăng dần, do tác động mạnh của cơ chế thị trường, loại hình này đang

ngày càng thu hút các lao động từ khu vực khác chuyển sang; số liệu d ưới đây cho

thấy tình hình lao động theo khu vực thành phần kinh tế tại TP. Cần Thơ đến năm

2020.
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Bảng 2.5: Dự báo tỷ trọng NLLĐ - HĐKT thường xuyên tại TP. Cần

Thơ theo khu vực thành phần kinh tế đến năm 2020

                                                                                                        Đơn v ị: %

Năm Tổng số Nhà nước Ngoài nhà

nước

Có vốn đầu tư

nước ngoài

2005 100 19,68 74,94 5,38

2010 100 0,93 94,32 4,75

2015 100 0,80 95,72 3,28

2020 100 0,70 96,18 2,62

Nguồn: kết quả dự báo

2.2. Các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực trong các DNVVN

tại TP. Cần Thơ:

2.2.1. Các nguồn tuyển dụng:

Để đáp ứng yêu cầu hoạt động sản xuất kinh doanh th ì các doanh nghiệp

tăng cường nhân sự và để làm được điều này họ tuyển dụng lao động từ các nguồn

khác nhau: ứng viên nội bộ, bạn bè, người thân giới thiệu, tuyển dụng qua báo,

tivi, internet,..Theo kết quả điều tra ở bảng 16 cho chúng ta nhận xét nh ư sau:

Nguồn ứng viên nội bộ chiếm tỷ lệ cao nhất đạt 40%, kế đến l à bạn bè của

nhân viên chiếm 19% và thấp nhất là tuyển từ nguồn nhân viên cũ, nguồn khác chỉ

bằng 4%. Do ứng viên chủ yếu từ nội bộ doanh nghiệp, bạn b è của nhân viên vì

vậy nó bị chi phối bởi  các  mối  quan  hệ  quen  biết  giữa ng ười quản lí và người

được tuyển dụng, do vậy người tuyển dụng chỉ đánh giá s ơ sài về trình độ chuyên

môn cũng như các kỹ năng làm việc của người được tuyển dụng, dẫn đến chất

lượng lao động trong các doanh nghiệp ch ưa cao, chưa đáp ứng được công việc và

chưa thu hút được nguồn nhân lực giỏi, do đó, nó l àm cho nguồn nhân sự trong

DNVVN chưa được sử dụng có hiệu quả. Tuy nhi ên với hình thức tuyển dụng này

thì các doanh nghiệp cũng tiết kiệm được một phần chi phí trong hoạt động sản

xuất kinh doanh của m ình.
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Mặt khác vẫn có một số doanh nghiệp vẫn quan tâm nguồn tuyển dụng từ

các trường, nguồn này hiện chiếm tỷ lệ trung b ình15%, điều này giúp doanh

nghiệp tìm ứng viên một cách nhanh chóng, tiện ích và chi phí thấp nhưng vẫn có

thể thu hút được những nhân viên giỏi.

Bảng 2.6: Nguồn tuyển dụng nhân sự

Nguồn thông tin tuyển dụng Tần suất %

Nội bộ doanh nghiệp 40 40

Nhân viên cũ của doanh nghiệp 6 6

Ứng viên do quảng cáo 16 16

Bạn bè của nhân viên 19 19

Ứng viên từ các trường 15 15

Nguồn khác 4 4

Tổng 100 100

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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2.2.2. Môi trường và văn hoá doanh nghiệp:

2.2.2.1. Trang phục đi làm:

Một trong những nét văn hóa đặc tr ưng của các doanh nghiệp là trang phục,

đồng phục đi làm của các nhân viên, nó thể hiện sự đoàn kết, tính thương hiệu của

doanh nghiệp; nhìn vào trang phục của nhân viên người ta có thể đánh giá được

phần nào về doanh nghiệp đó. Qua số liệu điều tra về trang phục đi l àm của nhân

viên thì có nhiều ý kiến khác nhau, nếu tính chung cho các loại h ình doanh nghiệp

thì trang trọng chiếm 12,9%, rất trang trọng chiếm 2,4% v à không có trang phục

chiếm tỷ lệ rất lớn 63,5%; điều n ày cho thấy đa số các doanh nghiệp ch ưa chú

trọng đến trang phục đi làm của nhân viên. Bên cạnh đó cũng có một số doanh

nghiệp cũng quan tâm đến trang phục đi l àm của nhân viên nhưng tỷ lệ này rất

thấp.

Bảng 2.7: Trang phục đi làm của nhân viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời ít trang trọng 8 9,4 25,8 25,8
tương đối trang trọng 10 11,8 32,3 58,1
trang trọng 11 12,9 35,5 93,5
rất trang trọng 2 2,4 6,5 100,0
Tổng cộng 31 36,5 100,0

Không trả lời 54 63,5
Tổng cộng 85 100,0

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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2.2.2.2.  Sự giải lao, vui đùa, giải tỏa căng thẳng:

Trong bất kỳ một doanh nghiệp, một tổ chức kinh tế n ào việc giải lao, vui

đùa, giải tỏa căng thẳng sẽ giúp nhân vi ên phục hồi sức lao động, giảm bớt áp lực

trong công việc, tạo tinh thần sảng khoái, năng suất công việc cao h ơn. Bên cạnh

đó sự giải lao, vui đùa cũng giúp cho các nhân viên trở nên gắn bó, thân thiện,

giúp đỡ nhau và hiểu nhau hơn, từ đó, tạo nên bầu không khí doanh nghiệp đo àn

kết và con người gắn bó với doanh ngh iệp.

Kết quả điều tra cho thấy sự giải lao, vui đ ùa, giải tỏa căng thẳng của các

nhân viên trong doanh nghiệp ở mức độ hiếm khi và đôi khi là tương đối cao

(24,7%- 28,2%). Ta có thể thấy rằng phần  lớn các DNVVN ít tạo điều kiện cho

nhân viên vui đùa, giải lao, giải tỏa căng thẳng.

Do các DNVVN đã hòa nhập vào sự hội nhập của đất nước, doanh nghiệp

luôn chịu sự cạnh tranh gây gắt nên đòi hỏi nhân viên phải làm việc trong môi

trường căng thẳng và chịu nhiều áp lực. Từ đó mà các doanh nghiệp ít cho nhân

viên tụ tập vui đùa, giải lao, giải tỏa căng thẳng v à làm nhiều nhân viên không hòa

nhập  được  phải  chấp  nhận  ra  đi.  V ì vậy các  DNVVN  cần  phải  tạo  một

khoảng thời gian hợp lí cho nhân vi ên của mình, nhằm giúp cho nhân viên gắn bó

lâu dài và hết lòng phục vụ với doanh nghiệp.

Bảng 2.8: Mức độ giải lao, vui đùa, giải toả căng thẳng của nhân vi ên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không bao giờ 6 7,1 7,1 7,1
hiếm khi 24 28,2 28,2 35,3
đôi khi 21 24,7 24,7 60,0
thỉnh thoảng 21 24,7 24,7 84,7
thường xuyên 7 8,2 8,2 92,9
rất thường xuyên 6 7,1 7,1 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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B iểu 2.7- Mứ c độ g iải lao , vu i đùa, g iải tỏa căng thẳng
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2.2.2.3. Mức độ gặp gỡ giữa nhân viên và quản lí:

Ngoài  công  việc chính trong doanh nghiệp thì sự gặp gỡ giữa  nhân  viên

và  quản  lý có  ý  nghĩa  quan trọng trong việc duy tr ì nhân viên. Thông qua sự

tiếp xúc, gặp gỡ sẽ giúp cho nhân vi ên và nhà quản lý hiểu nhau hơn, khoảng cách

giữa nhà quản ly và nhân viên không còn xa nữa; mặt khác sự gặp gỡ còn giúp cho

nhà quản lý biết được những điều hài lòng và chưa hài, những tâm tư nguyện

vọng, những quan điểm về công việc, cũng nh ư bản thân của nhân viên. Từ đó

giúp nhà quản lý có phương hướng khắc phục, điều chỉnh v à bổ sung những

khiếm khuyết trong công việc, cũng nh ư trong quá trình quản trị nhân sự một cách

kịp thời.

Làm được điều này thì doanh nghiệp mới có thể duy tr ì và phát triển nguồn

nhân lực một cách có hiệu quả.

Kết quả điều tra về mức độ gặp gỡ giữa nh à quản lý và nhân viên như sau:
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Bảng 2.9: Mức độ gặp gỡ giữa nhà quản lý và nhân viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không bao giờ 1 1,2 1,2 1,2
hiếm khi 14 16,5 16,5 17,6
đôi khi 23 27,1 27,1 44,7
thỉnh thoảng 26 30,6 30,6 75,3
thường xuyên 18 21,2 21,2 96,5
rất thường xuyên 3 3,5 3,5 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008

B iểu 2.8- Mức độ gặp gỡ giữa nhà quản lý và nhân
viên
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Qua kết quả trên cho thấy sự gặp gỡ ngoài công việc giữa quản lí và nhân

viên ở mức độ đôi khi và thỉnh thoảng tương đối cao (27,1 và 30,6%).

Các DNVVN ít cho nhân viên tụ tập vui đùa, giải lao, giải tỏa căng thẳng

trong giờ làm việc nhưng ngoài giờ làm việc thì mức độ gặp gỡ giữa nhà quản lí

và các nhân viên là thường xuyên. Điều này được giải thích bởi nét văn hóa của

người Việt Nam là thân thiện, gần gủi, tạo cho nhân vi ên cảm thấy họ được quan

tâm, tôn trọng; đây là một đặc điểm cũng là thế mạnh của các DNVVN cần được

phát huy để duy trì nguồn nhân lực cho doanh nghiệp.
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2.2.2.4. Mức độ riêng tư, yên tĩnh cho nhân viên:

Trong  doanh  nghiệp mọi người  đều có nhiều  hoạt  động  khác  nhau,

người làm công việc nhẹ, chủ yếu là lao động trí óc, người làm công việc nặng

bằng lao động tay chân. Do đó cần có một không gian ph ù hợp để làm việc, nếu

không có vị trí làm việc dẫn đến sự khó khăn trong công việc, từ đó, gây n ên sự

bất mãn đối với nhân viên.

Mặt khác nếu không có sự ri êng tư dẫn đến sự không rõ ràng về quyền hạn

cũng như trách nhiệm của cá nhân, v ì vậy tạo sự riêng tư, yên tĩnh cho nhân viên

là điều rất cần thiết.

Kết quả điều tra, các nhà quản lý đều cho rằng mức độ rất ri êng tư/yên tỉnh

rất thấp chỉ bằng 7,1% và mức độ ít riêng tư/yên tỉnh lại chiếm tỷ lệ rất cao v à

bằng 31,8%.

 Với kết quả điều tra như thế thì các DNVVN hiện nay chưa thực sự quan

tâm và tạo được sự riêng tư, yên tĩnh cho nhân viên làm việc một cách đúng mức

để nhân viên làm việc tốt hơn. Các DNVVN cần cố gắng thực hiện tốt vấn đề n ày

thì hiệu quả công việc mang lại cho doanh nghiệp c àng cao.

Bảng 2.10: Mức độ tạo sự riêng tư, yên tỉnh cho nhân viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời Hiếm khi 10 11,8 11,8 11,8
ít riêng tư/yên tĩnh 26 30,6 30,6 42,4
tương đối 27 31,8 31,8 74,1
Riêng tư 16 18,8 18,8 92,9
rấtt riêng tư/yên tĩnh 6 7,1 7,1 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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B iểu đồ 2.9- Mứ c độ tạo sự  riêng tư , yên tỉnh cho
nhân viên

11,8

30,6 31,8

18,8

7,1

0

5

10

15

20

25

30

35

hiem  khi it rieng
tu/yen tinh

tuong doi rieng tu rat rieng
tu/yen tinh

M ức độ tạ o sự riê ng tư, yê n tỉnh cho nhâ n viê n

T
ỷ 

lệ
 %

S eries1

2.2.2.5. Văn hóa doanh nghiệp ở từng loại h ình doanh nghiệp:

Với thang điểm từ 1- 6, thông tin về điều tra cho ta kết quả về văn hóa của

doanh nghiệp như như sau:

Trang phục đi làm ở các loại hình DNTN là tương đối thấp (3,8đ) trong khi

ở loại hình Cty TNHH, Cty CP thì tương đối (4,2- 4,5đ), nguyên nhân là do các

DNTN có quy mô nhỏ, quản lí theo kiểu gia đ ình, chưa tiếp cận cách quản lí hiện

đại.

Yếu tố mức độ giải lao, vui đùa, giải tỏa căng thẳng: ở Cty CP th ì tỷ lệ này

rất thấp (2,8đ), nguyên nhân là do loại hình Cty CP các công ty này hòa nh ập

nhanh với nền kinh tế thị trường, sự cạnh tranh ngày càng gay gắt đòi hỏi mỗi

nhân viên phải tập trung vào giải quyết công việc nhanh chóng, hiệu quả do vậy

mà mức độ vui đùa, giải lao, giải tỏa căng thẳng rất thấp.

Yếu tố mức độ gặp gỡ giữa nh à quản lí và nhân viên: ở tiêu chí này thì cả 3

loại hình doanh nghiệp đều thấp tương đối như nhau và nhỏ hơn 4đ.

Đối với yếu tố tạo sự riêng tư, yên tĩnh cho nhân viên: ở Cty TNHH thì

mức độ tạo sự riêng tư yên tỉnh tương đối cao (4,1đ) do các doanh nghiệp n ày,

công việc có tính chuyên môn hóa, mỗi người đảm nhận một công việc n ên cần có

sự riêng tư; ngược lại loại hình DNTN thì rất thấp (3,4đ) do DNTN quản lí theo
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kiểu gia đình, nhân viên ít, chưa có sự chuyên môn hóa.

Bảng 2.11: Văn hoá doanh nghiệp theo từng loại h ình pháp lý

Loại hình DN

Số năm quản lý

Điểm trung bình với thang điểm

từ 1 đến 6

DNTN CTY

TNHH

CTY CP

Trang phục đi làm 3,8 4,2 4,5

Mức độ vui đùa, giải lao, giải toả căng thẳng 3,3 3,5 2,8

Mức độ gặp gỡ nhau 3,4 3,5 3,9

Mức độ riêng tư, yên tĩnh 3,4 4,1 4

Tổng 13,9 15,3 15,2

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008

2.2.3. Điều kiện làm việc và chất lượng lao động:

2.2.3.1. Yếu tố ảnh hưởng đến điều kiện làm việc:

Điều kiện làm việc là yếu tố ảnh hưởng trực tiếp đến người lao động, do đó,

nó quyết định đến việc ở lại hoặc ra đi của nhân vi ên. Điều kiện làm việc càng tốt

sẽ tạo điều kiện cho nhân viên gắn bó với doanh nghiệp và thực hiện tốt công việc.

Kết quả điều tra về điều kiện l àm việc của nhân viên như sau:

Bảng 2.12: Các yếu tố ảnh hưởng đến điều kiện làm việc của nhân viên

Yếu tố ảnh hưởng đến điều kiện làm việc Số người trả lời Điểm trung bình

Đáp ứng trách nhiệm đối với bản thân/ gia

đình của nhân viên

85 4,09

Sống ở khu vực/ thành phố thú vị 85 3,34

Không gian làm việc hợp lý 85 3,78

Linh động về giờ giấc và nơi làm việc 85 3,55

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008 (1: thấp nhất và 6: cao nhất)



51

Biểu 2.10- Các yếu tố ảnh hưởng đến điều kiện làm việc của
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Đánh giá mức độ thực hiện của nhà quản lí liên quan đến điều kiện làm việc

được thể hiện qua thang điểm từ 1 -6. Tiêu chuẩn đánh giá là  điểm trung bình, tính

chung cho tất cả các mẫu trả lời. Qua kết quả tr ên cho thấy, các DNVVN chưa tạo

điều kiện làm việc cho nhân viên một cách tốt nhất (điểm trung b ình so với điểm

6) ở các yếu tố liên quan đến điều kiện làm việc.

Yếu tố sống ở khu vực/thành phố thú vị và linh động về giờ giấc làm việc

chiếm tỷ lệ rất thấp và chỉ bằng 3,34- 3,55. Tuy nhiên yếu tốn đáp ứng trách

nhiệm đối với bản thân/gia đ ình của nhân viên lại ở tỷ lệ tương đối và bằng 4,09.

Từ kết quả trên cho thấy DNVVN cần quan tâm h ơn về giờ giấc làm việc,

không gian làm việc cho nhân viên.

2.2.3.2. Yếu tố liên quan đến tiền lương:

Đánh giá mức độ thực hiện của nhà quản lí liên quan đến các yếu tố tiền

lương được thể hiện qua thang điểm từ 1 -6. Tiêu chuẩn đánh giá là điểm trung

bình, tính chung cho tất cả các các mẫu trả lời. Với kết quả tr ên cho thấy, các yếu

tố  liên  quan  đến  tiền  lương  chưa  được  các  DNVVN  quan  tâm  một  cách

đúng mức và còn nhiều hạn chế (tất cả các yếu tố có điểm trung b ình nhỏ hơn 6)

vì các DNVVN có quy mô nhỏ, tài chính còn yếu kém nên qũy tiền lương còn

nhiều hạn chế.
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Tuy nhiên, yếu tố lương trả theo năng lực và tiền lương tương xứng với

công việc thực hiện, được các doanh nghiệp chú ý h ơn. Điều này phù hợp với tâm

lí của con người, khi nhân viên thực hiện công việc khó khăn, phức tạp hay nhân

viên có năng lực làm việc tốt thì lương phải cao và xứng đáng với công việc đó.

Như  vậy,  các  DNVVN  phần  nào  cũng  đã  tạo  được  động  lực  làm  việc  cho

nhân viên của mình.

Tuy nhiên, với mức độ thực hiện của các DNVV N liên quan tiền lương so

với các doanh nghiêp nước ngoài thì còn rất nhiều hạn chế. Đã có một thời kỳ khi

VN bắt đầu mở cửa chính sách mời gọi đầu t ư, đồng lương tính bằng đô-la đã tạo

thành làn sóng ào ạt di chuyển nhân lực từ công ty VN sang công ty n ước ngoài,

mà người ta gọi đó là “chảy máu chất xám”. T ìm hiểu nguyên nhân, các DN dễ

dàng chỉ ra yếu tố đầu tiên là mức lương ở công ty có vốn nước ngoài trả cao hơn

các  DN  trong  nước.  Theo  điều  tra  của  Navigos  v à  Vietnamworks.com,

chênh lệch về lương giữa DN trong nước và DN nước ngoài từ 35% đến 40%. Còn

theo bà Phạm Thị Mỹ Lệ, Giám đốc Công ty TNHH Le &Associates, th ì mức

chênh lệch lên đến 50%. “Hầu hết những ông b à chủ Việt Nam chọn lựa nhân sự

với những đòi hỏi cao không kém những công ty n ước ngoài nhưng mức lương đãi

ngộ thì chưa bằng. Đó là lý do đầu tiên khiến cho các doanh nghiệp Việt Nam nói

chung  và  các  DNVVN  nói  riêng  khó  thắng  được  trong  cuộc  đua  giành

nhân tài”(VietNamNet).

Bảng 2.13: Các yếu tố liên quan đến tiền lương

Yếu tố liên quan đến tiền lương Số người trả

lời

Điểm trung bình

Thừa nhận và thưởng cho đóng góp của NV 85 4,47

Trả lương theo năng lực 85 4,33

Lương bổng hàng năm cao 85 3,79

Sống đủ dựa vào thu nhập của công ty 85 4,05

Tiền lương xứng đáng với CV thực hiện 85 4,46

 Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008 (1: thấp nhất và 6: cao nhất)
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2.2.4. Chính sách đào tạo, phát triển và động lực lao động:

2.2.4.1 Mức độ phù hợp chuyên ngành đào tạo của nhân viên với công việc

trong doanh nghiệp:

Mức độ phù hợp của chuyên ngành đào tạo của nhân viên với công việc

trong doanh nghiệp thể hiện khả năng thực hiện công việc của nhân vi ên trong quá

trình được giao việc. Một nhân viên làm việc trong doanh nghiệp nếu ph ù hợp với

chuyên ngành được đào tạo cộng với sự sáng kiến và nổ lực của bản thân th ì mức

công việc được giao luôn hoàn thành và đạt hiệu quả như mong muốn của nhà

quản trị. Ngược lại nếu như giao việc cho nhân viên mà không quan tâm hoặc ít

quan tâm đến chuyên ngành được đào tạo, sở trường, sở đoản thì quá trình thực

hiện công việc sẽ gặp nhiều khó khăn v à không đạt kết quả như mong muốn.

Qua điều tra thực tế tại các doanh nghiệp th ì kết quả thu được như sau:
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Bảng 2.14: Mức độ phù hợp chuyên ngành đào tạo của nhân viên với CV

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không phù hợp 2 2,4 2,4 2,4
ít phù hợp 18 21,2 21,2 23,5
hơi phù hợp 26 30,6 30,6 54,1
phù hợp 34 40,0 40,0 94,1
rất phù hợp 5 5,9 5,9 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

   Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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Kết quả điều tra cho thấy tất cả các loại h ình doanh nghiệp về mức độ phù

hợp giữa chuyên ngành đào tạo của nhân viên với công việc của doanh nghiệp th ì

tỷ lệ  mức  độ  phù  hợp  chiếm tỷ lệ cao nhất (40%),  h ơi phù  hợp  chiếm tỷ lệ

tương đối ca0 (30,6%),  trong  khi  đó  tỷ  lệ  mức  độ không ph ù hợp, ít phù hợp

chiếm (24- 21,2%). Với tỷ lệ này cho thấy chuyên ngành đào tạo của nhân viên

với công việc thực hiện tương đối phù hợp với yêu cầu của doanh nghiệp. Bên

cạnh đó vẫn còn tồn tại một lượng không nhỏ nhân viên chưa thực sự phù hợp với

giữa chuyên ngành được đào tạo và công việc được giao.

Nguyên nhân chủ yếu của mức độ không ph ù hợp và ít phù hợp là do thiếu

sự đa dạng hóa các chuyên ngành đào tạo hay việc đào tạo chưa đáp ứng kịp nhu

cầu của các doanh nghiệp; kế đến l à quá trình tuyển dụng thiếu tính  chuyên nghiệp
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hay tuyển dụng qua sự giới thiệu, quen biết. Chính sự ch ưa phù hợp giữa chuyên

ngành  đào  tạo  của  nhân  viên  với  công  việc  của  doanh  nghiệp  dẫn  đến việc

sử dụng nguồn nhân sự tại các doanh nghiệp ch ưa đạt hiệu quả cao.

Tuy nhiên nếu chúng ta đứng trên khía cạnh từng loại hình doanh nghiệp thì

sự phù hợp giữa chuyên ngành đào tạo của nhân viên với công việc của doanh

nghiệp có sự khác nhau và được thể hiện qua điểm trung b ình: Cty CP có mức phù

hợp cao nhất (4,5đ) còn đối với 02 loại hình doanh nghiệp còn lại thì mức độ phù

hợp mang tính tương đối (4- 4,3đ); nguyên nhân Cty TNHH và DNTN thư ờng có

quy mô nhỏ lẻ, một người có thể làm nhiều công việc nên mức  độ  phù  hợp  giữa

chuyên  ngành  đào  tạo  của  nhân  viên  với  công  việc  của doanh nghiệp ở mức

độ hơi phù hợp. Còn công ty cổ phần có quy mô lớn hơn và được tiếp cận với

cách quản lí hiện đại, tuyển dụng mang tính chuy ên nghiệp nên mức  độ  phù  hợp

giữa  chuyên  ngành  đào  tạo  của  nhân  viên  với  công  việc  của doanh nghiệp ở

mức tương đối.

Bảng 2.15: Mức độ phù hợp chuyên ngành đào tạo của nhân viên với

doanh nghiệp theo loại hình pháp lý

Loại hình DN

Điểm

CTY CP CTY TNHH DNTN

Điểm trung bình 4,5 4 4,3

Điểm phù hợp nhất (6đ) 6 6 6

   Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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Biểu đồ 2.13- Mức độ phù hợp chuyên ngành đào tạo
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Sự chưa phù hợp giữa chuyên ngành đào tạo của nhân viên và công việc

đang làm sẽ dẫn đến nhu cầu đào tạo. Khi có chương trình đào tạo, doanh nghiệp

có cho nhân viên tham gia hay không? thì qua cu ộc điều tra có đến 51,8% doanh

nghiệp  cho  tham  gia  và  47,1%  không  cho  tham  gia.

Ta thấy rằng phần  lớn  các DNVV N có chính sách đào tạo cho nhân viên

và họ cũng đã nhân thức được tầm quan trọng của việc đ ào tạo, nó là một trong

những yếu tố tạo động lực cho nhân vi ên gắn bó với doanh nghiệp. Các DNVVN

cần có sự hỗ trợ của Chính phủ về đào tạo nguồn nhân lực, vốn sản xuất kinh

doanh để giúp cho các DNVVN tồn tại và phát triển trong thời kỳ hội nhập.

2.2.4.2.  Nhu cầu các lớp đào tạo tại các doanh nghiệp:

Nền kinh tế thị trường ngày càng phát triển, điều kiện phát triển xã hội ngày

càng cao và nhu cầu của khách hàng ngày càng đa dạng và phong phú. Đứng trước

tình hình đó, để nhân viên theo kịp với sự phát triển, tránh tụt hậu về kiến thức,

đáp ứng nhu cầu ngày càng cao của họat động sản xuất kinh doanh thì doanh

nghiệp luôn có những thay đổi thích hợp.
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Bảng 2.16: Các lớp đào tạo

Các lớp đào tạo Điểm Thứ tự ưu tiên

Các lớp nâng cao kỹ năng chuyên môn 74 1

Các lớp quản lý chất lượng 133 2

Kỹ năng giao tiếp 148 3

Quản trị doanh nghiệp 221 4

Các lớp marketing 225 5

Nhóm làm việc hiệu quả 226 6

Quản trị nhân sự 227 7

Các lớp bổ sung kiến thức bên ngoài 279 8

   Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008(1đ: là ưu tiên nhất, 2đ:

là ưu tiên nhì,…)

Biểu đồ 2.14- Các lớp đào tạo

1 2
3

4

5

6

7

8 Các lớp nâng cao kỹ năng chuyên môn

Các lớp quản lý chất lượng

Kỹ năng giao tiếp

Quản trị doanh nghiệp

Các lớp marketing

Nhóm làm việc hiệu quả

Quản trị nhân sự

Các lớp bổ sung kiến thức bên ngoài

Kết quả điều tra cho thấy , các doanh nghiệp có nhu cầu đào tạo rất nhiều

lớp để bổ sung kiến thức cho nhân vi ên. Các lớp đang được các doanh nghiệp ưu

tiên đào tạo là các lớp nâng cao kỹ năng chuyên môn, quản lý chất lượng, lớp kỹ

năng giao tiếp, và cuối cùng là các lớp bổ sung kiến thức bên ngoài.

Qua đó, cho thấy nguồn nhân sự trong các DNVV N hiện nay còn nhiều yếu

kém, đặc biệt là về kỹ năng chuyên môn, quản lý chất lượng sản phẩm và kỹ năng

giao tiếp.

Nguyên  nhân  là  do  chất  lượng  đào  tạo  chưa  đáp ứng được yêu cầu
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của các doanh nghiệp và sự phát triển nhanh chóng của x ã hội, làm cho trình độ

chuyên môn của nhân viên chưa đáp ứng được nhu cầu của doanh nghiệp.

2.2.4.3. Các chính sách tạo động lực làm việc:

         a. Tính hứng thú trong công việc:

Tính hứng thú trong công việc sẽ tạo cho con người có động lực làm việc,

khi con người có động lực làm việc thì họ sẽ gắn bó với doanh nghiệp. Có nhiều

yếu tố để tạo động lực làm việc cho nhân viên, qua điều tra thực tế tại các doanh

nghiệp, kết quả thu được như sau:

Bảng 2.17: Các yếu tố ảnh hưởng đến tính hứng thú trong công việc

Các yếu tố tạo tính hứng thú trong công việc Số người trả

lời

Điểm Trung

bình

Công việc thú vị, thách thức 85 3,81

Công việc làm cho nhân viên thấy say mê 85 3,76

Ý kiến của nhân viên có thể tác động đến quyết định 85 3,73

Nhân viên có sáng kiến và thành công riêng 85 3,59

Tự do và tự chủ 85 3,59

Nhân viên được tham gia các định hướng chiến lược 85 3,46

Nhân viên được khuyến khích đổi mới 85 3,61

 Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008(1: thấp nhất và 6: cao

nhất)
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Tiêu chuẩn để đánh giá mức độ thực hiện các yếu tố li ên quan đến tính

hứng  thú  trong  công  việc  thông  qua  điểm  trung  b ình  của  tổng  mẫu  trả  lời

với thang đo khoảng từ 1-6đ.

Qua kết quả điều tra cho thấy tính  hứng thú trong công việc của nhân vi ên

được thể hiện ở mức độ trung b ình ở tất cả các khía cạnh; tuy nhi ên yếu tố trội

nhất là công việc thách thức thú vị (3,81đ) v à yếu tố chìm nhất là nhân viên được

tham gia các định hướng chiến lược (3,46đ).

Các công ty cần cải thiện các yếu tố trên lên mức 5- 6 đ thì sẽ tạo được sự

đồng thuận, gắn kết, hết lòng phục vụ cho hoạt động của doanh nghiệp v à hy vọng

sẽ mang lại hiệu quả công việc cao h ơn.

           b. Yếu tố liên quan đến phát triển nghề nghiệp cho nhân viên:

Phát triển nghề nghiệp là một trong những yếu tố tạo động lực l àm việc cho

nhân viên:

- Khuyến khích nhân viên trung thành, tận tụy với doanh nghiệp, giảm bớt

tỷ lệ nghỉ việc trong nhân viên.

- Động viên nhân viên thực hiện công việc tốt hơn

- Khai thác và giúp nhân viên phát triển các kỹ năng tiềm tàng của họ, cho

nhân viên thấy rõ khả năng thăng tiến và cơ hội nghề nghiệp.

Hiện nay, các nhân viên lựa chọn nơi làm việc không chỉ quan tâm nhiều

đến môi trường làm việc, như văn hóa DN, cách quản lý, điều kiện làm việc, mà

còn quan tâm đến môi trường để học hỏi và thấy rõ lộ trình thăng tiến. DN nước

ngoài luôn có chiến lược phát triển nhân sự một cách b ài bản, có DN còn thông

báo rõ lộ trình cho nhân viên biết để phấn đấu. Còn đối với các DNVVN hiện nay

thì sao? ta xem kết quả điều tra như sau:
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Bảng 2.18: Các yếu tố liên quan đến sự phát triển nghề nghiệp của nhân vi ên

Các yếu tố Số người trả lời Điểm trung bình

Cơ hội nâng cao nghề nghiệp 85 4,05

Cam kết lâu dài dành cho nhân viên 85 4,14

Xây dựng kỹ năng để phát triển nghề

nghiệp

85 3,75

Người thực hiện tốt sẽ được thăng tiến 85 4,00

Phản hồi thường xuyên 85 3,69

Được cố vấn hữu ích 85 3,46

Đào tạo liên tục 85 3,32

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008 (1: thấp nhất và 6: cao nhất)
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Đánh giá các yếu tố liên quan đến phát triển nghề nghiệp của nhân vi ên

được thể hiện qua thang điểm từ 1 -6. Tiêu chuẩn đánh giá là điểm trung bình của

tất cả các mẫu trả lời. Với kết quả tr ên, tính theo điểm trung bình cho tất cả các

mẫu trả lời thì các doanh nghiệp thực hiện tương đối tốt các yếu tố liên quan đến

phát triển nghề nghiệp nhưng vẫn chưa thực hiện một cách tốt nhất (6đ).

Cam kết lâu dài của các doanh nghiệp tương đối tốt (4,14đ), người giỏi có

cơ hội nang cao nghề nghiệp (4,05đ) v à người tốt sẽ được thăng tiến cũng tương
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đối cao (4đ); Tuy nhiên các yếu tố trên cần được khắc phục nhằm nâng cao h ơn,

có như thế doanh nghiệp mới có thể giữ chân nhân vi ên giỏi trong doanh nghiệp

hiện nay.

2.3. Phân tích thực trạng nguồn nhân lực trong các DNVVN tại TP. Cần Thơ:

2.3.1. Thông tin điều tra:

Trước khi phân tích các yếu tố ảnh h ưởng đến việc tuyển dụng và sử dụng

lao động, ta xem khái quát về mẫu điều tra. Tỷ lệ số mẫu điều tra cho thấy, tỷ lệ địa

bàn nghiên cứu và tỷ lệ lĩnh vực hoạt động so với số l ượng DN thực tế là phù hợp

và tương đối đại diện. Tuy nhiên, do tổng số mẫu điều tra có 85 n ên tỷ lệ loại hình

pháp lí so với số lượng doanh nghiệp thực tế chưa mang tính đại diện cao.

Bảng 2.19: Thông tin chung về mẫu điều tra
Địa bàn

nghiên cứu

Q.

Ninh

Kiều

Q.

Bình

Thuỷ

Q. Cái

Răng

Q.

ÔMôn

H. Cờ

Đỏ

H.

Thốt

Nốt

H.

Vĩnh

Thạnh

Tổng

Số mẫu điều

tra(%)

25 20 10 10 5 10 5 85

Loại hình

pháp lí

DNNN DN

100%

vốn NN

DNTN CTY

LD

CTY

CP

CTY

TNHH

KHÁC

DN đăng

ký(2007)

76 140 60 170 446

Số mẫu điều

tra(%)

0 0 35 0 29 21 0 85

Lĩnh vực

hoạt động

DN

Công

ích

TM-DV N-L-TS CN KHÁC

Số mẫu điều

tra(%)

0 35 29 21 0 85

      2.3.1.1. Tuổi đời, số năm quản lý và trình độ học vấn:

a. Tuổi của chủ - quản lí doanh nghiệp:

Kết quả điều tra cho thấy trong  các  loại  h ình  doanh  nghiệp,  lĩnh  vực
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hoạt  động  thì  nhóm tuổi độ tuổi chín chắn nhất trong đời ng ười và trưởng thành

trong kinh doanh là tuổi trên 45 chiếm 21,2%, nhóm tuổi 40 - 45 nhóm tuổi năng

động, sáng tạo và có nhiều tiềm năng phát triển trong kinh doanh  chiếm 22,4%,

nhóm tuổi 31-40 chiếm 40%, còn nhóm tuổi dưới 30 chiếm tỷ lệ thấp 16,5%.

Nếu xét theo loại h ình doanh nghiệp thì DNTN nhà quản lý tuổi 40- 45

chiếm tỷ lệ cao nhất 28,57%, c òn tuổi từ 20- 30 chiếm tỷ lệ thấp nhất 5,71%; đối

với công ty TNHH thì tuổi 22- 30 chiếm tỷ lệ cao nhất 38,1% và thấp nhất là

9,52% rơi vào độ tuổi từ 36- 40 và trên 45 tuổi; đối với công ty CP th ì độ tuổi 36-

40 và trên 45 tuổi chiếm tỷ lệ cao nhất 27,59% v à thấp nhất là 13,79% rơi vào độ

tuổi 20-36 tuổi.

Với sự đa dạng về nhóm tuổi của các loại h ình doanh nghiệp, cho thấy được

sự đại diện của các mẫu đều tra. Sau đây l à kết quả điều tra 85 chủ - quản lí thông

qua bảng sau:

Bảng 2.20: Tuổi nhà quản lý theo loại hình pháp lý

Đơn vị: %

Loại hình DN

Tuổi
DNTN CTY TNHH CTY CP

<22

22-30 5,71 38,10 13,79

30-36 22,86 23,81 13,79

36-40 20,00 9,52 27,59

40-45 28,57 19,05 17,24

>45 22,86 9,52 27,59

Tổng 100 100 100

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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Biểu đồ 2.17- Tuổi của nhà quản lý
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b. Số năm quản lí:

Số năm quản lý theo kết quả điều tr a cho thấy số năm quản lý từ 1 -3 năm

chiếm tỷ lệ rất cao 35,3%, tiếp đó l à 4-7 năm chiếm 30,6% và thấp nhất là 4% rơi

vao số năm quản lý nhỏ hơn 1 năm. Điều này cho thấy các nhà quản lý trong các

doanh nghiệp có số năm làm công tác quản lý tương đối dài. Đứng trên góc độ

từng loại hình doanh nghiệp thì DNTN có số năm quản lý từ 4- 7 năm chiếm tỷ lệ

cao nhất 42,86% và nhỏ hơn 1 năm chiếm tỷ  lệ thấp nhất 8,57%; Đối với công ty

TNHH thì số năm quản lý từ 1-3 năm chiếm tỷ lệ cao nhất và bằng 57,14%, nhỏ

hơn 1 năm chiếm tỷ lệ thấp nhất 4,76%; Cuối c ùng công ty CP số năm quản lý từ

1-3 năm cũng chiếm tỷ lệ cao nhất v à bằng 31,03%, nhỏ hơn 1 năm chiếm tỷ lệ

thấp nhất 0%.

Nguyên nhân của kết quả trên là có rất nhiều nguyên nhân, các công ty

TNHH và công ty CP thì cơ hội phát triển nghề nghiệp và điều kiện làm việc tốt

nên giữ có thể giữ chân nhà quản lý lâu hơn các loại hình doanh nghiệp khác. Sau

đây là kết quả điều tra từ 85 mẫu ở các doanh nghiệp.
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Bảng 2.21: Số năm làm việc của nhà quản lý theo loại h ình pháp lý

Đơn vị: %

Loại hình DN

Số năm quản lý
DNTN CTY TNHH CTY CP

<1 8,57 4,76 0,00

1-3 25,71 57,14 31,03

4-7 42,86 14,29 27,59

8-10 11,43 19,05 27,59

>10 11,43 4,76 13,79

Tổng 100 100 100

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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c. Trình độ học vấn của các nhà quản lý:

Bảng 2.22: Trình độ học vấn của các nhà quản lý

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời Sau đại học 5 5,9 5,9 5,9
Đại học 23 27,1 27,1 32,9
Cao đẳng 19 22,4 22,4 55,3
Lop 10- 12 27 31,8 31,8 87,1
Không học trường
chính quy nào

11 12,9 12,9 100,0

Tổng cộng 85 100,0 100,0
Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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B i ể u  đ ồ  2 . 1 9 -  T r ì n h  đ ộ  h ọ c  v ấ n  c ủ a  n h à  q u ả n  l ý
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Qua kết quả điều tra cho thấy tr ình độ học vấn của các nhà quản lý tại các

DNVVN tương đối cao, trình độ sau đại học chiếm 5,9%, đại học 27,1% v à cao

đẳng là 22,4%. Trình độ sau đại học tập trung chủ yếu ở các Công ty CP v à Công

ty TNHH; đây là yếu tố tích cực và rất quan trọng đối với hoạt động sản xuất kinh

doanh của đơn vị, nhất là trong việc tuyển dụng và sử dụng lao động.

Bên cạnh đó vẫn còn một bộ phận không nhỏ nhà quản lý có trình độ học

vấn thấp, cụ thể trình độ lớp 10- 12 chiếm 31,8%, không học trường chính quy

nào chiếm 12,9% và từ chối trả lời tức là đồng nghĩa với việc chưa được đào tạo

qua trường lớp nào chiếm 0%.

Trình độ học vấn của các nhà quản lý tại công ty CP, công ty TNHH,

DNTN cũng có sự khác biệt nhau, số liệu điều tra thu đ ược như sau:

Bảng 2.23: Trình độ học vấn theo loại h ình pháp lý

Loại hình DN Trình độ CTY.CP CTY. TNHH DNTN

Sau đại học 3 2 0

Đại học 9 4 10

Cao đẳng 6 4 9

Lớp 10-12 8 6 13

Không học lớp nào 3 5 3

Tổng 29 21 35

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008

Theo kết quả điều tra từ 85 mẫu, xếp theo thứ tự theo từng loại h ình doanh
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nghiệp thì Công ty có trình độ học vấn cao nhất là Công ty CP với tỷ lệ sau đại

học chiếm 3%; tiếp đến là Công ty TNHH tỷ lệ sau đại học là 2% và loại hình

DNTN có trình độ học vấn sau đại học thấp nhất chiếm  0%; tr ình độ đại học thấp

nhấp rơi vào công ty TNHH chiếm 4%, DNTN có tr ình độ đại học cao nhất chiếm

10%.

Nguyên nhân các nhà quản lý ở DNTN có tr ình độ học vấn thấp hơn công

ty CP, công ty TNHH là do ph ần lớn doanh nghiệp này quy mô kinh doanh hộ

kinh doanh nhỏ, mang tính chất gia đình, sau một thời gian hoạt động kinh doanh

phát triển, các hộ này chuyển sang DNTN; chính v ì lẽ đó mà trình độ học vấn của

các nhà quản lý tại DNTN thường thấp hơn loại hình công ty.

      2.3.1.2. Mức độ hài lòng:

Trong bất kỳ một doanh nghiệp hay một tổ chức nào, sự hài lòng hay không

hài lòng giữa những người trong doanh nghiệp, có ý nghĩa quan trọng đến việc

duy trì nguồn nhân lực. Vì thế để biết được mức độ hài lòng của nhà quản lý trong

quá trình sử dụng nhân viên ta xem kết quả điều tra ở bảng 2.24 như sau:

Bảng 2.24: Mức độ hài lòng của nhà quản lý về nhân viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không hài lòng 2 2,4 2,4 2,4
ít hài lòng 24 28,2 28,2 30,6
hơi hài lòng 32 37,6 37,6 68,2
hài lòng 25 29,4 29,4 97,6
rất hài lòng 2 2,4 2,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008
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Kết quả điều tra cho thấy tỷ lệ h ơi hài lòng chiếm tỷ lệ cao nhất 37,6%,

đứng thứ 2 là hài lòng chiếm 29,4%, yếu tố không hài lòng và rất hài lòng chiếm

tỷ lệ rất thấp chỉ bằng 2,4%. Từ kết quả tr ên ta thấy rằng nguồn  nhân  sự  trong

các  doanh  nghiệp chưa  được  các  nhà quản lí hài lòng một cách tuyệt đối,

nguyên nhân chính là do hầu hết nhân viên vẫn còn yếu kém về kỹ năng và trình

độ chuyên môn, nên họ chưa đáp ứng tốt được yêu cầu của các doanh nghiệp.

Đó là một trong những khó khăn lớn trong việc sử dụng nguồn lao động tại

các DNVVN hiện nay. Để khắc phục khó khăn n ày thì bản thân mỗi nhân viên cần

phải rèn luyện các kỹ năng, trình độ chuyên môn được học ở nhà trường kết hợp

với kinh nghiệm thực tế nhằm đáp ứng nhu cầu ng ày càng cao của doanh nghiệp.

2.3.2. Về số lượng và cơ cấu nhân lực:

Đặc trưng cơ bản trước tiên của một nguồn nhân lực chính l à số lượng nguồn

nhân lực. Đối với doanh nghiệp, nó thể hiện ở số l ượng, cơ cấu độ tuổi, cơ cấu giới

tính, trình độ và sự phân bố của nguồn nhân lực tại các bộ phận trong doanh nghiệp

ấy nhằm thực hiện các mục tiêu và nhiệm vụ của tổ chức trong giai đoạn hiện tại v à

tương lai. Chính vì vậy, vấn đề bảo đảm cho doanh nghiệp có đủ số l ượng nhân viên

với cơ cấu phù hợp là vấn đề cần được quan tâm đúng mức.

Việc đảm bảo nguồn nhân lực đủ về số l ượng và cơ cấu phù hợp phụ thuộc

việc hoạch định, thu hút, tuyển chọn nguồn nhân lực nhằm đảm bảo ch o doanh
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nghiệp thực hiện thành công chiến lược, kế hoạch sản xuất, kinh doanh do m ình đề

ra.

Hoạch định nguồn nhân lực là một tiến trình triển khai thực hiện các kế hoạch

và các chương trình nhằm bảo đảm rằng tổ chức sẽ có đủ số l ượng lao động và bố

trí họ đúng công việc.

Hoạch định nguồn nhân lực chỉ trở th ành hiện thực khi quá trình thu hút, tuyển

chọn nguồn nhân lực được thực hiện một cách khoa học. Để có thể tuyển đ ược đúng

người cho đúng việc, trước hết công ty phải căn cứ v ào chiến lược, kế hoạch sản

xuất, kinh doanh và thực trạng sử dụng nhân viên trong công ty, nhằm xác định

được những công việc nào cần tuyển thêm bao nhiêu người và các yêu cầu, tiêu

chuẩn đặt ra đối với các ứng cử vi ên. Việc áp dụng các kỹ năng tuyển dụng nh ư trắc

nghiệm và phỏng vấn sẽ giúp công ty chọn được các ứng cử viên tốt nhất cho công

việc.

2.3.3. Về chất lượng nguồn nhân lực:

2.3.3.1.  Về thể lực

Xuất phát từ nhu cầu của quá tr ình sản xuất kinh doanh, nguồn nhân lực của

các DNVVN phải đảm bảo đáp ứng tốt về mặt thể lực, có sức chịu đựng dẻo dai

trong điều kiện sản xuất liên tục, kéo dài với yêu cầu đảm bảo an toàn tuyệt đối. Các

DNVVN cần xây dựng những tiêu chuẩn về mặt thể lực phù hợp với ngành nghề

hoạt động kinh doanh của m ình: như ban hành quy chế tuyển dụng,..doanh ngh iệp

nên thực hiện khám sức khoẻ hàng năm cho tất cả CBCNV và quan tâm đúng mức

việc chăm sóc và bồi dưỡng sức khoẻ cho lực lượng lao động của mình.

2.3.3.2. Về trình độ chuyên môn nghiệp vụ

Trình độ chuyên môn nghiệp vụ phải luôn được quan tâm hàng đầu, nó có ảnh

hưởng rất lớn đến hiệu quả công việc v à kết quả kinh doanh. Qua kết quả điều tra ta

thấy các nhà tuyển dụng luôn đặt mức độ ph ù hợp chuyên ngành được đào tạo lên

hàng đầu, chiếm 38,8% trong tổng số trả lời.
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Bảng 2.25- Công việc phù hợp với chuyên ngành được đào tạo

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 33 38,8 38,8 38,8
quan tâm nhì 32 37,6 37,6 76,5
quan tâm thường 5 5,9 5,9 82,4
ít quan tâm 4 4,7 4,7 87,1
rất ít quan tâm 6 7,1 7,1 94,1
bình thường 1 1,2 1,2 95,3
không quan tâm 4 4,7 4,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008

Mặt khác để nâng cao chất lượng đội ngũ nhân viên thì các nhà quản trị nên

thường xuyên cho nhân viên tham gia các  lớp đào tạo, bồi dưỡng. Thông qua các

lớp này sẽ giúp các nhân  viên có thêm kiến thức phục vụ quá tr ình tác nghiệp,

mang lại hiệu quả thiết thực trong quá tr ình sản xuất kinh doanh của đơn vị. Kết quả

điều tra cho thấy có đến 52,9% ý kiến của các nhà quản lý cho rằng họ sẵn sàng cho

nhân viên tham gia các lớp đào tạo.

Bảng 2.26- Sẵn sàng cho nhân viên tham gia chương tr ình đào tạo

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
Có 45 52,9 52,9 52,9
không 40 47,1 47,1 100,0

Số trả
lời

Tổng
cộng 85 100,0 100,0

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008

2.3.3.3. Về đạo đức, tác phong của ngưòi lao động

Qua điều tra cho thấy các doanh nghiệp luôn coi trọng nguyện vọng gắn bó lâu

dài của nhân viên với đơn vị trong quá trình tuyển dụng, có đến 58,8% ý kiến của

doanh nghiệp đồng ý với điều này. Có gắn bó lâu dài với công ty thì nhân viên mới

hết lòng phục vụ, an tâm công tác, hiệu quả công việc sẽ đảm bảo v à ngược lại.
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Bảng 2.27- Có nguyện vọng gắn bó lâu dài với công ty

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 50 58,8 58,8 58,8
quan tâm nhì 10 11,8 11,8 70,6
quan tâm thường 5 5,9 5,9 76,5
ít quan tâm 5 5,9 5,9 82,4
rất ít quan tâm 3 3,5 3,5 85,9
bình thường 4 4,7 4,7 90,6
không quan tâm 8 9,4 9,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008

Bên cạnh đó, tác phong làm việc của nhân việc cũng luôn được chú trọng

trong quá trình sử dụng lao động của doanh nghiệp, có đến 58,8% ý kiến đồng ý là

quan tâm nhì đến tác phong làm việc của nhân viên.

Bảng 2.28- Tác phong chuyên nghiệp

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 6 7,1 7,1 7,1
quan tâm nhì 50 58,8 58,8 65,9
quan tâm thường 4 4,7 4,7 70,6
ít quan tâm 8 9,4 9,4 80,0
rất ít quan tâm 4 4,7 4,7 84,7
bình thường 9 10,6 10,6 95,3
không quan tâm 4 4,7 4,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008

2.3.3.4. Về chất lượng công việc của nguồn nhân lực

Nhìn chung, khi đánh giá chất lượng của nhân viên đang làm việc tại doanh

nghiệp thì kết quả rất khả quan, tỷ lệ lao động giỏi chiếm cao nhất đạt 31,8%, tỷ lệ

lao động trung bình thấp nhất bằng 1,2%, cụ thể nh ư sau:
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Bảng 2.29: Đánh giá chung về nhân viên với thang điểm 10

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
trung bình 1 1,2 1,2 1,2
trung bình khá 11 12,9 12,9 14,1
khá 21 24,7 24,7 38,8
khá giỏi 25 29,4 29,4 68,2
giỏi 27 31,8 31,8 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
Nguồn: số liệu điều tra thực tế tháng 5 năm 2008

Chất lượng nguồn nhân lực tại các doanh nghiệp rất tốt, điều n ày có tác

động rất tích cực đên công việc, đáp ứng yêu cầu sản xuất kinh doanh mang lại

hiệu quả kinh tế cao.

2.3.4. Về trình độ lành nghề:

2.3.4.1. Về cơ chế quản lý công tác đào tạo:

Các DNVVN nên tổ chức các khoá đào tạo phù hợp với kế hoạch đào tạo hàng

năm của đơn vị đã được thống nhất. Đối với các h ình thức đào tạo tại chỗ, các chủ

doanh nghiệp nên thực hiện tốt để đáp ứng nhu cầu của đơn vị.

2.3.4.2. Về đối tượng đào tạo

Tất cả các CBCNV được xét chọn đào tạo phải có trình độ học vấn, chuyên

môn nghiệp vụ phù hợp với nội dung và nhu cầu đào tạo, có trình độ ngoại ngữ cần

thiết. Đặc biệt đối với một số sinh vi ên xuất sắc nếu có cam kết sau khi tốt nghiệp

phục vụ lâu dài cho doanh nghiệp sẽ được tuyển chọn và hỗ trợ kinh phí trong quá

trình học tập bậc đại học thuộc các chuy ên ngành cần thiết cho các lĩnh vực hoạt

động của doanh nghiệp.

2.3.4.3. Về kế hoạch đào tạo

Hàng năm căn cứ nhiệm vụ và nhu cầu sản xuất kinh doanh, doanh nghiệp lập

kế hoạch đào tạo cho năm sau, kế hoạch bồi d ưỡng đào tạo lại, đào tạo ngắn hạn,

nâng bậc thợ, kế hoạch đào tạo tại chỗ và kế hoạch tham quan, học tập trong n ước.

2.3.4.4. Về kinh phí đào tạo: được thực hiện từ các nguồn đào tạo của công ty,

kinh phí dự án hợp tác,..

2.3.4.5. Về quyền lợi và trách nhiệm của nhân viên được cử đi đào tạo
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Đối với các trường hợp đào tạo dài hạn người tham gia được hưởng chế độ

ăn giữa ca, lương, thưởng, phụ cấp lương trong thời gian công tác tại đơn vị theo

mức bình quân chung của đơn vị; được thanh toán công tác phí, tiền thu ê chỗ ở theo

quy định hiện hành của doanh nghiệp. Mặc khác ng ười được cử đi đào tạo có trách

nhiệm hoàn thành tốt nhiệm vụ học tập và phải đảm bảo việc sử dụng chuyên môn

nghiệp vụ đó để phục vụ lâu dài tại doanh nghiệp theo cam kết bằng văn bản, nếu

không sẽ phải đền bù kinh phí đào tạo.

2.4. Đánh giá chung:

2.4.1. Kết quả đạt được và nguyên nhân:

2.4.1.1. Kết quả đạt được:

Về số lượng, các DNVVN trên địa bàn TP. Cần Thơ có nguồn nhân lực trẻ về

tuổi đời và tuổi nghề, với quy mô khá phù hợp và có xu hướng giảm dần nhằm ngày

càng nâng cao năng suất lao động.

Về chất lượng

Một là, nguồn nhân lực của các DNVVN trên địa bàn TP. Cần Thơ trẻ, đáp

ứng tốt về mặt thể lực.

Hai là, trình độ chuyên môn, nghiệp vụ và kỹ năng làm việc của nguồn nhân

lực đang dần được nâng cao, cơ cấu nguồn nhân lực được cải thiện từng bước phù

hợp với định hướng phát triển của TP. Cần Thơ. Đây là dấu hiệu khởi đầu biểu hiện

những diễn biến tốt về chất lượng nguồn nhân lực cho những năm tiếp theo.

Về phát triển trình độ lành nghề, các DNVVN trên địa bàn TP. Cần Thơ

chưa vạch ra mục tiêu đào tạo đúng đắn phù hợp, trên cơ sở đó xây dựng quy chế về

đào tạo và phát triển nguồn nhân lực mộ t cách cụ thể và đầy đủ, đảm bảo cho công

tác này triển khai có hiệu quả cao. Qua đó chưa tạo điều kiện cho nhân viên định

hướng phát triển nghề nghiệp và nâng cao trình độ lành nghề.

2.4.1.2. Nguyên nhân

Kết quả quá trình phát triển nguồn nhân lực trong các DNVVN trên địa bàn

TP. Cần Thơ xuất phát từ những nguyên nhân chủ yếu sau đây:
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a. Chế độ đãi ngộ, khuyến khích về vật chất v à tinh thần đã có tác dụng

động viên tinh thần làm việc của nhân viên, xác lập được những điều kiện cần

cho phát triển nguồn nhân lực.

Một là, các DNVVN cũng đã xây dựng quy chế về phân chia quỹ l ương,

thưởng, phúc lợi chi tiết và chặt chẽ cho từng đối tượng (sản xuất trực tiếp, gián

tiếp, theo chức vụ...), đảm bảo tính công bằng, công khai tr ên cơ sở các quy định

của Nhà nước

Hai là, việc sử dụng quỹ phúc lợi đúng mục đích, đảm bảo cho tất cả các

CBCNV đều được hưởng các chế độ. Đây là những nỗ lực động viên về tinh thần

rất lớn đối với CBCNV trong Công ty.

b. Văn hóa doanh nghiệp đã hình thành nên một số giá trị căn bản nhất góp

phần tạo dựng môi trường làm việc có ích cho phát triển nguồn nhân lực trong

các DNVVN tại TP. Cần Thơ:

Một là, tác phong làm việc nhanh nhẹn, khẩn trương và kỷ luật nghiêm là một

trong những tính chất đặc thù của các doanh nghiệp.

Hai là, về phong cách lãnh đạo.

Ba là, do mức độ ổn định trong công việc khá cao v à mức độ cạnh tranh giữa

các nhân viên vẫn còn thấp.

Bốn là, các giá trị văn hóa, tinh thần như ý thức tập thể.

2.4.2. Tồn tại hạn chế và nguyên nhân:

2.4.2.1. Tồn tại, hạn chế:

a- Về số lượng:

Lực lượng công nhân giỏi nghề, cán bộ chuy ên môn nghiệp vụ có trình độ

cao, đặc biệt là đội ngũ cán bộ lãnh đạo, quản lý giỏi còn đang thiếu. Chính vì

vậy, số lao động hiện tại vẫn c òn cao nếu đem so sánh với NSLĐ trong khu vực v à

trên thế giới.

b- Về chất lượng:

- Chất lượng nguồn nhân lực của các DNVVN c òn thấp, phần lớn chưa qua

đào tạo chuyên môn, thiếu kinh nghiệm làm việc, đặc biệt là khả năng vận dụng
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thực tiễn: lực lượng lãnh đạo, quản lý đa số chưa được đào tạo đầy đủ về kinh tế

và quản lý, dẫn đến mức độ thiếu đạt tiêu chuẩn yêu cầu và chất lượng công tác

của họ còn thấp.

- Về phát triển khả năng làm việc theo nhóm, các DNVVN chưa có sự quan

tâm đúng mức nhằm phát huy tối đa hiệu quả của các nhóm l àm việc, chỉ dừng lại

ở sự phân công, giao nhiệm vụ the o yêu cầu công tác.

- Thiếu sự gắn kết giữa doanh nghiệp v à người lao động: trong khi khả năng

cạnh tranh của các doanh nghiệp nói chung c òn yếu, chi phí sản xuất còn cao, hiệu

quả kinh doanh còn thấp thì càng cần phải có sự hợp tác chặt chẽ giữa ng ười lao

động và người sử dụng lao động. Cần phải thấy rằng ng ười lao động cũng như

người sử dụng lao động đều đang c ùng ở chung trên một con thuyền doanh nghiệp

và con thuyền đó chưa quen sóng dữ nhưng đã phải ra khơi. Nếu doanh nghiệp bị

phá sản thì không chỉ người chủ mất doanh nghiệp mà người lao động cũng bị mất

việc làm. Điều này cho thấy mối quan hệ giữa người lao động và giới chủ là mối

quan hệ gắn bó, không thể tách rời "giống nh ư những người cùng trên một con

thuyền, chủ sử dụng lao động là người lái thuyền, còn tập thể người lao động là

những tay chèo, cần phải đồng lòng chung sức đưa con thuyền vượt lên sóng cả,

hội nhập thành công”.

2.4.2.2. Nguyên nhân:

Những tồn tại, hạn chế trong quá tr ình phát triển nguồn nhân lực tại các

DNVVN xuất phát từ những nguyên nhân chủ yếu sau đây:

a. Chính sách thu hút nguồn nhân lực chưa hoàn chỉnh, chưa hấp dẫn để thu

hút nhân tài

- Chưa quan tâm đến việc xây dựng các bảng mô tả công việc cho các chức

danh công việc cụ thể. Công tác này chỉ được thực hiện bằng trao đổ i miệng giữa

trưởng bộ phận và người mới được tuyển dụng.

- DNVVN thường bị động và không xây dựng được kế hoạch cụ thể về nhu

cầu cần tuyển dụng.



75

- DNVVN chưa có chính sách rõ ràng về thu hút và trọng dụng nhân tài cũng

như các chính sách rõ ràng về thu hút và trọng dụng nhân tài cũng như các chính

sách và các cam kết tạo môi trường, hỗ trợ phát triển nghề nghiệp, phát triển sự

nghiệp cá nhân cho người lao động.

b. Chế độ bố trí, sử dụng nguồn nhân lực c òn mang nặng tính chủ quan, áp

đặt của thời kỳ bao cấp

- Việc phân công, bố trí lao động còn nặng về tình cảm, cả nể trong xử lý các

mối quan hệ, chưa sâu sát được với từng người lao động nhằm phát hiện v à khai

thác hết tài năng của nhân viên, sử dụng đúng chỗ, đúng người để CBCNV có cơ

hội phát triển và toàn tâm cho công việc.

- Quy trình đánh giá cán bộ, đề bạt, sắp xếp vị trí công tác chủ yếu dựa tr ên

bằng cấp, hồ sơ, chưa thực hiện việc phân tích một cách khoa học vị trí công việc v à

năng lực cán bộ ở từng vị trí.

c.  Chế độ đào tạo và đào tạo lại còn bộc lộ nhiều điểm yếu kém

- Chính sách đào tạo chưa thật sự hợp lý để khuyến khích, động vi ên

CBCNV học để nâng cao trình độ và trao dồi kiến thức.

- DNVVN chưa xây dựng một cách có hệ thống quy tr ình phối hợp chặt chẽ

giữa doanh nghiệp và các đơn vị thành viên trong công tác đào tạo, từ việc lên kế

hoạch, thực hiện và đánh giá.

- Việc đánh giá kết quả đào tạo, hiệu quả ứng dụng thực tế ch ưa được chú

trọng dẫn đến tình trạng nhiều cán bộ sau khi được cử đi đào tạo về nhưng không

được bố trí sử dụng kiến thức  đã học, hoặc có những cán bộ được cử đi học nhưng

không hoàn tất chương trình học mà doanh nghiệp vẫn không có biện pháp xử lý.

Đối với những chương trình đào tạo, bồi dưỡng, tập huấn ngắn hạn th ì việc đánh giá

kết quả hầu như bị bỏ ngõ.

d. Việc thực thi các chính sách về khuyến khích vật chất tinh thần ch ưa nhịp

nhàng, đồng bộ và còn nhiều bất cập dẫn đến hiệu quả phát triển nguồn nhân lực

chưa cao.
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- Chính sách tiền lương còn bộc lộ nhiều hạn chế và bất cập, thể hiện ở các

vấn đề sau:

+ Chưa xây dựng được chế độ lương, thưởng đặc biệt cho những chức

danh công việc cần thiết để khuyến khích, động vi ên nhân viên công tác lâu dài.

+ Không có những chế độ rõ ràng trong việc xét tuyển, đặc cách lên

lương vượt cấp theo thành tích công tác, chủ yếu chỉ dựa vào thâm niên, bằng cấp;

- Mức khen thưởng còn thấp, chỉ mang tính h ình thức chưa tạo được động

lực cho người lao động phát huy hết năng lực sáng tạo của m ình.

- Công tác đánh giá cá nhân từng nhân viên và cán bộ lãnh đạo, quản lý chưa

được quy định chặt chẽ  và thống nhất, còn mang nặng tính hình thức, cảm tính,

chưa công bằng...

e. Việc xây dựng và phát triển văn hóa doanh nghiệp chưa được quan tâm

đúng mức và tiến hành một cách bài bản, khoa học để góp phần hữu hiệu cho phát

triển nguồn nhân lực.

- Văn hóa tổ chức trong các DNVVN vẫn vừa chịu tác động mạnh mẽ của

nền văn hóa nông nghiệp Việt Nam với tác phong t ùy tiện và kỷ luật không nghiêm,

ít tôn trọng các nguyên tắc trong công việc.

- Việc phát huy tối đa tính năng động và sáng tạo của nhân viên trong doanh

nghiệp còn gặp nhiều cản ngại.

- Trước xu thế phát triển kinh tế thị trường và hội nhập, cần thiết phải được

bổ sung các giá trị mới như năng lực sáng tạo, thành tích cá nhân, sự linh hoạt, khôn

khéo,...
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Tóm tắt chương II

Chương 2 trình bày sơ lược về thực trạng nguồn nhân lực th ành phố Cần

Thơ, tập trung giới thiệu khái quát các vấn đề sau:

-Vị trí địa lý và tình hình kinh tế xã hội TP. Cần Thơ trong thời gian qua.

-Các loại hình doanh nghiệp đang họat động trên địa bàn thành phố

-Thực trạng nguồn lực lao động của Thành phố và lao động trong các doanh

nghiệp.

-Kết quả đạt được và nguyên nhân:

Chế độ đãi ngộ, khuyến khích về vật chất v à tinh thần đã có tác dụng động

viên tinh thần làm việc của nhân viên, xác lập được những điều kiện cần cho trong

phát triển nguồn nhân lực.

Văn hóa doanh nghiệp đã hình thành nên một số giá trị căn bản nhất góp phần

tạo dựng môi trường làm việc có ích cho phát triển nguồn nhân lực tại TP. Cần Th ơ.

-Tồn tại, hạn chế và nguyên nhân:

Chính sách thu hút nguồn nhân lực chưa hoàn chỉnh, chưa hấp dẫn để thu hút

nhân tài.

Việc thực thi các chính sách về khuyến khích vật chất tinh thần ch ưa nhịp

nhàng, đồng bộ và còn nhiều bất cập dẫn đến hiệu quả phát triển nguồn nhân lực

chưa cao.

Việc xây dựng và phát triển văn hóa doanh nghiệp chưa được quan tâm đúng

mức và tiến hành một cách bài bản, khoa học để góp phần hữu hiệu cho phát triển

nguồn nhân lực.

Trên cở sở đó làm căn cứ cho việc phân tích các yếu tố tuyển dụng v à sử dụng

lao động trong các doanh nghiệp vừa v à nhỏ trên địa bàn.
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CHƯƠNG III

GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC T RONG CÁC

DNVVN TẠI TP. CẦN THƠ ĐẾN NĂM 2020

3.1. Quan điểm và mục tiêu phát triển nguồn nhân lực  cho các DNVVN:

3.1.1. Quan điểm phát triển nguồn nhân lực :

Từ các lý luận về phát triển nguồn nhân lực tr ong doanh nghiệp và các yêu cầu

phát triển nguồn nhân lực đối với các DNVVN trong những năm tới, phát triển

nguồn nhân lực trong các DNVVN cần xuất phát từ các quan điểm sau đây:

Một là, phát triển nguồn nhân lực là vấn đề cốt lõi, là điều kiện cơ bản nhất để

các DNVVN có thể phát huy được nội lực và phát triển bền vững.

Hai là, phát triển nguồn nhân lực phải sử dụng một cách to àn diện, khoa học

và đồng bộ nhiều giải pháp để thực hiện các nội dung phát triển nguồn nhân lực. Đó

là đảm bảo về số lượng và cơ cấu, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực và phát triển

các yếu tố động viên nhân viên trong doanh nghiệp; nhằm đáp ứng nhu cầu thực

tiễn của các hoạt động sản xuất kinh doanh tại doanh nghiệp.

Ba là, phát triển nguồn nhân lực trên cơ sở xem đội ngũ CBCNV là nguồn tài

sản quý giá, là xung lực mạnh mẽ nhất thúc đẩy doanh nghiệp phát triển. Vì vậy,

Công ty phải tạo ra được sự gắn bó bền chặt của CBCNV; đồng thời, l ãnh đạo cần

cam kết tạo mọi cơ hội về vật chất và tinh thần để CBCNV được học tập, phát huy

năng lực và khả năng của mình, hoàn thành nhiệm vụ được giao, làm cho mỗi

CBCNV đều phải thấu suốt quan điểm này và quyết tâm tích cực tham gia vào công

tác phát triển nguồn nhân lực, đóng góp cho các mục ti êu phát triển chung của

doanh nghiệp.

Bốn là, phát triển nguồn nhân lực phải gắn với tăng năng suất lao động so với

các chuẩn mực chung của các quốc gia trong khu vực v à trên thế giới.

Năm là, phát triển nguồn nhân lực phải xuất phát từ điều kiện đặc th ù của

doanh nghiệp nhằm phát huy những tiềm năng v à thế mạnh của mình.
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Sáu là,  phát triển nguồn nhân lực phải tận dụng đ ược hết các cơ hội vượt qua

mọi thách thức của tiến tr ình hội nhập vào nền kinh tế thế giới; đồng thời bảo tồn v à

phát triển những giá trị truyền thống, bản sắc văn hóa dân tộc v à văn hóa doanh

nghiệp.

3.1.2. Mục tiêu phát triển nguồn nhân lực:

Trên cơ sở quan điểm phát triển nguồn nhân lực, chiến l ược phát triển đến

năm 2020 và thực trạng nguồn nhân lực của TP. Cần Thơ, chúng tôi xây dựng mục

tiêu phát triển nguồn nhân lực trong các DNVVN tại TP. Cần Thơ đến năm 2020

như sau:

* Mục tiêu tổng quát: Tạo ra một nguồn nhân lực đủ về số l ượng, có cơ cấu

phù hợp, có trình độ chuyên môn cao, thành thạo về kỹ năng, trong sáng về đạo

đức, năng động, sáng tạo và văn minh trong giao tiếp, ứng xử, đáp ứng ngày càng

cao hơn các yêu cầu phát triển của doanh nghiệp.

* Mục tiêu cụ thể:

- Tiếp tục xây dựng, phát triển, tổ chức lại bộ máy quản trị nguồn nhân lực v à

đội ngũ chuyên gia về phát triển nguồn nhân lực đủ mạnh để thực hiện nhiệm vụ

một cách hiệu quả nhất.

- Nâng cao toàn diện chất lượng nguồn nhân lực, 70% lao động được qua đào

tạo, nhằm tạo ra một bước phát triển mới về chất, trong đó:

+ Nâng cao kiến thức và kỹ năng quản trị doanh nghiệp cho l ãnh đạo,

quản lý các cấp nhằm xây dựng một đội ngũ cán bộ l ãnh đạo, quản lý có đủ năng

lực và bản lĩnh giải quyết các vấn đề thực tiễn đặt ra trong tiến tr ình hội nhập;

+ Tăng cường năng lực, đào tạo kỹ năng chuyên môn nghiệp vụ cho

người lao động.

- Sử dụng có hiệu quả nguồn nhân lực nhằm tăng năng suất lao động từ 20-

30% và nâng cao hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp.

- Xây dựng và triển khai một cách toàn diện, đồng bộ hệ thống các chính sách

động viên nhân viên nhằm phát huy tối đa năng lực làm việc cá nhân, nhóm người
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lao động. Đồng thời, thỏa mãn nhu cầu ngày càng cao về vật chất và tinh thần của

người lao động và gắn quyền lợi của họ với hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp.

3.1.3. Dự báo nguồn nhân lực:

Theo quyết định số 1984/QĐ-UBND Phê duyệt Chương trình đào tạo nguồn

nhân lực thành phố Cần Thơ đến năm 2010 và tầm nhìn đến năm 2020.

Theo đó, mục tiêu của chương trình nhằm nâng cao dân trí và chất lượng

nguồn nhân lực để phát huy thế mạnh của địa ph ương; đào tạo lao động có chuyên

môn nghiệp vụ (cả về kỹ thuật và quản lý) đáp ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện

đại hóa. Phấn đấu trở thành Trung tâm cung cấp lao động có trình độ cao cho khu

vực đồng bằng sông Cửu Long, cả n ước và hướng tới xuất khẩu lao động có tr ình

độ cao ra khu vực Châu Á và Quốc tế; đồng thời, phát triển mạng l ưới các cơ sở đào

tạo theo các cấp học, đào tạo nghề tầm cỡ cấp vùng; tăng cường giao lưu hợp tác

quốc tế trong đào tạo và phát triển nhân lực, hình thành làng đại học để phát triển

mạnh các ngành: kỹ thuật, kinh tế tài chính, kinh tế phát triển, quy hoạch và quản lý

đô thị,...; chú trọng đào tạo đội ngũ chuyên gia nhằm xây dựng tiềm lực khoa học

công nghệ của thành phố phục vụ cho nền kinh tế tri thức, cụ thể nh ư sau:

Bảng 3.1. Dự báo nguồn nhân lực đến năm 2020.

Các chỉ tiêu Tỷ lệ %

I. Trình độ lao động

1. Tỷ lệ học sinh phổ thông các cấp/dân số 12,36

2. Học sinh trung học chuyên nghiệp/dân số 1,9

3. Sinh viên cao đẳng/dân số 0,58

4. Sinh viên đại học/dân số 4,03

5. Sau đại học/dân số 0,46

II. Lao động

1. Lao động qua đào tạo 70

2. Lao động chưa qua đào tạo 30

3. Số lao động có việc làm ổn định 72

Nguồn: 1984/QĐ-UBND Phê duyệt Chương trình đào tạo nguồn nhân lực TP. Cần Thơ đến năm 2010 và tầm nhìn đến năm 2020.
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Biểu đồ 3.1- Dự báo nguồn nhân lực TP. Cần Thơ
đến năm 2020
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1. Tỷ lệ học sinh phổ thông
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5. Sau đại học/dân số

3.2. Giải pháp phát triển nguồn nhân lực trong các DNVVN tại TP. Cần Thơ

đến năm 2020:

3.2.1. Nhóm giải pháp sắp xếp bộ máy quản trị nguồn nhân lực :

      3.2.1.1. Sắp xếp lại cơ cấu ngành nghề:

Các doanh nghiệp chưa xây dựng cho mình một đội ngũ cán bộ lãnh đạo, quản

lý có kiến thức và kỹ năng công tác phát triển nguồn nhân lực. Mặt khác công tác

hoạch định nguồn nhân lực tại các DNVVN còn rời rạc, phân tán và thụ động với

tính chất ngắn hạn; nội dung chưa bám sát nền tảng chiến lược và phát triển hoạt

động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp.

Để cho công tác phát triển nguồn nhân lực đạt hiệu quả cao, tr ước tiên, phải tổ

chức, sắp xếp lại bộ máy quản trị nguồn nhân lực các cấp nhằm h ướng đến mô hình

quản trị nguồn nhân lực hiện đại, đảm bảo thực thi các hoạt động chức năng một

cách tập trung và toàn diện. Cụ thể, cần giải quyết các vấn đề:

Một là, hình thành phòng quản trị nguồn nhân lực , với chức năng và nhiệm vụ

chủ yếu là tham mưu giúp giám đốc chỉ đạo, quản lý công tác tổ chức bộ máy, công

tác cán bộ và phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp, cụ thể là:

- Đề ra hay tham gia thiết lập các chính sách về ngu ồn nhân lực;
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- Tư vấn và cố vấn cho các cấp quản trị khác trong việc thực hiện các chính

sách về nguồn nhân lực;

- Thực hiện các chức năng cơ bản của quản trị nguồn nhân lực: Thu hút, đ ào

tạo phát triển và duy trì nguồn nhân lực;

- Kiểm tra đôn đốc việc thực hiện các chính sách về nguồn nhân lực.

Từ đó, có thể tinh giản bộ máy, nâng cao h ơn tính chuyên nghiệp của hoạt

động quản trị nguồn nhân lực, đảm bảo triển khai các hoạt động chức năng quản trị

nguồn nhân lực một cách trọn vẹn, xuy ên suốt và đồng bộ.

Hai là, nâng cao trình độ nghiệp vụ cho các cán bộ quản trị nguồn nhân lực ở

các doanh nghiệp, đảm bảo cả về kiến thức lẫn kỹ năng để thực hiện nhiệm vụ một

cách bài bản và khoa học.

      3.2.1.2. Nâng cao nhận thức, kỹ năng quản lý :

Năng lực phát triển nguồn nhân lực của cán bộ lãnh đạo, quản lý là yếu tố có

tính chất quyết định đến hiệu quả công tác phát triển nguồn nhân lực của doanh

nghiệp. Bởi lẽ, họ chính là người định hướng và tổ chức thực thi các giải pháp phát

triển nguồn nhân lực trong đơn vị mình. Chính vì thế, các DNVVN cần xây dựng

cho mình một đội ngũ cán bộ lãnh đạo, quản lý có nhận thức, kiến thức v à kỹ năng

về công tác phát triển nguồn nhân lực với các nội dung cụ thể sau đây:

Một là, mỗi cán bộ lãnh đạo, quản lý phải luôn luôn nhận thức sâu  sắc được ý

nghĩa, vai trò và tầm quan trọng của phát triển nguồn nhân lực đối với sự th ành

công, sự phát triển của doanh nghiệp. Từ đó, cần quản lý theo định h ướng con

người và minh bạch, nghĩa là:

- Trong quản lý cần chú trọng đến tâm lý nhân vi ên, thông cảm với nhu cầu

của họ, cân nhắc giữa việc xây dựng phát triển đội ngũ nhân vi ên sao cho nhu cầu

của họ thống nhất với nhu cầu  của doanh nghiệp;

- Chia sẽ với nhân viên những thông tin về hướng phát triển, tình hình thực tế

cũng như những thách thức và cơ hội mà doanh nghiệp đang phải đối mặt bằng cách

truyền đạt công khai, các quyết định của doanh nghiệp, xây dựng v à công bố các
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tiêu chuẩn đánh giá công việc một cách r õ ràng để mọi người yên tâm phát huy sự

sáng tạo mà không sợ bị tranh công hay trù dập.

Hai là, cán bộ lãnh đạo, quản lý cần phải đảm bảo các kỹ năng về đánh giá

con người, thực hành động viên người lao động, biết cách trao quyền thực sự cho

người dưới quyền, phát huy tiềm lực của nhân vi ên trẻ và giữ chân người giỏi. Bên

cạnh đó, cũng cần thiết xem đây là một trong những tiêu chuẩn bắt buộc khi bố trí

đề bạt cán bộ.

      3.2.1.3. Xây dựng chiến lược nguồn nhân lực cho doanh nghiệp :

Hoạch định nguồn nhân lực một cách có hệ thống, khoa học v à chính xác là

một giải pháp tiên quyết để thực hiện các giải pháp khác cho việc bảo đảm nguồn
nhân lực của doanh nghiệp đủ về số l ượng và phù hợp về cơ cấu. Thế nhưng hiện
nay, công tác hoạch định nguồn nhân lực tại các DNVVN c òn rời rạc, phân tán và

thụ động với tính chất ngắn hạn theo từng năm. Nội dung hoạch định chưa bám sát
trên nền tảng chiến lược và kế hoạch hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh
nghiệp. Trong thời gian tới, các DNVVN cần ho àn thiện công tác hoạch định nguồn
nhân lực theo các nội dung sau đây:

- Phân tích hiện trạng và diễn biến nguồn nhân lực về số lượng, cơ cấu và chất
lượng;

- Phân tích sự phù hợp của nguồn nhân lực với chiến l ược phát triển của các
DNVVN;

- Dự báo nhu cầu nguồn nhân lực để đảm bảo thực hiện các mục ti êu của chiến
lược phát triển doanh nghiệp;

- Cân đối nguồn nhân lực để xây dựng giải pháp giải quyết lao động thừa hoặc
thiếu một cách hợp lý nhất;

- Dự báo cung về nguồn nhân lực;
- Xây dựng kế hoạch thực hiện chi tiết, cụ thể v à đảm bảo tính khả khi cao;
- Kiểm tra đánh giá khoa học và kịp thời.

3.2.2. Nhóm giải pháp về nâng cao chất lượng nguồn nhân lực:

      3.2.2.1. Xây dựng bảng mô tả công việc:

Để đổi mới cơ cấu và tạo cơ sở  cho việc tổ chức, sắp xếp v à sử dụng nguồn

nhân lực hợp lý và có hiệu quả nhất, các DNVVN cần phải phân tích công việc để

xây dựng một hệ thống bảng mô tả công việc cho từng tiêu chuẩn chức danh. Đây
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được coi là giải pháp mang tính nền tảng để chọn v à sử dụng nguồn nhân lực trong

doanh nghiệp có hiệu quả nhất.

Bảng mô tả công việc là văn bản liệt kê các chức năng, nhiệm vụ, các mối

quan hệ trong công việc, các điều kiện làm việc, yêu cầu kiểm tra, giám sát và tiêu

chuẩn cần đạt được khi thực hiện công việc. Bản g mô tả công việc giúp cho chúng

ta hiểu được nội dung, yêu cầu của công việc và hiểu được quyền hạn, trách nhiệm

khi thực hiện công việc.

Bảng tiêu chuẩn chức danh là văn bản liệt kê những yêu cầu về năng lực cá

nhân như trình độ học vấn, kinh nghiệm công tác, khả năng giải quyết vấn đề, các

kỹ năng khác và các đặc điểm cá nhân thích hợp nhất cho từng chức danh. Bản g

tiêu chuẩn chức danh giúp chúng ta hiểu được doanh nghiệp đang cần nhân viên

như thế nào để thực hiện công việc tốt nhất.

Việc xây dựng tiêu chuẩn chức danh công việc phải căn cứ v ào sự phân tích,

đánh giá sâu sắc các yêu cầu và nội dung công việc từng bộ phận phòng ban của

từng đơn vị trên cơ sở quy mô, cơ cấu tổ chức đã được thiết lập, để định biên lao

động một cách khoa học và riêng biệt:

- Xác định từng bộ phận cần những chức danh g ì?

- Công việc cụ thể của từng chức danh đó ra sao?

- Yêu cầu về mức độ hiểu biết trên các lĩnh vực như thế nào?

- Mô tả cụ thể các công việc phải làm và mức độ hoàn thành.

Các tiêu chuẩn chức danh từ nhà quản trị cấp cao (Giám đốc và Phó Giám đốc

Công ty) đến các cán bộ quản trị cấp trung - điều hành nghiệp vụ chuyên môn

(Trưởng- Phó phòng) và đến từng cán bộ, nhân viên phải rõ ràng, cụ thể và chính

xác. Nên tránh tình trạng các yêu cầu về trình độ chuyên môn, kinh nghiệm và các

phẩm chất cá nhân của các chức danh đ ược thể hiện một cách chung chung nh ư

nhau hoặc có xây dựng cụ thể nhưng không áp dụng một cách nghiêm túc, triệt để.

Cần phải gắn việc xây dựng tiêu chuẩn chức danh công việc với ph ương pháp

và tư tưởng của Bộ tiêu chuẩn quản lý chất lượng ISO9001:2000, liệt kê những gì

sẽ làm; làm đúng những gì đã viết, đã cam kết; kiểm tra, kiểm soá t thực hiện; các
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hoạt động phòng ngừa và cải tiến,... để làm sao phát huy được năng lực, khả năng,

lòng nhiệt tình với trách nhiệm cao nhất của mỗi ng ười. Tiêu chuẩn chức danh công

việc phải chuẩn xác, cụ thể để mỗi CBCNV đảm nhiệm chức danh đó phải hiểu

được: Chức trách, danh phận và vai trò của mình là gì? Làm được, làm tốt các công

việc gì? Tiến hành công việc như thế nào, phối hợp tổ chức quan hệ công tác với ai

ra sao?

      3.2.2.2. Nâng cao chất lượng công tác tuyển dụng :

Công tác tuyển dụng có thể xem là một trong những giải pháp trọng yếu nhằm

đảm bảo cho doanh nghiệp có được một nguồn nhân lực đủ về mặt số l ượng, phù

hợp về mặt cơ cấu, đáp ứng đầy đủ các yêu cầu của công việc về tr ình độ, kinh

nghiệm và các tố chất cần thiết để thực thi đ ược mục tiêu chiến lược phát triển của

doanh nghiệp. Để đạt được hiệu quả cao hơn, các DNVVN cần nâng cao chất lượng

công tác tuyển dụng theo các nội dung sau đây:

Một là,  tổ chức tuyển dụng cần được thực hiện qua hội đồng tuyển dụng của

doanh nghiệp và tuân thủ đầy đủ các bước:

(1) Chính thức quyết định tuyển người;

(2) Quảng cáo tuyển dụng;

(3) Phân tích phẩm chất, năng lực theo hồ sơ;

(4) Nhận xét kiến thức, trí thông minh, cá tính qua phỏng vấn trực tiếp;

(5) Kiểm tra kỹ các dữ liệu có được;

(6) Trắc nghiệm, thử thách người tuyển dụng;

(7) Khám sức khỏe và đánh giá mức độ phù hợp với công việc;

(8) Thông báo kết quả tuyển.

Hai là, ưu tiên việc điều động lại nhân sự ngay trong doanh nghiệp một cách

hợp lý trước khi tuyển dụng mới. Doanh nghiệp nên thiết lập quy trình tuyển dụng

nội bộ tạo cơ hội cho các ứng viên nội bộ tham gia một cách bình đẳng và minh

bạch.

Ba là, khi hoạch định và thực thi chính sách tuyển dụng cần xét đến các nguồn

nhân lực sau đây:
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(1) Những người tốt nghiệp các trường, lớp đào tạo. Ưu tiên đối với những

ứng viên tốt nghiệp các trường có nhiều uy tín như Đại Học Bách Khoa TP. Hồ Chí

Minh, Đại Học Kinh Tế TP. Hồ Chí Minh,  Đại học Cần Thơ...

(2) Những người có khả năng lao động ph ù hợp tự tìm đến liên hệ theo thông

báo tuyển dụng;

(3) Những người giao dịch, tìm kiếm việc làm qua các trung tâm d ịch vụ việc

làm;

(4) Những người được tổ chức đào tạo ngay tại doanh nghiệp và số người

được doanh nghiệp cử đi đào tạo ở các trường quay về;

(5) Những người được CBCNV của doanh nghiệp giới thiệu;

(6) Người ở cơ quan, doanh nghiệp khác giao kết tham gia từng phần với

doanh nghiệp.

Bốn là, chính sách tuyển dụng phải đảm bảo thu hút ng ười tài cho doanh

nghiệp, không chỉ cần xét đến yêu cầu của công việc đối với người thực hiện mà

còn cần xét đến các yêu cầu của bản thân người lao động như là: Nội dung công

việc phong phú, tính chất phù hợp; thu nhập công bằng, hấp dẫn; đảm bảo ý nghĩa

xã hội của công việc; đảm bảo cơ hội, triển vọng nâng cao tr ình độ chuyên môn

nghề nghiệp; thuận lợi cho đi lại v à về thời gian; môi trường lao động, vệ sinh, an

toàn.

Doanh nghiệp có thể tuyển đặc cách những người tốt nghiệp đại học đúng

ngành nghề mà doanh nghiệp đang cần loại giỏi, loại xuất sắc hoặc thạc sỹ, tiến sỹ

và hỗ trợ tiền từ 100 đến 150 triệu để họ tự lo chỗ ở. V à như vậy, Doanh nghiệp cần

trích 3% quỹ lương để lập quỹ thu hút người lao động có trình độ cao.

     3.2.2.3. Xây dựng chiến lược đào tạo:

(1) Mục tiêu đào tạo, trước hết phải đạt được yêu cầu đào tạo song hành và

đón đầu, phù hợp với xu thế hội nhập kinh tế  khu vực và quốc tế. Bên cạnh đó, công

tác đào tạo cũng cần phải xác định rõ mục tiêu cụ thể là nhằm tạo ra được một đội

ngũ CBCNV có trình độ chuyên môn, có kỹ năng làm việc, đủ năng lực và phẩm

chất đáp ứng được yêu cầu chức danh công việc, không ngừng p hát triển hoàn thiện
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nâng cao về mọi mặt để sẵn sàng đáp ứng mọi yêu cầu của doanh nghiệp trong từng

giai đoạn phát triển

(2) Xây dựng kế hoạch đào tạo trung và ngắn hạn đáp ứng được một số nội

dung cơ bản sau đây:

Một là, kế hoạch đào tạo khi triển khai thực hiện phải đạt được các yêu cầu

sau:

- Đào tạo đúng người, đúng việc;

- Mọi CBCNV dù ở vị trí công tác nào cũng phải qua đào tạo chuyên môn

công tác đó;

- Trong quá trình công tác, cán b ộ làm công tác quản lý, kỹ thuật, nghiệp vụ

phải ít nhất qua một lớp bồi dưỡng nâng cao chuyên môn nghiệp vụ;

- Sau đó khóa bồi dưỡng, nâng cao, học viên phải chứng tỏ được năng lực của

mình qua việc ứng dụng kiến thức đã học vào thực tế công việc tại cơ sở.

Hai là, đánh giá hiện trạng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp để xác định

các đặc điểm và tính chất các nhóm cần đào tạo; bao gồm:

- Nhóm cán bộ lãnh đạo, quản lý;

- Nhóm chuyên môn nghiệp vụ;

- Nhóm kỹ thuật;

- Nhóm kinh doanh và d ịch vụ khách hàng;

- Nhóm hành chính.

Ba là, hoạch định các hình thức đào tạo hợp lý theo đặc điểm và tính chất công

việc của từng nhóm đào tạo nêu trên:

- Đào tạo tập trung;

- Đào tạo theo địa chỉ sử dụng;

- Đào tạo tại chức;

- Đào tạo, bồi dưỡng ngắn ngày;

- Đào tạo thông qua Hội Nghị, hội thảo, tham quan, khảo sát...
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(3) Phối hợp với các cơ sở đào tạo để xây dựng các danh mục ng ành nghề cần

đào tạo, chương trình đào tạo sao cho phù hợp và xác thực với công việc doanh

nghiệp với các nội dung chủ yếu:

Một là, căn cứ vào mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp trong từng giai đoạn

để xác định các yêu cầu cần đặt ra cho công tác đào tạo và huấn luyện cán bộ, nhân

viên.

Hai là, trên cơ sở tiêu chuẩn chức danh công việc và bảng đánh giá hoàn thành

công việc của từng CBCNV, xây dựng v à cải tiến chưong trình đào tạo ngắn hạn và

dài hạn, áp dụng các công nghệ đào tạo tiên tiến theo xu hướng nâng cao trình độ

thực hành; các chương trình ngắn hạn gắn với mục tiêu chuẩn chức danh từ cơ sở

đến các trình độ cơ bản, nâng cao và chuyên sâu trong từng lĩnh vực.

Ba là, xây dựng các chương trình đào tạo quản lý theo hướng tiêu chuẩn hóa

cán bộ có tính bắt buộc đối với các chức danh, sát với y êu cầu công việc của mỗi

cán bộ nhân viên cũng như của toàn doanh nghiệp trong hiện tại cũng như tương lai.

(4) Chọn lọc đối tượng đào tạo trên cơ sở bảng đánh giá hoàn thành công việc

của từng CBCNV và phải đảm bảo chọn đúng người, đúng mục đích, đúng yêu cầu

với hiệu quả cao và kịp thời. Người ở vị trí nào chưa đáp ứng, người nào có tiềm

năng thăng tiến, có nhu cầu...đều được vào kế hoạch đào tạo.

(5) Đánh giá kết quả đào tạo

Trong quá trình thực hiện đánh giá, các vấn đề sau đây cần đ ược doanh nghiệp

quan tâm và triển khai thực hiện:

Một là, đẩy mạnh kiểm tra hiệu quả sau đ ào tạo từ các DNVVN đến các đơn

vị, tổ chức các chương trình thi, kiểm tra một số vị trí chức danh theo  định kỳ...và

được thực hiện thông qua hội đồng đánh giá bao gồm các chuy ên gia kiểm soát chất

lượng, các nhà tư vấn và các nhà quản lý. Trên cơ sở đó đánh giá chất lượng của các

chương trình đào tạo, bồi dưỡng của toàn Công ty nhằm cải tiến, điều chỉnh chương

trình để không ngừng được nâng cao.

Hai là, xây dựng và phát huy tối đa hệ thống kiểm tra theo d õi, giám sát đánh

giá chất lượng sau đào tạo và hiệu quả sử dụng chi phí.
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Ba là, xây dựng quy trình đánh giá hiệu quả của người lao động sau khi được

đào tạo theo các tiêu chí đánh giá phải là những dữ kiện có định lượng và dựa trên

các ích lợi thực tiễn thu nhập được từ khóa học của các cá nhân v à đơn vị trong

công ty. Việc đánh giá sau đào tạo ít nhất cũng phải dựa trên các tiêu chí sau:

- Những thay đổi của cá nhân trong quá tr ình thực hiện công việc sau khi đào

tạo;

- Phản hồi từ các đơn vị đào tạo về học viên sau khi kết thúc đào tạo;

- Các bằng chứng cho thấy mức độ tiếp nhận v à thu thập được của học viên

bao gồm việc gia tăng sự hiểu biết về kiến thức,  thái độ làm việc được cải thiện và

kết quả làm việc được nâng cao;

- Các tiêu chí khác như mức độ chuyên nghiệp của giảng viên trong các bài

huấn luyện, chi phí tổ chức chương trình đào tạo;

- Phương pháp sử dụng để đánh giá như phỏng vấn,bảng kiểm tra, câu hỏi

thăm dò và các kết quả khảo sát, phòng vấn đồng nghiệp và các nhà quản lý trước

và sau khi đào tạo để ghi nhận sự tiến bộ của nhân vi ên tham dự,...

- Kết quả đánh giá sẽ được báo cáo cho Ban Giám Đốc doanh nghiệp ghi nhận

hiệu quả của chương trình đào tạo nhân viên phù hợp hay không phù hợp theo yêu

cầu doanh nghiệp; bao gồm các số liệu:

 Số lượng nhân viên tham gia chương tr ình;

 Số lượng nhân viên quan tâm đến chương trình;

 Số lượng thành viên phản hồi về việc thỏa mãn với chương trình đào tạo;

 Sự thể hiện hành vi thay đổi hoặc thành tích thay đổi đối với khóa đào tạo về

kỹ năng hoặc kiến thức chuyên môn;

 Tăng khả năng giải quyết vấn đề li ên quan đến nội dung vấn đề vào cuối

chương trình đào tạo;

 Thể hiện hành vi và thái độ tích cực trong việc áp dụng kỹ năng đào tạo sau

khi kết thúc chương trình đào tạo

3.2.3. Nhóm giải pháp duy trì nguồn lực cho các DNVVN:

      3.2.3.1. Thu hút nhân viên gi ỏi và giữ người tài cho doanh nghiệp:
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Doanh nghiệp đã từng làm gì để giữ nhân viên giỏi: Tăng lương, tăng thưởng, đề

bạt, cải thiện quan hệ làm việc? hầu như mọi cố gắng đều không mang lại kết quả

mong muốn, nhân viên giỏi vẫn tiếp tục ra đi và tình trạng “ chảy máu chất xám”

trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ Việt Nam, phải chăng là bài toán chưa có lời

giải? Đây là những câu hỏi đã được đại đa số các DNVVN đặt ra tại một số cuộc

hội thảo hoặc tại một số diễn đ àn có nội dung tương tự nhưng dường như chỉ dừng

lại ở việc nêu lên hiện tượng mà chưa đưa ra được lời giải đáp.

Bằng kinh nghiệm thực tiễn và lý thuyết về quản trị nhân sự, hai diễn giả

chính của hội thảo là ông Quốc Thúc – Phó TGĐ tập đoàn Massan và bà Trương

Minh, chuyên gia nội dung về lĩnh vực nhân sự của Business Edge đ ã chỉ ra vấn đề

của doanh nghiệp là: Doanh nghiệp cần giữ người giỏi từ lúc nào? Ai là nhân viên

giỏi cần giữ? Và giữ bằng cách nào? đồng thời đã chia sẻ những bí quyết và công

cụ để giữ chân người giỏi trong tổ chức doanh nghiệp.

a.  Giữ chân người giỏi là chiến lược không phải là biện pháp đối phó nhất

thời.

Vì vậy phải có chiến lược giữ người từ 4 mặt trận: thu hút, tuyển dụng, hội

nhập và cộng tác. Trong đó danh tiếng doanh nghiệp l à yếu tố đầu tiên, quan trọng

nhằm thu hút người giỏi từ bên ngoài vào đồng thời cũng giữ được người giỏi bên

trong.

Doanh nghiệp đôi khi mất người giỏi ngay trong lần tuyển dụng đầu ti ên do

họ thiếu tính chuyên nghiệp, phần lớn các doanh nghiệp hiện nay đều đợi đến khi

nhân viên nộp đơn xin nghỉ thì lúc đó họ mới tìm cách níu chân, trong khi việc giữ

người đúng phải bắt đầu ngay từ lúc nhân vi ên “bước vào cửa”, doanh nghiệp phải

tìm cách hướng dẫn chi nhân viên mới hội nhập nhanh chóng.

Trong quá trình công tác, doanh nghi ệp luôn minh bạch, nhất quán trong chính

sách nhân sự, công bằng trong đánh giá năng lực, c ơ hội phát triển như nhau, công

việc thu hút và quan hệ làm việc tích cực.

b. Những tiêu chí định tính và định lượng giúp doanh nghiệp nhân diện ra

nhân viên giỏi cần giữ
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-  Các tiêu chí định tính:

 Luôn hoàn thành xuất sắc mục tiêu công việc

 Đảm trách công việc đòi hỏi kỹ năng, kiến thức thị  trường lao động

 Thành quả cá nhân đóng góp vào thành quả của doanh nghiệp

 Không ngừng cải tiến hiệu quả làm việc

 Tâm huyết với sự phát triển của doanh nghiệp

- Các tiêu chí định lượng:

 Năng lực, thành tích chính là cơ sở để xác định nhân viên giỏi trong doanh

nghiệp.

 Một điểm lưu ý là không phải lúc nào doanh nghiệp cũng phải giữ tất cả

những nhân viên giỏi sau khi được xác định mà là theo thứ tự ưu tiên.

c. Những yếu tố quyết định để giữ nhân vi ên giỏi

- Yếu tố tạo nguồn: bao gồm thu hút v à tuyển dụng

- Yếu tố giảm bất mãn: bao gồm lương bổng đãi ngộ và điều kiện làm việc

- Yếu tố động viên: bao gồm khen thưởng, đào tạo và kèm cặp, tạo sức hút

công việc và văn hoá doanh nghiệp.

Nguồn: hội thảo “làm thế nào để giữ được nhân viên giỏi” -Provided by

Business Edge Viet Nam.

      3.2.3.2. Xây dựng văn hoá doanh nghiệp :

Một văn hóa tổ chức mạnh, thực sự đúng ý nghĩa l à tạo được sự khác biệt về

giá trị, chuẩn mực, những nghi thức, lễ hội ri êng biệt mà chủ yếu là phải dựa vào

những giá trị cốt lõi của tổ chức. Chính vì vậy, chúng tôi đề xuất phương án xây

dựng và phát triển văn hóa trong doanh nghiệp sẽ được thực hiện qua hai giai đoạn:

Giai đoạn 1: Xác định các giá trị cốt lõi và các chuẩn mực phù hợp để mọi

thành viên trong doanh nghiệp cùng chia sẻ, quan tâm. Đó là: “Lương tâm, trách

Yếu tố tạo
nguồn

Yếu tố
giảm bất

mãn

Yếu tố
động viên

Giữ nhân
viên giỏi+ + =
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nhiệm và hiệu quả”. Để đạt được điều đó, các nét văn hóa sau đây cần đ ược khuyến

khích và phát triển:

- Trước hết là tuân thủ pháp luật, là bảo đảm có lãi, không những nuôi được

người lao động mà còn phát triển;

- Sự đoàn kết, chịu đựng, kiên trì, bền gan trong sản xuất - kinh doanh phải

được coi là một đức tính quan trọng;

- Là sự năng động, không ngừng vượt qua mọi khó khăn để phát triển;

- Là trí tuệ, sức sáng tạo, niềm tin hướng đến một tương lai tốt đẹp;

- Và “luôn sửa mình, phân đấu đến một sự hoàn thiện”.

Dựa vào các giá trị cốt lõi, chuẩn mực nói trên, xây dựng nội quy, quy chế và

những thủ tục để mọi nhân viên tuân thủ; thực hiện truyền đạt và chỉ dẫn các hành

vi của các cá nhân trong doanh nghiệp, hướng dẫn nhân viên sử dụng chung một

ngôn ngữ, thuật ngữ, nghi lễ, sự tôn kính và cách ứng xử trong quan hệ làm việc.

Giai đoạn 2: Xây dựng văn hóa trong doanh nghiệp

Trước hết, doanh nghiệp bắt đầu bằng cách truyền đạt cho nhân vi ên hiểu biết

về:

- Sứ mạng, mục đích của doanh nghiệp.

- Các giá trị cốt lõi được mọi thành viên doanh nghiệp công nhận;

- Niềm tin vào sự thành công, cũng như những mong đợi của doanh nghiệp.

Doanh nghiệp cũng nên tổ chức những chương trình kỷ niệm truyền thống như

ngày thành lập doanh nghiệp,..xây dựng ở nhân viên lòng tự hào với những giá trị

được doanh nghiệp tôn trọng như tính trung thực, tinh thần trách nhiệm cao v à sự

đoàn kết gắn bó của tập thể, đơn vị.

Mặt khác, doanh nghiệp cần tổ chức nhiều hình thức khuyến khích động viên

nhân viên như sau:

- Áp dụng thời gian làm việc linh động cho từng bộ phận khác nhau, cho phép

nhân viên thực hiện chế độ ngày làm việc rút ngắn hoặc cho phép nhân vi ên được

bắt đầu thời gian làm việc khác nhau nhưng đảm bảo kết quả đạt theo yêu cầu của

doanh nghiệp;
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- Xây dựng phòng truyền thống với bảng vàng ghi lại những thành tích cá

nhân, tập thể các thành quả của doanh nghiệp trong quá trình hoạt động nhằm làm

cho tất cả CBCNV đều cảm thấy tự h ào với đóng góp của mình.

Để tạo được niềm tin của nhân viên, các cấp quản lý phải nhanh chóng kịp

thời giải quyết các kiến nghị v à ý kiến đóng góp của nhân viên, phát huy quy chế

dân chủ cơ sở tại đơn vị. Các ý kiến cá nhân hay tập thể cần đ ược lãnh đạo xem xét

kỹ lưỡng và khi cần thiết nên nhờ đến sự hỗ trợ của các nhà chuyên môn để sau đó

có thể ra quyết định. Trong trường hợp các kiến nghị không đ ược chấp thuận, các

cấp quản lý phải có cách giải thích khéo léo để không l àm giảm lòng nhiệt tình của

các thành viên trong tổ chức. Muốn vậy, doanh nghiệp phải có quy trình hướng dẫn

nhân viên phương pháp và cách thức phản hồi, đóng góp ý kiến một cách hợp lý v à

khoa học.

      3.2.3.3. Hoàn thiện các chế độ khuyến khích và động viên nhân viên:

(1) Đổi mới chính sách tiền lương

Để phát huy hiệu quả của nguồn nhân lực, doanh nghiệp cần đổi mới chính

sách tiền lương với các nội dung sau đây:

Một là, phải đảm bảo hài hòa lợi ích của doanh nghiệp và người lao động; giữ

vững quan hệ tối ưu giữa phần tích lũy với phần chia cho ng ười lao động tự tổ chức

tái sản xuất sức lao động và phần để tổ chức chung của cả doanh nghiệp; công bằng

và minh bạch; đồng thời, sử dụng các h ình thức trả lương phù hợp nhất với nhu cầu

cấp thiết, ưu tiên thỏa mãn của từng loại người lao động.

Hai là, thiết kế và xây dựng lại hệ thống lương theo từng nhóm chức danh

công việc cụ thể trên cơ sở yêu cầu trình độ chuyên môn, kỹ năng xử lý, độ phức

tạp và mức tiêu hao trí lực và thể lực của người thực hiện theo từng chức danh với

nội dung nhằm đảm bảo tương quan hợp lý giữa các chức danh cũng nh ư giữa các

bậc hệ số của cùng một chức danh cụ thể, trên cơ sở tham khảo giá cả sức lao động

trên thị trường sức lao động của TP. Cần Thơ.

Ba là, phân phối tiền lương phải dựa trên cơ sở xác định chính xác tỷ lệ tham

gia đóng góp của từng đơn vị, từng người thực sự tham gia đóng góp v ào việc đáp
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ứng thỏa mãn nhua cầu của đối tác, khách hàng, người tiêu dùng, vào thành quả lao

động chung. Tỷ lệ tham gia đóng góp của từng cá nhân, từng đ ơn vị được xác định

trên cơ sở tổng hợp kết quả đánh giá các mặt sau đây:

- Tham gia đóng góp về mặt số lượng;

- Tham gia đóng góp về mặt tuân thủ các quy định về chất l ượng;

- Tham gia đóng góp về mặt tuân thủ tiến độ;

- Trình độ chuyên môn, nghiệp vụ được đào tạo;

- Thâm niên công tác và công việc.

Căn cứ vào số liệu thực tế tối đa, tối thiểu ở từng mặt của  doanh nghiệp, chia

khoảng, cho điểm từng khoảng có quan tâm trọng số; sau đó đo l ường, đánh giá cụ

thể cho từng người, cho từng đơn vị.

Bốn là, nghiên cứu các hình thức tổ chức trả lương cho người lao động theo

hướng đa dạng hóa, nhằm khai thác nổ lực tối  đa của người lao động cho việc thực

hiện mục tiêu của doanh nghiệp.

(2) Đổi mới chế độ phân phối tiền thưởng

Một là, mức thưởng phải tương xứng với công sức lao động bỏ ra để ho àn

thành công việc và hiệu quả kinh tế mang lại cho doanh nghiệp.

Hai là, Doanh nghiệp cần xác lập các tiêu thức xét thưởng một cách chính xác

và kịp thời nhằm phát huy được cả động lực vật chất lẫn động lực tinh thần của

CBCNV, tạo ra được một phong trào thi đua lành mạnh, mang lại hiệu quả thiết

thực cho doanh nghiệp. Cụ thể là:

- Hàng năm, xét thưởng các danh hiệu thi đua cho những ng ười thực sự tiêu

biểu, căn cứ vào số lượng và chất lượng lao động.

- Chú trọng hơn nữa trong việc xét thưởng cho những người có sáng kiến

trong quản lý và giải pháp kỹ thuật được áp dụng có hiệu quả.

(3) Chuẩn xác công tác đánh giá nhân vi ên

Để cho công tác đánh giá nhân vi ên trở thành một yếu tố động viên thực sự,

doanh nghiệp cần thực hiện chuẩn xác công tác n ày theo hướng sau đây:



95

Một là, căn cứ vào bảng mô tả công việc và tiêu chuẩn chức danh, xây  dựng

và áp dụng bảng chấm điểm cụ thể cho nhân vi ên để thực hiện việc đánh giá nhân

viên trong doanh nghiệp. Bảng chấm điểm nhân viên phải đảm bảo được các nội

dung đánh giá về chuyên môn nghiệp vụ, tác phong làm việc, mức độ chuyên cần

và mức độ tin cậy, trung thành của nhân viên.

Hai là, bảng chấm điểm được thực hiện bởi các lãnh đạo trực tiếp của nhân

viên, cụ thể là tổ trưởng, phó phòng và trưởng phòng.

Ba là, kết quả đánh giá của mỗi nhân vi ên phải được thông báo công khai,

minh bạch và lưu giữ trong hồ sơ cá nhân phục vụ cho mục đích khen thưởng, quy

hoạch, đề bạt cán bộ và bồi dưỡng đào tạo nhân viên chính xác và kịp thời.

      3.2.3.4. Định hướng nghề nghiệp:

(1) Thực hiện các chương trình hoạt động về nghề nghiệp

Để tạo điều kiện cho nhân viên định hướng nghề nghiệp một cách chính xác,

phù hợp với năng lực, sở trường và ngày càng phát triển nghề nghiệp của m ình, các

DNVVN cần lưu ý thực hiện một số vấn đề sau đây:

Một là, thiết lập các mục tiêu nghề nghiệp cho từng loại nghề nghiệp v à kịp

thời cung cấp thông tin về các cơ hội nghề nghiệp trong doanh nghiệp cho người lao

động để họ có đủ thời gian chuẩn bị tham gia nghề nghiệp mới ph ù hợp hơn.

Hai là, tổ chức các hội thảo cố vấn về nghề nghiệp để nhân vi ên hiểu rõ các

mục tiêu, các yêu cầu đối với mỗi loại nghề nghiệp ở doanh nghiệp trong hiện tại và

trong tương lai.

Ba là, thông qua công tác đánh giá nhân viên, doanh nghiệp chính thức thông

báo nhân viên biết về năng lực thực hiện công việc v à các khả năng phát triển nghề

nghiệp của họ.

Bốn là, định kỳ luân phiên thay đổi công việc, mở rộng phạm vi công việc để

nhân viên tự nâng cao tay nghề của m ình. Bên cạnh đó nhằm sàn lọc, sắp xếp, bố trí

nhân viên vào những lĩnh vực nghề nghiệp phù hợp nhất.

(2) Đổi mới công tác cán bộ
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Đổi mới công tác cán bộ là một nội dung hết sức quan trọng nhằm xác lập yếu

tố động viên mạnh mẽ nguồn nhân lực ở khía cạnh tạo ra c ơ hội thăng tiến cho mội

đối tượng một cách công bằng và minh bạch. Do đó, đổi mới công tác cán bộ bao

gồm các nội dung sau đây:

Một là, đổi mới công tác quy hoạch cán bộ nhằm phát hiện, bồi d ưỡng và

chuẩn bị đội ngũ cán bộ dự bị cho t ương lai đáp ứng các yêu cầu đặt ra từ mục tiêu

chiến lược phát triển của doanh nghiệp, cũng như những tiêu chuẩn của các chức

danh quản trị. Công tác quy hoạch cán bộ phải  được làm tốt, chính xác ngay từ khâu

đanh giá, phát hiện cán bộ và được thực hiện theo các bước sau:

- Tổ chức đánh giá toàn diện chất lượng nguồn nhân lực hiện có của doanh

nghiệp và xác định những ứng viên tiềm năng trên cơ sở phân tích những điểm

mạnh, điểm yếu của mỗi người để tìm ra sự phù hợp cho các vị trí quan trọng trong

tương lai;

- Quy hoạch cán bộ phải được thực hiện theo nguyên tắc động và mở; nghĩa là

một vị trí quy hoạch nhiều ứng vi ên, mỗi một ứng viên có thể quy hoạch vào nhiều

vị trí và định kỳ có thể bổ sung hoặc loại khỏi danh sách cán bộ quy hoạch;

- Thảo luận kết quả đánh giá với ng ười được đánh giá nhằm giúp cho họ biết

được vị trí, tình trạng của mình so với yêu cầu chức vụ trong tương lai, chỉ cho họ

biết được những điểm yếu, những khóa đào tạo, huấn luyện cần tham dự;

- Lập kế hoạch hỗ trợ, giúp đỡ của l ãnh đạo cấp trên đối với những ứng viên

tiềm năng.

Hai là, đổi mới công tác tuyển chọn cán bộ l ãnh đạo, quản lý trước khi đề bạt

về hình thức và phương pháp thực hiện, phù hợp với xu thế cạnh tranh công bằng về

tài năng và trí tuệ của mỗi người. Mọi người đều có quyền bộc lộ hết khả năng của

mình để cống hiến và phục vụ cho xã hội, đó cũng là thực hiện lý tưởng, mơ ước

của mình. Phải làm sao để mỗi cá nhân đều có cơ hội giành được những vị trí xứng

đáng khả năng và công sức đã bỏ ra, đồng thời với vị trí giành được họ có đủ quyền

hạn để phát huy năng lực thực hiện tốt công việc của m ình. Nghiên cứu triển khai
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hình thức thi tuyển cho các vị trí lãnh đạo quan trọng (như Giám Đốc các đơn vị,...)

với những nội dung cụ thể như sau:

- Mục tiêu là thu hút nhân tài từ các nguồn khác nhau cho các vị trí quan trọng,

tạo sự cạnh tranh lành mạnh, đổi mới, đột phá tiến bộ trong l ãnh đạo;

- Chủ trì tổ chức thi tuyển là hội đồng xét tuyển gồm có ban g iám đốc và một

số chuyên gia trong và ngoài doanh nghiệp (nếu cần);

- Tham dự là các ứng viên được ban Giám Đốc Công ty chọn ra (chỉ định) v à

các đối tượng khác trong hay ngoài doanh nghiệp đáp ứng được các tiêu chuẩn cho

từng vị trí (tự nguyện);

- Nội dung kiểm tra bao gồm trình độ chuyên môn, quản lý, ngoại ngữ, kiến

thức pháp luật, các kỹ năng ứng xử t ình huống quản trị, hiểu biết về t ình cảm, hoàn

cảnh môi trường đang ứng tuyển, kế hoạch dự định sẽ thực hiện nếu đ ược bổ

nhiệm,...

Ba là, thực hiện bổ nhiệm cán bộ có thời hạn và có xem xét, đánh giá kỹ

lưỡng, nghiêm túc về mức độ hoàn thành nhiệm vụ của cán bộ trước khi bổ nhiệm

lại. Bên cạnh đó, cần thực hiện chế độ luân chuyển cán bộ theo định kỳ một cách

hợp lý, trung thực nhằm đào tạo cho cán bộ luôn trong trạng thái phấn đấu cao và

không ngừng nâng cao năng lực công tác.

3.3. Kiến nghị:

3.3.1. Đối với TP. Cần Thơ và Nhà nước

- Cần đa dạng hóa các ngành đào tạo để đáp ứng nhu cầu của các doanh nghiệp.

- Mở rộng và nâng cao chất lượng các trường đại học, cao đẳng, trung học chuyên

nghiệp  để  cung  cấp  cho  doanh  nghiệp  nguồn  nhân  sự  đảm  bảo  về  số l ượng

lẫn chất lượng.

- Nhà nước cần hỗ trợ cho các doanh nghiệp về thông tin lao động, vốn, đặc biệt l à

hỗ trợ trong việc đào tạo nguồn nhân sự để giúp doanh nghiệp tiếp cận với cách

quản lí hiện đại.

- Thường xuyên tổ chức các cuộc hội thảo về nguồn nhân sự để giúp các doanh

nghiệp nắm bắt những thông tin kịp thời, từ đó  DN có những giải pháp thu hút và
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duy trì nhân viên một cách có hiệu quả.

3.3.2. Đối với doanh nghiệp:

- Cần phải nâng cao tr ình độ chuyên môn và các kỹ năng của nhà quản lí cấp cao,

nhất là bộ phận nhân sự để thu hút, tuyển dụng v à duy trì nhân viên một cách có

hiệu quả.

- Cần xây dựng một chiến lược nhân sự từ việc thu hút, tuyển dụng , hội nhập và

cộng tác, để đảm bảo nguồn nhân lực về nhiều mặt, nhằm đáp ứng tốt các giai

đoạn phát triển của doanh nghiệp.

-  Doanh  nghiệp  cần  xây  dựng một  nét  văn  hóa  đặc  trưng để tạo ra môi

trường làm việc thân thiện, gắn bó, hòa đồng và có khả năng phát huy năng lực

của mọi người.

- Cần xây dựng thương hiệu, uy tín và hình ảnh tốt đẹp về doanh nghiệp
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Tóm tắt chương III

Nghiên cứu thực trạng và những yêu cầu phát triển nguồn nhân lực của các

doanh nghiệp để thiết lập quan điểm và mục tiêu phát triển nguồn nhân lực  trong

các DNVVN tại TP. Cần Thơ. Qua đó, chúng tôi đề xuất bốn nhóm giải pháp cơ

bản:

1. Nhóm giải pháp về tổ chức;

2. Nhóm giải pháp bảo đảm nguồn nhân lực về số l ượng và cơ cấu;

3. Nhóm giải pháp về nâng cao chất lượng nguồn nhân lực;

4. Nhóm giải pháp phát triển các yếu tố động vi ên.

Mỗi nhóm giải pháp được chia làm nhiều giải pháp nhỏ có liên hệ mật thiết

với nhau và phảo được triển khai đồng bộ nhằm đảm bảo tính to àn diện của hệ

thống giải pháp, trong đó nhóm giải pháp về nâng cao chất lượng nguồn nhân lực

đóng vai trò trụ cột và mang tính quyết định.

Bên cạnh đó chúng tôi cũng đề xuất một số kiến nghị đối với TP. Cần Thơ,

Nhà nước và doanh nghiệp về nâng cao chất lượng nguồn nhân lực.
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KẾT LUẬN

Với các mục tiêu nghiên cứu được đề ra, luận văn “Phát triển nguồn nhân lực trong

các DNVVN tại TP. Cần Thơ đến năm 2020” đã giải quyết được một số vấn đề lý

luận và thực tiễn về phát triển nguồn nhân lực nh ư sau:

Một là, xem xét toàn diện những lý luận cơ bản về nguồn nhân lực, phát triển

nguồn nhân lực mà cụ thể là có một cái nhìn tổng thể về tình hình tuyển dụng và sử

dụng lao động tại các doanh nghiệp vừa v à nhỏ trên địa bàn TP. Cần Thơ.

Hai là, phân tích thực trạng phát triển nguồn nhân lực m à cụ thể là việc tuyển

dụng  và  sử  dụng  nguồn  nhân  lực  của  các  doanh  nghiệp nhằm xác định

những điểm mạnh, điểm yếu, thuận lợi, khó khăn cho việc phát triển nguồn nhân

lực trong các DNVVN tại TP. Cần Th ơ trong những năm tới.

Ba là, xây dựng quan điểm và mục tiêu phát triển nguồn nhân lực trong các

doanh nghiệp trên cơ sở mục tiêu phát triển của TP. Cần Thơ đến năm 2020.

Bốn là, đề xuất 4 nhóm giải pháp chủ yếu v à cơ bản nhất để phát triển

nguồn nhân lực trong các DNVVN tại TP. Cần Th ơ đến năm 2020 như:

- Giải pháp về tổ chức

- Giải pháp bảo đảm nguồn nhân lực về số l ượng và cơ cấu

- Giải pháp về nâng cao chất lượng nguồn nhân lực

- Giải pháp phát triển các yếu tố động vi ên

Bên cạnh đó luận văn cũng đề xuất một số ý kiến với TP. Cần Th ơ và Nhà

nước, nhằm mục đích tạo điều kiện cho phát triển nguồn nhân lực của các

DNVVN nói riêng và TP. Cần Thơ nói chung.

Với các kết quả trên, tác giả rất mong muốn được góp một phần nhỏ công

sức của mình vào sự phát triển của TP. Cần Th ơ. Tuy nhiên luận văn này được

nghiên cứu và trình bày trong giới hạn kiến thức của m ình nên không tránh khỏi

những khiếm khuyết. Tác giả mong muốn đ ược sự thông cảm và những ý kiến

đóng góp của Hội đồng, các thầy cô, các bạn b è  và các độc giả.
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DANH MỤC PHỤ LỤC

Phụ lục 1: Mẫu câu hỏi phỏng vấn

Phụ lục 2: Đánh giá của doanh nghiệp về việc tuyển dụng v à sử dụng lao động
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PHỤ LỤC 1:

MẪU CÂU HỎI PHỎNG VẤN
Tên PVV :………………………………………………………………...

Ngày phỏng vấn :…………………………………………………………

Thông tin chi tiết về đáp viên

Tên: ................................ ................................ ................................ .....................

Tên doanh nghiệp: ................................ ................................ ...............................

Địa chỉ: ................................ ................................ ................................ ................

Điện thoại: ................................ ................................ ................................ ...........

Phường/xã: ................................ ................................ ................................ ..........

Quận/Huyện:

I. LỜI GIỚI THIỆU
Xin chào, tôi tên là  …………………………..hi ện tôi đang thực hiện một nghi ên

cứu về tình hình Phát triển nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp vừa v à nhỏ trên địa
bàn TP. Cần Thơ. Chúng tôi rất cảm ơn nếu Anh (Chị) dành một ít thời gian để trả lời
một số câu hỏi của chúng tôi. Thông tin của Anh (Chị) sẽ đ ược giữ bí mật và chỉ phục vụ
cho các mục đích nghiên cứu.

II. THÔNG TIN CHUNG

Q1. Xin vui lòng cho biết tuổi của anh (chị)

Dưới 22 tuổi 1

22 – 30 tuổi 2

31 – 36 tuổi 3

36 – 40 tuổi 4

40 – 45 tuổi 5

Trên 45 tuổi 6

Q2. Giới tính:

Nữ 0

Nam 1
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Q3. Xin anh (chị) vui lòng cho biết trình độ học vấn:

Sau đại học 1

Đại  học 2

Cao đẳng 3

lớp 10- 12 4

Không học trường
chính quy nào

5

Từ chối trả lời 6

Q4. Xin vui lòng cho biết số năm làm công tác quản lý của anh (chị)

Dưới 1 năm 1

Từ 1 – 3 năm 2

Từ 4 – 7 năm 3

Từ 8 – 10 năm 4

Trên 10 năm 5

Q5. Xin vui lòng cho biết loại hình doanh nghiệp anh (chị) đang công tác?

Doanh nghiệp nhà nước 1

DN 100% vốn nước ngoài 2

DNTN 3

Công ty liên doanh 4

Công ty cổ phần 5

Công ty TNHH 6

Khác 7

Q6. Xin  cho biết ngành anh (chị) đang làm hiện nay là ngành nào?

Doanh nghiệp công ích 1

Thương mại - dịch vụ 2

Nông- Lâm – Thuỷ sản 3

Công nghiệp 4

Khác.................................. 5
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Q7. Khi tuyển dụng nhân viên, anh (chị) thường lấy từ nguồn nào?

+ Nguồn ứng viên nội bộ 1

+ Nguồn ứng viên bên ngoài

              Nhân viên cũ của doanh nghiệp 2

Ứng viên do quảng cáo 3

              Bạn bè của nhân viên 4

              Nguồn ứng viên từ các trường 5

              Nguồn khác (cụ thể) .................... 6

Q8. Nếu có, xin anh/chị vui lòng cho biết quy trình tuyển dụng? (có bước nào, xin
anh/chị khoanh tròn bước đó)

Xác định nhu cầu tuyển dụng 1

Tìm kiếm, thu hút ứng viên 2

Thu nhận và sàn lọc hồ sơ ứng viên 3

Phỏng vấn sơ bộ (sơ tuyển) 4

Làm bài thi / trắc nghiệm 5

Phỏng vấn chuyên môn 6

Đánh giá, quyết định tuyển dụng 7

Tiếp nhận nhân viên mới 8

Ký hợp đồng lao động thử việc 9

Đánh giá kết quả thử việc 10

Ký hợp đồng lao động chính thức 11

Q9. Anh/chị vui lòng cho biết những phẩm chất nào của nhân viên được anh/chị quan
tâm tuyển dụng? (xin vui lòng đánh theo thứ tự ưu tiên với 1 quan tâm nhất; 2 quan tâm
nhì ...)

Có nguyện vọng gắn bó lâu dài với công ty

Công việc phù hợp với chuyên ngành được đào tạo

Khả năng ngoại ngữ và vi tính

Nhạy bén, có khả năng làm việc theo nhóm

Khả năng làm việc độc lập, trung thực và đáng tin cậy
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Tác phong chuyên nghiệp

Chịu đựng môi trường làm việc với áp lực cao

Khác (ghi rõ).............................................

Q10. Xin anh/ chị cho biết mức độ phù hợp chuyên ngành đào tạo của nhân viên với
công việc trong doanh nghiệp?

1 2 3 4 5 6

Không hài lòng Rất hài lòng

Q11. Xin anh/chị vui lòng cho biết mức độ anh/chị hài lòng đối với nhân viên?

1 2 3 4 5 6

Không hài lòng Rất hài lòng

Q12. Công ty của anh(chị) nhân viên có mặc đồng phục đi làm không?

Có 1 Tiếp tục

Không 2 Kết thúc qua câu 14

Q13. Theo anh/chị trang phục đi làm của nhân viên như thế nào?

1 2 3 4 5 6

Không trang trọng Rất trang trọng

Q14. Theo anh/chị có cho nhân viên thoải mái tụ tập để vui đùa, giải lao và giải tỏa căng
thẳng không?

1 2 3 4 5 6

Không bao giờ Thường xuyên

Q15. Ngoài công việc, anh(chị) có gặp gỡ nhau không?

1 2 3 4 5 6

Không bao giờ Thường xuyên

Q16. Anh(chị) tạo sự riêng tư, yên tĩnh cho nhân viên đến mức nào?

1 2 3 4 5 6

Không có Rất tốt

Q17.Anh(chị) đánh giá như thế nào về vấn đề môi trường làm việc của công ty

Với 1: Thấp nhất và 6: Cao nhất.
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Mọi người hợp tác để làm việc 1 2 3 4 5 6

Nhân viên có tác phong công nghi ệp 1 2 3 4 5 6

Các nhân viên đối xử thân thiết, thoải mái 1 2 3 4 5 6

Nhân viên có tinh thần trách nhiệm cao 1 2 3 4 5 6

Nhân viên được tin cậy và tôn trọng trong công việc 1 2 3 4 5 6

Lãnh đạo có tác phong lịch sự, hòa nhã 1 2 3 4 5 6

Nhân viên được đối xử công bằng và không phân biệt 1 2 3 4 5 6

Có đủ quyền để thực hiện công việc sáng tạo, hiệu quả 1 2 3 4 5 6

Môi trường thoải mái cho nhân viên phản hồi 1 2 3 4 5 6

Thay đổi về chính sách thủ tục li ên quan đến nhân viên
trong công ty đều được thông báo đầy đủ, rõ ràng

1 2 3 4 5 6

Có đầy đủ thông tin để thực hiện công việc 1 2 3 4 5 6

Q18. Sau đây là một số yếu tố liên quan tới tính hứng thú trong công việc, xin Anh(chị)
vui lòng cho biết mức độ thực hiện các yếu tố n ày trong doanh nghiệp
Với 1: Thấp nhất và 6: Cao nhất.

Công việc thú vị, thách thức 1 2 3 4 5 6

Công việc làm cho nhân viên thấy say mê 1 2 3 4 5 6

Ý kiến của nhân viên có thể tác động đến quyết định 1 2 3 4 5 6

Nhân viên có sáng kiến và thành công riêng 1 2 3 4 5 6

Tự do và tự chủ 1 2 3 4 5 6

Nhân viên được tham gia các định hướng chiến lược 1 2 3 4 5 6

Nhân viên được khuyến khích đổi mới 1 2 3 4 5 6

Q19. Sau đây là một số yếu tố liên quan đến sự phát triển nghề nghiệp, xin Anh(chị) vui
lòng cho biết mức độ tạo điều kiện của doanh nghiệp đối với nhân vi ên

Với 1: không tốt và 6: rất tốt

Cơ hội nâng cao nghề nghiệp 1 2 3 4 5 6

Cam kết lâu dài dành cho nhân viên 1 2 3 4 5 6

Xây dựng kỹ năng để phát triển nghề nghiệp 1 2 3 4 5 6

Người thực hiện tốt sẽ được thăng tiến 1 2 3 4 5 6

Phản hồi thường xuyên 1 2 3 4 5 6

Được cố vấn hữu ích 1 2 3 4 5 6

Đào tạo liên tục 1 2 3 4 5 6

Q20. Nếu có chương trình đào tạo, anh/chị có sẵn sàng cho nhân viên tham gia?
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Có 1 Tiếp tục

Không 2 Kết thúc qua câu 22

Q21. Theo anh/chị, các lớp đào tạo nào sau đây phù hợp với nhu cầu của doanh nghiệp,
xin anh/chị vui lòng xếp theo thứ tự ưu tiên.

Các lớp nâng cao kỹ năng chuyên môn

Kỹ năng giao tiếp

Các lớp quản lý chất lượng

Quản trị doanh nghiệp

Quản trị nhân sự

Nhóm làm việc hiệu quả

Các lớp Marketing

Khác (ghi rõ)

Q22. Sau đây là một số yếu tố liên quan tới điều kiện làm việc, xin anh/chị vui lòng cho
biết mức độ tạo điều  kiện của doanh nghiệp đối với nhân vi ên

Với 1: không tốt và 6: rất tốt.

Đáp ứng trách nhiệm đối với bản thân/gia đ ình của nhân
viên

1 2 3 4 5 6

Sống ở khu vực/thành phố thú vị 1 2 3 4 5 6

Không gian làm việc hợp lý 1 2 3 4 5 6

Linh động về giờ giấc và nơi làm việc 1 2 3 4 5 6

Q23. Sau đây là các yếu tố liên quan đến tiền lương của công ty, xin anh(chị) vui lòng
cho biết đánh giá của anh(chị) đối với các yếu tố n ày.

Với 1: không hài lòng và 6: Rất hài lòng

Thừa nhận và thưởng cho đóng góp cá nhân của nh ân
viên

1 2 3 4 5 6

Trả lương theo năng lực 1 2 3 4 5 6

Lương bổng hàng năm cao 1 2 3 4 5 6

Sống đủ dựa vào thu nhập của công ty 1 2 3 4 5 6

Tiền lương xứng đáng với công việc thực hiện 1 2 3 4 5 6

Q24. Nếu thang điểm 10, anh/chị đánh giá chung nhân v iên của mình bao nhiêu điểm?
........................

CHÚNG TÔI CHÂN THÀNH BIẾT ƠN SỰ GIÚP ĐỠ CỦA
ANH (CHỊ)!
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PHỤ LỤC 2:

ĐÁNH GIÁ CỦA DOANH NGHIỆP VỀ PHÁT TRIỂN

NGUỒN NHÂN LỰC
KẾT QUẢ XỬ LÝ SPSS

Q1- Tuổi của nhà quản lý

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời 22- 30 tuổi 14 16,5 16,5 16,5
31- 36 tuổi 17 20,0 20,0 36,5
36- 40 tuổi 17 20,0 20,0 56,5
40- 45 tuổi 19 22,4 22,4 78,8
trên 45 tuổi 18 21,2 21,2 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q2- Giới tính

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời Nữ 29 34,1 34,1 34,1
Nam 56 65,9 65,9 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q3- Trình độ học vấn

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời Sau đại học 5 5,9 5,9 5,9
Đại học 23 27,1 27,1 32,9
Cao đẳng 19 22,4 22,4 55,3
Lop 10- 12 27 31,8 31,8 87,1
Không học trường
chính quy nào

11 12,9 12,9 100,0

Tổng cộng 85 100,0 100,0
Q4- Số năm làm công tác quản lý

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời dưới 1 năm 4 4,7 4,7 4,7
1- 3 năm 30 35,3 35,3 40,0
4- 7 năm 26 30,6 30,6 70,6
8- 10 năm 16 18,8 18,8 89,4
tren 10 năm 9 10,6 10,6 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q5- Loại hình doanh nghiệp

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời DNTN 35 41,2 41,2 41,2
Công ty CP 29 34,1 34,1 75,3
Công ty TNHH 21 24,7 24,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q6- Ngành đang công tác

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời Thương mại- dịch vụ 35 41,2 41,2 41,2
Nông lâm- Thuỷ sản 29 34,1 34,1 75,3
Công nghiệp 21 24,7 24,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q7.1- Nguồn ứng viên nội bộ

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 45 52,9 52,9 52,9
có 40 47,1 47,1 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q7.2- Nguồn UVBN-NV cũ của doanh nghiệp

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 79 92,9 92,9 92,9
có 6 7,1 7,1 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q7.3- Nguồn UVBN- Ứng viên do quảng cáo

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 69 81,2 81,2 81,2
có 16 18,8 18,8 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q7.4- Nguồn UVBN-Bạn bè của nhân viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 66 77,6 77,6 77,6
có 19 22,4 22,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0



110

Q7.5- Nguồn UVBN-Ứng viên từ các trường

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 70 82,4 82,4 82,4
có 15 17,6 17,6 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q7.6- Nguồn UVBN- Nguồn khác

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 81 95,3 95,3 95,3
Có 4 4,7 4,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q8.1- Quy trình TD- Xác định nhu cầu tuyển dụng

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 15 17,6 17,6 17,6
có 70 82,4 82,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q8.2- Quy trình TD-Tìm kiếm, thu hút ứng viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời Không 41 48,2 48,2 48,2
Có 44 51,8 51,8 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q8.3- Quy trình TD-Thu nhận sàn lọc hồ sơ

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 36 42,4 42,4 42,4
có 49 57,6 57,6 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q8.4- Quy trình TD-Phỏng vấn sơ bộ

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 26 30,6 30,6 30,6
có 59 69,4 69,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q8.5- Quy trình TD-Làm bài thi trắc nghiệm

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 54 63,5 63,5 63,5
có 31 36,5 36,5 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q8.6- Quy trình TD-Phỏng vấn chuyên môn

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 24 28,2 28,2 28,2
có 61 71,8 71,8 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q8.7- Quy trình TD-Đánh giá, quyết định tuyển dụng

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 38 44,7 44,7 44,7
có 47 55,3 55,3 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q8.8- Quy trình TD-Tíêp nhận nhân viên mới

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 42 49,4 49,4 49,4
có 43 50,6 50,6 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q8.9- Quy trình TD-Ký hợp động thử việc

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 15 17,6 17,6 17,6
có 70 82,4 82,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q8.10- Quy trình TD-Đánh giá kết quả thử việc

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không 33 38,8 38,8 38,8
có 52 61,2 61,2 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q8.11- Quy trình TD-Ký hợp đồng chính thức

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời Không 15 17,6 17,6 17,6
có 70 82,4 82,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q9.1- Có nguyện vọng gắn bó lâu dài với Cty

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 50 58,8 58,8 58,8
quan tâm nhì 10 11,8 11,8 70,6
quan tâm thường 5 5,9 5,9 76,5
ít quan tâm 5 5,9 5,9 82,4
rất ít quan tâm 3 3,5 3,5 85,9
bình thường 4 4,7 4,7 90,6
không quan tâm 8 9,4 9,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q9.2- CV phù hợp với chuyên ngành được đào tạo

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 33 38,8 38,8 38,8
quan tâm nhì 32 37,6 37,6 76,5
quan tâm thường 5 5,9 5,9 82,4
ít quan tâm 4 4,7 4,7 87,1
rất ít quan tâm 6 7,1 7,1 94,1
bình thường 1 1,2 1,2 95,3
không quan tâm 4 4,7 4,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q9.3- Khả năng ngoại ngữ, vi tính

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 19 22,4 22,4 22,4
quan tâm nhì 42 49,4 49,4 71,8
ít quan tâm 9 10,6 10,6 82,4
rất ít quan tâm 11 12,9 12,9 95,3
bình thường 4 4,7 4,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q9.4- Nhạy bén, khả năng làm việc theo nhóm

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 9 10,6 10,6 10,6
quan tâm nhì 44 51,8 51,8 62,4
quan tâm thường 11 12,9 12,9 75,3
ít quan tâm 7 8,2 8,2 83,5
rất ít quan tâm 1 1,2 1,2 84,7
bình thường 6 7,1 7,1 91,8
không quan tâm 7 8,2 8,2 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q9.5- Khả năng làm việc độc lập, trung thực,đáng tin cậy

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 38 44,7 44,7 44,7
quan tâm nhì 18 21,2 21,2 65,9
quan tâm thường 9 10,6 10,6 76,5
ít quan tâm 3 3,5 3,5 80,0
rất ít quan tâm 8 9,4 9,4 89,4
bình thường 5 5,9 5,9 95,3
không quan tâm 4 4,7 4,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q9.6- Tác phong chuyên nghiệp

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 6 7,1 7,1 7,1
quan tâm nhì 50 58,8 58,8 65,9
quan tâm thường 4 4,7 4,7 70,6
ít quan tâm 8 9,4 9,4 80,0
rất ít quan tâm 4 4,7 4,7 84,7
bình thường 9 10,6 10,6 95,3
không quan tâm 4 4,7 4,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q9.8- Chịu đựng môi trường làm việc áp lực cao

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhất 44 51,8 51,8 51,8
quan tâm nhì 22 25,9 25,9 77,6
quan tâm thường 2 2,4 2,4 80,0
rất ít quan tâm 3 3,5 3,5 83,5
bình thường 6 7,1 7,1 90,6
không quan tâm 8 9,4 9,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q9.9- Khác

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời quan tâm nhì 56 65,9 65,9 65,9
quan tâm thường 6 7,1 7,1 72,9
it quan tam 22 25,9 25,9 98,8
binh thuong 1 1,2 1,2 100
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q10-Mức độ phù hợp với chuyên ngành đào tạo

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không phù hợp 2 2,4 2,4 2,4
ít phù hợp 18 21,2 21,2 23,5
hơi phù hợp 26 30,6 30,6 54,1
phù hợp 34 40,0 40,0 94,1
rất phù hợp 5 5,9 5,9 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q11- Mức độ hài lòng với nhân viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không hài lòng 2 2,4 2,4 2,4
ít hài lòng 24 28,2 28,2 30,6
hơi hài lòng 32 37,6 37,6 68,2
hài lòng 25 29,4 29,4 97,6
rất hài lòng 2 2,4 2,4 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q12- NV công ty có mặc đồng phục đi làm

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời Có 29 34,1 34,5 34,5
không 55 64,7 65,5 100,0
Tổng cộng 84 98,8 100,0

Không trả
lời 1 1,2

Tổng cộng 85 100,0
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Q13- Trang phục đi làm của nhân viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời ít trang trọng 8 9,4 25,8 25,8
tương đối trang trọng 10 11,8 32,3 58,1
trang trọng 11 12,9 35,5 93,5
rất trang trọng 2 2,4 6,5 100,0
Tổng cộng 31 36,5 100,0

Không trả
lời 54 63,5

Tổng cộng 85 100,0

Q14- Cty có cho NV thoải mái vui đùa, giải lao và giải toả căng thẳng

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không bao giờ 6 7,1 7,1 7,1
hiếm khi 24 28,2 28,2 35,3
đôi khi 21 24,7 24,7 60,0
thỉnh thoảng 21 24,7 24,7 84,7
thường xuyên 7 8,2 8,2 92,9
rất thường xuyên 6 7,1 7,1 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q15- Mức độ gặp gỡ giữa nhà quản lý và nhân viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời không bao giờ 1 1,2 1,2 1,2
hiếm khi 14 16,5 16,5 17,6
đôi khi 23 27,1 27,1 44,7
thỉnh thoảng 26 30,6 30,6 75,3
thường xuyên 18 21,2 21,2 96,5
rất thường xuyên 3 3,5 3,5 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q16- Mức độ tạo sự riêng tư, yên tĩnh cho nhân viên

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời Hiếm khi 10 11,8 11,8 11,8
ít riêng tư/yên tĩnh 26 30,6 30,6 42,4
tương đối 27 31,8 31,8 74,1
Riêng tư 16 18,8 18,8 92,9
rấtt riêng tư/yên tĩnh 6 7,1 7,1 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q17.1- Mọi người hợp tác để làm việc

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời trung bình 7 8,2 8,2 8,2
khá 21 24,7 24,7 32,9
tương đối tốt 30 35,3 35,3 68,2
tốt 20 23,5 23,5 91,8
rất tốt 7 8,2 8,2 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q17.2- Nhân viên có tác phong chuyên nghiệp

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời thấp 2 2,4 2,4 2,4
trung bình 22 25,9 25,9 28,2
khá 22 25,9 25,9 54,1
tương đối tốt 22 25,9 25,9 80,0
tốt 14 16,5 16,5 96,5
rất tốt 3 3,5 3,5 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q17.3- Các nhân viên đối xử thân thiết, thoải mái

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời trung bình 3 3,5 3,5 3,5
khá 22 25,9 25,9 29,4
tương đối tốt 33 38,8 38,8 68,2
tốt 21 24,7 24,7 92,9
rất tốt 6 7,1 7,1 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q17.4- Nhân viên có tinh thần trách nhiệm cao

Tần số
Phần
trăm

Phần trăm
hợp lệ

Phần trăm
tích luỹ

Số trả lời trung bình 6 7,1 7,1 7,1
khá 22 25,9 25,9 32,9
tương đối tốt 29 34,1 34,1 67,1
tốt 24 28,2 28,2 95,3
rất tốt 4 4,7 4,7 100,0
Tổng cộng 85 100,0 100,0



117

Q17.5- Nhân viên được tin cậy và tôn trọng trong công việc

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
trung bình 1 1,2 1,2 1,2
khá 25 29,4 29,4 30,6
tương đối tốt 36 42,4 42,4 72,9
tốt 17 20,0 20,0 92,9
rất tốt 6 7,1 7,1 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q17.6- Lãnh đạo có tác phong lịch sự, hoà nhã

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
trung bình 16 18,8 18,8 18,8
khá 23 27,1 27,1 45,9
tương đối tốt 23 27,1 27,1 72,9
tốt 12 14,1 14,1 87,1
rất tốt 11 12,9 12,9 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q17.7- Nhân viên được đối xử công bằng và không phân biệt

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
trung bình 5 5,9 5,9 5,9
khá 28 32,9 32,9 38,8
tương đối tốt 32 37,6 37,6 76,5
tốt 14 16,5 16,5 92,9
rất tốt 6 7,1 7,1 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q17.8- Có đủ quyền để thực hiện công việc sáng tạo, hiệu quả

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 2 2,4 2,4 2,4
trung bình 11 12,9 12,9 15,3
khá 24 28,2 28,2 43,5
tương đối tốt 21 24,7 24,7 68,2
tốt 25 29,4 29,4 97,6
rất tốt 2 2,4 2,4 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q17.9- Môi trường thoải mái cho nhân viên phản hồi

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 1 1,2 1,2 1,2
trung bình 12 14,1 14,3 15,5
khá 27 31,8 32,1 47,6
tương đối tốt 17 20,0 20,2 67,9
tốt 23 27,1 27,4 95,2
rất tốt 4 4,7 4,8 100,0

Số trả lời

Tổng cộng 84 98,8 100,0
Không
trả lời 1 1,2

Tổng cộng 85 100,0
Q17.10- Thông tin về các chính sách liên quan đến công ty

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 3 3,5 3,5 3,5
trung bình 14 16,5 16,5 20,0
khá 31 36,5 36,5 56,5
tương đối tốt 27 31,8 31,8 88,2
tốt 5 5,9 5,9 94,1
rất tốt 5 5,9 5,9 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
Q17.11- Có đầy đủ thông tin để thực hiện công việc

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 4 4,7 4,7 4,7
trung bình 5 5,9 5,9 10,6
khá 25 29,4 29,4 40,0
tương đối tốt 28 32,9 32,9 72,9
tốt 17 20,0 20,0 92,9
rất tốt 6 7,1 7,1 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
Q18.1- Công việc thú vị, thách thức

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 3 3,5 3,5 3,5
trung bình 8 9,4 9,4 12,9
khá 23 27,1 27,1 40,0
tương đối tốt 26 30,6 30,6 70,6
tốt 18 21,2 21,2 91,8
rất tốt 7 8,2 8,2 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q18.2- Công việc làm cho nhân viên thấy say mê

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 3 3,5 3,5 3,5
trung bình 6 7,1 7,1 10,6
khá 24 28,2 28,2 38,8
tương đối tốt 31 36,5 36,5 75,3
tốt 17 20,0 20,0 95,3
rất tốt 4 4,7 4,7 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q18.3- Ý kiến của nhân viên có thể tác động đến quyết định

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 2 2,4 2,4 2,4
trung bình 10 11,8 11,8 14,1
khá 24 28,2 28,2 42,4
tương đối tốt 25 29,4 29,4 71,8
tốt 21 24,7 24,7 96,5
rất tốt 3 3,5 3,5 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q18.4- Nhân viên có sáng kiến và thành công riêng

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 3 3,5 3,5 3,5
trung bình 13 15,3 15,3 18,8
khá 26 30,6 30,6 49,4
tương đối tốt 20 23,5 23,5 72,9
tốt 20 23,5 23,5 96,5
rất tốt 3 3,5 3,5 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q18.5- Tự do và dân chủ

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
trung bình 20 23,5 23,5 23,5
khá 18 21,2 21,2 44,7
tương đối tốt 27 31,8 31,8 76,5
tốt 17 20,0 20,0 96,5
rất tốt 3 3,5 3,5 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q18.6- Nhân viên được tham gia các định hướng chiến lược

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 9 10,6 10,6 10,6
trung bình 14 16,5 16,5 27,1
khá 18 21,2 21,2 48,2
tương đối tốt 24 28,2 28,2 76,5
tốt 13 15,3 15,3 91,8
rất tốt 7 8,2 8,2 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q18.7- Nhân viên được khuyến khích đổi mới

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
thấp 2 2,4 2,4 2,4
trung bình 14 16,5 16,5 18,8
khá 23 27,1 27,1 45,9
tương đối tốt 26 30,6 30,6 76,5
tốt 16 18,8 18,8 95,3
rất tốt 4 4,7 4,7 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q19.1- Cơ hội nâng cao nghề nghiệp

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
không tốt 2 2,4 2,4 2,4
trung bình 8 9,4 9,4 11,8
khá 20 23,5 23,5 35,3
khá tốt 23 27,1 27,1 62,4
tốt 18 21,2 21,2 83,5
rất tốt 14 16,5 16,5 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q19.2- Cam kết lâu dài dành cho nhân viên

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
trung bình 10 11,8 11,8 11,8
khá 16 18,8 18,8 30,6
khá tốt 27 31,8 31,8 62,4
tốt 16 18,8 18,8 81,2
rất tốt 16 18,8 18,8 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0



121

Q19.3- Xây dựng kỹ năng để phát triển nghề nghiệp

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
không tốt 3 3,5 3,5 3,5
trung bình 9 10,6 10,6 14,1
khá 21 24,7 24,7 38,8
khá tốt 28 32,9 32,9 71,8
tốt 21 24,7 24,7 96,5
rất tốt 3 3,5 3,5 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q19.4- Người thực hiện tốt sẽ được thăng tiến

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
không tốt 2 2,4 2,4 2,4
trung bình 9 10,6 10,6 12,9
khá 21 24,7 24,7 37,6
khá tốt 19 22,4 22,4 60,0
tốt 23 27,1 27,1 87,1
rất tốt 11 12,9 12,9 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q19.5- Phản hồi thường xuyên

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
không tốt 2 2,4 2,4 2,4
trung bình 12 14,1 14,1 16,5
khá 19 22,4 22,4 38,8
khá tốt 32 37,6 37,6 76,5
tốt 17 20,0 20,0 96,5
rất tốt 3 3,5 3,5 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q19.6- Được cố vấn hữu ích

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
không tốt 5 5,9 5,9 5,9
trung bình 13 15,3 15,3 21,2
khá 25 29,4 29,4 50,6
khá tốt 27 31,8 31,8 82,4
tốt 10 11,8 11,8 94,1
rất tốt 5 5,9 5,9 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q19.7- Đào tạo liên tục

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
không tốt 16 18,8 18,8 18,8
trung bình 8 9,4 9,4 28,2
khá 15 17,6 17,6 45,9
khá tốt 27 31,8 31,8 77,6
tốt 17 20,0 20,0 97,6
rất tốt 2 2,4 2,4 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q20- Sẵn sàng cho nhân viên tham gia chương trình đào tạo

Tần số Phần trăm Phần trăm hợp lệ
Phần trăm tích

luỹ
Có 45 52,9 52,9 52,9
không 40 47,1 47,1 100,0

Số trả
lời

Tổng
cộng 85 100,0 100,0

Q21.1- Các lớp nâng cao kỹ năng chuên môn

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
ưu tiên 1 32 37,6 71,1 71,1
ưu tiên 2 6 7,1 13,3 84,4
ưu tiên 3 3 3,5 6,7 91,1
ưu tiên 4 2 2,4 4,4 95,6
ưu tiên 6 1 1,2 2,2 97,8
ưu tiên cuối
cùng

1 1,2 2,2 100,0

Số trả lời

Tổng cộng 45 52,9 100,0
Không
trả lời 40 47,1

Tổng cộng 85 100,0
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Q21.2- Kỹ năng giao tiếp

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
ưu tiên 1 7 8,2 15,6 15,6
ưu tiên 2 13 15,3 28,9 44,4
ưu tiên 3 5 5,9 11,1 55,6
ưu tiên 4 8 9,4 17,8 73,3
ưu tiên 5 7 8,2 15,6 88,9
ưu tiên 6 2 2,4 4,4 93,3
ưu tiên cuối
cùng

3 3,5 6,7 100,0

Số trả lời

Tổng cộng 45 52,9 100,0
Không
trả lời 40 47,1

Tổng cộng 85 100,0
Q21.3- Các lớp quản lý chất lượng

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
ưu tiên 1 3 3,5 6,7 6,7
ưu tiên 2 18 21,2 40,0 46,7
ưu tiên 3 12 14,1 26,7 73,3
ưu tiên 4 4 4,7 8,9 82,2
ưu tiên 5 6 7,1 13,3 95,6
ưu tiên 6 2 2,4 4,4 100,0

Số trả lời

Tổng cộng 45 52,9 100,0
Không trả
lời 40 47,1

Tổng cộng 85 100,0

Q21.4- Quản trị doanh nghiệp

Tần số Phần trăm
Phần trăm

hợp lệ
Phần trăm

tích luỹ
ưu tiên 1 1 1,2 2,2 2,2
ưu tiên 2 1 1,2 2,2 4,4
ưu tiên 3 5 5,9 11,1 15,6
ưu tiên 4 12 14,1 26,7 42,2
ưu tiên 5 9 10,6 20,0 62,2
ưu tiên 6 9 10,6 20,0 82,2
ưu tiên cuối
cùng

8 9,4 17,8 100,0

Số trả lời

Tổng cộng 45 52,9 100,0
Không
trả lời 40 47,1

Tổng cộng 85 100,0



124

Q21.5- Quản trị nhân sự

Tần số Phần trăm
Phần trăm

hợp lệ
Phần trăm

tích luỹ
ưu tiên 1 1 1,2 2,2 2,2
ưu tiên 3 4 4,7 8,9 11,1
ưu tiên 4 9 10,6 20,0 31,1
ưu tiên 5 14 16,5 31,1 62,2
ưu tiên 6 11 12,9 24,4 86,7
ưu tiên cuối
cùng

6 7,1 13,3 100,0

Số trả lời

Tổng cộng 45 52,9 100,0
Không
trả lời 40 47,1

Tổng cộng 85 100,0

Q21.6- Nhóm làm việc hiệu quả

Tần số Phần trăm
Phần trăm

hợp lệ
Phần trăm

tích luỹ
ưu tiên 2 3 3,5 6,7 6,7
ưu tiên 3 8 9,4 17,8 24,4
ưu tiên 4 6 7,1 13,3 37,8
ưu tiên 5 5 5,9 11,1 48,9
ưu tiên 6 14 16,5 31,1 80,0
ưu tiên cuối
cùng

9 10,6 20,0 100,0

Số trả lời

Tổng cộng 45 52,9 100,0
Không
trả lời 40 47,1

Tổng cộng 85 100,0
Q21.7- Các lớp marketing

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm

tích luỹ
ưu tiên 1 2 2,4 4,4 4,4
ưu tiên 2 4 4,7 8,9 13,3
ưu tiên 3 8 9,4 17,8 31,1
ưu tiên 4 4 4,7 8,9 40,0
ưu tiên 5 4 4,7 8,9 48,9
ưu tiên 6 6 7,1 13,3 62,2
ưu tiên cuối
cùng

17 20,0 37,8 100,0

Số trả lời

Tổng cộng 45 52,9 100,0
Không
trả lời 40 47,1

Tổng cộng 85 100,0
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Q21.8- Khac

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
uu tien cuoi
cung

7 8,2 15,6 15,6

khong uu tien 38 44,7 84,4 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 45 52,9 100,0
Không
trả lời 40 47,1

Tổng cộng 85 100,0

Q22.1- Đáp ứng trách nhiệm đối với bản thân/gia đình của nhân viên

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
trung bình 5 5,9 5,9 5,9
khá 27 31,8 31,8 37,6
khá tốt 22 25,9 25,9 63,5
tốt 17 20,0 20,0 83,5
rất tốt 14 16,5 16,5 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q22.2- Sống ở khu vực/thành phố thú vị

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
không tốt 4 4,7 4,7 4,7
trung bình 16 18,8 18,8 23,5
khá 25 29,4 29,4 52,9
khá tốt 28 32,9 32,9 85,9
tốt 11 12,9 12,9 98,8
rất tốt 1 1,2 1,2 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q22.3- Không gian làm việc hợp lý

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
không tốt 1 1,2 1,2 1,2
trung bình 11 12,9 12,9 14,1
khá 24 28,2 28,2 42,4
khá tốt 23 27,1 27,1 69,4
tốt 22 25,9 25,9 95,3
rất tốt 4 4,7 4,7 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q22.4- Linh động về giờ giấc làm việc

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
không tốt 4 4,7 4,7 4,7
trung bình 14 16,5 16,5 21,2
khá 24 28,2 28,2 49,4
khá tốt 24 28,2 28,2 77,6
tốt 12 14,1 14,1 91,8
rất tốt 7 8,2 8,2 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q23.1- Thừa nhận và thưởng cho đóng góp của nhân viên

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
ít hài lòng 5 5,9 5,9 5,9
hài lòng 17 20,0 20,0 25,9
hài lòng khá 19 22,4 22,4 48,2
hài lòng tốt 21 24,7 24,7 72,9
rất hài lòng 23 27,1 27,1 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q23.2- Trả lương theo năng lực

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
ít hài lòng 8 9,4 9,4 9,4
hài lòng 16 18,8 18,8 28,2
hài lòng khá 19 22,4 22,4 50,6
hài lòng tốt 24 28,2 28,2 78,8
rất hài lòng 18 21,2 21,2 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q23.3- Lương bỗng hàng năm cao

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
Không hài lòng 3 3,5 3,5 3,5
ít hài lòng 7 8,2 8,2 11,8
hài lòng 26 30,6 30,6 42,4
hài lòng khá 24 28,2 28,2 70,6
hài lòng tốt 19 22,4 22,4 92,9
rất hài lòng 6 7,1 7,1 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
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Q23.4- Sống đủ dựa vào thu nhập của công ty

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
ít hài lòng 4 4,7 4,7 4,7
hài lòng 29 34,1 34,1 38,8
hài lòng khá 22 25,9 25,9 64,7
hài lòng tốt 19 22,4 22,4 87,1
rất hài lòng 11 12,9 12,9 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

23.5- Tiền lương xứng đáng với công việc thực hiện

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
ít hài lòng 6 7,1 7,1 7,1
hài lòng 13 15,3 15,3 22,4
hài lòng khá 24 28,2 28,2 50,6
hài lòng tốt 20 23,5 23,5 74,1
rất hài lòng 22 25,9 25,9 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0

Q24- Đánh giá chung về nhân viên với thang điểm 10

Tần số Phần trăm
Phần trăm hợp

lệ
Phần trăm tích

luỹ
trung bình 1 1,2 1,2 1,2
trung bình khá 11 12,9 12,9 14,1
khá 21 24,7 24,7 38,8
khá giỏi 25 29,4 29,4 68,2
giỏi 27 31,8 31,8 100,0

Số trả
lời

Tổng cộng 85 100,0 100,0
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