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LỜI MỞ ĐẦU 

1. Lý do chọn đề tài 

Thời gian qua, sự hội nhập kinh tế sâu và rộng cùng với biến động không 

ngừng của nền kinh tế - xã hội, đó vừa là cơ hội vừa là những thách thức vô cùng to 

lớn đối với sự phát triển quốc gia nói chung và sự tồn tại, phát triển của các doanh 

nghiệp Việt Nam nói riêng. 

Trong các nguồn lực để tạo ra sự phát triển thì nguồn lực con ngƣời luôn là 

nguồn lực quan trọng nhất. Con ngƣời vừa là mục tiêu, vừa là động lực của sự phát 

triển. Hiện nay, với nền kinh tế tri thức, yếu tố con ngƣời luôn đƣợc coi là có vai trò 

hết sức quan trọng và quyết định đối với sự tồn tại, phát triển của mỗi tổ chức, đơn 

vị, doanh nghiệp và xã hội. 

Tuy nhiên, trên thực tế không phải doanh nghiệp nào cũng sở hữu đƣợc đội 

ngũ nguồn nhân lực có chất lƣợng và sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực đó. Chính vì 

thế, mỗi doanh nghiệp muốn tạo dựng, duy trì và phát triển một đội ngũ nhân lực đủ 

về số lƣợng và tốt về chất lƣợng thì việc nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực là một 

công tác cần quan tâm hàng đầu. 

Bên cạnh đó, nhu cầu nâng cao chất lƣợng cuộc sống: tăng cƣờng sức khỏe, 

mở rộng tri thức, nâng cao trình độ tay nghề không những chỉ do yêu cầu của sản 

xuất mà là do nhu cầu xuất phát từ chính bản thân con ngƣời muốn nâng cao chất 

lƣợng cuộc sống, muốn có cơ hội thăng tiến và phát triển, muốn có một vị trí xứng 

đáng trong xã hội. Vì vậy, việc nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực không chỉ xuất 

phát từ yêu cầu của sản xuất mà còn xuất phát từ chính nhu cầu của con ngƣời, điều 

đó tạo điều kiện tốt cho việc nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực hiện nay. 

Trƣớc sự đổi mới tổ chức quản lý và phát triển kinh tế xã hội, cơ hội kinh 

doanh ngày càng đƣợc cởi mở. Bên cạnh những cơ hội là những thách thức to lớn 

đối với các doanh nghiệp. Cũng nhƣ nhiều doanh nghiệp khác. 

Công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone trong quá trình hoạt động cũng 

đã gặp phải không ít khó khăn, đối đầu với nhiều thách thức, trong đó không thể 
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không nhắc đến khó khăn trong vấn đề chất lƣợng nguồn nhân lực, một nhân tố 

quyết định sự thành bại của doanh nghiệp. 

Chỉ khi có đƣợc một đội ngũ nguồn nhân lực có chất lƣợng thì doanh nghiệp 

mới có đƣợc nguồn lực chính để phát huy sức mạnh to lớn đƣa doanh nghiệp đi đến 

phát triển bền vững. Trong quá trình tìm hiểu thực tế công tác nâng cao chất lƣợng 

nguồn nhân lực tại công ty, mặc dù công ty đã thực hiện một số giải pháp nâng cao 

chất lƣợng nguồn nhân lực, nhƣng cho đến nay công tác nâng cao chất lƣợng nguồn 

nhân lực tại công ty vẫn còn một số điểm bất cập làm hạn chế sự phát triển của 

doanh nghiệp. Xuất phát từ tầm quan trọng về khoa học và về thực tiễn của việc 

quản lý, sử dụng nguồn nhân lực, luận văn đã quyết định lấy đề tài là: “Chất lượng 

nguồn nhân lực tại công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone (MobiFone 

Service)” với mục đích góp thêm một phần lý luận và đƣa ra các giải pháp trong 

việc hoàn thiện công tác nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực tại đơn vị. 

2. Tổng quan về vấn đề nghiên cứu 

Việt Nam là một nƣớc có nguồn nhân lực dồi dào, nhƣng chất lƣợng nguồn 

nhân lực chƣa đƣợc đánh giá cao. Do vậy vấn đề nâng cao, phát triển nguồn nhân 

lực là vấn đề quan tâm hàng đầu của tất cả các cấp, các ngành và các doanh nghiệp. 

Đã có rất nhiều công trình nghiên cứu, sách báo, tạp chí xoay quanh vấn đề 

này với rất nhiều khía cạnh và phạm vi nghiên cứu khác nhau. Dƣới đây là một số 

công trình tiêu biểu: 

- Nguyễn Ngọc Quân và Nguyễn Tấn Thịnh (2009), “Quản lý Nguồn 

nhân lực trong tổ chức”, Nxb Giáo dục, Hà Nội. Trong đó giáo trình dành một 

chƣơng nói về đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. 

- Nguyễn Hữu Thân (2006), “Quản trị nhân sự”, Nxb Thống kê, Tp. 

Hồ Chí Minh. Tác giả đã đề cập đến lý thuyết về đào tạo và phát triển trong các 

doanh nghiệp và các tổ chức tại Việt Nam. Trong đó, tác giả tập trung vào việc đƣa 

ra các phƣơng pháp đào tạo. Điểm nhấn mạnh của cuốn sách là tác giả tiếp cận vấn 

đề đào tạo với tƣ cách là một biện pháp nhằm đối phó với những thay đổi của tổ 

chức trong tƣơng lai.  
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- “Đào tạo nguồn nhân lực, làm sao để khỏi “Ném tiền qua cửa sổ” của 

nhóm tác giả Business Edge - Một bộ phận của chƣơng trình phát triển kinh tế tƣ 

nhân MPDF (Mekong Private Sector Development Pacility). Cuốn sách đƣợc thiết 

kế dành riêng cho chủ doanh nghiệp, giám đốc nhân sự và giám đốc phụ trách đào 

tạo các doanh nghiệp vừa và nhỏ. Các tác giả đã đƣa ra cái nhìn tổng quát về tầm 

quan trọng và các nội dung của đào tạo nguồn nhân lực tại các doanh nghiệp. 

- Cuốn sách “Nâng cao hiệu quả quản lý nguồn nhân lực trong quá 

trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước”, NXB Khoa học xã hội (2006) của 

Phạm Thành Nghị (chủ biên), Trần Xuân Cầu, Trần Hữu Hân. Các tác giả đã đƣa ra 

một số giải pháp nhằm tăng tính hiệu quả trong việc quản lý nguồn nhân lực ở Việt 

Nam. 

- Phan Thanh Tâm (2000), “Giải pháp nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực phục vụ nhu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước”, Luận án Tiến 

sỹ kinh tế trƣờng Đại học Kinh tế quốc dân đã đi sâu nghiên cứu một số nhóm giải 

pháp nhằm nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực phục vụ sự nghiệp công nghiệp 

hóa, hiện đại hóa. 

- Cuốn sách “Phát triển nguồn nhân lực Việt Nam trong quá trình công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa” của TS. Lê Thanh Hà, NXB Lao động (2009). 

- Đề tài khoa học cấp nhà nƣớc “Hoàn thiện cơ chế quản lý giáo dục 

nhằm nâng cao chất lượng đào tạo lao động kỹ thuật ở nước ta giai đoạn 2001- 

2010”, tác giả Vũ Ngọc Hải - Viện nghiên cứu phát triển giáo dục. 

Còn có rất nhiều đề tài nghiên cứu khác, tiếp cận từ những góc độ khác nhau 

nhƣng chủ yếu tập trung nghiên cứu và làm sáng tỏ việc nâng cao, phát triển nguồn 

nhân lực. Đa số các đề tài nghiên cứu có hƣớng xem xét các vấn đề phát triển nguồn 

nhân lực ở tầm vĩ mô. Tuy nhiên, các đề tài đó chƣa đi sâu nghiên cứu cơ bản và có 

hệ thống công tác phát triển và quản lý nguồn nhân lực trong các loại hình doanh 

nghiệp nói chung và doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực chăm sóc khách hàng 

trên nền tảng viễn thông nói riêng. Từ thực tế đó, việc lựa chọn đề tài “ Chất lƣợng 
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nguồn nhân lực tại công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone (MobiFone 

Service)”  vừa có ý nghĩa về mặt lý thuyết và thực tiễn. 

3. Mục đích nghiên cứu 

Đề xuất đƣa ra các giải pháp có tính khả thi nhằm nâng cao chất lƣợng nguồn 

nhân lực của Công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone, góp phần đƣa công tác 

quản lý nhân lực của công ty ngày một khoa học hơn. 

Để đạt đƣợc mục tiêu trên, đề tài cần thực hiện đƣợc các nội dung sau: 

- Nghiên cứu các nội dung về chất lƣợng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

- Đánh giá chất lƣợng nguồn nhân lực tại công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật 

MobiFone 

- Đề xuất giải pháp nhằm nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực tại công ty Cổ 

phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone. 

4. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu 

- Đối tƣợng nghiên cứu: 

Đề tài nghiên cứu giải pháp nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực tại công ty 

Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone. 

- Phạm vi nghiên cứu: 

Về không gian: tại Công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone. 

Về thời gian: Luận văn tập trung nghiên cứu trong thời gian từ năm 2016 – 

2019. 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

Phương pháp thống kê phân tích: tác giả thu thập các tài liệu và số liệu thứ 

cấp về chất lƣợng và nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực tại công ty. Trên cơ sở đó 

tác giả đánh giá, phân tích thực trạng và sẽ đƣa ra đƣợc nguyên nhân của những hạn 

chế trong công tác nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực tại công ty. 

Phương pháp điều tra xã hội học: 

+ Phỏng vấn theo bảng hỏi (phiếu khảo sát): hƣớng tới mục tiêu đánh giá 

chất lƣợng của đội ngũ cán bộ công nhân viên trong công ty. 
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+ Sử dụng phiếu điều tra thiết kế dành cho Ban lãnh đạo (Ban Tổng Giám 

đốc, Trƣởng - Phó các phòng ban, Giám đốc, Phó giám đốc các Chi nhánh) và NLĐ 

trong công ty. 

6. Kết cấu luận văn 

Ngoài phần mở đầu, kết luận và các phần bố cục khác, luận văn có kết cấu 

gồm 3 chƣơng chính nhƣ sau: 

Chƣơng 1: Cơ sở lý luận về nguồn nhân lực và chất lƣợng nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp 

Chƣơng 2: Thực trạng chất lƣợng nguồn nhân lực tại công ty Cổ phần Dịch 

vụ Kỹ thuật MobiFone 

Chƣơng 3: Giải pháp nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực tại công ty Cổ 

phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone. 
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CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ NGUỒN NHÂN LỰC VÀ 

CHẤT LƢỢNG NGUỒN NHÂN LỰC TRONG DOANH NGHIỆP 

 Chương 1 sẽ trình bày cơ sở lý luận về NNL và chất lượng NNL trong doanh 

nghiệp. Đây là cơ sở khoa học về lý thuyết để nghiên cứu, đánh giá thực trạng chất 

lượng NNL của Công ty trong thời gian qua, thông qua đó đề xuất giải pháp nâng 

cao chất lượng NNL trong doanh nghiệp trong thời gian tới. 

1.1. Các khái niệm 

1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực 

Trƣớc đây, nghiên cứu về nguồn lực con ngƣời thƣờng nhấn mạnh đến chất 

lƣợng và vai trò trong phát triển kinh tế xã hội. Trong lý thuyết về tăng trƣởng kinh 

tế, con ngƣời đƣợc coi là một phƣơng tiện hữu hiệu cho việc đảm bảo tốc độ tăng 

trƣởng kinh tế bền vững thậm chí con ngƣời đƣợc coi là nguồn vốn đặc biệt cho sự 

phát triển – vốn nhân lực. 

Từ thập niên 80 của thế kỷ XX với sự thay đổi căn bản về phƣơng thức quản 

lý hiện đại, lấy con ngƣời làm trung tâm thì thuật ngữ “nguồn nhân lực” bắt đầu 

đƣợc sử dụng rộng rãi, với ý nghĩa là nguồn lực con ngƣời, thể hiện một sự nhìn 

nhận lại vai trò yếu tố con ngƣời trong quá trình phát triển. Nội hàm NNL không chỉ 

bao hàm những ngƣời trong độ tuổi lao động có khả năng lao động, cũng không chỉ 

bao hàm về mặt chất lƣợng mà còn chứa đựng hàm ý rộng hơn. Hiện nay có nhiều 

quan điểm khác nhau về NNL. 

Theo Liên Hợp Quốc thì “Nguồn nhân lực là tất cả những kiến thức, kỹ 

năng, kinh nghiệm, năng lực và tính sáng tạo của con người có quan hệ tới sự phát 

triển của mỗi cá nhân và của đất nước” [15]. 

Ngân hàng thế giới (WB) cho rằng: NNL là toàn bộ vốn con ngƣời bao gồm 

thể lực, trí lực, kỹ năng nghề nghiệp… của mỗi cá nhân. Nhƣ vậy, nguồn lực con 

ngƣời đƣợc coi nhƣ một nguồn vốn bên cạnh các loại vốn vật chất khác là vồn tiền 

tệ, công nghệ, tài nguyên thiên nhiên. Tuy nhiên, sự tham gia của nguồn vốn này 

trong quá trình sản xuất lại không giống nhƣ vốn bằng tiền, vốn công nghệ, tài 
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nguyên. Nguồn vốn đặc biệt này đƣợc đặt bên cạnh các loại vốn kia nhƣng để khai 

thác, duy trì và sử dụng các loại vốn vật chất đó. 

Theo tổ chức lao động quốc tế (ILO) thì NNL của một quốc gia là toàn bộ 

những ngƣời trong độ tuổi có khả năng tham gia lao động. Khái niệm này chỉ ra quy 

mô và tiềm lực của một quốc gia và đánh giá về khả năng tham gia hoạt động kinh tế 

để tạo ra tài sản cho xã hội của NNL trong quá trình sinh sống và xây dựng đất nƣớc. 

Theo giáo trình nguồn nhân lực của trƣờng Đại học Lao động - Xã hội do 

PGS. TS. Nguyễn Tiệp chủ biên: 

Đứng theo góc độ vĩ mô, NNL của một quốc gia thì NNL đƣợc hiểu với tƣ 

cách là nguồn cung cấp sức lao động cho xã hội thì “Nguồn nhân lực bao gồm toàn 

bộ dân cư có khả năng lao động” [14] 

“Nguồn nhân lực được hiểu theo nghĩa hẹp hơn, bao gồm nhóm dân cư 

trong độ tuổi lao động có khả năng lao động” [14]. Khái niệm này chỉ khả năng 

đảm đƣơng lao động chính của xã hội. 

Theo giáo trình kinh tế NNL của trƣờng Đại học Kinh tế Quốc dân do 

PGS.TS. Trần Xuân Cầu, PGS.TS. Mai Quốc Chánh chủ biên: “Nguồn nhân lực là 

nguồn lực con người có khả năng sáng tạo ra của cải vật chất và tinh thần cho xã 

hội được biểu hiện ra là số lượng và chất lượng nhất định tại một thời điểm nhất 

định” [2]. 

Bộ Lao động - Thƣơng binh và Xã hội cho rằng: “Nguồn nhân lực là tiềm 

năng về lao động trong một thời kỳ xác định của một quốc gia, suy rộng ra có thể 

được xác định trên một địa phương, một ngành hay một vùng. Đây là nguồn lực 

quan trọng nhất để phát triển kinh tế xã hội” [1]. 

Từ các quan niệm trên, NNL đƣợc hiểu theo hai nghĩa: Theo nghĩa rộng, là 

nguồn cung cấp sức lao động cho xã hội, cung cấp nguồn lực cho sự phát triển. Do 

đó, NNL bao gồm toàn bộ dân cƣ có thể phát triển bình thƣờng. Theo nghĩa hẹp thì 

NNL là khả năng lao động của xã hội, là nguồn lực cho sự phát triển kinh tế xã hội, 

bao gồm các nhóm dân cƣ trong độ tuổi lao động, có khả năng tham gia vào lao 
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động, là tổng thể các yếu tố về thể lực, trí lực và tâm lực của họ đƣợc huy động vào 

quá trình lao động. 

1.1.2. Khái niệm chất lượng nguồn nhân lực 

Theo tổ chức tiêu chuẩn quốc tế (ISO) định nghĩa “chất lượng là toàn bộ 

những tính năng và đặc điểm của một sản phẩm hoặc một dịch vụ thỏa mãn những 

nhu cầu đã nêu ra và tiềm ẩn; người tạo nên chất lượng của sản phẩm, dịch vụ đó, 

xét trong phạm vi hẹp một tổ chức thì là tất cả lực lượng lao động của tổ chức đó”. 

Theo Trần Xuân Cầu và Mai Quốc Chánh: “Chất lượng nguồn nhân lực là 

trạng thái nhất định của nguồn nhân lực thể hiện mối quan hệ giữa các yếu tố cấu 

thành bên trong của Nguồn nhân lực” [2]. 

Theo quan điểm của TS. Phan Thanh Tâm thì chất lƣợng nguồn nhân lực 

đƣợc định nghĩa: “Chất lượng nguồn nhân lực là tổng hòa của cả 3 yếu tố: Trí lực, 

thể lực và phẩm chất của người lao động” [12]. 

Từ những quan điểm trên, có thể hiểu khái niệm chất lƣợng NNL nhƣ sau: 

Chất lƣợng NNL là trạng thái nhất định của NNL thể hiện mối quan hệ giữa các yếu 

tố cấu thành nên bản chất bên trong của NNL, phản ánh trình độ phát triển kinh tế - 

xã hội cũng nhƣ mức sống, trình độ dân trí. Chất lƣợng NNL là toàn bộ những 

phẩm chất đạo đức, thể chất, thẩm mỹ và năng lực của con ngƣời có ảnh hƣởng 

quyết định đến việc hoàn thành những mục tiêu hiện tại và tƣơng lai của mỗi tổ 

chức. Hay nói một cách khác “Chất lượng nguồn nhân lực là tổng thể các yếu cấu 

thành năng lực bao gồm: thể lực, trí lực và tâm lực (phẩm chất) của lực lượng lao 

động”. Trong đó: 

- Thể lực: Là trạng thái sức khỏe của NLĐ, thể hiện ở sự phát triển sinh học, 

đủ sức khỏe để tham gia lao động, học tập và làm việc lâu dài. 

- Trí lực: Là năng lực trí tuệ, là học vấn chuyên môn kỹ thuật, là kỹ năng 

nghiệp vụ tay nghề. Nó có tính chất quyết định lớn đến khả năng sáng tạo của NLĐ. 

- Tâm lực (phẩm chất): Là sự phản ánh thể hiện tính cách, tâm lý, sự giác ngộ, 

ý thức, các giá trị văn hóa đƣợc kết tinh trong NLĐ tạo nên những giá trị cơ bản của 

nhân cách chất lƣợng lao động và biểu hiện ra ở ý thức lao động, thái độ lao động. 
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1.2. Tiêu chí đánh giá chất lƣợng nguồn nhân lực 

1.2.1. Thể lực nguồn nhân lực 

- Về sức khỏe thể chất 

Theo định nghĩa về sức khoẻ của Tổ chức Sức Khoẻ Thế Giới (WHO): “Sức 

khoẻ là một tình trạng hoàn toàn thoải mái cả về thể chất, tâm thần và xã hội, chứ 

không phải là chỉ là không có bệnh hay thương tật”. 

Nhƣ vậy, sức khỏe bao gồm: sức khỏe cơ thể và sức khỏe tinh thần. Nâng 

cao sức khỏe cơ thể là tăng sự cƣờng tráng, khả năng mang vác, sức lao động chân 

tay. Nâng cao sức khỏe tinh thần là tăng sự dẻo dai của hoạt động thần kinh, tăng 

khả năng vận động của trí tuệ, biến tƣ duy thành hành động. 

Sức khỏe NLĐ chịu ảnh hƣởng của nhiều yếu tố nhƣ tự nhiên, xã hội, kinh 

tế… và đƣợc phản ánh thông qua các chỉ tiêu có thể đo lƣờng nhƣ tăng về: chiều 

cao, cân nặng, ngoại hình, sức bền, độ dẻo dai, khả năng mang vác vật nặng, tình 

trạng bệnh tật,…  

- Về thẩm mỹ 

“Thẩm mỹ” là khả năng cảm nhận cái hay, cái đẹp. Thẩm mỹ là một yếu tố 

cơ bản của chất lƣợng nguồn nhân lực, thẩm mỹ định hƣớng việc bồi dƣỡng nhu 

cầu, khát vọng của con ngƣời theo tiêu chuẩn “Chân, thiện, mỹ”. 

Thẩm mỹ trực tiếp thúc đẩy tâm lý, làm tăng năng suất lao động, tham gia 

nâng cao chất lƣợng sản phẩm. Tuy nhiên, vai trò chủ yếu của nó vẫn là làm giàu có 

cho đời sống tinh thần của con ngƣời. Vai trò của những thƣớc đo thẩm mỹ trong 

đời sống tinh thần cũng tƣơng tự nhƣ vai trò của những thƣớc do đạo đức trong đời 

sống xã hội.  

Nâng cao thẩm mỹ nguồn lao động đúng đắn có tác động thúc đẩy sự phát 

triển trí tuệ NLĐ ở trình độ cao hơn, đặc biệt nó có giá trị định hƣớng cho các hoạt 

động trí tuệ, cho việc sử dụng các thành tựu của trí tuệ, của khoa học vào những 

mục đích nhân văn, tiến bộ xã hội vì cuộc sống hạnh phúc của con ngƣời. 

Tiêu chuẩn trƣớc tiên của thẩm mỹ của NLĐ là thẩm mỹ về con ngƣời, ở 

thời kỳ hiện đại chính là khả năng hợp tác. Thẩm mỹ nguồn lao động là làm cho 
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NLĐ khâm phục, sống đƣợc với tất cả mọi ngƣời. Những ai có ích cho tất cả mọi 

ngƣời, đó là những ngƣời đẹp nhất. Tiếp đó là năng lực tiếp nhận. Chúng ta thƣờng 

nói ngƣời này thông minh, ngƣời kia sáng dạ. Đấy chính là một vẻ đẹp, vẻ đẹp của 

năng lực tiếp nhận cởi mở. Tiêu chuẩn thứ ba của vẻ đẹp con ngƣời hiện đại là sự 

hài hoà giữa đời sống tâm hồn và đời sống vật chất. Nói đến vẻ đẹp của con ngƣời 

thì không phải là nói về một sự nghiệp, mà trƣớc hết là nói đến tiêu chuẩn đời sống 

hàng ngày. Cuối cùng, một con ngƣời muốn đẹp thì phải là con ngƣời có giáo dục, 

trong sự giáo dục đó có giáo dục về cái đẹp. Giáo dục góp phần nâng cao khiếu 

thẩm mỹ của con ngƣời, giúp họ có khả năng nhận ra cái đẹp và sau đó là khả năng 

làm mình đẹp lên. 

Đánh giá sức khỏe thể chất của NLĐ không chỉ dựa trên những tiêu chí nhƣ 

chiều cao, cân nặng mà còn dựa vào những tiêu chí khác nhƣ tình trạng nghỉ ốm, 

nghỉ thai sản, nghỉ làm do tai nạn lao động hay tỷ lệ mắc bệnh nghề nghiệp… của 

NLĐ trong kỳ. Để lƣợng hóa đƣợc tiêu chí này trong công tác đánh giá chất lƣợng 

NNL, có thể tiến hành phƣơng pháp thống kê, phƣơng pháp so sánh và phân tích 

những biểu hiện của các chỉ tiêu đo lƣờng sức khỏe thể chất trên. 

1.2.2. Trí lực nguồn nhân lực 

Trí lực của nguồn nhân lực đƣợc cấu thành bởi các yếu tố sau: 

- Về kiến thức 

Kiến thức là tổng thể tri thức, hiểu biết mà một ngƣời lĩnh hội, tích lũy qua 

trải nghiệm hoặc học hỏi. Kiến thức của con ngƣời là một yếu tố đầu tiên và quan 

trọng cấu thành năng lực của con ngƣời. Kiến thức là quá trình tích lũy từ học tập, 

nghiên cứu, đào tạo trong công việc và sự quan sát, học hỏi của cá nhân.  

Kiến thức NLĐ chịu ảnh hƣởng của yếu tố nhƣ học vấn, kinh nghiệm, định 

hƣớng phát triển cá nhân. Một số kiến thức có thể xác định thành các tiêu chuẩn, 

một số kiến thức khó xác định và đƣa ra tiêu chuẩn để đánh giá. 

Nâng cao kiến thức bao gồm: 

+   Nâng cao kiến thức nghề nghiệp; 

+   Nâng cao kiến thức chuyên môn; 
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+   Nâng cao kiến thức quản lý; 

+   Nâng cao kiến thức trong lĩnh vực làm việc; 

+   Nâng cao kiến thức khác phục vụ công việc.  

Đánh giá năng lực của một ngƣời tốt, khá hay trung bình, yếu…dựa trên kiến 

thức về chuyên môn trong lĩnh vực công tác. 

- Về kỹ năng 

Kỹ năng là năng lực hay khả năng chuyên biệt của một cá nhân về một hoặc 

nhiều khía cạnh nào đó đƣợc sử dụng để giải quyết tình huống hay công việc nào đó 

phát sinh trong công việc. Kỹ năng là việc vận dụng tri thức khoa học kỹ thuật vào 

công việc thực tiễn. 

Nâng cao kỹ năng là nâng cao kỹ năng thực hành, gắn với thực tế công việc 

và đƣợc thể hiện trong hoạt động của con ngƣời nhƣ qua cách sử dụng đôi tay khéo 

léo lắp ráp, vận hành máy móc, sửa chữa đồ vật; cách sử dụng ngôn ngữ nhƣ đọc, 

viết, nói, giảng dạy; cách sử dụng cảm giác nhƣ chẩn đoán, thanh tra, điều trị; cách 

sử dụng tính sáng tạo nhƣ phát minh, thiết kế…; cách sử dụng khả năng lãnh đạo 

nhƣ khởi sự một dự án mới, tổ chức, chỉ đạo, ra quyết định… 

Kỹ năng phụ thuộc vào tính đặc thù của nghề nghiệp, khác nhau trong từng 

lĩnh vực, vị trí, công việc. Thông thƣờng, kỹ năng gồm có kỹ năng cứng (trí tuệ 

logic) và kỹ năng mềm (trí tuệ cảm xúc): 

+   Kỹ năng cứng hay còn gọi là kỹ năng chuyên môn: là nâng cao kỹ năng 

có đƣợc do giáo dục, đào tạo từ nhà trƣờng và là kỹ năng mang tính nền tảng. 

Những kỹ năng này thƣờng xuất hiện trên bản lý lịch nhân sự, đó chính là nâng cao 

khả năng học vấn, kinh nghiệm và sự thành thạo về chuyên môn.  

+   Kỹ năng mềm là kỹ năng trong cuộc sống con ngƣời, là những thứ thƣờng 

không đƣợc học trong nhà trƣờng, không liên quan trực tiếp đến kiến thức chuyên 

môn, không thể sờ nắm, không phải là kỹ năng cá tính đặc biệt mà phụ thuộc chủ 

yếu vào cá tính của từng ngƣời. 

Tóm lại, chìa khóa dẫn đến thành công thực sự là phải biết kết hợp cả hai kỹ 

năng trên. 
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Cơ sở đánh giá chất lượng nguồn nhân lực: 

Mỗi doanh nghiệp có đặc trƣng loại hình kinh doanh khác nhau nên cơ sở để 

đánh giá chất lƣợng ấy cũng mang những nét riêng biệt. Các doanh nghiệp có thể 

căn cứ vào một trong những cơ sở sau đây: 

- Căn cứ vào kế hoạch sản xuất kinh doanh mà ngƣời quản lý trực tiếp lên kế 

hoạch về chất lƣợng nguồn nhân lực: bao gồm các kiến thức, kỹ năng cần thiết, 

đánh giá chất lƣợng nguồn nhân lực hiện tại, so sánh và đƣa ra số lao động cần thiết 

theo trình độ lành nghề, kỹ năng đã đạt yêu cầu của công việc đặt ra để từ đó có kế 

hoạch đào tạo nâng cao nhằm cải thiện chất lƣợng nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu 

sản xuất kinh doanh của tổ chức. 

- Căn cứ vào loại hình sản xuất của doanh nghiệp: đối với doanh nghiệp sản 

xuất thì yêu cầu về chất lƣợng nguồn nhân lực có khác với doanh nghiệp thƣơng 

mại và dịch vụ. 

- Sự thay đổi của thị trƣờng – khách hàng: Đứng trƣớc sự biến động bất 

thƣờng của thị trƣờng tiêu thụ hàng hóa, sự cạnh tranh ngày càng gay gắt buộc mỗi 

doanh nghiệp muốn cải thiện và tăng cƣờng sự cạnh tranh thì cần phải đánh giá chất 

lƣợng nguồn nhân lực hiện tại của mình, tìm ra những hạn chế của nguồn nhân lực, 

những yêu cầu đối với chất lƣợng nguồn nhân lực để từ đó có phƣơng hƣớng mới 

cho chất lƣợng nguồn nhân lực. 

Do đó ngoài các tiêu chí đã nêu trên, các chỉ tiêu phản ánh chất lƣợng nguồn 

nhân lực còn có thể kể đến: 

- Chỉ tiêu phản ánh cơ cấu nghề nghiệp của lao động: Để đảm bảo chất lƣợng 

lao động đáp ứng công việc trong mỗi ngành nghề hoạt động trong công ty nhằm 

tránh tình trạng ngƣời lao động không đƣợc bố trí theo đúng trình độ chuyên môn 

hiện có dẫn đến năng suất lao động trong từng ngành giảm sút. Có thể tiến hành 

đánh giá bằng cách so sánh số lao động hiện tại có đủ khả năng đáp ứng yêu cầu của 

công việc với nhu cầu ban đầu mà doanh nghiệp đƣa ra theo nhu cầu sản xuất kinh 

doanh để thấy đƣợc chất lƣợng lao động trong tƣơng lai theo phƣơng pháp này 
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- Chỉ tiêu phản ánh mức độ phù hợp giữa cấp bậc công việc với cấp bậc công 

nhân theo từng nghề: 

+   Cấp bậc công việc phản ánh sự phức tạp trong kỹ thuật, yêu câu về nhiệm vụ, 

trách nhiệm khi tiến hành thực hiện công việc. Cấp bậc công việc càng cao thì mức 

độ đòi hỏi kỹ năng càng lớn. 

+ Cấp bậc công nhân phản ánh trình độ lành nghề của ngƣời lao động. Cấp bậc 

càng cao thể hiện trình độ kiến thức của họ càng thành thạo. 

+ Tiến hành so sánh cấp bậc công việc bình quân với cấp bậc công nhân bình 

quân theo từng nghề để đánh giá xem sự phù hợp giữa cấp bậc công việc với cấp 

bậc công nhân hiện đang tồn tại trong tổ chức có sự chênh lệch nhƣ thế nào. Cơ cấu 

lao động có chất lƣợng hợp lý khi cấp bậc công nhân bình quân bằng hoặc thấp hơn 

cấp bậc công việc bình quân thì điều này sẽ khuyến khích ngƣời lao động nâng cao 

trình độ lành nghề của mình giúp tổ chức sử dụng hợp lý lao động. 

1.2.3. Phẩm chất đạo đức nguồn nhân lực 

Phẩm chất: Phẩm là tƣ cách còn Chất là tính chất. Phẩm chất còn có có nghĩa 

chỉ tƣ cách đạo đức. 

Phẩm chất đạo đức là tập hợp các nguyên tắc, quy tắc, chuẩn mực xã hội 

nhằm điều chỉnh, đánh giá hành vi của con ngƣời đối với bản thân và trong quan hệ 

với ngƣời khác, với xã hội. 

Phẩm chất đạo đức với tƣ cách là một hình thái ý thức xã hội, có tính giai 

cấp, tính khu vực, tính địa phƣơng và nội dung các chuẩn mực đạo đức thay đổi 

theo những điều kiện lịch sử cụ thể.  

Chức năng cơ bản của phẩm chất đạo đức là điều chỉnh hành vi của con 

ngƣời theo các chuẩn mực và quy tắc đƣợc xã hội, tổ chức thừa nhận bằng sức 

mạnh của của giáo dục, của lƣơng tâm cá nhân, của dƣ luận xã hội, của tập quán 

truyền thống tốt đẹp của dân tộc. 

Trong quá trình lao động, nâng cao phẩm chất đạo đức cho NLĐ đó chính là 

nâng cao: tính kỷ luật, tính tự giác, tinh thần hợp tác, tác phong lao động, tinh thần 

trách nhiệm…  
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Việc nâng cao phẩm chất này liên quan tới tâm lý cá nhân và gắn liền với 

những giá trị văn hóa của con ngƣời. Ngƣời Việt Nam có truyền thống cần cù, chịu 

thƣơng chịu khó nhƣng về kỷ luật và tinh thần hợp tác còn nhiều nhƣợc điểm, gây 

hạn chế cho tiến trình hội nhập quốc tế.  

Nhƣ vậy, phẩm chất đạo đức quy định thái độ, nghĩa vụ, trách nhiệm của mỗi 

ngƣời đối với bản thân cũng nhƣ đối với ngƣời khác trong xã hội. Phẩm chất đạo 

đức là khuôn mẫu, là tiêu chuẩn để xây dựng cách làm việc, lối sống và lý tƣởng 

của mỗi con ngƣời. 

Nâng cao phẩm chất đạo đức NLĐ gồm có nâng cao phẩm chất đạo đức cá 

nhân và nâng cao phẩm chất đạo đức nghề nghiệp. 

Những biểu hiện chính của phẩm chất đạo đức cá nhân trong công việc là: 

- Ý thức hƣớng thiện, cần kiệm, trung thực, nhân nghĩa, có lối sống lành  

mạnh, nếp sống văn minh;  

- Tinh thần lao động chăm chỉ, nhiệt tình, cẩn trọng; 

- Ý thức tập thể, đoàn kết, phấn đấu vì lợi ích chung; 

- Tinh thần trách nhiệm với bản thân, với công việc và với doanh nghiệp; 

- Ý thức bảo vệ và cải thiện môi trƣờng, … 

Các chỉ tiêu để đo lƣờng chất lƣợng NNL qua yếu tố phẩm chất đạo đức còn 

mang tính định tính, khó đánh giá đƣợc chính xác. Tuy nhiên, có thể sử dụng 

phƣơng pháp thống kê, điều tra và xác định các chỉ tiêu định hƣớng, các biểu hiện, 

sự chuyển biến của NLĐ, chẳng hạn nhƣ việc giảm các sai phạm, hạn chế, khuyết 

điểm của NLĐ về các mặt nhƣ: vắng mặt không lý do; đi muộn về sớm; tham ô; tiết 

lộ bí mật công ty; uống bia rƣợu, hút thuốc lá trong giờ làm việc; cãi nhau, gây gổ 

với khách hàng, đồng nghiệp; … 

Phẩm chất đạo đức nguồn nhân lực đƣợc biểu hiện ở thái độ, hành vi: 

- Về thái độ 

Thái độ là cách để lộ ý nghĩ, tình cảm trƣớc một sự việc, trong một hoàn 

cảnh bằng nét mặt, cử chỉ, lời nói, hành động. Thái độ là ý thức với một việc làm 
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thƣờng xuyên. Nhƣ vậy, thái độ chính là cách suy nghĩ (nhận thức), cách ứng xử (ý 

thức) trong công việc của con ngƣời. 

Thái độ của một ngƣời lao động thể hiện qua: 

+   Thái độ với cấp trên là giúp NLĐ: luôn tôn trọng, lịch sự với cấp trên, 

nghiêm túc tuân thủ chỉ dẫn mệnh lệnh có liên quan tới công việc, tiếp thu ý kiến 

đóng góp xây dựng để nâng cao hiệu quả công việc cá nhân… 

+   Thái độ với đồng nghiệp là giúp NLĐ: luôn tôn trọng, lịch sự, hòa đồng, 

thân ái với đồng nghiệp; sẵn sàng hợp tác, giúp đỡ đồng nghiệp trong phạm vi chức 

trách của mình. 

+   Thái độ với khách hàng là giúp NLĐ: luôn tôn trọng, lịch sự, nhiệt tình, 

tận tâm, săn sóc; lắng nghe góp ý của khách hàng, có tinh thần hợp tác nhằm cung 

cấp tới khách hàng dịch vụ, sản phẩm tốt nhất. 

Nâng cao thái độ của NLĐ trong công việc thì thƣờng đƣợc biểu hiện qua:  

+   Nâng cao sự đam mê với công việc: đó là việc dành hết tâm nguyện đối 

với nhiệm vụ đƣợc giao, trăn trở và suy nghĩ không ngừng cho việc thực hiện tốt 

nhất công việc đó. Đam mê trong công việc khiến NLĐ nhận thấy giá trị đích thực 

của mình trong kết quả công việc đó, là lòng tự trọng, vị thế, đẳng cấp của chính 

bản thân.  

+   Nâng cao sự học tập không ngừng: không chỉ dừng lại ở trình độ đã có 

mà còn là sự tự học hỏi, bắt đầu từ việc chăm chú theo dõi ngƣời khác từ cách đặt 

vấn đề, bắt chƣớc… đến tự mày mò tìm kiếm các quyển sách, tài liệu để đọc. Nếu 

một tổ chức có đƣợc nhiều ngƣời nhƣ vậy thì đây là một điều khẳng định chắc chắn 

sự phát triển bền vững. 

+   Nâng cao tính đồng đội: là nâng cao khả năng làm việc nhóm, là yêu cầu 

bắt buộc đối với bất kỳ nhân viên nào trong một tổ chức chuyên nghiệp. Lợi ích của 

tính đồng đội vô cùng to lớn, khẳng định văn hóa - “cái hồn” của tổ chức, thể hiện 

trách nhiệm chung và đến cùng với sứ mệnh của toàn công ty… Nâng cao tính đồng 

đội tạo ra một bầu không khí thân thiện, đoàn kết, ngăn chặn đƣợc tính bè phái, cục 

bộ trong tổ chức. 
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+   Nâng cao lòng nhiệt huyết: đó là sự thể hiện một sức sống tràn trề, sẵn 

sàng vƣợt qua tất cả các trở ngại và rào cản. Có lòng nhiệt huyết sẽ chấm dứt sự 

buồn tẻ và chán nản trong công việc. Nâng cao lòng nhiệt huyết có tính chất ảnh 

hƣởng rất cao, nó có thể lôi kéo những ngƣời khác thay đổi dần những hành vi chƣa 

phù hợp của mình.  

+   Nâng cao tự nhận thức: một ngƣời thành công là một ngƣời trƣớc hết phải 

biết rõ hơn ai hết về chính bản thân mình, biết đƣợc điểm mạnh, điểm yếu và tiềm 

năng… 

- Về hành vi 

Hành vi là toàn bộ những phản ứng, cách cƣ xử, biểu hiện ra bên ngoài của 

một con ngƣời trong một hoàn cảnh thời gian nhất định. Hành vi là hình thức đặc 

biệt của hoạt động, nó trở thành hành vi khi động cơ hành động từ kế hoạch đối 

tƣợng chuyển sang kế hoạch quan hệ nhân cách xã hội (hai kế hoạch này không tách 

rời nhau; quan hệ nhân cách xã hội đƣợc hiện thực hóa ở quan hệ đối tƣợng) 

Hành vi đƣợc phân loại nhƣ sau: 

+   Hành vi bản năng (bẩm sinh di truyền): thoả mãn nhu cầu sinh lý của cơ 

thể, có thể là tự vệ, mang tính lịch sử, mang tính văn hoá mỗi quốc gia vùng miền. 

+   Hành vi kỹ xảo: là hành vi mới tự tạo trên cơ sở luyện tập, có tính mềm 

dẻo và biến đổi. Nếu đƣợc định hình trên vỏ não và củng cố thì sẽ bên vững không 

thay đổi. 

+   Hành vi đáp ứng: là hành vi ứng phó để tồn tại, phát triển và là những 

hành vi ngƣợc lại với sự tự nguyện của bản thân và không có sự lựa chọn. 

+   Hành vi trí tuệ: là hành vi đạt đƣợc do hoạt động trí tuệ nhằm nhận thức 

đƣợc bản chất của các mối quan hệ xã hội có quy luật của sự vật hiện tƣợng để đáp 

ứng và cải tạo thế giới. 

1.3. Các nhân tố ảnh hƣởng tới chất lƣợng nguồn nhân lực tại doanh nghiệp 

1.3.1. Nhân tố bên ngoài doanh nghiệp 

1.3.1.1. Thị trường lao động 
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Việt Nam đƣợc thế giới đánh giá là có lợi thế về dân số đông, lực lƣợng lao 

động dồi dào. Tuy nhiên, chất lƣợng NNL của Việt Nam vẫn còn thấp và cần phải 

đƣợc cải thiện càng sớm càng tốt. Thể lực và tầm vóc của NNL đã đƣợc cải thiện và 

từng bƣớc đƣợc nâng cao, tuy nhiên so với các nƣớc trong khu vực (Nhật Bản, Thái 

Lan, Singapore, Trung Quốc,..) nói chung thấp hơn cả về chiều cao trung bình, sức 

bền, sức dẻo dai. Lao động Việt Nam đƣợc đánh giá là thông minh, khéo léo, cần 

cù, tuy nhiên ý thức kỷ luật, năng lực làm việc theo nhóm,… còn nhiều hạn chế. 

Chất lƣợng đào tạo, cơ cấu theo ngành nghề, lĩnh vực, sự phân bố theo vùng, miền, 

địa phƣơng của NNL của nƣớc ta chƣa thực sự phù hợp với nhu cầu sử dụng của xã 

hội, gây lãng phí nguồn lực của Nhà nƣớc và xã hội. Đội ngũ nhân lực chất lƣợng 

cao, công nhân lành nghề vẫn còn rất thiếu so với nhu cầu xã hội để phát triển các 

ngành kinh tế chủ lực của Việt Nam. Lao động Việt Nam có khuynh hƣớng hiểu 

biết lý thuyết khá, nhƣng lại kém về năng lực thực hành và khả năng thích nghi 

trong môi trƣờng cạnh tranh công nghiệp. Tinh thần trách nhiệm làm việc, đạo đức 

nghề nghiệp, đạo đức công dân, ý thức văn hoá công nghiệp, kỷ luật lao động của 

một bộ phận đáng kể NLĐ chƣa cao. 

Thị trƣờng lao động có chất lƣợng chƣa cao phần nào ảnh hƣởng tới chất lƣợng 

NNL của các tổ chức, doanh nghiệp. Hầu hết các tổ chức sẽ gặp khó khăn trong 

việc tuyển chọn đƣợc nhân lực có chất lƣợng đặc biệt là nhân lực chất lƣợng cao. 

Bên cạnh đó, với số lƣợng nhân lực chất lƣợng cao còn hạn chế, các doanh nghiệp 

muốn lôi kéo, thu hút đƣợc ngƣời tài, giỏi về với tổ chức của mình sẽ gặp phải 

nhiều sự cạnh tranh từ các tổ chức, doanh nghiệp khác do đó NNL của tổ chức, 

doanh nghiệp sẽ bị hạn chế hơn. 

1.3.1.2. Đối thủ cạnh tranh 

Trong bối cảnh kinh tế hội nhập hiện nay, cạnh tranh có vai trò hết sức quan 

trọng trong tất cả các lĩnh vực, ngành nghề. Cạnh tranh là động lực giúp xã hội cũng 

nhƣ tƣ duy con ngƣời ngày càng phát triển. Cùng với xu thế hội nhập kinh tế quốc 

tế, các doanh nghiệp ngày càng có nhiều cơ hội mở rộng thị trƣờng, song những 
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thách thức mang lại cho doanh nghiệp cũng là không ít đặc biệt là từ các đối thủ 

cạnh tranh. 

Các đối thủ cạnh trạnh có ảnh hƣởng rất lớn và có thể quyết định đến sự 

thành công hay thất bại của doanh nghiệp. Vì thế, sự cạnh tranh đòi hỏi các doanh 

nghiệp phải đủ mạnh về các nguồn lực để có thể tồn tại và phát triển. Chính vì vậy, 

trên góc độ sử dụng nhân lực đặt ra yêu cầu và đòi hỏi mỗi doanh nghiệp cần phải 

nâng cao chất lƣợng NNL, có những cơ chế và chính sách thích hợp nhằm thu hút 

và giữ chân đƣợc những lao động chất lƣợng cao trên thị trƣờng lao động để có thể 

tạo ra đƣợc một đội ngũ NNL đủ sức cạnh tranh cho doanh nghiệp. 

Nếu không chú trọng chất lƣợng NNL thì doanh nghiệp không thể cạnh tranh 

bởi nguồn lực yếu kém, không phát triển đƣợc hoạt động sản xuất kinh doanh của 

mình. NNL là yếu tố quyết định đến khả năng cạnh tranh cũng nhƣ hiệu quả kinh 

doanh của doanh nghiệp bởi nguồn lực con ngƣời chính là nguồn lực quan trọng 

nhất cho mọi thành công của bất kỳ tổ chức nào. Với một đội ngũ nhân lực chất 

lƣợng, doanh nghiệp có thể làm đƣợc tốt tất cả những gì doanh nghiệp mong muốn, 

đội ngũ nhân lực này sẽ làm tăng các giá trị các nguồn lực khác trong doanh nghiệp 

một cách nhanh chóng. Do vậy, muốn vƣợt qua đƣợc các đối thủ cạnh tranh thì nhất 

định doanh nghiệp phải sở hữu đƣợc một đội ngũ NNL chất lƣợng cao. 

1.3.1.3. Nhân tố khác 

Bên cạnh các nhân tố ở trên ảnh hƣởng đến công tác nâng cao chất lƣợng 

NNL của doanh nghiệp, còn có một số các nhân tố khác nhƣ: 

+   Điều kiện kinh tế xã hội ảnh hƣởng đến chất lƣợng NNL trên nhiều phƣơng 

diện; trong đó, tăng trƣởng kinh tế là nhân tố tác động mạnh mẽ nhất. Tăng trƣởng 

kinh tế không chỉ trực tiếp góp phần cải thiện đời sống nhân dân mà còn tăng tiết 

kiệm và đầu tƣ trong nƣớc, tạo nhiều việc làm mới với mức thu nhập cao. Kinh tế 

tăng trƣởng và phát triển tạo điều kiện thuận lợi để nâng cao chất lƣợng NNL. 

+   Khoa học và công nghệ: những tiến bộ của khoa học và công nghệ làm 

thay đổi cơ cấu lao động của mỗi quốc gia, mỗi địa phƣơng; làm cho lao động trí óc 

tăng dần và lao động chân tay ngày càng có xu hƣớng giảm đi và tiến bộ của khoa 
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học và công nghệ cũng làm thay đổi nội dung, phƣơng pháp dạy học từ giáo dục 

phổ thông đến đại học. 

+   Trình độ phát triển y tế và chăm sóc sức khỏe: sự phát triển của hệ thống y tế 

và khả năng tiếp cận của ngƣời dân ảnh hƣởng đến bảo vệ, chăm sóc sức khỏe. Khi quy 

mô và mạng lƣới y tế đƣợc tăng lên, cùng với tiến bộ của khoa học và công nghệ trong 

y học đã góp phần nâng cao về sức khỏe, tầm vóc và thể lực con ngƣời đƣợc cải thiện, 

tuổi thọ bình quân tăng cao. Do đó, trình độ phát triển y tế và chăm sóc sức khỏe là một 

trong những yếu tố chính tác động đến tình trạng thể lực của NLĐ. 

1.3.2. Nhân tố bên trong doanh nghiệp 

Trong doanh nghiệp, các nhân tố ảnh hƣởng trực tiếp đến chất lƣợng NNL 

tại doanh nghiệp gồm có: 

1.3.2.1. Tuyển dụng, đào tạo và sử dụng nhân lực 

- Tuyển dụng nhân lực 

Quá trình tuyển dụng đóng một vai trò cực kỳ quan trọng, nó quyết định 

thành công hay thất bại của doanh nghiệp sau này. Vì đây là NNL chủ đạo trong 

tƣơng lai, là nòng cốt. Vì thế các DN rất chú trọng và kỹ lƣỡng ở khâu này. 

Tuyển dụng là quá trình tìm kiếm và thu hút những ngƣời đƣợc xem là có đủ 

năng lực để họ đăng ký dự tuyển và làm việc cho doanh nghiệp. 

Nguồn ứng viên tuyển dụng bao gồm: nguồn ứng viên từ bên trong doanh 

nghiệp và nguồn ứng viên từ bên ngoài  doanh nghiệp. 

- Nguồn ứng viên từ bên trong doanh nghiệp có các ƣu nhƣợc điểm sau 

+   Ƣu điểm: về năng lực và phẩm chất cá nhân đã đƣợc doanh nghiệp biết vì đã 

làm việc lâu trong doanh nghiệp, có tinh thần trách nhiệm và ít bỏ việc. Nhanh 

chóng phát huy tác dụng hơn so với nguồn tuyển mộ từ bên ngoài vì họ mau chóng 

thích nghi đƣợc môi trƣờng làm việc trong doanh nghiệp và biết tìm các thức để đạt 

mục tiêu. Tạo không khí thi đua trong toàn thể doanh nghiệp về mặt phấn đấu để có 

cơ hội thăng tiến và tạo ra hiệu quả năng suất. 

+   Nhƣợc điểm: thƣờng có tình trạng nể nang, không đảm bảo chính xác hoàn 

toàn về tiêu chuẩn. Có tình trạng rập khuôn, tức là lập lại nề nếp phong thái làm 
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việc cũ do đó không có nhân tố mới, kinh nghiệm mới. Thƣờng có tình trạng bè 

phái, không thán phục lẫn nhau cho nên rất khó làm việc. 

- Nguồn ứng viên từ bên ngoài doanh nghiệp có các ƣu nhƣợc điểm sau: 

+   Ƣu điểm: ứng viên đƣợc đào tạo đầy đủ kiến thức, có óc sáng tạo trong công 

việc. Thích ứng với công việc mới, nhiệt tình trong công việc và làm việc có hiệu quả. 

+   Nhƣợc điểm: không chủ động, không tích cực trong công việc và dễ có tình 

trạng thiên vị. Thiếu kinh nghiệm và không chủ động vì phải phụ thuộc vào khoá 

đào tạo của trƣờng. Gây tƣ tƣởng không tốt cho nhân viên và nhân viên có thể bỏ đi 

hoặc quay lại bất cứ lúc nào. 
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- Đào tạo và sử dụng nhân lực 

Chất lƣợng NNL đƣợc quyết định bởi chất lƣợng đào tạo, do đó cần tập trung 

đầu tƣ cho sự nghiệp giáo dục và đào tạo, kiểm soát chặt chẽ chất lƣợng đào tạo 

hƣớng đến việc đào tạo theo nhu cầu của xã hội. Muốn làm đƣợc việc này cần có cơ 

chế phối hợp ba bên giữa nhà trƣờng - nhà nƣớc - doanh nghiệp. Hiện nay vẫn còn 

thiếu cơ chế ràng buộc giữa các bên với nhau, đó là nguyên nhân chủ yếu dẫn đến 

tình trạng đào tạo không đạt chuẩn, không theo nhu cầu dẫn đến lãng phí và thiếu 

cục bộ. Vì vậy, Nhà nƣớc cần có cơ chế cụ thể ràng buộc trách nhiệm của các bên. 

Giáo dục, đào tạo và phát triển đều đề cập đến một quá trình tƣơng tự. Quá 

trình đó cho phép con ngƣời tiếp thu các kiến thức đã học, các kỹ năng mới và thay 

đổi các quan điểm hay các hành vi, nâng cao khả năng thực hiện công việc của các 

cá nhân. Điều đó cũng có ý nghĩa là giáo dục, đào tạo và phát triển đƣợc áp dụng để 

làm thay đổi các nhân viên biết gì, làm nhƣ thế nào và quan điểm của họ đối với 

công việc, hoặc mối quan hệ với các đồng nghiệp và các “sếp”. 

+   Vai trò của việc đào tạo: đào tạo là một nhu cầu không thể thiếu đƣợc với 

bất cứ loại hình tổ chức nào. Đối với một công ty mới thành lập thì nhu cầu đào tạo 

nhân viên là một nhiệm vụ cấp bách và quan trọng nhất, nó quyết định tính thành 

bại của một sự khởi đầu, bởi vì có lắp đặt cả một hệ thống máy móc tinh vi mà 

không có ngƣời điều khiển cũng trở nên vô ích. Hơn nữa, thời đại ngày nay mà nhịp 

sống luôn thay đổi, kiến thức và kỹ năng của NLĐ cũng cần phải thay đổi từng  

ngày để bắt kịp sự thay đổi không ngừng của xã hội. 

+   Mục đích của việc đào tạo: đào tạo NLĐ có ảnh hƣởng vô cùng to lớn đối 

với sự phát triển kinh tế, xã hội cuả một quốc gia và khẳng định cạnh tranh quốc tế 

của các doanh nghiệp. Đào tạo đƣợc xem là yếu tố cơ bản nhằm đáp ứng các mục 

tiêu chiến lƣợc của tổ chức. Giờ đây, chất lƣợng nhân viên trở thành một trong các 

lợi thế cạnh tranh quan trọng nhất của các doanh nghiệp trên toàn thế giới. Thực tế 

đã chứng minh rằng đầu từ vào NNL có thể mang lại hiệu quả cao hơn hẳn với viêc 

đầu tƣ đổi mới trang thiết bị kỹ thuật và các yếu tố khác của quá trình sản xuất kinh 
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doanh. Đó cũng là lý do tại sao các nhà lãnh đạo doanh nghiệp đầy kinh nghiệm của 

Mỹ, Nhật đều chú trọng hàng đầu đến công tác đào tạo, phát triển NNL. 

Trong các doanh nghiệp, vấn đề đào tạo nhằm: 

Trực tiếp giúp nhân viên thể hiện tốt hơn, đặc biệt khi nhân viên thực hiện 

công việc không đáp ứng nhu cầu đƣợc tiêu chuẩn mẫu, hoặc khi nhân viên nhận 

công việc mới. 

Cập nhật các kỹ năng, kiến thức mới cho nhân viên, giúp họ có thể áp dụng 

thành công những thay đổi công nghệ, kỹ thuật trong doanh nghiệp. 

Tránh tình trạng quản lý lỗi thời. Các nhà quản trị cần áp dụng các phƣơng 

pháp quản lý sao cho phù hợp với những thay đổi theo quy trình công nghệ, kỹ 

thuật và môi trƣờng kinh doanh. 

Giải quyết các vấn đề tổ chức. Đào tạo có thể giúp các nhà quản trị giải quyết 

các vấn đề mâu thuẫn, xung đột giữa các cá nhân và giữa công đoàn với các nhà 

quản trị, đề ra các chính sách về NNL về quản lý NNL của doanh nghiệp có hiệu 

quả. 

Hƣớng dẫn công việc cho nhân viên mới. Nhân viên mới thƣờng gặp nhiều 

khó khăn, bỡ ngỡ trong những ngày đầu làm việc trong tổ chức, doanh nghiệp, các 

chƣơng trình định hƣớng công việc đối với nhân viên mới sẽ giúp họ mau chóng 

thích ứng với môi trƣờng làm việc mới của doanh nghiệp. 

Chuẩn bị đội ngũ cán bộ quản lý, chuyên môn kế cận. Đào tạo giúp cho nhân 

viên có đƣợc những kỹ năng cấn thiết cho cơ hội thăng tiến và thay thế cho các cán 

bộ quản lý, chuyên môn khi cần thiết. 

Thỏa mãn nhu cầu phát triển cho nhân viên, đƣợc trang bị những chuyên 

môn cần thiết sẽ kích thích các nhân viên thực hiện tốt hơn, đạt nhiều thành tích 

hơn, muốn đƣợc trao nhiệm vụ có tính thách thức cao hơn có nhiều cơ hội thăng 

tiến hơn. 

Một số hình thức và phương thức đào tạo của doanh nghiệp: doanh nghiệp 

thƣờng áp dụng hình thức đào tạo đào tạo tại doanh nghiệp và ngoài doanh nghiệp. 
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Phƣơng thức đào tạo tại doanh nghiệp gồm: mở lớp, phân công kèm cặp tại 

chỗ, thi tay nghề, hội thảo kỹ thuật, hội thảo chuyên môn, luân phiên công việc. 

Đào tạo ngoài doanh nghiệp gồm: đi học tại các trƣờng, trung tâm, tham 

quan DN bạn, địa phƣơng khác, quốc gia khác. 

1.3.2.2. Tiền lương, tiền thưởng, phụ cấp 

- Tiền lƣơng: tiền lƣơng (theo nghĩa hẹp) là số tiền mà doanh nghiệp, công ty 

trả cho NLĐ tƣơng ứng với số lƣợng và chất lƣợng lao động tiêu hao trong quá 

trình làm việc. Và nếu hiểu theo nghĩa rộng thì tiền lƣơng không chỉ bao hàm các 

yếu tố tài chính mà còn có cả các yếu tố phi tài chính. 

+   Phần tài chính bao gồm tài chính trực tiếp (gồm tiền lƣơng, tiền thƣởng, 

tiền hoa hồng) và tài chính gián tiếp (gồm bảo hiểm, phúc lợi, trợ cấp…). 

+   Phần phi tài chính chứa đựng các lợi ích mang lại cho NLĐ từ bản thân 

công việc và môi trƣờng làm việc nhƣ: sức hấp dẫn của công việc, sự vui vẻ, mức 

độ tích lũy kiến thức, tự học hỏi, sự ghi nhận của xã hội…  

Hiện nay trong các tổ chức, doanh nghiệp có hai hình thức tiền lƣơng phổ 

biến: tiền lƣơng theo thời gian và tiền lƣơng theo sản phẩm. Ngoài ra, trong thực tế 

có thể có hình thức trả lƣơng kết hợp cả hai hình thức trên. 

- Tiền thƣởng: tiền thƣởng là khoản tiền bổ sung cho tiền lƣơng nhằm quán 

triệt hơn nguyên tắc phân phối theo lao động. Tiền thƣởng là một trong những biện 

pháp khuyến khích vật chất đối với NLĐ nhắm thu hút sự quan tâm của họ tới quá 

trình sản xuất kinh doanh. Tiền thƣởng khuyến khích NLĐ quan tâm tới tiết kiệm 

lao động sống, lao động vật hóa, giữ gìn và quản lý tốt máy móc thiết bị, đảm bảo 

không ngừng nâng cao chất lƣợng sản phẩm và khuyến khích NLĐ vào xây dựng 

doanh nghiệp vững mạnh, gắn bó lâu dài với doanh nghiệp. Với ý nghĩa vô cùng to 

lớn đó, các doanh nghiệp luôn phải quan tâm đến tiền thƣởng và coi đó là một đòn 

bẩy kinh tế mạnh, xây dựng NNL chất lƣợng cao trong doanh nghiệp, nhằm mang 

lại hiệu quả kinh tế. 

- Phụ cấp: các loại phụ cấp và phúc lợi mà NLĐ đƣợc hƣởng cần phải đa dạng, 

nhằm mục đích thể hiện sự quan tâm của tổ chức đối với NLĐ. Trong hầu hết các tổ 
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chức, ngƣời quản lý đều nhận thấy sự cần thiết phải cung cấp các loại bảo hiểm và 

các chƣơng trình liên quan đến sức khỏe, sự an toàn, các bảo hiểm và lợi ích khác 

cho NLĐ. Đây là một chức năng của quản trị NNL có liên quan đến tất cả các 

khoản lƣơng thƣởng, phụ cấp, phúc lợi mà NLĐ nhận đƣợc từ doanh nghiệp do thực 

hiện các nhiệm vụ của tổ chức. Hoạt động này thể hiện sự quan tâm của doanh 

nghiệp đến đời sống của NLĐ, có tác dụng kích thích NLĐ trung thành, gắn bó lâu 

dài với doanh nghiệp. 

1.3.2.3. Thời gian làm việc, nghỉ ngơi 

Tổ chức lao động trong các doanh nghiệp luôn luôn quan tâm đến thời gian 

làm việc và sự nghỉ ngơi hợp lý cho NLĐ. Nền sản xuất càng phát triển ở mức độ 

cao thì càng phải quan tâm hơn đến NLĐ. 

Các chế độ lao động và nghỉ ngơi trong một tuần làm việc là: tổng số thời 

gian làm việc trong tuần, số ngày làm việc trong tuần và chế độ đảo ca sau một tuần 

làm việc. Hiện nay, ở Việt Nam còn một số doanh nghiệp vẫn tổ chức thời gian làm 

việc 8h/ngày, 6 ngày/tuần, nên phải làm việc 48h/tuần. Các doanh nghiệp có điều 

kiện nên áp dụng thời gian làm việc 8h/ngày, 5 ngày/tuần, 40h/tuần. Theo thông tƣ 

05-TTLĐ ngày 06/5/1971 của Bộ Lao động, cứ 6 ngày làm việc thì NLĐ đƣợc nghỉ 

1 ngày (hoặc 2 ngày). Đối với doanh nghiệp do tính chất sản xuất đòi hỏi làm việc 

liên tục (24/24h) thì công nhân có thể thay phiên nhau nghỉ 1 ngày trong tuẩn làm 

việc. 

Các yếu tố của chế độ lao động và nghỉ ngơi một năm công tác gồm có số 

lƣợng ngày và giờ làm việc trong một năm, số lƣợng ngày nghỉ phép trong năm, 

những ngày nghỉ khác. Chế độ nghỉ phép năm đƣợc qui định nhƣ sau: NLĐ làm 

việc liên tục trong năm thì đƣợc nghỉ 12 ngày. Nếu làm việc ở những điều kiện lao 

động đặc biệt thì đƣợc nghỉ thêm 2 ngày và sau 5 năm làm việc liên tục thì đƣợc 

cộng thêm 1 ngày. 

1.3.2.4. Điều kiện làm việc 

Điều kiện làm việc là tổng hợp của các nhân tố trong môi trƣờng có tác động 

lên con ngƣời trong quá trình lao động sản xuất cũng nhƣ trong quá trình sinh hoạt 
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của họ. Thực chất điều kiện làm việc là tổng hợp của mọi nhân tố về tâm sinh lý, về 

vệ sinh phòng bệnh, về thẩm mỹ, về tâm lý xã hội và điều kiện sống có liên quan 

với nhau, cùng tác động lên cơ thể NLĐ. Những tác động đó sẽ ảnh hƣởng đến sức 

khỏe, đến khả năng làm việc và sự phát triển về nhân cách của NLĐ. 

Với điều kiện làm việc thuận lợi, NLĐ làm việc thoải mái, tạo điều kiện phát 

triển toàn diện con ngƣời cả về thể lực, tinh thần và nhân cách… động viên khả 

năng lao động sáng tạo và có cảm giác thỏa mãn trong lao động. 

Ngƣợc lại, với điều kiện lao động không thuận lợi sẽ làm giảm khả năng làm 

việc, phải làm việc trong trạng thái mệt mỏi và có thể xuất hiện tình trạng ốm bệnh 

lý, thậm trí mắc bệnh nghề nghiệp nếu cứ kéo dài tình trạng lao động đó. 

Điều kiện làm việc trong doanh nghiệp rất phong phú, đa dạng và mỗi một 

môi trƣờng làm việc, mỗi điều kiện làm việc đều tác động đến NLĐ theo nhiều khía 

cạnh khác nhau. Vì vậy doanh nghiệp luôn xác định rõ vai trò cùa điều kiện làm 

việc đối với chất lƣợng lao động và chất lƣợng NNL. Từ đó nghiên cứu và tiến hành 

nhiều công tác bảo đảm nhằm tạo cho NLĐ có đầy đủ các điều kiện làm việc thuận 

lợi nhất trong quá trình thực hiện nhiệm vụ. 

1.3.2.5. Đời sống tinh thần của người lao động 

Để có một NNL chất lƣợng cao, doanh nghiệp còn cần phải quan tâm, 

khuyến khích tinh thần đối với NLĐ gồm: 

- Tạo công việc ổn định cho ngƣời lao động 

- Xây dựng bầu không khí tâm lý, xã hội tốt và đoàn kết trong tập thể lao động 

- Quan tâm đến công tác đào tạo, phát triển về văn hóa, chuyên môn, nghiệp 

vụ, áp dụng các hình thức đào tạo thích hợp để đáp ứng nhu cầu học tập, phát triển 

của NLĐ. 

- Tổ chức tốt các phong trào thi đua để khuyến khích thành tích lao động cao. 

Xây dựng đời sống tinh thần của NLĐ cần quán triệt: 

- Xác định các nhu cầu là nguồn gốc, là yếu tố quyết định việc khuyến khích 

lao động. Muốn kích thích NLĐ làm việc tốt thì tất yếu phải quan tâm đến các nhu 

cầu của họ. 
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- Trong điều kiện hiện nay, việc quan tâm đến nhu cầu vật chất của NLĐ (tiền 

lƣơng, tiền thƣởng, nhà ở…) nhằm kích thích lao động. Nâng cao thu nhập cho 

NLĐ phải coi là mục tiêu hàng đầu của bất cứ doanh nghiệp nào. 

- Gắn trách nhiệm và thu nhập thực tế của NLĐ với số lƣợng và chất lƣợng mà 

họ đã hoàn thành. 

- Sự tin tƣởng vào NLĐ, giao quyền tự chủ cho họ trong thực hiện công việc 

sẽ có tác dụng kích thích sự sáng tạo của họ. 

- Điều kiện lao động, nề nếp, cách thức tổ chức lao động có ảnh hƣởng đến sự 

đam mê công việc của NLĐ. 

- Cùng với việc quan tâm đến nhu cầu vật chất của NLĐ, nhà Lãnh đạo cần 

chú ý đến các nhu cầu tinh thần của NLĐ nhƣ: đánh giá, đào tạo, thăng tiến và đƣợc 

tôn trọng. 

1.3.2.6. Giáo dục nâng cao đạo đức nghề nghiệp 

Để NNL có thể cạnh tranh thành công trên thị trƣờng, đòi hỏi NLĐ phải có 

sự chuyển biến một cách căn bản về phẩm chất tâm lý xã hội. Những gì là đặc trƣng 

văn hóa tích cực và phù hợp nhƣ chịu thƣơng, chịu khó trong công việc, sự cần mẫn 

chăm chỉ, ham học hỏi… của NLĐ cần đƣợc phát huy. Những yếu tố cũ lạc hậu, 

không phù hợp nhƣ tác phong lề mề, ý thức kỷ luật kém, tùy tiện… cần đƣợc loại 

bỏ. NLĐ cần đƣợc giáo dục về ý thức trách nhiệm đối với công việc và lối sống văn 

hóa đối với tổ chức, có đạo đức nghề nghiệp, năng động sáng tạo, khả năng thích 

ứng cao... trong một xã hội công nghiệp hiện đại. Việc cải thiện yếu tố tâm lý xã hội 

cho NLĐ cần đƣợc lồng ghép ngay từ các bậc học phổ thông, trong cuộc sống, 

trong gia đình. Cải thiện phẩm chất tâm lý xã hội, giáo dục đạo đức nghề nghiệp cần 

đƣợc đƣa thành nội dung bắt buộc ở các trƣờng đại học, cao đẳng, dạy nghề. 

Quá trình thực hiện công việc không chỉ cần sức khỏe, trí tuệ, sự khéo léo mà 

còn cần tính kỷ luật, sự tự giác, tinh thần hợp tác, tác phong chuyên nghiệp… NNL 

Việt Nam đƣợc thừa hƣởng từ cha ông tinh thần làm việc hăng say, sự chịu thƣơng, 

chịu khó, cần cù chăm chỉ, yêu lao động, mềm dẻo, linh hoạt trong ứng xử… Tuy 

nhiên, có những đặc điểm tâm lý nếu ở điều kiện hoàn cảnh này thì phù hợp nhƣng 
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điều kiện khác thì không phù hợp. NNL Việt Nam hiện nay mang nhiều đặc điểm 

đó. Do ảnh hƣởng của tâm lý tiểu nông của một xã hội nông nghiệp cộng với hoàn 

cảnh lịch sử trong một giai đoạn dài của chế độ tập trung bao cấp đã tạo cho lực 

lƣợng lao động Việt Nam những phẩm chất tâm lý - xã hội với nhiều hạn chế nhƣ 

sự tùy tiện, tâm lý ỷ lại, không hợp tác chặt chẽ với nhau trong công việc, thiếu sự 

đồng nhất và cộng cảm… Những hạn chế đó đã gây ra rất nhiều trở ngại trong quá 

trình hội nhập. 

1.4. Sự cần thiết phải nâng cao chât lƣợng nguồn nhân lực tại doanh 

nghiệp 

NNL chất lƣợng cao là một khái niệm rộng, NNL chất lƣợng cao hay thấp 

phải đƣợc đánh giá thông qua những yếu tố đào tạo thành chất lƣợng NNL (thể lực, 

trí lực và tâm lực) trong mối tƣơng quan so sánh với những chuẩn mực nhất định 

những yếu tố tạo thành chất lƣợng NNL đƣợc hình thành phát triển thông qua hai 

con đƣờng chủ yếu là giáo dục đào tạo và thực hành làm việc trong lao động sản 

xuất.  

Có thể nói nguồn lực đóng vai trò rất quan trọng trong doanh nghiệp. Phải 

làm nhƣ thế nào để nâng cao chất lƣợng NNL thì hiệu quả sử dụng lao động trong 

doanh nghiệp mới tốt đƣợc. Trong doanh nghiệp, mục tiêu hàng đầu là đạt đƣợc 

hiệu quả kinh doanh cao. 

Chất lƣợng NNL là yếu tố chủ yếu để thực hiện các hoạt động sản xuất kinh 

doanh, mọi hoạt động sản xuất kinh doanh suy cho cùng cũng là đế phục vụ lợi ích 

con ngƣời. Trong doanh nghiệp hiện nay, yếu tố chất lƣợng NNL đóng vai trò quyết 

định đối với sự thành bại của cả doanh nghiệp. Chính vì vậy việc nâng cao chất 

lƣợng NNL trong doanh nghiệp là yếu tố sống còn của mọi doanh nghiệp. 

Chất lƣợng NNL góp phần ổn định phát triển, khẳng định vị thế của doanh 

nghiệp. Đây đƣợc xem là yếu tố cơ bản để hoàn thành các mục tiêu chiến lƣợc của 

tổ chức doanh nghiệp. Nếu công tác này đƣợc tổ chức theo kế hoạch và thực hiện 

thƣờng xuyên sẽ mang lại những lợi ích to lớn cho doanh nghiệp. 
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Về bản chất, mục tiêu hàng đầu của doanh nghiệp là hiệu quả kinh doanh. 

Chỉ tiêu đế đánh giá hiệu quả kinh doanh là doanh thu và lợi nhuận. Nhƣ chúng ta 

đã biết, muốn sản xuất ra của cải vật chất cần phải có 3 yếu tố: lao động, tƣ liệu lao 

động, đối tƣợng lao động. Trong đó lao động là yếu tố quan trọng nhất. Nếu không 

có lao động thì mọi hoạt động sản xuất kinh doanh khác sẽ bị đình trệ. Nếu khai 

thác sử dụng lao động một cách hợp lý, phân định rõ chức năng, quyền hạn, nhiệm 

vụ, mối quan hệ hợp tác giữa các bộ phận và cá nhân với nhau, đảm bảo mọi ngƣời 

đều có việc làm, mọi khâu, mọi bộ phận đều có ngƣòi phụ trách và có sự ăn khớp 

đồng bộ trong từng đơn vị và trong phạm vi toàn doanh nghiệp thì sẽ làm cho quá 

trình sản xuất kinh doanh đƣợc tiến hành cân đối, nhịp nhàng, liên tục từ đó làm 

tăng doanh thu cho doanh nghiệp. 

Nâng cao chất lƣợng NNL góp phần nâng cao mức sống của NLĐ. 

Hiện nay Việt Nam đang trong quá trình đổi mới, xây dựng phát triển nền 

kinh tế thị trƣờng định hƣớng xã hội chủ nghĩa, đồng thời với việc tiến hành công 

nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nƣớc do Đảng khởi xƣớng. Tất cả đều đòi hỏi phải có 

đội ngũ lao động đáp ứng đầy đủ cả về số lƣợng và chất lƣợng, cả về quy mô và cơ 

cấu, đi kèm với nó là trình độ tổ chức quản lý lao động tƣơng xứng.  

Việt Nam là một trong những nƣớc có thu nhập quốc dân bình quân đầu 

ngƣời còn thấp, vấn đề tích luỹ của nền kinh tế và ngƣời dân còn hạn chế, nếu 

không nói là thấp. Đại bộ phận NLĐ phải nhờ vào thu nhập từ lao động để bảo đảm 

cuộc sống của bản thân và gia đình mình. Nói cách khác, chỉ có thông qua thu nhập 

từ việc làm thì NLĐ mới có điều kiện để đảm bảo và cải thiện đời sống của mình. 

Nâng cao chất lƣợng cũng chính là nâng cao hiệu quả sử dụng NNL sẽ góp phần tiết 

kiệm chi phí lao động sống, tiết kiệm thời gian lao động, giảm thời gian khấu hao 

tài sản của doanh nghiệp, tăng cƣờng kỷ luật lao động,.. dẫn tới giảm giá thành sản 

xuất dẫn đến tăng doanh thu và giúp doanh nghiệp mở rộng thị phần, cạnh tranh 

thành công trên thị trƣờng. 

Mặt khác, nâng chất lƣợng NNL là điều kiện đảm bảo không ngừng cải thiện 

và nâng cao đời sống của cán bộ công nhân viên, tạo điều kiện nâng cao trình độ tay 
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nghề, khuyến khích năng lực sáng tạo của NLĐ, thúc đẩy NLĐ cả về mặt vật chất 

và tinh thần. 

Trong số các giải pháp để nâng cao đời sống của NLĐ thì giải pháp quản lý 

tốt, từ đó sử dụng hiệu quả nhất nguồn lao động hiện có là giải pháp tích cực và có 

ý nghĩa về nhiều mặt. 

Hơn thế nữa, trải qua cuộc khủng hoảng kinh tế vừa rồi cho thấy một vấn đề 

rất quan trọng để giải quyết khủng hoảng là vấn đề con ngƣời quản lý kinh tế, tài 

chính, những chuyên gia giỏi có khả năng ngăn ngừa khủng hoảng, phát triển kinh 

tế, ổn định tài chính, cho nên tạo NNL chất lƣợng cao đối với Việt Nam trong hiện 

tại và tƣơng lai là nhiệm vụ phải đƣợc đặt lên hàng đầu. 

Quá trình phát triển NNL trong doanh nghiệp tạo ra sự biến đổi về mặt số 

lƣợng và chất lƣợng. Khác với các nguồn lực khác, phát triển NNL trong doanh 

nghiệp là sự phát triển tích cực có định hƣớng đến đời sống của NLĐ, tạo ra sự phát 

triển của doanh nghiệp. 

Đối với doanh nghiệp nâng cao chất lƣợng NNL phải đảm bảo kế hoạch, 

đảm bảo về số lƣợng và chất lƣợng NNL phục vụ cho chiến lƣợc sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp. 

Nguồn lao động trình độ cao là tiêu chí phản ánh chiều sâu của chất lƣợng 

NNL của doanh nghiệp. Trong lực lƣợng lao động của doanh nghiệp nào đó có tỷ lệ 

lao động trình độ cao thì chất lƣợng NNL càng cao và ngƣợc lại. Trong bối cảnh hội 

nhập kinh tế thế giới, năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp cao hay thấp phụ thuộc 

vào chất lƣợng đội ngũ lao động có trình độ cao. Nếu biết khai thác, bồi dƣỡng, sử 

dụng tốt nguồn lao động doanh nghiệp sẽ giải quyết đƣợc nhiều vấn đề trọng đại 

trong phát triển kinh tế, xã hội. 

Hiện nay, các doanh nghiệp đang hình thành hai loại hình nhân lực: nhân lực 

phổ thông và nhân lực chất lƣợng cao. Nhân lực phổ thông hiện tại vẫn chiếm số 

đông, trong khi đó, tỷ lệ nhân lực chất lƣợng cao lại chiếm tỷ lệ rất thấp. Cái thiếu 

hiện nay không phải là nhân lực phổ thông, mà là nhân lực chất lƣợng cao. Chính vì 

vậy, NNL trong doanh nghiệp hiện nay chƣa đáp ứng đƣợc yêu cầu của phát triển 
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kinh tế, xã hội và hội nhập quốc tế của doanh nghiệp, chƣa có những đóng góp lớn 

để nâng cao năng suất lao động, chất lƣợng sản phẩm. 

Vì vậy, vấn đề đặt ra hiện nay là phải phát triển NNL của doanh nghiệp, nhất 

là nhân lực chất lƣợng cao chính là giải quyết mối quan hệ giữa chất và lƣợng. Chất 

của NNL gắn với các yếu tố của doanh nghiệp và các yếu tố kinh tế - xã hội. 

Tóm lại, việc nâng chất lƣợng NNL là việc làm hết sức quan trọng và cần 

thiết đối với tất cả các doanh nghiệp. Bởi vì sử dụng NNL tốt sẽ giúp doanh nghiệp 

sản xuất kinh doanh có hiệu quả, đứng vững trên thị trƣờng, mở rộng thị phần và 

tăng khả năng cạnh tranh với các đối thủ trên thị trƣờng. 

 

Kết luận chƣơng 

 Nội dung chƣơng 1 là hệ thống hóa cơ sở lý luận về NNL, chất lƣợng NNL 

của doanh nghiệp. Nội dung chƣơng 1 là cơ sở để thực hiện nghiên cứu thực trạng 

trong chƣơng 2 của luận văn. 
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CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG CHẤT LƢỢNG NGUỒN NHÂN 

LỰC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN DỊCH VỤ KỸ THUẬT 

MOBIFONE 

 Sau khi trình bày tổng quan về công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone 

sẽ phân tích đánh giá thực trạng chất lượng nguồn nhân lực của Công ty trong thời 

gian qua. Trên cơ sở đó rút ra những kết quả đạt được, những tồn tại và nguyên 

nhân làm cơ sở cho để xuất giải pháp ở chương 3. 

2.1. Tổng quan về công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone  

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển 

 Tên đầy đủ: Công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ Thuật MobiFone 

 Tên tiếng Anh: MobiFone Service JSC 

 Tên viết tắt: MobiFone Service 

 Trụ sở chính: Tầng 3, tòa nhà TTC, số 19 phố Duy Tân, Phƣờng Dịch Vọng 

Hậu, Quận Cầu Giấy, Thành phố Hà Nội, Việt Nam. 

 Vốn điều lệ: 70.629.790.000 VNĐ 

 Website: www.mobifoneservice.com.vn 

Công ty CP Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone (MobiFone Service) đƣợc thành lập 

ngày 28/01/2008 với mục đích tập trung sức mạnh nguồn vốn huy động đƣợc từ các 

cổ đông sáng lập để KD các DV thuộc lĩnh vực VT & CNTT. 

Bảng 2.1. Quá trình phát triển của MobiFone Service giai đoạn 2008 - 2018 

Năm Quá trình phát triển 

2008 

- Ngày 28/01/2008: Công ty CP Dịch vụ Kỹ thuật và Hạ tầng mạng thông tin di 

động đƣợc thành lập chuyên CCDV Hạ tầng – Viễn thông. 

- Tháng 12/2008: Hoàn thành xây dựng 150 trạm BTS. 

2009 
- Tháng 3/2009:  Thành lập 02 Chi nhánh đặt tại Hải Phòng và Cần Thơ 

- CCDV CSKH. 

2010 
- Thành lập Đài Inbound, Đài Outbound CCDV CSKH đặt tại Hà Nội. 

- Thành lập 03 chi nhánh tại TP. Hồ Chí Minh, Đà Nẵng và Đồng Nai. 

http://www.mobifoneservice.com.vn/
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- CCDV GTGT trên nền tảng thiết bị di động. 

2011 - CCDV Phân phối mã thẻ, Airtime, thẻ cào và DV Thanh toán điện tử. 

2012 

- Tháng 6/2012: Thành lập tổng đài 9080 chuyên CCDV giải đáp thông tin kinh 

tế - xã hội. 

- Hợp tác với NH HSBC trong lĩnh vực gọi ra chào bán SPDV tài chính. 

2013 

- Triển khai hệ thống Contact Center tập trung (IPCC) tại 2 node Hà Nội và TP 

Hồ Chí Minh. 

- Đầu tƣ 300 tuyến viba cho thuê. 

- CCDV Hạ tầng Call Center cho NH ANZ với 120 bàn ĐTV. 

2014 

- Ngày 16/05/2014, Công ty CP Dịch vụ Kỹ thuật và Hạ tầng mạng thông tin di 

động chính thức đổi tên thành Công ty CP Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone. 

- Tháng 6/2014 CCDV Hỗ trợ văn phòng. 

- Cung cấp hạ tầng hệ thống Call Center cho Prudential với 100 bàn ĐTV. 

2015 

- Đầu tƣ 410 tuyến Viba cho thuê 

- Đƣa tổng đài CSKH bằng tiếng đồng bào (8 thứ tiếng) vào phục vụ KH toàn 

mạng MobiFone. 

- Phát triển các DV GTGT mới nhƣ Mbook và các CTKM… 

- Nâng cao, phát triển các giải pháp mới cho DV CSKH. 

- Triển khai mới 76 bàn ĐTV cho dự án Prudential. 

2016 

- Thành lập Trung tâm xử lý khủng hoảng truyền thông (SMCC) 

- Nghiên cứu, triển khai thử nghiệm một số giải pháp về hệ thống CSKH nhƣ 

AVB, Auto SMS… 

- Triển khai hệ thống truyền dẫn Viba cho các nhà mạng MobiFone, 

Vinaphone… 

- Hợp tác với đối tác Nhật Bản và MobiFone triển khai dự án MobiFone next. 

- CCDV Đấu trƣờng tri thức cho Vinaphone. 

2017 

- Thực hiện khảo sát, nghiên cứu, xây dựng các dự án đầu tƣ mới (metro cáp 

quang, giải pháp Smart BTS, Smart Building…) 

- Đẩy mạnh hợp tác, liên kết với các đối tác trong và ngoài nƣớc, nghiên cứu, đề 

xuất triển khai các dự án nền tảng mang lại nguồn DT ổn định bền vững (Cổng 

thanh toán IoT Platform…) và các DV trên nền tảng 4G. 
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2018 

- Triển khai xây dựng mạng truy cập cố định băng rộng tại Yên Bái với Công ty 

CP đầu tƣ PTS và Bắc Ninh với Công ty CP phát triển HT tại Đông Anh. 

- Triển khai DV lắp đặt nâng cao CL vùng phủ sóng cho Công ty VNPT 

Technology. 

- Triển khai cung cấp tổng đài cho Công ty Bia Heineken Việt Nam, CCDV 

Outbound cho Vinaphone. 

(Nguồn: Công ty MobiFone Service) 

2.1.2. Chức năng và nhiệm vụ 

- Đầu tư, khai thác, thiết kế, xây dựng HTVT 

Đầu tƣ, khai thác, thiết kế xây dựng, lắp đặt các trang thiết bị, cơ sở HTVT 

để cho thuê, bao gồm các dự án In-Building, BTS, hệ thống truyền dẫn và các hệ 

thống HTVT cho các khu đô thị mới nhằm đáp ứng nhu cầu xã hội hóa công việc 

đầu tƣ xây dựng CSHT của các đơn vị CCDV VT. Đồng thời, khai thác, quản lý, 

bảo dƣỡng, sửa chữa các hệ thống thiết bị CSHT mạng VT. 

- Lắp đặt, bảo dưỡng thiết bị VT, tư vấn tổ chức thực hiện đo kiểm trong lĩnh 

vực VT và CNTT 

Lắp đặt bảo dƣỡng thiết bị VT, tƣ vấn, tổ chức thực hiện đo kiểm, cấp kết 

quả đo kiểm, tƣ vấn nâng cao CL chuyên ngành VT và CNTT bao gồm SP, công 

trình, mạng và DV VT, điện tử CNTT và Internet. 

- Đầu tư phát triển các loại hình DV GTGT 

Đầu tƣ phát triển các loại hình DV GTGT trên đầu số 6x38 và các DV 

GTGT trên nền CN 3G và 4G của các mạng di động hiện có tại Việt Nam. 

- Phát triển dịch vụ Call Center, hỗ trợ văn phòng cho các doanh nghiệp 

CCDV CSKH (Contact Center) cho các nhà khai thác mạng di động, các NH, 

công ty tài chính, chứng khoán, bảo hiểm,... CCDV với mọi loại hình, quy mô lớn 

nhỏ, với các SPDV đa dạng.  

Hiện nay, nhu cầu thuê ngoài (Outsource) của các DN là rất lớn, bởi đó là 

giải pháp hợp lý nhằm tối ƣu hóa chi phí và rủi ro, đồng thời đảm bảo CL DV, nhờ 

vào tính chuyên môn hóa cao của đơn vị thuê ngoài. Do đó, MobiFone Service luôn 

đẩy mạnh việc tìm kiếm đối tác và phát triển việc cung cấp các DV Call Center và 
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DV hỗ trợ văn phòng cho các DN trên các lĩnh vực: Tài chính - NH, bảo hiểm, giáo 

dục... góp phần tăng trƣởng cho Công ty và phát triển thƣơng hiệu MobiFone 

Service trên thị trƣờng. 

2.1.3. Cơ cấu tổ chức bộ máy quản lý của công ty 

Cơ cấu tổ chức bộ máy quản lý của MobiFone Service đƣợc thể hiện nhƣ 

trong hình 2.1. 

- Đại hội đồng cổ đông 

Đại hội đồng cổ đông là cơ quan có thẩm quyền cao nhất của Công ty. 

ĐHĐCĐ có nhiệm vụ thông qua các báo cáo của HĐQT về tình hình HĐKD; quyết 

định các phƣơng án, nhiệm vụ SXKD và đầu tƣ; bổ sung sửa đổi Điều lệ của Công 

ty; thông qua các chiến lƣợc phát triển, bầu, bãi nhiệm HĐQT, Ban Kiểm soát; và 

quyết định bộ máy tổ chức của Công ty và các quyền hạn, nhiệm vụ khác theo quy 

định của luật pháp và điều lệ. 

- Hội đồng quản trị 

Hội đồng quản trị gồm 5 thành viên với nhiệm kỳ không quá 5 năm do 

ĐHĐCĐ bầu ra, là cơ quan lãnh đạo cao nhất của Công ty; có toàn quyền nhân danh 

Công ty để quyết định mọi vấn đề có liên quan đến mục đích, quyền lợi của Công ty 

ngoại trừ những vấn đề thuộc thẩm quyền của ĐHĐCĐ. 

- Ban Tổng Giám đốc 

Ban TGĐ Công ty do HĐQT bổ nhiệm có nhiệm kỳ tối đa 5 năm, gồm: TGĐ 

và 02 Phó TGĐ. TGĐ là ngƣời điều hành hoạt động hàng ngày của Công ty, trực 

tiếp chịu trách nhiệm trƣớc HĐQT về việc tổ chức, quản lý điều hành các hoạt động 

tác nghiệp hàng ngày của Công ty, sử dụng có hiệu quả các nguồn lực của Công ty 

và thi hành các quyết định, quyết định của HĐQT. 
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Hình 2.1. Cơ cấu tổ chức bộ máy của công ty MobiFone Service 

(Nguồn: Công ty MobiFone Service)Các phòng nghiệp vụ có chức năng nhiệm vụ: 

Các phòng, ban thuộc Công ty có chức năng, nhiệm vụ và trách nhiệm tham 

mƣu giúp TGĐ Công ty: Tổ chức chỉ đạo triển khai thực hiện hoặc toàn diện các 

lĩnh vực công tác đƣợc giao thống nhất trong toàn công ty. 

2.1.4. Lĩnh vực sản xuất kinh doanh 

- DV CSKH qua điện thoại. 

- Xây dựng hệ hệ thống truyền dẫn, cho thuê kênh, luồng truyền dẫn. 

- Xây dựng nhà trạm BTS, cho thuê CSHT VT. 

- Lắp đặt, bảo dƣỡng thiết bị VT, tƣ vấn, tổ chức thực hiện. 

- Đo kiểm trong lĩnh vực VT và CNTT. 

- DV GTGT trên mạng VT và Internet. 

- Kinh doanh thẻ cào các mạng.  

- Thanh toán điện tử. 
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- Kinh doanh thƣơng mại các SP VT. 

- DV hỗ trợ văn phòng. 

2.1.5. Kết quả sản xuất kinh doanh 

Kết quả hoạt động KD của MobiFone Service đƣợc thể hiện trong bảng 2.2. 

 

Hình 2.2. Tổng doanh thu và Lợi nhuận của MobiFone Service giai đoạn 2016 – 2019 

(Nguồn: Tổng hợp từ Báo cáo Tài chính MobiFone Service 2016-2019)
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Bảng 2.2. Kết quả hoạt động kinh doanh của MobiFone Service giai đoạn 2016 – 2019 

ĐVT: Triệu đồng 

STT Các chỉ tiêu 
Năm 

2016 

Năm 

2017 

Năm 

2018 

Năm 

2019 

Chênh lệch Chênh lệch Chênh lệch 

2017/2016 2018/2017 2019/2018 

Số lƣợng % Số lƣợng % Số lƣợng % 

1 DT bán hàng và CCDV   411.955   615.140   940.659   627.227   203.185   49,3   325.519  52,9  (313.432) 33,3 

2 Các khoản giảm trừ DT              -                -                -                -                -                  -                    -      

3 DTT về bán hàng và CCDV   411.955   615.140   940.659   627.227   203.185   49,3   325.519  52,9  (313.432) 33,3 

4 Giá vốn hàng bán   349.133   548.213   867.210   567.600   199.080   57,0   318.997  58,2  (299.610) 34,5 

5 LN gộp về bán hàng và CCDV     62.821     66.928     73.450     59.627        4.107     6,5        6.522  9,7    (13.823) 18,8 

6 DT hoạt động tài chính       2.189       2.377        3.059        2.851           188     8,6           682  28,7          (208) 6,8 

7 Chi phí tài chính       6.479       3.675        4.478        2.492      (2.804)  43,3           803  21,9       (1.986) 44,4 

 Trong đó: lãi vay phải trả       6.247       3.391        4.159        2.038      (2.856)  45,7           768  22,6       (2.121) 51,0 

8 Chi phí bán hàng       7.713     14.062     13.785        4.202        6.349   82,3         (277) 2,0       (9.583) 69,5 

9 Chi phí quản lý DN     17.934     21.048     24.449     19.100        3.114   17,4        3.401  16,2       (5.349) 21,9 

10 LN thuần từ HĐKD     32.883     30.519     33.796     36.383      (2.364)    7,2        3.277  10,7         2.587  7,7 

11 Thu nhập khác          232             26             35             19         (206)  88,8               9  34,6            (16) 45,7 

12 Chi phí khác          389               0           105           309         (389)            105               204    

13 Lợi nhuận khác        (157)            26           (70)        (290)          183             (96)            (220)   

14 Tổng lợi nhuận trƣớc thuế     32.727     30.545     33.726     36.393      (2.182)    6,7        3.181  10,4         2.667  7,9 

15 Chi phí thuế thu nhập DN hiện hành       8.225       6.161        7.430        7.988      (2.064)  25,1        1.269  20,6            558  7,5 

16 Lợi nhuận sau thuế     24.501     24.384     26.296     28.404         (117)  49,3        1.912  7,8         2.108  8,0 

(Nguồn: Tổng hợp từ Báo cáo Tài chính MobiFone Service 2016-2019) 
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 Giá vốn hàng bán: Qua 3 năm (2016-2018) đều tăng, điều này chứng tỏ giá 

vốn hàng bán tăng tƣơng ứng với giá nguyên liệu đầu vào của Công ty tăng lên, chi 

phí SXKD tăng và sản lƣợng bán hàng của Công ty cũng tăng. Đến năm 2019 chỉ 

tiêu này giảm 34,5% so với năm 2018, và tăng 3,5% so với năm 2017. 

 Lợi nhuận gộp: Đi đôi với doanh thu và giá vốn hàng bán đều tăng với chiều 

thuận từ nằm 2016 - 2018, cụ thể là năm 2017/2016 chênh lệch là 7.107 triệu đồng 

(tƣơng ứng với 6,5%). Năm 2018/2017 là 6.522 triệu đồng (tƣơng ứng với 9,7%). 

Đến năm 2019 chỉ tiêu này cũng giảm xuống, số chênh lệch năm 2019/2018 là 

13.823 triệu đồng (tƣơng ứng 18,8%). Nhìn chung tốc độ tăng lợi nhuận của Công 

ty tăng qua các năm chứng tỏ Công ty làm ăn có hiệu quả. 

 Tổng lợi nhuận trước thuế: Năm 2016 tổng lợi nhuận kế toán trƣớc thuế của 

Công ty là 24.501 triệu đồng, năm 2017 là 24.384 triệu đồng giảm 117 triệu đồng so 

với năm 2016 tƣơng ứng với mức giảm là 0,5%. Năm 2018 chỉ tiêu này tăng 1.912 

triệu đồng so với năm 2017, tƣơng đƣơng tăng 7,8%. Chỉ tiêu này đến năm 2019 

tăng lên 2.108 triệu đồng so với năm 2018. Mặc dù chỉ tiêu doanh thu năm 2019 so 

với 2018 giảm 33,3%, tuy nhiên Công ty đã thực hiện hàng loạt các biện pháp tiết 

kiệm chi phí, đặc biệt là chi phí bán hàng (giảm 70%), chi phí quản lý DN (giảm 

22%), chủ động trả nợ vay dài hạn trƣớc thời hạn tiết kiệm chi phí lãi vay do vậy 

LN năm 2019 đã hoàn thành kế hoạch đặt ra và tăng 8% so với năm 2018. 

Tóm lại: Tình hình sản xuất KD của Công ty tƣơng đối tốt trong những năm 

gần đây, lợi nhuận tăng đều qua các năm, chi phí tăng nhƣng tốc độ tăng của chi phí 

vẫn thấp hơn tốc độ tăng của lợi nhuận. 

2.2. Thực trạng chất lƣợng nguồn nhân lực của công ty Cổ phần Dịch vụ 

Kỹ thuật MobiFone 

2.2.1. Thực trạng số lượng và cơ cấu nguồn nhân lực của Công ty 

MobiFone Service bắt đầu thiết lập hệ thống mạng di động vào năm 2008 và 

khởi động kinh doanh vào quý 1 năm 2008. Để thâm nhập thành công trên thị 

trƣờng viễn thông di dộng, tạo dấu ấn ban đầu về thƣơng hiệu trên thị trƣờng Việt 



42 
 

Nam, MobiFone Service luôn coi trọng công tác đầu tƣ vào con ngƣời, coi nguồn 

lực con ngƣời là yếu tố then chốt.  

- Số lƣợng nguồn nhân lực theo giới tính 

Bảng 2.3. Nguồn nhân lực MobiFone Service phân bổ theo giới tính 

Chỉ tiêu 
Năm 2016 Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

Số ngƣời % Số ngƣời % Số ngƣời % Số ngƣời % 

Tổng lao động 300 100 677 100 1143 100 1242 100 

Lao động Nam 232 77,3 369 54,5 742 64,9 805 64,8 

Lao động Nữ 68 22,7 308 45,5 401 35,1 437 35,2 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 

 

 

Biểu đồ 2.1. Nguồn nhân lực MobiFone Service phân bổ theo giới tính 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 

Do đặc thù của MobiFone Service là kinh doanh trong lĩnh vực viễn thông 

với đặc trƣng kỹ thuật chuyên môn cao nên lao động nam chiếm tỷ lệ cao hơn lao 

động nữ, lao động nữ chủ yếu phục vụ cho khối văn phòng, và mảng dịch vụ chăm 

sóc khách hàng. 

Năm 2016 số lao động của MobiFone Service là 300 ngƣời, số lao động nam 

là 232 ngƣời chiếm 77,3% trong tổng số lao động, số lao động nữ là 68 ngƣời chiếm 

22,7%; 
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Năm 2017 tổng số lao động của MobiFone Service là 677 ngƣời (tăng 377 

ngƣời so với năm 2016), trong đó số lao động nam là 369 ngƣời tƣơng ứng với 54,5 

%, lao động nữ là 308 ngƣời chiếm 45,5%; 

Năm 2018 tổng số lao động toàn công ty là 1143 ngƣời tăng 466 ngƣời so 

với năm 2017, trong số đó lao động nam là 742 ngƣời chiếm 64,9% và số lao động 

nữ là 401 ngƣời chiếm 35,1%; 

Năm 2019 tổng số lao động là 1242 ngƣời, tăng 99 ngƣời so với năm 2018, 

trong đó số lao động nam là 805 ngƣời tƣơng ứng với 64,8%, lao động nữ là 437 

ngƣời chiếm 35,2%. 

- Số lƣợng nguồn nhân lực theo độ tuổi 

Bảng 2.4. Nguồn nhân lực MobiFone Service phân bổ theo độ tuổi 

(Đơn vị: ngƣời) 

Chỉ tiêu 
Năm 2016 Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

Số LĐ % Số LĐ % Số LĐ % Số LĐ % 

Tổng số LĐ 300 100 677 100 1143 100 1242 100 

Độ tuổi 20-35 152 50,7 372 54,9 652 57,0 720 58,0 

Độ tuổi 36-50 147 49,0 304 44,9 480 42,0 510 41,1 

Độ tuổi 51-65 1 0,3 1 0,1 11 1,0 12 1,0 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 

 

Biểu đồ 2.2. Nguồn nhân lực MobiFone Service phân bổ theo độ tuổi 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 
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Nhìn vào bảng trên ta thấy cơ cấu lao đông theo độ tuổi của MobiFone 

Service đƣợc chia chia thành 3 độ tuổi chính nhƣ sau: 

Lao động trẻ tuổi đời từ 20-35: Do công ty là doanh nghiệp viễn thông  nên  

số lao động trẻ có trình độ tri thức chiếm tỷ trọng cao và tăng đều qua các năm. Đây 

là một yếu tố thuận lợi cho công ty trong việc đào tạo, bồi dƣỡng và nâng cao trình 

độ cho lớp trẻ. Cụ thể: năm 2016 là 152 ngƣời chiếm 50,7% số lao động toàn công 

ty. Năm 2017 là 372 ngƣời chiếm 54,9% số lao động toàn công ty. Năm 2018 là 652 

ngƣời chiếm 57% số lao động toàn công ty. Năm 2019 là 720 ngƣời chiếm 58% số 

lao động toàn công ty. 

Lao động trung niên độ tuổi từ 36-50: Phần lớn lao động ở tuổi này họ đã có 

kinh nghiệm về cả tuổi đời lẫn tuổi nghề. MobiFone Service là đơn vị tham gia 

cung cấp dịch vụ cho thị trƣờng viễn thông sau, để thâm nhập thị trƣờng thành công 

cần phải sử dụng các chuyên gia có kinh nghiệm. Lao động này cũng dần tăng nhẹ 

qua các năm cụ thể năm 2016 là 147 ngƣời sang năm 2017 là 304 ngƣời tăng thêm 

157 ngƣời so với năm trƣớc. Năm 2018 tổng số lao động là 480 ngƣời tăng thêm 

176 ngƣời so với năm 2017 và chiếm 42% lao động toàn công ty. Năm 2019 là 510 

ngƣời tăng thêm 30 ngƣời so với năm 2018 và chiếm 41,1% lao động toàn công ty. 

Lao động độ tuổi từ 51-65: Tính đến năm 2019 số lao động ở độ tuổi này là 

12 ngƣời chiếm 1% lao động toàn công ty. Đây lại là lớp lao động có rất nhiều kinh 

nghiệm trong công việc vì vậy Ban lãnh đạo công ty luôn có kế hoạch nhờ họ đào 

tạo truyền đạt lại kinh nghiệm cho lớp trẻ mới vào. Đó sẽ là một yếu tố rất thuận lợi 

cho sự phát triển của công ty. 

2.2.2. Thực trạng về chất lượng nguồn nhân lực của Công ty 

2.2.2.1. Thực trạng về thể lực nguồn nhân lực 

MobiFone Service với đặc thù là doanh nghiệp cung cấp dịch vụ viễn thông 

công cộng, yêu cầu NNL của công ty phải đảm bảo tốt yêu cầu về mặt thể lực, có 

sức chịu đựng dẻo dai trong điều kiện sản xuất kéo dài, với yêu cầu đảm bảo an toàn 

tuyệt đối. Nhận thức rõ vấn đề này, MobiFone Service đã xây dựng những tiêu 

chuẩn về mặt thể lực nhƣ ban hành bộ tiêu chuẩn sức khỏe kèm với quy chế tuyển 
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dụng lao động… Ngoài ra, hàng năm, công ty tổ chức khám, kiểm tra sức khỏe định 

kỳ cho tất cả các cán bộ công nhân viên và quan tâm đúng mức đến việc chăm sóc 

và bồi dƣỡng sức khỏe cho đơn vị mình. 

Trong bối cảnh hiện nay, việc bảo đảm môi trƣờng làm việc an toàn với sức 

khỏe của NLĐ không chỉ đảm bảo cho sự phát triển lâu dài của doanh nghiệp mà 

còn bảo đảm cho sự phát triển bền vững. 

MobiFone Service đã quan tâm duy trì và nâng cao sức khỏe, thể chất cho 

NLĐ. Lãnh đạo công ty đã kịp thời có những biện pháp chăm lo tới sức khỏe của 

NLĐ nhƣ:  

- Tổ chức khám sức khỏe, khám chữa bệnh nghề nghiệp định kỳ hàng năm cho 

100% cán bộ, công nhân viên và khám chuyên khoa cho lao động nữ trong công ty;  

- Thực hiện nghiêm túc và đầy đủ các chế độ chính sách đối NLĐ nhƣ thời 

gian làm việc, nghỉ ngơi; bố trí lao động phù hợp với yêu cầu, trình độ và điều kiện 

cụ thể; bồi dƣỡng chống nóng, độc hại; thực hiện chế độ trợ cấp cho NLĐ có hoàn 

cảnh gia đình khó khăn, khen thƣởng với các cháu học sinh có thành tích học tập 

xuất sắc là con em của cán bộ công nhân viên trong công ty… 

- MobiFone Service trang cấp đầy đủ, kịp thời các thiết bị, quần áo bảo hộ lao 

động, tăng cƣờng công tác an toàn vệ sinh lao động, phòng chống cháy nổ.  

Nhờ có các biện pháp quan tâm duy trì và nâng cao sức khỏe, thể chất cho 

NLĐ, nên tình trạng sức khẻo NLĐ của MobiFone Service đƣợc đánh giá tốt, kết 

quả cụ thể theo bảng dƣới đây 

Bảng 2.5. Phân loại bệnh của lao động đi khám tại MobiFone Service năm 2019 

STT Nhóm bệnh Số ca Tỷ lệ (%) 

1 Bệnh mắt 55 7.39 

2 Bệnh tai 30 4.07 

3 Bệnh tim mạch 73 9.88 

4 Viêm xoang, mũi họng, thanh quản 199 26.74 

5 Các bệnh về phế quản 91 12.29 

6 Ỉa chảy, viêm dạ dày, ruột do nhiễm trùng 93 12.46 

7 Bệnh dạ dày, tá tràng 75 10.05 

8 Bệnh gan mật 22 2.91 
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9 Bệnh da 27 3.58 

10 Bệnh cơ, xƣơng khớp 29 3.90 

11 Bệnh nghề nghiệp 28 3.82 

12 Bệnh sốt rét 22 2.91 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 

 

Biểu đồ 2.3. Phân loại bệnh của lao động đi khám tại MobiFone Service năm 2019 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 

Qua bảng báo cáo cho thấy tình hình bệnh của NLĐ đến khám ở các bệnh 

viện trong năm 2019 tại MobiFone Service. Trong thực tế con số thực còn lớn hơn 

vì còn nhiều NLĐ không đến bệnh viện, họ đi khám ở các phòng khám tƣ mà không 

thông báo với công ty. 

Bảng 2.6. Phân loại sức khỏe lao động tại MobiFone Service năm 2019 

Loại 

Số 

lƣợng 

(SL) 

Tỷ lệ 

(%) 

Loại sức khỏe 

I II III IV 

SL 
Tỷ lệ 

(%) 
SL 

Tỷ lệ 

(%) 
SL 

Tỷ lệ 

(%) 
SL 

Tỷ lệ 

(%) 

Nam 805 64,8 201 25,0 346 42,9 249 30,9 9 1,2 

Nữ 437 35,2 87 20,0 162 37,1 175 40 12 2,9 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 
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Ghi chú: Loại I: Sức khỏe tốt, Loại II: sức khỏe khá, Loại III: sức khỏe bình 

thƣờng; Loại IV: sức khỏe yếu. 

Hiện tại, trong công ty số cán bộ, công nhân viên có sức khỏe loại II chiếm 

tỷ lệ cao nhất với lao động nam là 42,9% và lao động nữ là 37,1%. Sau đó là sức 

khỏe loại III với 30,9% lao động nam và 40% ở lao động nữ. Điều đáng mừng là số 

lao động có sức khỏe loại IV chiển chiếm chƣa đến 3%  tổng số lao động trong toàn 

công ty. 

2.2.2.2. Thực trạng về trí lực nguồn nhân lực 

MobiFone Service luôn quan tâm nâng cao chất lƣợng trí lực đội ngũ cán bộ, 

nhân viên, coi đây là nhiệm vụ trọng tâm, tạo động lực cho phát triển và nâng cao 

năng lực cạnh tranh của công ty.  

MobiFone Service đã tập trung vào việc nâng cao kiến thức bao gồm: Nâng 

cao kiến thức chuyên môn, kiến thức quản lý, kiến thức trong lĩnh vực làm việc. 

Tập trung nâng cao kỹ năng thực hành, gắn với thực tế công việc và đƣợc thể 

hiện trong hoạt động của con ngƣời nhƣ qua cách sử dụng đôi tay khéo léo vận hành 

máy móc; cách sử dụng tính sáng tạo trong phát minh, thiết kế của lĩnh vực viễn 

thông, công nghệ thông tin. 

Nhờ có biện pháp tích cực nâng cao chất lƣợng trí lực đội ngũ lao động, với 

mô hình tổ chức NNL của MobiFone Service đƣợc xác định theo hƣớng chuyên 

nghiệp cao, tinh gọn, thông thoáng, năng động, khoa học và hiệu quả, đƣợc xây 

dựng trên nền tảng đội ngũ cán bộ với tiêu chí tuyển lựa chất lƣợng hơn số lƣợng và 

cơ chế vận hành theo tiêu chuẩn ISO nên đội ngũ cán bộ, công nhân viên của 

MobiFone Service không ngừng lớn mạnh về số lƣợng và chất lƣợng.  

Phát triển trình độ chuyên môn nghiệp vụ là một nội dung quan trọng của 

công tác phát triển NNL. Đối với MobiFone Service, công tác phát triển NNL về 

chuyên môn nghiệp vụ đƣợc thực hiện chủ yếu qua công tác tuyển dụng NNL và 

đào tạo NNL. 

Công tác tuyển dụng NNL: Công tác tuyển dụng đóng một vai trò cực kỳ 

quan trọng, nó quyết định thành công hay thất bại của doanh nghiệp sau này. Vì đây 
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là NNL chủ đạo trong tƣơng lai, là nòng cốt. Vì thế MobiFone Service rất chú trọng 

và kỹ lƣỡng trong khâu này. 

Phân tích công việc là xác định nội dung trình tự, tiêu chuẩn của công việc, 

các kỹ năng và phẩm chất cần có để thực hiện công việc. Hiện nay thị trƣờng viễn 

thông Việt Nam đang dần trở nên bão hòa. Do đó Phân tích công việc sẽ là công cụ 

rất hữu hiệu giúp nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh, hiệu quả cạnh tranh. Thực 

tế cho thấy, MobiFone Service đã tạo ra sự phối hợp đồng bộ giữa các bộ phận 

trong cơ cấu doanh nghiệp, đánh giá đƣợc các yêu cầu của công việc, do đó đã 

tuyển chọn đƣợc cán bộ, công nhân viên phù hợp với yêu cầu công việc, đánh giá 

đƣợc đúng năng lực thực hiện công việc của cán bộ, công nhân viên, trả lƣơng, kích 

thích kịp thời chính xác. 

Nguồn lực con ngƣời là yếu tố quan trọng nhất đối với bất kỳ một tổ chức 

nào để nó hoạt động có hiệu quả, sự thành công hay thất bại của một doanh nghiệp 

dù lớn hay nhỏ đều phụ thuộc vào năng lực và khả năng sáng tạo của NLĐ. Cho đến 

nay, MobiFone Service thƣờng tuyển dụng NNL qua những nguồn chính nhƣ: 

- Nguồn nội bộ: cán bộ, công nhân viên trong công ty đƣợc tuyển chọn thông 

qua nguồn này đƣợc thực hiện dƣới các hình thức nhƣ đề bạt thăng chức, đƣợc cất 

nhắc theo nguyên tắc bỏ phiếu kín và đƣợc cấp trên đồng ý… Ngoài ra còn thông 

qua giới thiệu của các công ty đối tác, bạn hàng, hay giới thiệu từ chính những 

ngƣời trong doanh nghiệp. MobiFone Service rất khuyển khích hoạt động này bởi lẽ 

nó kích thích sự thi đua rộng rãi trong công việc, khuyến khích NLĐ làm việc tốt 

hơn từ đó góp phần nâng cao năng suất lao động.  

- Thông qua một số trƣờng Đại học, cao đẳng, trung cấp, đào tạo nghề; ƣu 

điểm của việc tuyển dụng này là chi phí tuyển thƣờng thấp và chất lƣợng lao động 

vẫn đƣợc đảm bảo. Kết quả khảo sát về chất lƣợng lao động cho thấy có đến 30% 

đạt loại khá giỏi, 58% trung bình; đa số ý thức kỷ luật và tác phong làm việc đều đạt 

loại tốt và khá. 
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Số lƣợng tuyển dụng: hàng năm số lƣợng tuyển dụng tại MobiFone Service 

tƣơng đối nhiều. Trong 4 năm qua MobiFone Service đã tuyển dụng đƣợc 971 lao 

động đáp ứng nhu cầu sản xuất kinh doanh. 

Chất lƣợng tuyển dụng: đa số lao động đƣợc tuyển dụng đều có tuổi đời trẻ, 

có trình độ chuyên môn cao. 

Bảng 2.7. Tình hình tuyển dụng lao động tại MobiFone Service qua các năm 

Chỉ tiêu 
Nhu cầu tuyển dụng Kết quả tuyển dụng 

2016 2017 2018 2019 2016 2017 2018 2019 

Tổng số lao động 307 740 1141 1233 300 677 1143 1242 

Đại học và trên đại học 234 598 1002 1110 227 541 1006 1117 

Cao đẳng & trung cấp 74 142 139 123 73 136 137 125 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 

 

Biểu đồ 2.4. Tình hình tuyển dụng lao động tại MobiFone Service qua các năm 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 
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Qua phân tích tình hình thực tế công tác tuyển dụng tại MobiFone Service 

cho thấy: 

Công tác tuyển dụng lao động tại MobiFone Service đƣợc thực hiện thƣờng 

xuyên, đã đáp ứng cơ bản về nhu cầu nhân sự của công ty. Lực lƣợng lao động 

tuyển dụng đều đƣợc ký hợp đồng thử việc, hợp đồng lao động và đƣợc hƣởng các 

chế độ theo quy định của pháp luật. Phƣơng pháp tuyển dụng đƣợc thực hiện đơn 

giản, linh hoạt đáp ứng yêu cầu tiêu chí tuyển chọn. 

MobiFone Service cũng đã quan tâm đến các nội dung cốt lõi, quan trọng 

nhất của hoạt động thu hút NNL, đó là công tác phân tích và thiết kế công việc, 

công tác hoạch định NNL, các chính sách thu hút lao động có kinh nghiệm, có trình 

độ trên thị trƣờng. Việc quan tâm đúng mức tới các hoạt động thu hút nguồn nhân 

lực đã, đang và sẽ làm cho chất lƣợng NNL của công ty ngày càng đƣợc nâng cao, 

giúp công ty phát triển bền vững. 

Đào tạo và phát triển là một nhu cầu không thể thiếu đƣợc với bất cứ loại 

hình tổ chức nào. Đối với một doanh nghiệp hoạt động trong thị trƣờng cạnh tranh 

ngày nay thì nhu cầu đào tạo và phát triển NNL là một nhiệm vụ cấp bách và quan 

trọng hàng đầu, nó quyết định tính thành bại của một sự khởi đầu, bởi dù doanh 

nghiệp có lắp đặt cả một hệ thống máy móc tinh vi mà không có ngƣời điều khiển 

và sử dụng một cách hiệu quả cũng trở nên vô ích.  Do vậy với bộ máy lên đến hơn 

một nghìn ngƣời chƣa kể cộng tác viên trải khắp các địa bàn trong và ngoài nƣớc, 

công tác đào tạo và bồi dƣỡng NNL luôn đƣợc xác định là nhiệm vụ trọng tâm trong 

chiến lƣợc phát triển của MobiFone Service. 

MobiFone Service đã ƣu tiên hàng đầu cho việc mở rộng hệ thống đào tạo 

trong doanh nghiệp, áp dụng đa dạng các loại hình, cấp độ đào tạo cho nhân viên 

sao cho phù hợp nhất, đáp ứng đúng và trúng vào nhu cầu xây dựng và phát triển 

doanh nghiệp. MobiFone Service cũng ƣu tiên lựa chọn những cán bộ trong diện 

quy hoạch để đào tạo bồi dƣỡng, nâng cao trình độ, chuyên môn nghiệp vụ vào các 

chức danh lãnh đạo, quản lý ở các đơn vị. Với lao động quản lý, MobiFone Service 

phấn đấu đến năm 2022 có 30 - 35% lao động có trình độ sau đại học và đến năm 
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2025 , tỷ lệ này là 40 - 45%. Đối với lao động kỹ thuật, phấn đấu đến năm 2022 có 

50 - 55% lao động có trình độ đại học trở lên, và đến  năm 2025 tỷ lệ này là 60 - 

65%. 

MobiFone Service có những cơ chế chính sách khuyến khích để đẩy mạnh 

công tác thu hút và sử dụng NNL chất lƣợng cao. Ngoài cơ chế chính sách chung 

đối với các chức danh cán bộ, lãnh đạo quản lý, khoa học công nghệ, nhóm lao 

động kỹ thuật cao theo quy định; từng đơn vị, công ty thành viên đều xây dựng cơ 

chế, chính sách, chƣơng trình đạo tạo bồi dƣơng NNL cho đơn vị mình. NLĐ có 

trình độ cao sẽ đƣợc tạo điều kiện ổn định cuộc sống và đƣợc tạo điều kiện phát huy 

năng lực và chuyên môn của mình. 

Bảng 2.8. Trình độ lao động của MobiFone Service 

Chỉ tiêu 

Năm 2016 Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

Số lao 

động 
% 

Số lao 

động 
% 

Số lao 

động 
% 

Số lao 

động 
% 

Tổng số LĐ 300 100 677 100 1.143 100 1.242 100 

Đại học và trên đại học 227 75,8 541 80 1.006 88 1117 90 

Cao đẳng và trung cấp 73 24,2 136 20 137 12 125 10 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 

 

Biểu đồ 2.5. Trình độ lao động của MobiFone Service 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 
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Qua số liệu trên cho thấy trình độ lao động của MobiFone Service tăng tƣơng 

đối ổn định và đồng đều qua các năm: 

Trình độ đại học và trên đại học: Số nhân viên có trình độ đại học và trên đại 

học làm việc chủ yếu ở các phòng ban và các đơn vị tại MobiFone Service ngày 

càng tăng lên. Cụ thể: năm 2016 số nhân viên có trình độ đại học và trên đại học là 

227 ngƣời và tăng lên 541 ngƣời vào năm 2017 chiếm 80%  số lao động toàn công 

ty; Năm 2019 tăng thêm 890 ngƣời  so với năm 2016 nâng số nhân viên có trình độ 

đại học và trên đại học lên 1117 ngƣời chiếm 90% số lao động toàn công ty.  

Trình độ cao đẳng và trung cấp: Đây là số lao động tập trung chủ yếu ở các 

chi nhánh thuộc bộ phận cung cấp dịch vụ chăm sóc khách hàng, khối điện thoại 

viên. Năm 2016 số lao động có trình độ cao đẳng và trung cấp là 73 ngƣời chiếm 

24,2% số lao động toàn công ty. Năm 2019 số lao động này là 125 ngƣời tăng 52  

ngƣời so với năm 2016 tƣơng đƣơng với 10 % số lao động toàn công ty. 

Tuy nhiên, vẫn còn một số trƣờng hợp (đặc biệt là trong công tác đề bạt) tại 

MobiFone Service vẫn còn mang tƣ tƣởng cũ, vẫn có những ngƣời đƣợc đề bạt khi 

chƣa đủ năng lực, trình độ và uy tín. Những ngƣời này đƣợc quan tâm cân nhắc chủ 

yếu là do quan hệ tốt với cấp trên hoặc “con ông cháu cha”. Chính điều này làm cho 

chất lƣợng quản lý tại công ty còn thấp, dễ dẫn đến hiện tƣợng cấp dƣới không nể 

phục cấp trên. 

2.2.2.3. Thực trạng phẩm chất đạo đức nguồn nhân lực 

MobiFone Service đã quan tâm đến nâng cao phẩm chất đạo đức cá nhân, tập 

thể trong công việc nhƣ: Nâng cao ý thức hƣớng thiện, có lối sống lành  mạnh, nếp 

sống văn minh; nâng cao tinh thần lao động chăm chỉ, nhiệt tình; nâng cao ý thức 

tập thể, đoàn kết, phấn đấu vì lợi ích chung; nâng cao tinh thần trách nhiệm với bản 

thân, với công việc và với doanh nghiệp; nâng cao ý thức bảo vệ và cải thiện môi 

trƣờng… 

Nâng cao thái độ của một NLĐ thể hiện qua: Nâng cao thái độ với cấp trên, 

tôn trọng, lịch sự với cấp trên, nghiêm túc tuân thủ chỉ dẫn mệnh lệnh có liên quan 

tới công việc, tiếp thu ý kiến đóng góp xây dựng để nâng cao hiệu quả công việc cá 
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nhân… Nâng cao thái độ với đồng nghiệp nhƣ: lịch sự, hòa đồng, thân ái với đồng 

nghiệp; sẵn sàng hợp tác, giúp đỡ đồng nghiệp trong phạm vi chức trách của mình. 

Nâng cao thái độ với khách hàng nhƣ: tôn trọng, lịch sự, nhiệt tình, tận tâm, săn 

sóc; lắng nghe góp ý của khách hàng, có tinh thần hợp tác nhằm cung cấp tới khách 

hàng dịch vụ, sản phẩm tốt nhất. 

MobiFone Service luôn coi trọng xây dựng văn hóa doanh nghiệp, hƣớng tới 

là đơn vị quen thuộc, tin cậy, thân thiện trong tổ chức và cung cấp các dịch vụ trợ 

giúp cho ngƣời dùng thiết bị di động. 

MobiFone Service thƣờng tổ chức các Hội thảo giúp NLĐ xây dựng ý thức 

trách nhiệm đối với công việc và lối sống văn hóa, đối với tổ chức, có đạo đức nghề 

nghiệp, năng động sáng tạo, khả năng thích ứng cao... trong một xã hội công nghiệp 

hiện đại. Lãnh đạo công ty luôn hiểu rằng quá trình thực hiện công việc không chỉ 

cần sức khỏe, trí tuệ, sự khéo léo mà còn cần tính kỷ luật, sự tự giác, tinh thần hợp 

tác, tác phong chuyên nghiệp và mọi con ngƣời Việt Nam đƣợc thừa hƣởng từ cha 

ông tinh thần làm việc hăng say, sự chịu thƣơng, chịu khó, cần cù chăm chỉ, yêu lao 

động, mềm dẻo, linh hoạt trong ứng xử… Chính vì vậy MobiFone Service luôn tạo 

môi trƣờng thuận lợi nhất để cán bộ công nhân viên đƣợc giáo dục và nâng cao đạo 

đức nghề nghiệp. 

Kết quả nghiên cứu từ chƣơng trình khảo sát thu thập thông tin sơ cấp 

về chất lƣợng nguồn nhân lực tại MobiFone Service: 

Trong phạm vi nghiên cứu của luận văn, học viên đã thực hiện chƣơng trình 

nghiên cứu - khảo sát về chất lƣợng NNL tại MobiFone Service bằng phƣơng pháp 

phỏng vấn theo bảng hỏi (phiếu khảo sát) đƣợc trình bày tại Phụ lục 1 và Phụ lục 2. 

Đối tƣợng đƣợc lựa chọn tham gia trong cuộc khảo sát là 120 ngƣời thuộc 

hai nhóm đối tƣợng: một là nhóm Ban lãnh đạo, cán bộ quản lý của công ty (20 

ngƣời), hai là nhóm NLĐ đã ký hợp đồng lao động thử việc/chính thức với công ty 

từ 1 tháng trở lên (100 ngƣời). 

Qua điều tra cho thấy, có đa số ý kiến của các cán bộ làm công tác quản lý ở 

MobiFone Service cho rằng có xác định sẽ gắn bó làm việc lâu dài, ổn định tại công 
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ty thì nhân viên mới hết lòng phục vụ, an tâm công tác, từ đó sẽ đạt hiệu quả công 

việc cao hơn và ngƣợc lại. Và chỉ khi nào NLĐ xác định sẽ chọn doanh nghiệp là 

nơi làm việc lâu dài, ổn định thì họ sẽ có ý thức tổ chức kỷ luật tốt hơn, có tinh thần 

phấn đấu, cố gắng và nỗ lực hết mình trong công việc hơn. 

Một trong những nội dung mấu chốt của công tác quản lý và sử dụng lâu dài 

đó là phải làm cho NLĐ muốn gắn bó lâu dài với doanh nghiệp, phải biết quan tâm 

đến tâm tƣ, nguyện vọng gắn bó của NLĐ. Vì thế họ sẽ coi trọng nguyện vọng gắn 

bó lâu dài với doanh nghiệp trong tuyển dụng và sử dụng NNL. 

Kết quả khảo sát lấy ý kiến của ngƣời lao động tại MobiFone Service: 

Bảng 2.9. Mức độ quan tâm đến nguyện vọng gắn bó lâu dài với Công ty 

STT 
Mức độ quan tâm đến nguyện 

vọng gắn bó lâu dài với công ty 

Kết quả 

 lựa chọn (ngƣời) 
Tỷ lệ (%) 

1 Rất quan tâm 24 20,0 

2 Quan tâm 64 52,9 

3 Ít quan tâm 30 24,7 

4 Không quan tâm 3 2,4 

  Tổng 120 100 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

 

Biểu đồ 2.6. Mức độ quan tâm đến nguyện vọng gắn bó lâu dài với Công ty 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 
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Qua số liệu trên cho thấy ngƣời lào động tại công ty có nguyện vọng gắn bó 

lâu dài vơi công ty, điều này sẽ giúp cho NNL của công ty đƣợc ổn định, thuận lợi 

trong đào tạo cũng nhƣ trong việc nậng cao chất lƣợng NNL. 

Bên cạnh đó, tác phong làm việc của nhân viên cũng luôn đƣợc chú trọng 

qua quá trình sử dụng lao động của doanh nghiệp, có hơn 60% số cán bộ làm công 

tác quản lý tại MobiFone Service đƣợc hỏi cho biết họ rất quan tâm và quan tâm 

đến tác phong làm việc của nhân viên. 

Bảng 2.10. Mức độ quan tâm đến tác phong làm việc của ngƣời lao động tại 

MobiFone Service 

STT 
Mức độ quan tâm đến tác phong 

làm việc của ngƣời lao động 

Kết quả 

 lựa chọn (ngƣời) 
Tỷ lệ (%) 

1 Rất quan tâm 34 28,2 

2 Quan Tâm 44 36,5 

3 Ít quan tâm 34 28,2 

4 Không quan tâm 8 7,1 

  Tổng 120 100 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

 

Biểu đồ 2.7. Mức độ quan tâm đến tác phong làm việc của ngƣời lao động tại 

MobiFone Service 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 
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Phần lớn các cán bộ quản lý tại MobiFone Service đều quan tâm đến tác 

phong làm việc của NLĐ, chính vì vậy tác phong làm việc của NLĐ đã trở thành 

một trong những tiêu chí quan trọng trong yêu cầu tuyển dụng lao động tại 

MobiFone Service bên cạnh những kỹ năng chuyên môn liên quan trực tiếp tới với 

từng vị trí công việc cụ thể. 

2.3. Các nhân tố ảnh hƣởng đến chất lƣợng nguồn nhân lực của công ty 

Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone 

2.3.1. Nhân tố bên ngoài 

2.3.1.1. Thị trƣờng lao động 

Về cơ bản lao động mà MobiFone Service sử dụng chủ yếu là nhân sự về 

khối kinh tế, công nghệ thông tin và một số ít lao động ngành nghề khác. Các loại 

lao động này không phải thuộc loại khan hiếm, đƣợc đào tạo tƣơng đối phổ biến tại 

các trƣờng đại học, cao đẳng và trƣờng nghề. Chính vì vậy mà nguồn cung lao động 

trên thị trƣờng là khá lớn, tạo thuận lợi cho công tác tuyển dụng nhân lực của công 

ty đối với các lao động nhân viên văn phòng, nhân viên IT, và điện thoại viên. 

Bên cạnh đó, đối với nhân lực chất lƣợng cao MobiFone Service cũng gặp 

phải một số khó khăn nhất định trong công tác tuyển dụng và thu hút nhân tài. Thực 

tế trên thị trƣờng lao động nguồn ứng viên này là không nhiều, vì thế nguồn tuyển 

dụng những ứng viên này là khá hạn chế. Có những thời điểm MobiFone Service 

tuyển dụng trong thời gian dài mà không tìm đƣợc ngƣời phù hợp và đảm bảo với vị 

trí công việc, chẳng nhƣ chức danh: Chuyên viên quản trị dự án Hạ tầng - Viễn 

thông, Chuyên viên Quản trị dự án Callcenter, Chuyên viên Kinh doanh Call 

Center,... 

2.3.1.2. Đối thủ cạnh tranh 

Hiện nay, thị trƣờng cung cấp các dịch vụ trên nền viễn thông đang có sự 

cạnh tranh khốc liệt giữa các doanh nghiệp. Thực tế hiện nay cho thấy do các đối 

thủ cạnh tranh nhƣ Hoa Sao, Kim Cƣơng, Minh Phúc... là những đơn vị có thƣơng 

hiệu lớn trong ngành, họ cũng có chính sách thu hút nhân tài và chế độ đãi ngộ tốt 

hơn tại MobiFone Service, nên đã có tình trạng NLĐ chuyển công tác sang các đơn 
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vị hoạt động cùng lĩnh vực nêu trên, đó chủ yếu là những lao động có chất lƣợng. 

Vì vậy, bài toán đặt ra hiện tại cũng nhƣ tƣơng lai đối với MobiFone Service là làm 

sao để có thể giữ chân và thu hút đƣợc những lao động có trình độ, kỹ năng tốt làm 

việc và gắn bó với công ty. 

Thực tế trong hai năm trở lại đây, các đối thủ cạnh tranh có thƣơng hiệu lớn 

trong ngành nhƣ Hoa Sao, Kim Cƣơng, Minh Phúc... có sự phát triển về số lƣợng 

nguồn nhân lực rất lớn (Chẳng hạn nhƣ Hoa Sao: Thời điểm thành lập của họ vào 

tháng 07/2006 chỉ có 30 nhân sự, nhƣng đến nay quy mô nhân sự đã lên đến 4.000 

ngƣời, tăng hơn 130 lần sau khoảng 14 năm - Trong khi đó tổng số lƣợng nguồn 

nhân lực của Mobi Service hiện nay chỉ rơi vào khoảng 1.000 ngƣời). 

Ngoài ra, về chế đội đãi ngộ đối với ngƣời lao động: Để đáp ứng đƣợc nhu 

cầu tăng quy mô số lƣợng nguồn nhân lực nhƣ trên, Hoa Sao đã đƣa vào áp dụng 

nhiều chính sách thu hút lao động, đặc biệt là đối tƣợng lao động chất lƣợng cao với 

các mức đãi ngộ đƣợc đánh giá là tốt hơn MobiFone Service, cụ thể nhƣ về chế độ 

tiền lƣơng: Hoa Sao sẵn sàng chi trả mức lƣơng 1.000 – 2.000$ cho các cấp quản lý, 

trong khi đó tại MobiFone Service mức thu nhập của cấp quản lý chỉ khoảng 1.000$ 

và cơ chế khen thƣởng chƣa thực sự phát huy đƣợc hiệu quả, nên đã có một số 

trƣờng hợp các lao động có trình độ cao và thâm niên tại MobiFone Service đã 

chuyển sang Hoa Sao. Điều đáng quan tâm nhất là khi đối tƣợng này chuyển việc, 

họ sẽ kéo theo những ngƣời khác (chủ yếu là các nhân viên cấp dƣới của họ) trong 

công ty sang làm cùng họ ở bên Hoa Sao. 

2.3.1.3. Khoa học kỹ thuật 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, hội nhập sâu và rộng nhƣ hiện nay, đòi hỏi các 

doanh nghiệp Việt Nam nói chung và đặc biệt các doanh nghiệp trong lĩnh vực cung 

cấp các dịch vụ trên nền viễn thông nói riêng phải đổi mới công nghệ kỹ thuật để 

đáp ứng kịp thời với những thay đổi của xu thế mới. Quá trình hiện đại hóa và đầu 

tƣ công nghệ, trang thiết bị mới đi vào hoạt động kinh doanh thì việc phải đầu tƣ 

cho NLĐ đƣợc đào tạo nâng cao trình độ, thích ứng với tiến bộ khoa học kỹ thuật là 

điều tất yếu. 
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2.3.2. Nhân tố bên trong 

2.3.2.1. Tuyển dụng, đào tạo và sử dụng nhân lực 

- Về tuyển dụng 

Các nguồn tuyển dụng nhân lực của MobiFone Service gồm: 

Nguồn nội bộ: cán bộ công nhân viên trong công ty đƣợc tuyển chọn thông 

qua nguồn này đƣợc thực hiện dƣới các hình thức nhƣ đề bạt thăng chức, đƣợc cất 

nhắc theo nguyên tắc bỏ phiếu kín và đƣợc cấp trên đồng ý… Ngoài ra còn thông 

qua giới thiệu của các công ty đối tác, bạn hàng, hay giới thiệu từ chính những 

ngƣời trong công ty. MobiFone Service rất khuyển khích hoạt động này bởi lẽ nó 

kích thích sự thi đua rộng rãi trong công việc, khuyến khích họ làm việc tốt hơn từ 

đó góp phần nâng cao năng suất lao động.  

Thông qua một số trƣờng Đại học, cao đẳng, trung cấp, đào tạo nghề: ƣu 

điểm của việc tuyển dụng này là chi phí tuyển thƣờng thấp, chất lƣợng lao động 

đƣợc đảm bảo. 

Số lƣợng tuyển dụng: trong 4 năm (2016 - 2019), MobiFone Service đã 

tuyển dụng đƣợc 971 lao động đáp ứng nhu cầu sản xuất kinh doanh. 

Chất lƣợng tuyển dụng: đa số lao động đƣợc tuyển dụng đều có tuổi đời trẻ, 

có trình độ chuyên môn cao. 

Các tiêu chí tuyển chọn nguồn nhân lực tại MobiFone Service: 

- Tuyển chọn NNL vào làm việc phải có tâm huyết, gắn bó với đỏi hỏi của 

công việc. 

- Tuyển chọn những lao động có trình độ chuyện môn cần thiết, có thể đạt 

đƣợc năng suất lao động cao, hiệu suất công tác tốt. 

- Tuyển những lao động trung thực, kỷ luật cao, tác phong làm việc chuyên 

nghiệp. 

- Tuyển những lao động có sức khoẻ, gắn bó lâu dài với công ty. 

Quy trình tuyển dụng tại MobiFone Service: 
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- Ra thông báo tuyển dụng: Căn cứ vào các nhu cầu của từng vị trí, chức danh 

công việc cần tuyền, hội đồng tuyển dụng phối hợp với Phòng Tổ chức Hành chính 

xác định phạm vi ra thông báo tuyển dụng. 

- Tiếp nhận hồ sơ: Hội đồng tuyển dụng xem xét hồ sơ và chọn ra những hồ sơ 

xin việc đạt yêu cầu và yêu cầu bổ sung thêm đối với các hồ sơ dự tuyển chƣa đầy 

đủ.  

- Phỏng vấn: Những hồ sơ đạt yêu cầu, Phòng Tổ chức Hành chính sẽ gửi thƣ 

mời hoặc điện thoại trực tiếp đến ứng viên và mời họ đến tham gia phỏng vấn.  

Sau quá trình phỏng vấn sẽ chọn ra những ứng viên thích hợp nhất, tuyển 

dụng vào làm việc tại công ty. 

- Tình hình đào tạo và sử dụng nhân lực tại MobiFone Service  

Trƣởng phòng Tổ chức Hành chính có trách nhiệm phối hợp cùng với cấp 

quản lý các đơn vị trực thuộc cập nhật nhu cầu đào tạo hàng tháng, hàng quý cho 

cán bộ công nhân viên trong công ty về kỹ thuật, chuyên môn nghiệp vụ. MobiFone 

Service cũng đào tạo, huấn luyện những cán bộ, công nhân viên có điều kiện đáp 

ứng những công việc mới, công nghệ hay thiết bị mới, nhất là những kỹ năng cần 

thiết trong công việc nhƣ: Sử dụng máy móc, công cụ, phần mềm, đọc và hiểu 

những quy định kỹ thuật, các tài liệu liên quan đến kỹ thuật và chất lƣợng nâng cao 

nghiệp vụ và chuyên môn cho các phòng ban nghiệp vụ. 

Để công tác đào tạo nhân lực mang lại hiệu quả cao, MobiFone Service đã 

lựa chọn phƣơng pháp đào tạo phù hợp với điều kiện về nguồn vốn, tài chính, con 

ngƣời; đào tạo đúng đối tƣợng, không tràn lan, thực hiện đào tạo theo chỉ tiêu hàng 

năm, có quỹ riêng cho chi phí khuyến khích đào tạo. 

Kết quả điều tra thực tế về nhu cầu đào tạo của cán bộ làm công tác quản lý 

và cán bộ, công nhân viên nghiệp vụ tại MobiFone Service: 
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Bảng 2.11. Nhu cầu các lớp đào tạo của cán bộ, công nhân viên MobiFone Service 

năm 2019 

STT Nhu cầu tham gia  các lớp đào tạo Trả lời Tỷ lệ (%) 

1 Lớp nâng cao kỹ năng chuyên môn 40 32,9 

2 Lớp quản lý chất lƣợng 20 16,5 

3 Lớp kỹ năng giao tiếp 44 36,5 

4 Lớp quản trị doanh nghiêp 7 5,9 

5 Marketting 10 8,2 

  Tổng 120 100 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát)  

 

Biểu đồ 2.8. Nhu cầu các lớp đào tạo của cán bộ, công nhân viên MobiFone Service 

năm 2019 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Kết quả trên cho thấy nhu cầu của NLĐ muốn tham gia vào các lớp đào tạo 

với nội dung đa dạng nhƣ: nâng cao kỹ năng chuyên môn, quản lý chất lƣợng, kỹ 

năng giao tiếp, quản trị doanh nghiệp, Digital marketing, ngoại ngữ, tin học…. 

2.3.2.2. Tiền lƣơng, tiền thƣởng, phụ cấp 

Để việc trả lƣơng đƣợc thực hiện công bằng, công khai, minh bạch, khuyến 

khích NLĐ có trình độ chuyên môn, kỹ thuật và năng suất lao động cao, kích thích 

phát triển sản xuất kinh doanh; quy chế trả lƣơng đã đƣợc thống nhất trong Ban 
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Lãnh đạo công ty và kết quả lấy ý kiến của cán bộ lãnh đạo chủ chốt ở tất cả các 

phòng ban trong công ty. 

Thời gian trả lƣơng đƣợc chia thành 02 đợt/tháng: lƣơng cơ bản đợt 1 và 

lƣơng hiệu suất làm việc thực tế đợt 2, vào các ngày 5, 20 hàng tháng. 

Các loại tiền lương tại MobiFone Service: 

Lƣơng cơ bản (Lcb): là khoản lƣơng hàng tháng NLĐ đƣợc nhận căn cứ hệ 

số lƣơng quy định tại MobiFone Service và đơn giá lƣơng cơ bản đƣợc duyệt hàng 

năm; quy định và cách tính cụ thể tại Quy chế lƣơng của công ty. 

Lƣơng hiệu suất (Lhs): là khoản lƣơng theo tính theo kết quả đánh giá KPI 

hàng tháng của NLĐ. 

Nguyên tắc trả lương tại MobiFone Service: 

Phù hợp với chức danh công việc và căn cứ vào đóng góp cống hiến của cán 

bộ công nhân viên; 

Không cào bằng lƣơng cơ bản. Căn cứ hiệu quả kinh doanh hàng năm, 

MobiFone Service đảm bảo Lƣơng cơ bản ≥ Lƣơng cơ bản do Nhà nƣớc quy định; 

Động viên, khuyến khích đƣợc những cán bộ công nhân viên có trình độ 

chuyên môn cao, có khả năng đảm nhận và thực hiện những công việc phức tạp và 

quan trọng. 

Bảng 2.12. Mức lƣơng trung bình của cán bộ, công nhân viên MobiFone Service 

Tiền lƣơng 2016 2017 2018 2019 

Số lƣợng nhân viên 300 677 1.143 1.242 

Lƣơng trung bình/ lao động (triệu đồng/năm) 80,4 87,1 97,15 107,2 

Tổng (triệu đồng) 24.120 58.967 111.042 133.142 

(Nguồn: Phòng Kế toán – MobiFone Service) 

Nhƣ vậy, so với mặt bằng của xã hội, thu nhập từ lƣơng của cán bộ, công 

nhân viên toàn MobiFone Service ở mức khá. Điều này cho thấy việc đãi ngộ vật 

chất nhằm tạo động lực cho NLĐ đƣợc thực hiện khá nghiêm túc, góp phần động 

viên có hiệu quả NLĐ trong việc thực hiện nhiệm vụ. 
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Bên cạnh lƣơng, phụ cấp MobiFone Service còn có chính sách thƣởng cho 

những sáng kiến, dự án thực thi; thƣởng cho việc hoàn thành và vƣợt chỉ tiêu so với 

kế hoạch đặt ra… Mức thƣởng sẽ do Hội đồng lƣơng đề xuất trình Tổng giám đốc 

phê duyệt. Qua đó, ta thấy MobiFone Service rất chú trọng quan tâm đến NLĐ của 

mình thông qua các hình thức lƣơng, thƣởng và các chính sách khác, nhằm khuyến 

khích NLĐ hăng say làm việc, cồng hiến hết mình cho sự phát triển của công ty. 

2.3.2.3. Thời gian làm việc, nghỉ ngơi 

Trừ trƣờng hợp có quy định khác quy định trong Hợp đồng lao động, mỗi 

NLĐ phải làm đủ 8 giờ trong 1 ngày và 40 giờ trong 1 tuần. Đối với NLĐ nữ nuôi 

con dƣới 12 tháng tuổi mỗi ngày đƣợc nghỉ 60 phút (trừ vào giờ làm việc). 

Đối với NLĐ đã đƣợc ký Hợp đồng lao động chính thức và có thời gian làm 

việc cho MobiFone Service đủ 12 tháng thì mỗi năm đƣợc nghỉ phép 12 ngày, 

hƣởng nguyên lƣơng cơ bản và số ngày nghỉ hàng năm đó đƣợc tăng lên theo thâm 

niên làm việc tại công ty, cứ 5 năm đƣợc nghỉ phép thêm 01 ngày. 

Nghỉ lễ tết NLĐ làm việc, hƣởng nguyên luơng cơ bản những ngày lễ (theo 

quy định chung của Nhà nƣớc). 

NLĐ đƣợc phép nghỉ việc riêng mà vẫn hƣởng nguyên lƣơng cơ bản trong 

các trƣờng hợp sau: Kết hôn (03 ngày); con kết hôn (01 ngày); bố mẹ (cả bên chồng 

và bên vợ) chết, vợ hoặc chồng chết, con chết (03 ngày). 

NLĐ có thể đƣợc phép nghỉ việc riêng mà không hƣởng lƣơng trong các 

trƣờng hợp đƣợc Ban lãnh đạo công ty chấp thuận. 

Các trƣờng hợp nghỉ do tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp… sẽ áp dụng 

theo quy định của pháp luật. 

2.3.2.4. Điều kiện làm việc 

Điều kiện làm việc trong doanh nghiệp rất phong phú, đa dạng và mỗi một 

môi trƣờng làm việc, mỗi điều kiện làm việc đều tác động đến NLĐ theo nhiều khía 

cạnh khác nhau. Vì vậy MobiFone Service luôn xác định rõ vai trò của các điều 

kiện làm việc đối với chất lƣợng lao động, xây dựng một môi trƣờng làm việc 

chuyên nghiệp, bình đẳng cho NLĐ và đã tiến hành nhiều công tác bảo đảm nhằm 
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tạo cho NLĐ có đầy đủ các điều kiện làm việc thuận lợi nhất trong quá trình thực 

hiện nhiệm vụ. 

Qua điều tra ý kiến của NLĐ về mức độ đảm bảo các điều kiện lao động làm 

việc của MobiFone Service trong quá trình thực hiện công việc cho kết quả nhƣ sau: 

Bảng 2.13. Mức độ đảm bảo các điều kiện làm việc tại MobiFone Service 

STT Nội dung trả lời 
Số trả lời 

(ngƣời) 
Tỷ lệ (%) 

1 Đảm bảo rất đầy đủ 51 42,9 

2 Đảm bảo bình thƣờng 54 45,2 

3 Chỉ đảm bảo một phần 9 7,1 

4 Không đảm bảo 6 4,8 

  Tổng 120 100 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

 

Biểu đồ 2.9. Mức độ đảm bảo các điều kiện làm việc tại MobiFone Service 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Nhƣ vậy, với 88% ý kiến NLĐ đƣợc hỏi cho rằng MobiFone Service đã đảm 

bảo tốt các điều kiện làm việc, cho thấy công tác đảm bảo các điều kiện lao động 

của MobiFone Service đã cơ bản đƣợc đảm bảo, điều này góp phần giúp cho NLĐ 

làm việc thỏa mái, tạo điều kiện phát triển toàn diện con ngƣời cả về thể lực, tinh 

thần và tâm lực, động viên khả năng lao động sáng tạo và tạo cảm giác thỏa mãn 

cho NLĐ. 
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2.3.2.6. Đời sống tinh thần của ngƣời lao động 

Qua điều tra ý kiến của NLĐ về mức độ đảm bảo công tác đánh giá nhân lực 

tại công ty đã đảm bảo đƣợc thực hiện công bằng, chính xác và phù hợp, tạo động 

lực cho nhân viên phấn đấu cho kết quả nhƣ sau: 

Bảng 2.14. Mức độ đảm bảo công tác đánh giá nhân lực tại MobiFone Service 

STT Nội dung trả lời 
Số trả lời 

(ngƣời) 
Tỷ lệ (%) 

1 Đảm bảo rất chính xác, phù hợp 11 9,2 

2 Đảm bảo bình thƣờng 38 31,7 

3 Chỉ đảm bảo một phần 42 35,0 

4 Không đảm bảo 17 14,2 

  Tổng 120 100 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

 

Biểu đồ 2.10. Mức độ đảm bảo công tác đánh giá nhân lực tại MobiFone Service 

chính xác và phù hợp 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Công tác đánh giá nhân lực tại MobiFone Service chƣa thực sự đảm bảo 

đƣợc chính xác và phù hợp. Vì vậy chƣa tạo đƣợc hiệu quả trong việc tạo động lực 

cho nhân viên phấn đấu. 

2.3.2.7. Đời sống tinh thần của ngƣời lao động 

MobiFone Service luôn quan tâm đến đời sống tinh thần của NLĐ: 
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- Đã xây dựng môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp, luôn tạo các không gian 

xanh và bình đẳng đối với tất cả mọi cán bộ, công nhân viên. 

- MobiFone Service hợp tác với các cơ sở khám chƣa bệnh có uy tín nhƣ Thu 

Cuc, Hồng Ngọc, Medlatec… tổ chức khám sức khỏe định kỳ (6 tháng/lần) cho tất 

cả cán bộ, công nhân viên, phát hiện sớm và điều trị kịp thời các bệnh hiểm nghèo. 

- Các hoạt động thể dục, thể thao cũng đƣợc MobiFone Service quan tâm đúng 

mức nhằm nâng cao thể lực, giảm căng thẳng, mệt mỏi sau giờ làm việc. Hàng năm, 

cán bộ công nhân viên MobiFone Service tham gia rất nhiều các giải thi đấu của 

Tổng công ty viễn thông MobiFone và Đoàn thanh niên nhƣ: Bóng đá, bóng 

chuyền, cầu lông, bóng bàn, chạy… Đặc biệt đội bóng đá nam MobiFone Service đã 

nhiều lần đạt các giải cao ở các giải đấu. 

- Các tổ chức Công đoàn, Hội phụ nữ của MobiFone Service cũng luôn quan 

tâm để tổ chức cho con em cán bộ công nhân viên trong công ty giao lƣu vào nhiều 

ngày trong năm nhƣ Tết thiếu nhi, rằm Trung thu, Noel… 

- Tổ chức nghỉ hè hàng năm cho cán bộ, công nhân viên và gia đình. 

- Đóng bảo hiểm y tế và bảo hiểm xã hội theo đúng quy định của pháp luật về 

lao động hiện hành. Khi NLĐ có khó khăn đột xuất (ốm đau, mất, ngƣời thân ốm 

lâu ngày hoặc mất) thì đƣợc công ty trợ cấp khó khăn. 

2.3.2.8. Giáo dục nâng cao đạo đức nghề nghiệp 

- MobiFone Service luôn coi trọng xây dựng văn hóa doanh nghiệp, hƣớng tới 

là đơn vị quen thuộc, tin cậy, thân thiện trong tổ chức và cung cấp các dịch vụ trợ 

giúp cho ngƣời dùng thiết bị di động.  

- MobiFone Service thƣờng xuyên tổ chức các Hội thảo giúp NLĐ xây dựng  

ý thức trách nhiệm đối với công việc và lối sống văn hóa, đối với tổ chức, có đạo 

đức nghề nghiệp, năng động sáng tạo, khả năng thích ứng cao... trong một xã hội 

công nghiệp hiện đại. Lãnh đạo công ty luôn hiểu rằng quá trình thực hiện công việc 

không chỉ cần sức khỏe, trí tuệ, sự khéo léo mà còn cần tính kỷ luật, sự tự giác, tinh 

thần hợp tác, tác phong chuyên nghiệp và mọi con ngƣời Việt Nam đƣợc thừa 

hƣởng từ cha ông tinh thần làm việc hăng say, sự chịu thƣơng, chịu khó, cần cù 
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chăm chỉ, yêu lao động, mềm dẻo, linh hoạt trong ứng xử… Chính vì vậy 

MobiFone Service luôn tạo môi trƣờng thuận lợi nhất để cán bộ công nhân viên 

đƣợc giáo dục và nâng cao đạo đức nghề nghiệp. 

2.4. Đánh giá chung về chất lƣợng nguồn nhân lực của công ty Cổ phần 

Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone 

2.4.1. Những kết quả đạt được 

Qua phân tích thực trạng chất lƣợng NNL của MobiFone Service trong thời 

gian qua, ta nhận thấy công ty có những ƣu điểm sau: 

Về thể lực nguồn nhân lực: MobiFone Service đã xây dựng đƣợc NNL có độ 

tuổi trung bình trẻ, đáp ứng tốt các nhu cầu về thể lực.  

Về trí lực nguồn nhân lực: công tác nâng cao và phát triển NNL tại 

MobiFone Service luôn đƣợc chú trọng. MobiFone Service đã luôn xác định phải có 

NNL tốt, có chất lƣợng thì mới có thể thành công. Do đó công tác nâng cao và phát 

triển NNL luôn đƣợc chú trọng. 

Đồng thời đã tạo điều kiện để NLĐ nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ, 

kỹ năng đáp ứng các nhu cầu của công việc. Chất lƣợng NNL trong công ty dần 

đƣợc nâng cao, cơ cấu đƣợc cải thiện từng bƣớc phù hợp với định hƣớng phát triển 

của công ty.  

Công tác đào tạo có hiệu quả tích cực. MobiFone Service đã xây dựng mục 

tiêu đào tạo đúng đắn và hợp lý, trên cơ sở đó xây dựng quy chế về đào tạo và bồi 

dƣỡng NNL một cách đầy đủ và cụ thể, đảm bảo triển khai có hiệu quả. Qua đó tạo 

điều kiện cho cán bộ, công nhân viên định hƣớng phát triển nâng cao trình độ. 

Về tâm lực nguồn nhân lực: MobiFone Service đã quan tâm đến nâng cao 

phẩm chất đạo đức cá nhân, tập thể trong công việc, luôn coi trọng xây dựng văn 

hóa doanh nghiệp. Vì vậy MobiFone Service đã tạo đƣợc môi trƣờng thuận lợi để 

cán bộ công nhân viên đƣợc giáo dục và nâng cao đạo đức nghề nghiệp. 

Ngoài ra, việc sắp xếp bố trí lao động tại MobiFone Service đƣợc thực hiện 

khá hợp lý. MobiFone Service luôn không ngừng cố gắng sắp xếp bố trí lao động 
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hợp lý, đảm bảo đúng ngƣời, đúng việc để cán bộ, công nhân viên phát huy tối đa 

sở trƣờng, tránh những mặt hạn chế, tạo hƣng phấn trong công việc cho NLĐ. 

2.4.2. Những tồn tại và nguyên nhân 

Ngoài những ƣu điểm trên, MobiFone Service cũng đang tồn tại những hạn 

chế cần sớm khắc phục nhằm nâng cao chất lƣợng NNL của công ty, đồng thời 

nâng cao hiệu quả kinh doanh của công ty trong thời gian tới. 

Về thể lực nguồn nhân lực: Tình trạng sức khỏe NLĐ tại MobiFone Service 

chƣa đƣợc đánh giá một cách toàn diện và đầy đủ. Vì trong thực tế có nhiều NLĐ 

khi có bệnh không đến khám ở bệnh viện, họ đi khám ở các phòng khám tƣ mà 

không thực hiện thông báo với công ty, dẫn đến việc các thông tin quản lý liên quan 

đến tình trạng sức khỏe của NLĐ tại MobiFone Service bị thiếu sót và không phản 

ánh chính xác đƣợc đầy đủ so với thực tế. 

Về trí lực nguồn nhân lực: Nhiều ngƣời chƣa có năng lực thực sự, chất lƣợng 

công tác quản lý chƣa đáp ứng đƣợc yêu cầu. 

Đối với công tác đề bạt, vẫn còn tƣ tƣởng từ thời bao cấp, rất ít ngƣời đƣợc 

đề bạt do năng lực, trình độ và uy tín. Phần nhiều những ngƣời đƣợc quan tâm cân 

nhắc chủ yếu là do quan hệ tốt với cấp trên hoặc “con ông cháu cha”. Chính điều 

này làm cho môi trƣờng làm việc trở nên không lành mạnh, dễ dẫn đến hiện tƣợng 

cấp dƣới không nể phục cấp trên.  

Kinh phí đào tạo và phát triển NNL của MobiFone Service còn hạn hẹp. Đối 

với công tác đào tạo và phát triển, công ty đã có nhiều sự quan tâm sâu sắc đến hoạt 

động này nhƣng vẫn mắc phải sai lầm do kinh phí đào tạo NNL của công ty còn hạn 

hẹp. 

Về tâm lực nguồn nhân lực: tại MobiFone Service chƣa thực sự có cơ chế 

khen thƣởng kịp thời và hợp lý, vì vậy chƣa phát huy đƣợc tốt các chính sách 

thƣởng của công ty để tạo động lực cho NLĐ. 

Ngoài ra, công tác đánh giá cán bộ, công nhân viên không còn chính xác, đôi 

khi chƣa đánh giá đƣợc mặt mạnh, mặt yếu của NNL hiện có. 
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Nguyên nhân: 

- Do đặc thù trong môi trƣờng nhà nƣớc từ công ty mẹ (Tổng công ty viễn 

thông MobiFone), coi trọng thâm niên công tác và công tác tuyển dụng phần nhiều 

do quen biết giới thiệu, MobiFone Service chƣa có chính sách rõ ràng về thu hút và 

trọng dụng nhân tài. NNL phần nhiều do quen biết giới thiệu nên dẫn đến hiện 

tƣợng là số lao động đƣợc nhận vào làm rất nhiều ngƣời chƣa có năng lực thực sự. 

- Do kinh phí đầu tƣ cho đào tạo còn ít, kế hoạch đào tạo đƣợc lập nhƣng 

không đủ kinh phí và hằng năm chỉ đƣa ra một mức chi phí nhất định cho công tác 

đào tạo. 

- Công tác đánh giá cán bộ công nhân viên chỉ diễn ra vào cuối năm. Điều này 

sẽ dẫn đến việc đánh giá nhân viên sẽ không còn chính xác, đồng thời do mô hình 

công ty khá lớn lại có nhiều ngành kinh doanh khác nhau, bảng các chỉ tiêu đánh giá 

chủ yếu do ý kiến chủ quan của ngƣời đánh giá mà không lấy ý kiến tham khảo của 

số đông cán bộ trong công ty. 

 

Kết luận chƣơng 2 

 Qua việc phân tích, đánh giá thực trạng chất lƣợng NNL của MobiFone 

Service trong thời gian qua sẽ thấy đƣợc kết quả, những tồn tại và nguyên nhân làm 

cơ sở cho nghiên cứu đề xuất giải pháp cho chƣơng 3. 
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CHƢƠNG 3: GIẢI PHÁP NÂNG CAO CHẤT LƢỢNG 

NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN DỊCH VỤ KỸ 

THUẬT MOBIFONE 
 

 Trên cơ sở lý thuyết trình bày tại chương 1, căn cứ vào thực trạng chất 

lượng NNL của Công ty đã phân tích tại chương 2, chương này sẽ nghiên cứu đề 

xuất một số giải pháp mang tính khả thi, phù hợp và sát với thực tế hoạt động của 

Công ty trong thời gian tới. 
 

3.1. Phƣơng hƣớng nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực của công ty 

3.1.1. Phương hướng phát triển sản xuất kinh doanh của công ty 

Bƣớc vào giai đoạn mới, thị trƣờng viễn thống - công nghệ thông tin tiếp tục 

diễn ra sự cạnh tranh quyết liệt. Trong bối cảnh đó, MobiFone Service đề ra định 

hƣớng phát triển của công ty giai đoạn đến năm 2025 nhƣ sau: 

 Mục tiêu ngắn hạn: 

- Thực hiện kế hoạch sản xuất kinh doanh đã đƣợc giao 

- Xây dựng chiến lƣợc sản phẩm, phát triển các dịch vụ GTGT, HTVT và 

CSKH. 

- Xây dựng chiến lƣợc phân khúc thị phần cho các dịch vụ CSKH và GTGT. 

- Định hƣớng và xây dựng kế hoạch và thực hiện truyền thông quảng bá hình 

ảnh cho công ty và các sản phẩm mới. 

 Mục tiêu trung hạn: 

- Tập trung phát triển 3 lĩnh vực: GTGT, HTVT và CSKH. 

- Trở thành một công ty công cung cấp dịch vụ BPO hàng đầu Việt Nam về 

CSKH. 

- Trở thành một tổng đại lý phân phối tất cả các dịch vụ của MobiFone. 

- Nâng cao giá trị thƣơng hiệu, chuẩn hóa hệ thống nhận diện thƣơng hiệu. 

- Phát triển dịch vụ bán lẻ, bán hàng online, cung cấp dịch vụ giải pháp cho 

các công ty bán hàng trực tuyến. 
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- Đến năm 2025, tổng doanh thu trên 1.000 tỷ đồng, trong đó doanh thu dịch 

vụ ngoài MobiFone chiếm tỷ trọng 50%. 

- Mở rộng liên kết, hợp tác với các đối tác có năng lực, kinh nghiệm để tăng 

trƣởng doanh thu ngoài MobiFone, đồng thời nâng cao năng lực đội ngũ cán bộ 

nhân viên công ty. 

 Mục tiêu dài hạn: MobiFone Service trở thành doanh nghiệp cung cấp dịch 

vụ viễn thông và công nghệ thông tin phát triển bền vững, có năng lực cạnh tranh 

mạnh trong ba lĩnh vực cốt lõi: dịch vụ CSKH (Call Center), dịch vụ GTGT và dịch 

vụ HTVT hƣớng tới doanh thu 1.250 tỷ đồng vào năm 2020, phấn đấu tăng trƣởng 

doanh thu bình quân 110% - 115%/năm, tăng trƣởng lợi nhuận bình quân đạt 5% - 

7%/năm tới năm 2025. 

3.1.2. Phương hướng nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của công ty 

Thứ nhất, coi phát triển và nâng cao chất lƣợng NNL là vấn đề cốt lõi, là 

điều kiện cơ bản nhất để MobiFone Service có thể phát huy nội lực và phát triển 

bền vững. 

Thứ hai, phát triển và nâng cao NNL phải sử dụng một cách toàn diện, khoa 

học và đồng bộ nhiều giải pháp, đó là đảm bảo về số lƣợng và cơ cấu, nâng cao về 

chất lƣợng NNL và phát triển các yếu tố tạo động lực trong công ty nhằm đáp ứng 

nhu cầu thực tiễn của hoạt động sản xuất kinh doanh. 

Thứ ba, nâng cao chất lƣợng NNL dựa trên cơ sở nguồn tài sản sẵn có đó là 

đội ngũ cán bộ, công nhân viên - lực lƣợng mạnh mẽ nhất; đồng thời Lãnh đạo công 

ty cam kết tạo mọi cơ hội về vật chất và tinh thần để cán bộ, công nhân viên đƣợc 

học tập, phát huy năng lực, hoàn thành tốt nhiệm vụ đƣợc giao. Có chính sách linh 

hoạt để giữ và phát huy tiềm năng của đội ngũ lao động. 

Thứ tƣ, phát huy hình thức đào tạo tại chỗ, khai thác triệt để kiến thức, kỹ 

năng của cán bộ quản lý và những cán bộ giàu kinh nghiệm, chuyên gia giỏi trong 

từng lĩnh vực. 

Thứ năm, gắn nâng cao chất lƣơng NNL với các đặc điểm đặc thù của công 

ty nhằm hạn chế khó khăn, phát huy tốt tiềm năng và thế mạnh của mình. 
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Thứ sáu, hoàn thiện văn hóa doanh nghiệp, các quy định về phong cách, lối 

sống, ứng xử với đồng nghiệp, đối tác, khách hàng… nhằm tạo cho mỗi cán bộ, 

công nhân viên trong công ty luôn tự hào là một thành viên của MobiFone Service. 

3.2. Một số giải pháp nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần 

Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone 

3.2.1. Nhóm giải pháp về thể lực 

Một yếu tố không thể thiếu đối với NLĐ là sức khoẻ. Sức khoẻ ngày nay 

không chỉ đƣợc hiểu là tình trạng không có bệnh tật, mà còn là sự hoàn thiện về mặt 

thể chất lẫn tinh thần. Trên thực tế, nền tảng đầu tiên của NLĐ là thể trạng và sức 

khoẻ, đây là kết quả tổng hợp của nhiều nhân tố: môi trƣờng vệ sinh, chăm sóc sức 

khoẻ ban đầu, chế độ dinh dƣỡng, khám chữa bệnh, điều kiện thể dục, thể thao, 

hƣởng thụ văn hoá, học tập,... mọi NLĐ, dù lao động cơ bắp hay lao động trí óc đều 

cần có sức vóc thể chất tốt để duy trì và phát triển trí tuệ, để chuyển tải tri thức vào 

hoạt động thực tiễn, biến tri thức thành sức mạnh vật chất. Hơn nữa cần phải có sự 

dẻo dai của hoạt động thần kinh, niềm tin và ý chí, khả năng vận động của trí lực 

trong những điều kiện khác nhau. 

Thể lực của con ngƣời chịu ảnh hƣởng của mức sống vật chất, sự chăm sóc 

sức khoẻ và rèn luyện của từng cá nhân cụ thể. Một cơ thể khoẻ mạnh, thích nghi 

với môi trƣờng sống thì năng lƣợng do nó sinh ra sẽ đáp ứng yêu cầu của một hoạt 

động cụ thể nào đó, thể lực có ý nghĩa quyết định đến năng lực hoạt động của con 

ngƣời. Phải có thể lực, con ngƣời mới có thể phát triển trí tuệ và quan hệ của mình 

trong xã hội. Chỉ có những ngƣời khoẻ mạnh cả về thể chất lẫn tinh thần mới có thể 

nâng cao sức mạnh của bản thân, bắt nhịp đƣợc với cuộc sống hiện đại. Họ làm việc 

dẻo dai, có khả năng tập trung về trí tuệ khi làm việc, có sức mạnh của niềm tin và ý 

chí để làm tốt công việc. 

Sức khoẻ vừa là mục đích, đồng thời nó cũng là điều kiện của sự phát triển, 

nên bảo vệ và nâng cao sức khoẻ con ngƣời là một đòi hỏi hết sức chính đáng mà xã 

hội phải đảm bảo. Để NLĐ có sức khỏe về thể chất và tinh thần tốt, MobiFone 

Service cần thực hiện các giải pháp sau: 
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Đảm bảo việc thực hiện khám bệnh định kỳ bắt buộc (6 tháng/lần đối với 

NLĐ). Tuyên truyền để NLĐ thấy đƣợc tầm quan trọng của việc khám bệnh định 

kỳ, để NLĐ tham gia khám bệnh đầy đủ nhằm sớm phát hiện và có biện pháp chăm 

sóc sức khỏe phù hợp, kịp thời. 

Quy định việc khám sức khỏe định kỳ là bắt buộc đối với tất cả các cán bộ 

công nhân viên trong công ty. 

Tăng cƣờng các hoạt động truyền thông, giáo dục thực hiện nội dung về 

chăm sóc sức khoẻ sinh sản và kế hoạch hoá gia đình cho NLĐ; 

Thực hiện các biện pháp tuyên truyền, nâng cao nhận thức của NLĐ trong 

việc tự bảo vệ sức khoẻ cho bản thân bằng việc cung cấp các kiến thức về dinh 

dƣỡng hàng ngày, chế độ chăm sóc sức khoẻ hợp lý, phát động phong trào thể dục 

thể thao trong toàn đơn vị (khuyến khích mỗi cá nhân lựa chọn cho mình một môn 

thể thao phù hợp để rèn luyện sức khỏe và thƣ giãn sau mỗi ngày làm việc). Thƣờng 

xuyên tổ chức các cuộc thi nhƣ: chạy bộ, đá bóng… để toàn thể NLĐ trong công ty 

cùng tham gia và dần coi việc luyện tập hàng ngày nhƣ một thói quen. 

Điều kiện thực hiện giải pháp: 

- Công ty bố trí đƣợc nguồn ngân sách hàng năm để thực hiện các chi phí 

khám sức khỏe định kỳ cho ngƣời lao động (bắt buộc 6 tháng/lần). 

- Nội dung quy định ngƣời lao động phải thực hiện khám sức khỏe 6 tháng/lần 

là bắt buộc cần phải đƣợc đảm bảo phổ biến đến toàn bộ cán bộ công nhân viên 

trong công ty và cần có quy chế với các trƣờng hợp không thực hiện theo quy định. 

3.2.2. Nhóm giải pháp về trí lực 

3.2.2.1. Đổi mới công tác đào tạo nâng cao trình độ nguồn nhân lực 

Về quan điểm chủ trƣơng: Phòng Tổ chức Hành chính là đơn vị trực tiếp 

chịu trách nhiệm thực thi nhiệm vụ lên kế hoạch và đề xuất đào tạo phát triển NNL. 

Phòng Tổ chức Hành chính có kế hoạch và báo cáo với Tổng Giám đốc về nhu cầu 

hàng năm của toàn công ty. Ngoài ra Phòng Tổ chức Hành chính có trách nhiệm xác 

định nhu cầu đào tạo và đƣa ra kế hoạch đào tạo cho lƣc lƣợng lao động nhằm đáp 
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ứng yêu cầu công tác và nhiệm vụ sản xuất kinh doanh của công ty. Những mục tiêu 

đào tạo của MobiFone Service gồm:  

- Nâng cao trình độ và kinh nghiệm những ngƣời trong công tác quản lý, nhà 

quản lý cần có kiến thức cần thiết, cập nhật những công nghệ mới, kiến thức mới để 

đáp ứng những thay đổi của thị trƣờng. 

- Trang bị và nâng cao những kỹ năng cần thiết cho cán bộ, công nhân viên 

đáp ứng nhu cầu công việc. 

Hàng năm, MobiFone Service thƣờng có sự đổi mới về máy móc thiết bị mới 

hiện đại nên yêu cầu lực lƣợng lao động có trình độ cao, do đó công tác đào tạo lại 

và đào tạo mới phải đƣợc tiến hành thƣờng xuyên. Trong những năm qua MobiFone 

Service đã tiến hành nhiều hình thức đào tạo phong phú, đa dạng nhƣ: đào tạo cơ 

bản dài hạn, đào tạo cơ bản ngắn hạn, đào tạo tập trung, đào tạo tại chỗ, bồi dƣỡng 

nâng cao nghiệp vụ các chuyên ngành với quy mô từng đơn vị có nhu cầu, tại Hà 

Nội và các chi nhánh trong cả nƣớc. 

Nâng cao công tác đào tạo tại MobiFone Service  

- Việc đào tạo bồi dƣỡng nâng cao trình độ năng lực cho NLĐ phải căn cứ vào 

mục tiêu phát triển của công ty. Từ đó đánh giá chính xác nhu cầu hiện tại và những 

mục tiêu của những năm tiếp theo. 

- MobiFone Service mở lớp đào tạo, huấn luyện một số cán bộ quản lý của 

công ty, cử cán bộ đi học khoá nâng cao chuyên ngành, thi lên bậc, nâng cao trình 

độ nghiệp vụ của các phòng ban, học thêm ngoại ngữ, sử dụng thành thạo máy vi 

tính. 

- Đồng thời cũng tạo điều kiện cho các cán bộ quản lý giỏi có cơ hội thăng 

tiến. 

- Để có đội ngũ cán bộ chuyên nghiệp, trình độ chuyên môn nghiệp vụ vững 

vàng nhƣ mong muốn thì công ty cần có kế hoạch đào tạo để đáp ứng yêu cầu đòi 

hỏi của công tác quản lý. 
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- Đối với những cán bộ, công nhân viên có chuyên môn nghiệp vụ thì phải có 

kế hoạch, chƣơng trình cụ thể đặt ra để bồi dƣỡng cho cán bộ vào các kỳ đến hạn 

xét bậc lƣơng. 

- Thực hiện công tác giáo dục tƣ tƣởng, đạo đức để họ có trách nhiệm, yêu 

thích công việc mình làm, để họ cố gắng hết sức mình vì sự nghiệp của công ty. 

- Đề bạt những cán bộ, công nhân viên có tài năng, có chế độ thƣởng, phạt rõ 

ràng, công bằng đó là yếu tố kích thích sự cống hiến của mình đối với công ty. 

- Những cán bộ, công nhân viên có kinh nghiệm hƣớng dẫn cho những nhân 

viên mới. 

Một số biện pháp cụ thể công tác đào tạo tại MobiFone Service: 

- Có chính sách cụ thể về đào tạo, đào tạo lại, bồi dƣỡng và sử dụng cán bộ 

nhằm mục đích động việc khuyến khích cán bộ, công nhân viên tích cực học tập, 

thu nhiều kết quả để xây dựng và phát triển công ty. 

- Định rõ nhu cầu đào tạo và phát triển ấn định với các mục tiêu đào tạo cụ 

thể, lựa chọn phƣơng pháp và phƣơng tiện thích hợp. Hằng năm, cần thiết lập lại 

bảng kinh phí đầu tƣ cho công tác đào tạo và bồi dƣỡng nhân sự. 

- Cần lựa chọn kỹ cán bộ, công nhân viên cần thiết cho công tác đào tạo, bồi 

dƣỡng; tránh đào tạo tràn lan gây ra hiện tƣợng thiếu kinh phí. Cần tránh hiện tƣợng 

cán bộ đi học chỉ để lấy bằng cấp nhƣ thực tế vần phổ biến ở một số doanh nghiệp 

vừa và nhỏ. Để làm tốt công tác này MobiFone Service cần theo dõi và giám sát 

chặt chẽ quá trình học tập thông qua liên hệ với cơ sở đào tạo nhƣ: điểm danh, kiểm 

tra bất chợt…  

- Đối với công tác đào tạo tại Hà Nội và các chi nhánh: mở các lớp học quản 

lý kinh tế cho cán bộ; mở các hệ đào tạo dài hạn, trung hạn, ngắn hạn cho đội ngũ 

cán bộ, công nhân viên; thƣờng xuyên gửi cán bộ quản lý tham dự các khóa học 

ngắn hạn và dài hạn nhằm nâng cao trình độ chuyên môn, ngoại ngữ… 

- Đào tạo ngoài công ty: gửi cán bộ có năng lực, triển vọng đi học những khóa 

học về lý luận nghiệp vụ kinh tế, cử đi học cao học, đại học văn bằng hai, tại chức.  
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- Thành lập các nhóm kiểm tra trong lĩnh vực đào tạo kiểm tra các giảng viên, 

nội dung, việc tuân thủ, chấp hành quy chế về đào tạo của công ty... 

Điều kiện thực hiện giải pháp: 

- Công ty cần có kế hoạch và nguồn ngân sách cho công tác đào tạo và bồi 

dƣỡng nhân sự hàng năm. 

- Việc xác định nhu cầu đào tạo của Phòng Tổ chức Hành chính cần đƣợc thực 

hiện chính xác dựa trên mục tiêu phát triển của công ty, để làm căn cứ xây dựng kế 

hoạch đào tạo cho ngƣời lao động phù hợp với yêu cầu công tác và nhiệm vụ sản 

xuất kinh doanh của các đơn vị. 

- Công tác lựa chọn kỹ cán bộ, công nhân viên cần thiết cho công tác đào tạo, 

bồi dƣỡng phải đƣợc đảm bảo hiệu quả, đúng ngƣời, đúng việc, đúng nhu cầu, tránh 

đào tạo tràn lan dẫn đến không hiệu quả và lãng phí nguồn ngân sách của công ty. 

3.2.2.2. Đổi mới công tác quy hoạch, tuyển dụng nguồn nhân lực 

Về đổi mới công tác quy hoạch nguồn nhân lực: 

Đổi mới công tác quy hoạch NNL nhằm phát hiện, bồi dƣỡng và chuẩn bị 

đội ngũ lao động dự bị cho tƣơng lai, đáp ứng các yêu cầu đặt ra từ mục tiêu chiến 

lƣợc phát triển của công ty, cũng nhƣ các tiêu chuẩn của các chức danh quản trị. 

Công tác quy hoạch cán bộ phải đƣợc làm tốt, chính xác ngay từ khâu đánh giá, 

phát hiện cán bộ và đƣợc thực hiện theo các bƣớc sau: 

- Tổ chức đánh giá toàn diện chất lƣợng NNL hiện có của công ty và xác định 

những ứng viên tiềm năng trên cơ sở phân tích những điểm mạnh và điểm yếu; 

- Quy hoạch cán bộ phải đƣợc thực hiện theo nguyên tắc động và mở. Nghĩa là 

một vị trí quy hoạch nhiều ứng viên, mỗi ứng viên có thể quy hoạch vào nhiều vị trí 

khác nhau và định kỳ có thể bổ sung hoặc loại bớt ra khỏi danh sách cán bộ quy 

hoạch; 

- Thảo luận kết quả đƣợc đánh giá với ngƣời đƣợc đánh giá nhằm giúp cho họ 

biết đƣợc vị trí, tình trạng của mình so với yêu cầu chức vụ trong tƣơng lai, chỉ cho họ 

biết đƣợc những điểm yếu, những khóa đào tạo, huấn luyện, bồi dƣỡng cần tham dự; 

- Lập kế hoạch hỗ trợ, giúp đỡ của lãnh đạo cấp trên với những ứng viên tiềm năng. 
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Tập trung đổi mới công tác quy hoạch, tuyển chọn cán bộ lãnh đạo, quản lý 

Đổi mới công tác quy hoạch, tuyển chọn cán bộ lãnh đạo, quản lý, nhất là trƣớc khi 

đề bạt về hình thức và phƣơng pháp thực hiện, phù hợp với xu thế cạnh tranh công 

bằng về tài năng, trí tuệ của mỗi cá nhân. Mỗi cá nhân đều có quyền bộc lộ hết khả 

năng của mình để cống hiến và phục vụ cho doanh nghiệp, xã hội. Phải làm sao để 

mỗi cá nhân đều có cơ hội đƣợc đề bạt vào những vị trí xứng đáng với khả năng và 

công sức của mình, đồng thời với vị trí đó họ có đủ quyền để phát huy năng lực 

thực hiện tốt công việc của mình. 

Nghiên cứu triển khai các hình thức tuyển chọn cán bộ cho các vị trí lãnh đạo 

quan trọng trong công ty, các đơn vị trực thuộc với các nội dung cụ thể: 

- Mục tiêu thu hút nhân tài từ các nguồn khác nhau, tạo ra sự cạnh tranh lành 

mạnh, đổi mới, đột phá, tiến bộ trong công tác quản lý; 

- Chủ trì tổ chức thi tuyển là Hội đồng xét tuyển gồm có thành phần của Ban 

Tổng giám đốc, Phòng Tổ chức Hành chính và một số các phòng ban có liên quan 

trong công ty; 

- Tham gia thi tuyển là các ứng viên đƣợc Ban Tổng giám đốc chỉ định và các 

đối tƣợng khác trong hoặc ngoài công ty có thể đáp ứng các tiêu chuẩn của vị trí 

tuyển dụng; 

- Nội dung kiểm tra bao gồm trình độ chuyên môn, quản lý, ngoại ngữ, kiến 

thức pháp luật; các kỹ năng ứng xử giải quyết các tình huống quản trị; sự hiểu biết 

và khả năng nắm bắt về tâm lý, tình cảm con ngƣời; hiểu biết về môi trƣờng đang 

ứng tuyển; kế hoạch hay dự định sẽ thực hiện nếu đƣợc bổ nhiệm. 

Thực hiện bổ nhiểm cán bộ có thời hạn và có xem xét, đánh giá kỹ lƣỡng, 

nghiêm túc về mức độ hoàn thành nhiệm vụ của cán bộ trƣớc 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 tạo cho cán bộ trạng thái luôn phấn đấu, không ngừng nâng cao 

năng lực công tác. 
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Về đổi mới công tác tuyển dụng nguồn nhân lực: 

Việc xây dựng chiến lƣợc tuyển dụng NNL là một yêu cầu cấp bách đối với 

MobiFone Service. Để không ngừng nâng cao chất lƣợng lao động và có một đội 

ngũ cán bộ, công nhân viên có đủ năng lực, trình độ để hội nhập vào nền kinh tế thị 

trƣờng ngày càng cạnh tranh gay gắt, trong tƣơng lai công tác tuyển chọn nhân sự 

phải đƣợc nâng lên về chất lƣợng. MobiFone Service cần hoàn thiện khâu tuyển 

dụng một cách khoa học, chặt chẽ; đây sẽ là tiền đề cho việc sử dụng lao động hợp 

lý và phát huy tối đa khả năng làm việc của NLĐ. Hơn nữa, công tác tuyển dụng tốt 

sẽ giúp công ty tránh đƣợc việc mất mát các ứng viên tiềm năng vào tay đối thủ 

cạnh tranh. Để làm đƣợc điều này MobiFone Service cần áp dụng 6 bƣớc sau trong 

công tác tuyển dụng: 

Bƣớc 1: Thành lập Hội đồng xét tuyển hồ sơ: là những ngƣời có kinh 

nghiệm, hiểu rõ ngành nghề, có trình độ. 

Bƣớc 2: Nên thu hút ứng viên bằng cách sử dụng phƣơng tiện thông tin đại 

chúng, quảng cáo để thu hút lao động có trình độ nhƣ Internet, báo đài… thu hút các 

ứng viên bên ngoài hơn nữa muốn tham gia vào công ty 

Bƣớc 3: Thu thập nghiên cứu hồ sơ các ứng viên (ở bƣớc này có thể loại 

ngay những ứng viên không đạt yêu cầu) 

Bƣớc 4: Kiểm tra sát hạch 

- Phỏng vấn để biết đƣợc sự nhận thức nhanh nhậy trong xử lý công việc của 

các ứng cử viên 

- Trắc nghiệm về lĩnh vực công ty cần tuyển: Nên có bài thi trắc nghiệm cần 

soạn riêng cho từng loại công việc cần tuyển 

Bƣớc 5: Khám sức khoẻ: đây là khâu rất quan trọng đặc biệt là đối với các 

ứng cử viên lao động trực tiếp mà công ty lại có số lao động trực tiếp đông nên khâu 

kiểm tra sức khoẻ rất cần thiết với quá trình tuyển dụng 

Bƣớc 6: Ra quyết định tuyển dụng: sau khi các ứng cử viên đã đạt đƣợc yêu 

cầu ở các bƣớc trên. MobiFone Service ra các quyết định tuyển dụng với các ứng 

viên. Khi đã tuyển chọn đƣợc các ứng viên tiềm năng, công ty cần giải thích rõ cho 
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họ công việc mà họ sẽ đƣợc làm và bƣớc đầu giao cho họ những công việc cơ bản 

để họ kịp thời, dần dần bắt kịp tiến độ làm việc tại công ty. 

Đối với nguồn tuyển dụng bên ngoài, MobiFone Service cần quan tâm đó là 

đội ngũ sinh viên tại các trƣờng Đại học, Cao đẳng. MobiFone Service nên phối hợp 

với các trƣờng Đại học, Cao đẳng để chọn những sinh viên xuất sắc tham gia vào 

quá trình tuyển dụng. MobiFone Service tạo điều kiện cho các sinh viên có cơ hội 

thực tập tại chính công ty. MobiFone Service cần đƣa ra cac tiêu chuẩn cho các sinh 

viên nhƣ: điểm trung bình trong hai năm cuối phải đạt 7,5 trở lên (với sinh viên 

thuộc khối kinh tế) và 7,0 trở lên (với sinh viên thuộc khối kỹ thuật), điểm chuyên 

ngành phải từ 8,0 trở lên (với sinh viên khối kinh tế) va 7,5 trở lên (với sinh viên 

khối kỹ thuật), đạo đức tốt và tích cực tham gia các hoạt động xã hội. Tuy nhiên, 

ngoài các yêu cầu đối với các sinh viên thì về phía MobiFone Service cần phải cụ 

thể hóa hơn các dự định của mình với đội ngũ sinh viên tiên tiến này. MobiFone 

Service cần thông báo kế hoạch tuyển dụng vào đầu mỗi năm cho các sinh viên để 

họ có động lực học tập và quyết tâm đạt đƣợc các điều kiện mà công ty đƣa ra, điều 

đó sẽ cho họ cơ hội việc làm khi ra trƣờng. Với cách tìm kiếm lao động từ nguồn 

này, công ty ban đầu sẽ mất một khoản chi phi lớn, song lại thu hút đƣợc nhân tài, 

bớt đi một bƣớc trong quá trình tuyển dụng (bƣớc thu thập và nghiên cứu hồ sơ, đôi 

khi cả bƣớc phỏng vấn sơ bộ). Chất lƣợng NLĐ tuyển từ nguồn này có là rất cao. 

 Điều kiện để thực hiện giải pháp: 

- Công tác quy hoạch cán bộ phải đƣợc làm tốt, chính xác ngay từ khâu đánh 

giá, phát hiện cán bộ. 

- Thực hiện bổ nhiểm cán bộ có thời hạn và có xem xét, đánh giá kỹ lƣỡng, 

nghiêm túc về mức độ hoàn thành nhiệm vụ của cán bộ trƣớc khi bổ nhiệm lại. 

- Quy trình tuyển dụng tại công ty cần phải đƣợc thực hiện một cách khoa học, 

chặt chẽ để đảm bảo đầu vào cho việc sử dụng lao động hợp lý và phát huy tối đa 

khả năng làm việc của NLĐ trong tƣơng lai tại công ty. 
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3.2.3. Nhóm giải pháp về tâm lực 

Ý thức làm việc, ý thức chấp hành các nội quy, quy định là một trong những 

nhân tố quan trọng ảnh hƣởng trực tiếp đến hiệu quả làm việc và kết quả sản xuất 

của doanh nghiệp. Do vậy, vấn đề nâng cao ý thức của NLĐ luôn cần đƣợc hoàn 

thiện và củng cố. 

Để nâng cao ý thức chấp hành đƣờng lối, chủ trƣơng, chính sách của Đảng, 

Nhà nƣớc, nội quy, quy định của cơ quan, MobiFone Service cần hoàn thiện các 

quy chế, nội quy phù hợp với các quy định hiện hành, phù hợp với đặc thù công 

việc của công ty. Bên cạnh đó, để có tính răn đe tới NLĐ, MobiFone Service cần có 

những quy định về kỷ luật, chế tài cụ thể đối với việc vi phạm nội quy, quy định của 

công ty. Đơn cử, MobiFone Service cần bổ sung các hình thức, chế tài xử lý kỷ luật 

đối với NLĐ tham gia chơi cờ bạc hoặc ngồi xem chơi cờ bạc trong giờ làm việc, 

nếu vi phạm bị trừ 50% điểm khi đánh giá kết quả hàng tháng trong tổng điểm đánh 

giá về về tinh thần kỷ luật, thực hiện quy định về đạo đức nghề nghiệp, văn hóa 

công sở, thực hành tiết kiệm, chống lãng phí, tinh thần trách nhiệm phối hợp trong 

công tác, tham gia các hoạt động đoàn thể từ lần vi phạm đầu tiên. Tái phạm sẽ bị 

trừ toàn bộ điểm trong tổng điểm của các tiêu chí này và bị xử lý kỷ luật khiển 

trách. 

MobiFone Service có cần bổ sung các chế tài, tăng mức phạt đối với các 

hành vi gây ảnh hƣởng đến hình ảnh, uy tín của công ty. Đối với những trƣờng hợp 

là Đảng viên, bên cạnh việc xử lý kỷ luật về Đảng, bên chính quyền cũng cần có các 

hình thức kỷ luật tƣơng đồng để NLĐ nhận thức đƣợc những sai phạm của mình và 

sẽ rút kinh nghiệm, chú ý hơn trong việc tuân thủ các quy định chung. 

Bên cạnh việc bổ sung và nâng mức phạt, đơn vị cũng cần có cơ chế khen 

thƣởng kịp thời và hợp lý. Có thể giảm các hình thức thƣởng nhƣng tăng mức 

thƣởng cho mỗi hình thức đƣợc khen thƣởng. Nhƣ vậy, vừa góp phần khuyến khích 

NLĐ tích cực hơn trong công việc vừa tránh đƣợc sự hình thức trong các hình thức 

thƣởng. 

Một số đề xuất để xây dựng chính sách tạo động lực cho NLĐ nhƣ sau: 
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Thực hiện chế độ trả lương, thưởng phạt, trợ cấp cho cán bộ công nhân viên 

một cách hợp lý 

- Để nâng cao hiệu quả kinh doanh và đƣa MobiFone Service trở thành một 

doanh nghiệp lớn có uy tín trong ngành đòi hỏi MobiFone Service phải luôn quan 

tâm nâng cao chất lƣợng NNL của mình, phải khuyến khích và có chế độ ƣu đãi đặc 

biệt đối với những chuyên gia có trình độ chuyên môn cao. 

- Hoàn thiện chính sách tiền lƣơng theo hƣớng: đảm bảo hài hòa lợi ích của 

MobiFone Service và NLĐ, ƣu tiên thỏa mãn nhu cầu NLĐ, đảm bảo sự công bằng 

và minh bạch trong chính sách trả lƣơng; Xây dựng hệ thống thang lƣơng, bảng 

lƣơng theo từng nhóm chức danh, công việc cụ thể, trên cơ sở yêu cầu trình độ 

chuyên môn, mức độ phức tạp của công việc, mức tiêu hao thể lực, trí lực của NLĐ. 

- Xây dựng một mức lƣơng cơ bản, sao cho trả công xứng đáng với sức lao 

động mà NLĐ bỏ ra. Từ đó sẽ thúc đẩy đƣợc cán bộ, công nhân viên lao động với 

hiệu quả cao hơn. 

- Nhân viên sẽ đƣợc thƣởng với mức thu nhập gia tăng nếu cá nhân đó vƣợt 

mức kế hoạch, thay vì thƣởng chung cho cả nhóm làm việc nhƣ trƣớc, MobiFone 

Service không chỉ trả lƣơng tăng thêm khi năng suất lao động tăng, mà còn phải trả 

tăng thêm khi nâng cao chất lƣợng công việc chẳng hạn nhƣ: giảm phế phẩm, tiết 

kiệm tiêu hao vật tƣ, có phát minh sáng kiến mới có lợi cho công việc. 

- Ngoài ra việc đánh giá mức độ đóng góp để hoàn thành công việc của NLĐ 

thì phải phản ánh đƣợc chất lƣợng, số lƣợng lao động thực tế của NLĐ do tập thể 

bàn bạc và quyết định một cách dân chủ, việc đƣa các chỉ tiêu đánh giá bằng 

phƣơng pháp cho điểm tuỳ theo điều kiện cụ thể sẽ giúp cho việc thƣởng đúng 

ngƣời đúng việc. 

Đổi mới chế độ khen thưởng 

+ Không dùng cách khen thƣởng bình quân. Thay vì khen thƣởng dựa trên 

tiêu chuẩn cấp bậc và ngày công lao động, MobiFone Service cần kết hợp với việc 

đánh giá phân loại để đƣa ra chính sách khen thƣởng phù hợp. Mức thƣởng phải 
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tƣơng xứng với sức lao động bỏ ra để hoàn thành công việc mang lại hiệu suất cao 

cho công ty; 

+ Đổi mới công tác khen thƣởng: Đối với những cá nhân, tập thể hoàn thành 

xuất sắc nhiệm vụ của công ty nên có những hình thức khen thƣởng nhƣ: thƣởng 

tiền, bằng khen, biểu dƣơng trƣớc toàn công ty và là căn cứ để khuyến khích họ 

hoàn thành tốt hơn những nhiệm vụ mà công ty giao cho. Xác lập các nội dung của 

công tác thi đua, khen thƣởng, tiêu thức xét thƣởng một cách chính xác và kịp thời 

nhằm tạo động lực vật chất và tinh thần cho NLĐ, xây dựng phong trào thi đua sôi 

nổi, lành mạnh, mang lại hiệu quả kinh tế cao cho công ty. 

- Về chính sách phúc lợi cho các cán bộ, công nhân viên của MobiFone 

Service: hiện nay các hoạt động phúc lợi của MobiFone Service đã có kết quả khá 

tốt, đảm bảo quyền lợi cho NLĐ, tạo cảm giác an toàn trong công việc, đó là các 

hoạt động khuyến khích cả về vật chất lẫn tinh thần cho NLĐ đòi hỏi MobiFone 

Service phải duy trì và phát triển nhiều hơn công tác này. 

- Bên cạnh các chế độ trả lƣơng và phúc lợi xã hội, MobiFone Service cần có 

các hình thức khác nhƣ thƣởng phạt kịp thời đối với những ngƣời hoàn thành tốt 

công việc, nhiệm vụ đƣợc giao, có vậy mới khuyến khích đƣợc họ, động viên đƣợc 

tinh thần tự giác cao của họ để kịp thời động viên khen thƣởng những lao động có 

thành tích xuất sắc, sáng tạo trong công việc, đem lại hiệu quả cao cho hoạt động 

kinh doanh của công ty. 

- Ngoài việc xây dựng những chính sách khen thƣởng, MobiFone Service cần 

phải đƣa ra các chế tài xử phạt, các qui chế trong làm việc. Phải thiết lập những 

hình thức kỉ luật kịp thời với những ai thiếu tinh thần trách nhiệm, cố tình vi phạm 

kỷ luật, hoặc làm thất thoát tài sản công ty.  

Không xét thƣởng thi đua đối với những cán bộ thƣờng xuyên bỏ bê công 

việc, đi muộn về sớm, chất lƣợng công việc thấp, thiếu tinh thần trách nhiệm trong 

công việc đƣợc giao. 
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Không đƣợc hƣởng lƣơng thƣởng trong các trƣờng hợp sau: bị xử lý kỷ luật 

khiển trách. Vi phạm chính sách pháp luật Nhà nƣớc hoặc qui chế, nội qui của công 

ty, nghỉ việc không đƣợc hƣởng lƣơng trong những ngày nghỉ việc. 

Nếu tái phạm quá nhiều lần có thể bị: giáng chức, chuyển công tác… nhƣng 

nếu sau khi nhận công tác mới vẫn tiếp tục vi phạm sẽ tùy mức độ nặng nhẹ sẽ bị sa 

thải. 

Các phòng ban chức năng và các chi nhánh của MobiFone Service cần tăng 

cƣờng sự phối hợp với công đoàn đơn vị hàng tháng, hàng quý tổ chức triển khai, 

quán triệt các quy định, nội quy của đơn vị, phổ biến đến từng NLĐ các chủ trƣơng 

của lãnh đạo ban, chính sách của đơn vị để họ có sự hiểu biết sâu rộng hơn. Từ đó 

biết đƣợc quyền lợi và nghĩa vụ của mình, trên cơ sở đó NLĐ sẽ chủ động hơn 

trong việc hoàn thiện bản thân, làm việc nghiêm túc và hiệu quả hơn. 

MobiFone Service cần tiếp tục tuyên truyền các hoạt động cụ thể nhằm nâng 

cao ý thức của NLĐ nhƣ: 

Tuyên truyền nội quy lao động của công ty, quyền và nghĩa vụ của NLĐ làm 

việc tại công ty. 

Triển khai, phổ biến đến từng NLĐ tuân thủ quy định văn hóa ứng xử, giao 

tiếp và thực hành tiết kiệm, chống lãng phí của cán bộ, viên chức và NLĐ. 

Phố biến quy chế làm việc giữa các đơn vị, các phòng ban chức năng trong 

công ty. 

Phổ biến các quy định về thi đua, khen thƣởng và kỷ luật; các chế độ chính 

sách đối với NLĐ. 

Phát động các hoạt động thi đua làm việc tốt, có sáng kiến đổi mới trong 

công việc tạo môi trƣờng và cơ hội để NLĐ chủ động phát huy khả năng, năng lực 

và học hỏi phát triển bản thân. 

Qua các hoạt động này, NLĐ sẽ hiểu hơn về công ty, các cá nhân sẽ có sự 

đoàn kết hơn, có ý thức trong việc tuân thủ các quy định của cơ quan, làm việc 

nghiêm túc, chủ động học tập, sáng tạo. Bên cạnh đó công ty sẽ thu hút đƣợc lao 

động giỏi và có đƣợc sự gắn bó lâu dài hơn của NLĐ. 
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Điều kiện thực hiện giải pháp: 

- MobiFone Service cần hoàn thiện các quy chế, nội quy phù hợp với các quy 

định hiện hành, phù hợp với đặc thù công việc của công ty. Trong đó cần có những 

quy định về kỷ luật, chế tài cụ thể đối với việc vi phạm nội quy, quy định của công 

ty.  

- Cơ chế lƣơng, khen thƣởng cần phải đƣợc xây dựng và thực hiện hợp lý. 

Không dùng cách khen thƣởng bình quân. 

3.2.4. Một số giải pháp khác 

3.2.4.1. Đổi mới công tác đánh giá, sắp xếp, phân công nguồn nhân lực 

Về đổi mới công tác đánh giá nguồn nhân lực: 

  Hiện tại, MobiFone Service cần hoàn thiện lại bảng đánh giá phân loại để có 

thể phát triển hơn nữa đội ngũ cán bộ, công nhân viên giỏi, giúp họ hăng say trong 

công việc. Khoảng cách đánh giá quá xa giữa các lần hiện tại là chƣa hợp lý, nó sẽ 

làm giảm sự khích lệ và hào hứng làm việc của nhân viên. Dẫn đến những nhân 

viên làm việc tốt xuất sắc sẽ không đƣợc ghi nhận kịp thời, hay những nhân viên 

mắc khuyết điểm trong công việc sẽ không đƣợc sửa chữa, chỉ bảo một cách nhanh 

nhất. 

Bảng đánh giá phân loại cần định kì đánh giá vào cuối mỗi quí thay vì cuối 

mỗi năm nhƣ hiện tại. Khi đó, MobiFone Service sẽ luôn ghi nhận, đánh giá và có 

những hành động cụ thể đối với bất kỳ nhân viên nào, thƣởng cho nhân viên hoàn 

thành tốt nhiệm vụ, sửa chữa cho những nhân viên nào mắc lỗi để tránh lặp lại 

những khuyết điểm này trong quá trình thực hiện công việc. Từ đó sẽ giảm đƣợc 

các chi phí không cần thiết trong việc khắc phục sai lầm của nhân viên, nâng cao 

hiệu quả sản xuất kinh doanh.  

MobiFone Service cũng không nên sử dụng tiêu chuẩn đánh giá chung, 

không rõ ràng làm ảnh hƣởng không nhỏ đến tâm lý nhân viên. Do đó, những hệ 

thống đánh giá thành tích phải đƣợc hoạch định một cách kỹ lƣỡng, những ngƣời 

phụ trách đánh giá phải đƣợc huấn luyện một cách toàn diện và số điểm hoàn thành 

công việc phải đƣợc giải thích, theo dõi một cách cẩn thận. Tiêu chí đánh giá cần 
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tham khảo ý kiến các thành viên quản lý trong công ty, tránh mang nặng tính hình 

thức, làm cho có. Mỗi phòng ban khác nhau cần phải có những tiêu chí khác nhau 

để đánh giá. 

Về phƣơng pháp đánh giá, MobiFone Service có thể sử dụng phƣơng pháp 

360 độ. Việc áp dụng phƣơng pháp này có ƣu điểm là độ chính xác khá cao và nhân 

viên không có cảm giác áp đặt kết quả bởi nhà quản lý; nó tạo dựng đƣợc một cái 

nhìn toàn cảnh công minh nhất. Đồng thời nó cũng giúp thu thập đƣợc một lƣợng 

lớn thông tin từ nhân viên. Có thể tiến hành theo 3 bƣớc cơ bản sau: 

- Bƣớc 1: hãy để nhân viên tự đánh giá về mình. Nhân viên dù ở bất cứ vị trí 

nào họ cũng đều có quyền đƣợc đánh giá kết quả làm việc của mình. Nhà quản lý 

không nên áp đặt sự đánh giá của riêng mà quên đi quyền tự đƣợc đánh giá của 

NLĐ. Hãy để nhân viên của mình đƣợc quyền tự nhìn nhận kết quả công việc mà họ 

tạo ra theo một mẫu hƣớng dẫn chung của MobiFone Service trên cơ sở mục tiêu 

công việc mà họ đã cam kết. Chính trong quá trình đánh giá đó, bản thân nhân viên 

sẽ nhìn nhận đƣợc sự cố gắng cũng nhƣ những điểm chƣa hoàn thiện của mình và 

chủ động có những giải pháp thay đổi. Trong bƣớc này, điều quan trọng nhất 

MobiFone Service cần làm là hƣớng dẫn cụ thể và tránh áp đặt ý kiến của mình lên 

nhân viên về cách thức đánh giá. 

- Bƣớc 2: bản đánh giá nhân viên của riêng nhà quản lý. Những nhà quản lý 

trực tiếp nhân viên đó hãy cố gắng đừng để cảm xúc và những kỳ vọng ngoài khả 

năng với nhân viên ảnh hƣởng tới quá trình này. Hãy căn cứ vào mục tiêu mà 

MobiFone Service đã thống nhất, và thẳng thắn nhìn nhận kết quả công việc mà 

nhân viên tạo ra cho tổ chức. Hãy thực sự công tâm cho dù mối quan hệ của nhà 

quản lý với nhân viên đó ở bất cứ tình trạng nào. 

- Bƣớc 3: Hãy đàm phán với nhân viên để có một bản đánh giá công minh. 

Chắc chắn khi so sánh 2 bản đánh giá của nhà quản lý và nhân viên sẽ có những 

điểm khác biệt do sự khác biệt về góc nhìn và những kỳ vọng. Khi đó, nhiệm vụ của 

nhà quản lý là hãy đàm phán, phân tích để đi đến thống nhất với nhân viên về 

những điểm khác biệt. Trong giai đoạn này thƣờng rất dễ xảy ra xung đột. Nhà quản 
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lý cần khéo léo sử dụng kỹ năng đàm phàn và giao tiếp của mình để đánh giá đúng 

về kết quả làm việc của nhân viên cũng nhƣ động viên, khích lệ họ trong công việc. 

Đánh giá kết quả làm việc chứ không phải là đang đánh giá phẩm chất của nhân 

viên là nguyên tắc cần nhớ trong công tác này. 

Về đổi mới công tác sắp xếp, phân công nguồn nhân lực: 

Yêu cầu chung của sự phân công và sắp xếp lao động hợp lý là phải bảo đảm 

sử dụng hợp lý sức lao động, phát huy đƣợc tính chủ động và sáng tạo của mỗi 

ngƣời, tạo điều kiện duy trì và nâng cao khả năng làm việc lâu dài cũng nhƣ sự 

hứng thú của NLĐ, đồng thời vẫn bảo đảm sử dụng có hiệu quả các nguồn vật chất 

kỹ thuật nhƣ: máy móc thiết bị, vật tƣ trong quá trình sản xuất kinh doanh của 

doanh nghiệp. 

Sắp xếp, phân công lao động phải đảm bảo: 

- Đảm bảo sự phù hợp giữa nội dung và hình thức của phân công lao động với 

trình độ phát triển của kỹ thuật và công nghệ với các yêu cầu khách quan của sản 

xuất kinh doanh; 

- Đảm bảo mỗi con ngƣời có đủ việc làm trên cơ sở mức lao động khoa học, 

công việc phải phù hợp với năng lực, sở trƣờng và đào tạo của mỗi NLĐ nhằm phát 

triển con ngƣời một cách toàn diện; đảm bảo phù hợp với nguyện vọng của NLĐ; 

- Đảm bảo sử dụng một cách có hiệu quả nhất mọi nguồn lực trong doanh 

nghiệp. Để việc sắp xếp, phân công lao động cũng nhƣ hoàn thiện công tác xây 

dựng chiến lƣợc NNL, MobiFone Service cần thực hiện các nội dung sau: 

Để sắp xếp, phân công lao động và sử dụng NNL hợp lý, có hiệu quả nhất, 

MobiFone Service cần tiến hành phân tích công việc để xây dựng một hệ thống 

bảng mô tả công việc cho từng tiêu chuẩn chức danh. 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 đƣợc khi thực hiện công 

việc. Bảng mô tả công việc giúp cho NLĐ nắm rõ đƣợc nội dung, yêu cầu của công 

việc và hiểu đƣợc quyền hạn, trách nhiệm khi thực hiện công việc. 
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Để mô tả công việc và mô tả tiêu chuẩn thực hiện công việc, MobiFone 

Service nên sử dụng phối hợp nhiều phƣơng pháp quan sát, phỏng vấn.  

Thành phần tham gia vào quá trình phân tích công việc phải gồm: Trƣởng 

phòng Tổ chức Hành chính (nhà quản lý NNL tại MobiFone Service) là ngƣời có 

trình độ chuyên môn cao trong lĩnh vực này, lãnh đạo quản lý trực tiếp, NLĐ, nếu 

có các chuyên gia quản lý NNL thì rất hiệu quả. 

 

Sơ đồ 3.1. Sơ đồ hoá phân tích công việc 

(Nguồn: Phòng Tổ chức Hành chính – MobiFone Service) 

Đánh giá thực hiện công việc: 

Đánh giá thực hiện công việc đƣợc coi là công tác nhân lực khó khăn phức 

tạp nhất. Do vậy việc xây dựng và duy trì một hệ thống đánh giá ở MobiFone 

Service là vô cùng cần thiết.  
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- Tiêu chuẩn thực hiện công việc: MobiFone Service nên áp dụng phƣơng 

pháp thảo luận dân chủ giữa Lãnh đạo phụ trách trực tiếp đánh giá cán bộ, công 

nhân viên của mình.  

- Phƣơng pháp đánh giá: do có sự đa dạng về nguồn lao động nên để công tác 

đánh giá đƣợc tốt, MobiFone Service nên lựa chọn phƣơng pháp đánh giá cho từng 

loại lao động: 

+ Với những loại lao động mà kết quả thực hiện công việc mang tính định lƣợng 

cao có thể dễ dàng thấy đƣợc thì có thể áp dụng phƣơng pháp thang đo đồ họa hoặc 

phƣơng pháp quản lý bằng mục tiêu (MBO). Đối với lao động nhƣ bán hàng nên áp 

dụng phƣơng pháp xếp hạng và phƣơng pháp so sánh cặp. 

+ Với lao động mà khó thấy ngay đƣợc kết quả thực hiện công việc hoặc loại 

công việc mang tính định tính cao có thể sử dụng phƣơng pháp thang đo đồ họa, 

phƣơng pháp danh mục kiểm tra hoặc phƣơng pháp sử dụng bảng tƣờng thuật để 

tiến hành đánh giá. 

- Chu kỳ đánh giá : nên chọn khoảng cách giữa hai lần đánh giá là 6 tháng. 

- Ngƣời đánh giá: tùy thuộc vào từng loại lao động, có thể lựa chọn ngƣời 

đánh giá là lãnh đạo trực tiếp, đồng nghiệp cùng làm việc, nhân viên cấp dƣới, đối 

tác, tự đánh giá hay hội động đánh giá. 

- Thông tin phản hồi: đƣợc thực hiện cùng chu kỳ đánh giá. Trong trƣờng hợp 

đặc biệt bất thƣờng, có thể thay đổi, có thể xảy ra ngay trong quá trình thực hiện 

hoặc sau đó. 

3.2.4.2. Hoàn thiện môi trƣờng làm việc, xây dựng văn hóa doanh nghiệp và 

quan hệ lao động hài hòa 

Tâm lý NLĐ ai cũng muốn đƣợc làm việc trong môi trƣờng và điều kiện tốt, 

an toàn. Trong những năm qua MobiFone Service đã rất chú ý đến công tác đảm 

bảo an toàn cho NLĐ nhằm tạo ra môi trƣờng làm việc tốt nhất để NLĐ có thể yên 

tâm công tác. MobiFone Service luôn xác định rằng điều kiện làm việc tốt, đảm bảo 

an toàn cho NLĐ sẽ là điều kiện đảm bảo và tăng năng suất lao động. Điều kiện làm 

việc tác động đến ngƣời lao động trên nhiều mặt, nó quyết định mức độ và khả năng 
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làm việc, tình trạng sức khỏe của NLĐ. Vì vậy để nâng cao năng suất lao động, đảm 

bảo điều kiện làm việc, tạo điều kiện cho ngời lao động yên tâm công tác và cống 

hiến hết mình thì hoàn thiện mội trƣờng và điều kiện làm việc, đảm bảo tốt an toàn 

lao động là điều cần hết sức chú trọng. 

Cần xây dựng một tập thể đoàn kết. Đây là một trong những nội dung hết sức 

quan trọng, trong công tác cán bộ có đoàn kết thống nhất thì mới hoàn thành đƣợc 

nhiệm vụ chung của doanh nghiệp. Nội dung này đòi hỏi lãnh đạo đơn vị phải 

thƣờng xuyên quan tâm, tạo cho mọi ngƣời ý thức làm việc tập thể, biết quan tâm 

lẫn nhau cùng giúp đỡ nhau trong cuộc sống và công tác. Phát hiện những mâu 

thuẫn nảy sinh giữa các cá nhân bên trong doanh nghiệp để kịp thời giải quyết, 

thƣờng xuyên để mọi ngƣời gắn bó với nhau cùng phấn đấu. Có nhƣ vậy nhân viên 

mới có điều kiện làm việc tốt và dốc sức thực hiện nhiệm vụ của doanh nghiệp. 

Cần xây dựng tác phong công nghiệp cho NLĐ: Đó là phải xây dựng nội quy 

lao động, bản nội quy đó phải đúng luật, chặt chẽ nhƣng không nghiệt ngã để giữ kỷ 

luật, tác phong công nghiệp.  

Đối với cán bộ quản lý tác phong công nghiệp đƣợc đo bằng tính sáng tạo, sự 

nhiệt tình, năng động trong công việc và trong sự phát triển của công ty. Cƣ xử 

đúng mức, quan tâm đến lợi ích chính đáng của cấp dƣới. 

Đối với công nhân trực tiếp sản xuất tác phong công nghiệp chính là tính tự 

giác, luôn tuân thủ đầy đủ, chính xác quy trình an toàn lao động, quy trình dây 

chuyền sản xuất, có tinh thần ham học hỏi, cố gắng tăng năng suất lao động,có ý 

thức giữ gìn bảo vệ máy móc trong quá trình làm việc và tôn trọng cấp trên. 

Tạo điều kiện thuận lợi trong môi trƣờng làm việc cho mọi công nhân viên 

của công ty. Cải thiện điều kiện làm việc, cảnh quan môi trƣờng. 

Thƣờng xuyên tổ chức các phong trào thi đua lao động và sáng tạo. 

Đầu tƣ chiều sâu vào máy móc trang thiết bị mới đồng bộ để đem lại hiệu 

quả, chất lƣợng công việc và đảm bảo an toàn lao động. MobiFone Service có thể 

trang bị cho nhân viên một số các phƣơng tiện thông tin cần thiết nhƣ hỗ trợ tiền 

mua máy tính sách tay, trợ cấp chi phí điện thoại di động... 



89 
 

Kết luận chƣơng 

 Trên cơ sở lý luận và những kết quả đạt đƣợc, những tồn tại trong nâng cao 

chất lƣợng NNL tại Công ty, nghiên cứu đề xuất một số giải pháp nhằm nâng cao 

chất lƣợng NNL của MobiFone Service trong thời gian tới. 
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KẾT LUẬN 

Trong thời đại khoa học công nghệ phát triển mạnh mẽ, cùng với sự hội nhập 

sâu và rộng nhƣ hiện nay. Để làm chủ những tiến bộ khoa học và đảm bảo cho sự 

phát triển bền vững thì yếu tố giữ vai trò quyết định đó chính là nguồn lực con 

ngƣời, đặc biệt là NNL chất lƣợng cao. Vì vậy, mỗi quốc gia nói chung và mỗi đơn 

vị, tổ chức nói riêng phải luôn luôn quan tâm, chú trọng công tác nâng cao chất 

lƣợng NNL để đáp ứng đƣợc với sự thay đổi đó. 

Công tác nâng cao chất lƣợng NNL có vai trò hết sức quan trọng đối với mỗi 

tổ chức. Sau khi nghiên cứu, luận văn “Chất lượng nguồn nhân lực tại Công ty Cổ 

phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone (MobiFone Service)” đã hệ thống hóa và làm rõ 

những lý luận cơ bản về nâng cao chất lƣợng NNL trong doanh nghiệp. Từ đó, luận 

văn đã tiến hành thu thập thông tin, tìm hiểu và phân tích thực trạng chất lƣợng 

NNL của Công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone. 

Trên cơ sở phân tích, đánh giá, chỉ ra những thành công đạt đƣợc, những hạn 

chế và tìm ra những nguyên nhân của các hạn chế trong hoạt động nâng cao chất 

lƣợng NNL của Công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone. Luận văn đã đề xuất 

một số giải pháp nhằm nâng cao chất lƣợng NNL nhằm đảm bảo mục tiêu, chiến 

lƣợc phát triển của công ty trong hiện tại cũng nhƣ trong tƣơng lai. Các giải pháp 

chủ yếu tập trung đó là: Thực hiện tốt công tác tuyển dụng và thu hút nhân tài; Đẩy 

mạnh hiệu quả công tác đào tạo và bồi dƣỡng nâng cao trình độ NLĐ; Chính sách, 

chế độ đãi ngộ đối với NLĐ; Thực hiện giữ chân nhân tài; Xây dựng văn hóa doanh 

nghiệp tại công ty và Các giải pháp mang tính điều kiện nhằm đảm bảo tính hiệu 

quả của hoạt động nâng cao chất lƣợng NNL tại Công ty. 

Trong khuôn khổ những giới hạn cho phép, tác giả đã vận dụng kiến thức lý 

luận tiếp thu đƣợc từ tài liệu, nhà trƣờng, đi sâu tìm hiểu điều tra, khảo sát thực tiễn 

đơn vị công tác, phân tích, đánh giá và bƣớc đầu đã đề xuất những giải pháp nhằm 

nâng cao chất lƣợng NNL tại đơn vị. Tuy nhiên, đây là một vấn đề lớn và phức tạp, 

nên việc xây dựng hệ thống các giải pháp nêu trên với những lập luận, lý giải đảm 
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bảo tính khoa học và hiện đại là một vấn đề không hề đơn giản, cần có sự nghiên 

cứu mở rộng và sâu sắc hơn nữa. 

Bên cạnh đó, do thời gian thực hiện luận văn hạn chế, trong khi trình độ và 

khả năng của tác giả lại có hạn, luận văn sẽ khó tránh khỏi những khiếm khuyết. 

Tác giả chân thành mong nhận đƣợc sự chỉ dẫn, góp ý hơn nữa của các thầy/cô và 

đồng nghiệp, bạn đọc để tiếp tục nghiên cứu và phát triển đề tài này góp phần thiết 

thực vào sự phát triển của MobiFone Service. 
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PHỤ LỤC 1 

MẪU PHIẾU ĐÁNH GIÁ 1 

Kính chào Anh/chị. “Trước tiên xin gửi lời cảm ơn chân thành đến quý 

Anh/chị vì đã nhận lời giúp đỡ hoàn thành chương trình khảo sát này, sự giúp 

đỡ của Anh/chị có giá trị vô cùng lớn đối với tác giả trong thời điểm này. Một lần 

nữa xin tỏ lòng biết ơn đối với quý Anh/chị”. Tôi hiện đang làm đề tài luận văn 

“Chất lượng nguồn nhân lực tại công ty Cổ phần Dịch vụ Kỹ thuật MobiFone 

(MobiFone Service)” thông tin mà Anh/chị cung cấp sẽ là nguồn tài liệu quý để tôi 

hoàn thiện đƣợc luận văn của mình. Mọi thông tin Anh/chị cung cấp sẽ đƣợc giữ bí 

mật. 

- Họ và tên ngƣời trả lời phiếu hỏi: …………………………………………… 

- Đơn vị công tác: ……………………………………………………………… 

- Địa chỉ hiện tại: ………...…………………………………………………….. 

Anh/chị vui lòng đánh dấu (x) vào các ô trống thích hợp bên cạnh (có thể có 

nhiều lựa chọn ở 1 câu), điền câu trả lời vào chỗ (…): 

1. Trình độ học vấn: 

Tiến sỹ Thạc sỹ 

Đại học Cao đẳng 

Trung cấp Lao động phổ thông 

2. Trình độ ngoại ngữ 

  A B C Khác 

Tiếng Anh ⁯ ⁯ ⁯ ⁯ 

Tiếng Nga ⁯ ⁯ ⁯ ⁯ 

Tiếng Pháp ⁯ ⁯ ⁯ ⁯ 

Ngoại ngữ khác ⁯ ⁯ ⁯ ⁯ 

3. Anh/chị đƣợc tuyển vào công ty theo hình thức nào: 

Thi tuyển                         ⁯  Xét tuyển                               ⁯ 

Đƣợc mời                         ⁯  Từ chối trả lời                       ⁯ 
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4. Khi tuyển dụng nhân viên, anh/chị đã chọn nguồn nào: 

Nguồn nội bộ                        ⁯  Nguồn bên ngoài                   ⁯ 

5. Vui lòng cho biết anh/chị đang ký hợp đồng lao động nào với công ty: 

Nhân viên thử việc                     ⁯  Hợp đồng có thời hạn          ⁯ 

Hợp đồng không thời hạn          ⁯  Hợp đồng khác                     ⁯ 

6. Anh/chị thấy công việc hiện tại có phù hợp với chuyên ngành đƣợc đào tạo 

không? 

Rất phù hợp                     ⁯  Phù hợp                          ⁯ 

Hơi phù hợp                    ⁯  Ít phù hợp                       ⁯ 

Không phù hợp               ⁯ Ý kiến khác                     ⁯ 

7. Nếu đƣợc lựa chọn, anh/chị muốn tham gia lớp đào tạo nào nhất? 

1 Lớp nâng cao kỹ năng chuyên môn ⁯ 

2 Lớp quản lý chất lƣợng ⁯ 

3 Lớp kỹ năng giao tiếp ⁯ 

4 Lớp quản trị doanh nghiêp ⁯ 

5 Marketting ⁯ 

8. Anh/chị thấy các điều kiện làm việc đối với ngƣời đƣợc công ty đảm bảo nhƣ thế nào? 

1 Đảm bảo rất đầy đủ ⁯ 

2 Đảm bảo bình thƣờng ⁯ 

3 Chỉ đảm bảo một phần ⁯ 

4 Không đảm bảo ⁯ 

9. Anh/chị có quan tâm đến tác phong làm việc của ngƣời lao động? 

1 Rất quan tâm ⁯ 

2 Quan Tâm ⁯ 

3 Ít quan tâm ⁯ 

4 Không quan tâm ⁯ 
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10. Theo anh/chị, trang phục làm việc có quan trọng đối với việc xây dựng văn hóa 

doanh nghiệp? 

1 Rất quan trọng ⁯ 

2 Quan trọng ⁯ 

3 Tƣơng đối quan trọng ⁯ 

4 Không quan trọng ⁯ 

11. Anh/chị có quan tâm đến nguyện vọng gắn bó lâu dài trong công ty? 

1 Rất quan tâm ⁯ 

2 Quan tâm ⁯ 

3 Ít quan tâm ⁯ 

4 Không quan tâm ⁯ 

12. Làm việc ở công ty, anh/chị thấy cơ hội phát triển của mình nhƣ thế nào? 

1 Phát triển rất tốt ⁯ 

2 Phát triển bình thƣờng ⁯ 

3 Ít phát triển ⁯ 

4 Không phát triển đƣợc ⁯ 

5 Không trả lời ⁯ 

 

Cảm ơn Anh/chị đã tham gia trả lời khảo sát! 
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PHỤ LỤC 2 

MẪU PHIẾU ĐÁNH GIÁ 2 

PHIẾU KHẢO SÁT Ý KIẾN CÁN BỘ CÔNG NHÂN VIÊN 

 

Chào các anh chị! 

Nhằm thu nhập những ý kiến đóng góp về cơ sở vật chất, điều kiện làm việc, 

trang thiết bị và mức độ gắn bó của cán bộ công nhân viên với công ty. Từ đó giúp 

công ty không ngừng cải tiến, đào tạo nâng cao chất lƣợng nhân lực nhắm đáp ứng 

yêu cầu công việc và tạo điều kiện để cán bộ công nhân viên yên tâm làm việc gắn 

bó lâu dài. Rất mong anh chị dành thời gian để trả lời một số câu hỏi sau và đóng 

góp ý kiến một cách trung thực thẳng thắn. Các ý kiến đóng góp của các anh chị là 

các thông tin rất hữu ích với tôi và đề tài nghiên cứu này. 

Trân trọng cảm ơn. 

PHẦN I: Ý KIẾN ĐÁNH GIÁ 

I 

Đánh giá mức độ quan tâm đến nguyện 

vọng gắn bó lâu dài và tác phong làm việc 

của ngƣời lao động  

Kết quả trả lời 

Xin vui lòng cho biết mức độ quan tâm với mỗi nội 

dung sau đây bằng cách đánh dấu vào các số. 

Rất quan tâm: 1 

Quan tâm: 2 

Ít Quan Tâm: 3 

Không Quan tâm: 4 
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I.1 
Mức độ quan tâm đến nguyện vọng gắn bó 

lâu dài với công ty 
1 2 3 4 

I.2 
Mức độ quan tâm đến tác phong  làm việc 

của ngƣời lao động 
1 2 3 4 

II 
Đánh giá nhu cấu tham gia các khóa đào 

tạo 
Kết quả trả lời 
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Xin vui lòng cho biết nhu cầu tham gia các khóa 

đào tạo bằng cách đánh dấu vào các số 

Lớp nâng cao kỹ năng chuyên môn: 1 

Lớp quản lý chất lƣợng: 2 

Lớp kỹ năng giao tiếp: 3 

Lớp quản trị doanh nghiêp: 4 

Marketting: 5 
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II.1 
Nhu cầu tham gia các khóa đào tạo của 

ngƣời lao động 
1 2 3 4 5 

III 
Đánh giá mức độ đảm bảo điều kiện làm 

việc  
Kết quả trả lời 

Xin vui lòng cho biết ý kiến về việc đảm bảo điều 

kiện làm việc tại công ty bằng cách đánh dấu vào 

các số 

Đảm bảo rất đầy đủ: 1 

Đảm bảo bình thƣờng: 2 

Chỉ đảm bảo một phần: 3 

Không đảm bảo: 4 
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III.1 
Mức độ đảm bảo các điều kiện làm việc của 

công ty 
1 2 3 4 

IV 
Đánh giá về công tác đánh giá đánh giá 

cán bộ, công nhân viên  
Kết quả trả lời 

Xin vui lòng cho biết ý kiến về việc đánh giá cán 

bộ, công nhân viên tại công ty đã đảm bảo đƣợc 

thực hiện công bằng, chính xác và phù hợp, tạo 

động lực cho nhân viên phấn đấu bằng cách đánh 

dấu vào các số 

Đảm bảo rất chính xác, phù hợp: 1 

Đảm bảo bình thƣờng: 2 

Chỉ đảm bảo một phần: 3 

Không đảm bảo: 4 
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IV.1 

Mức độ đảm bảo công tác đánh giá nhân lực 

tại công ty đã đảm bảo đƣợc thực hiện công 

bằng, chính xác và phù hợp, tạo động lực cho 

nhân viên phấn đấu 

1 2 3 4 

 

PHẦN II: Kiến nghị của anh/chị với công ty 

………………………………………………………………………………………...

………………………………………………………………………………………... 

………………………………………………………………………………………...

………………………………………………………………………………………...

………………………………………………………………………………………... 

PHẦN III:  Thông tin cá nhân: 

Giới tính:      Nam   □    Nữ □   

Đơn vị công tác:………………………………………………………………. 

Thời gian làm việc: ………………………………………………………...... 


