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LỜI MỞ ĐẦU 

 

1. Tính cấp thiết của đề tài:  

Trong bối cảnh thế giới, các doanh nghiệp xuất khẩu nông sản của Việt Nam 

nói chung và gạo đặc sản nói riêng có nhiều cơ hội và lợi thế để phát triển. Vì vậy, 

để có thể cạnh tranh với các nước cùng ngành và đáp ứng thị hiếu tại một số thị 

trường khó tính, trước hết các doanh nghiệp cần chú trọng đến yếu tố con người 

bằng cách nâng cao năng suất lao động. Nhân lực là một trong những yếu tố cơ bản 

của quá trình sản xuất, có vai trò sáng tạo, có ý nghĩa quyết định đối với mọi hoạt 

động sản xuất và thực hiện mục tiêu của doanh nghiệp. 

Thực tiễn cho thấy vai trò trung tâm của quản trị nguồn nhân lực là không 

thể phủ nhận. Quản trị nguồn nhân lực tốt giúp doanh nghiệp, tổ chức ổn định, đáp 

ứng yêu cầu khách quan của thị trường và các yếu tố kinh tế xã hội để luôn thích 

ứng, tồn tại và phát triển. Vì vậy, vấn đề hoàn thiện và phát triển nguồn nhân lực 

luôn được chú trọng tại Công ty Cổ phần Lương thực Bình Minh, đơn vị sản xuất và 

xuất khẩu các loại nông sản, đặc biệt là gạo thơm. Và để đưa gạo Việt Nam được sử 

dụng và quảng bá rộng rãi ra nước ngoài, Công ty Cổ phần Lương thực Bình Minh 

nhận thấy, ngoài những tiềm lực sẵn có, công ty cần phải có một nguồn nhân lực tốt 

để đảm nhiệm những vị trí chủ chốt, có khả năng chèo lái và phát triển công ty. 

Trong quá trình làm việc tại Công ty cổ phần Lương thực Bình Minh, công 

tác quản trị nhân lực luôn được quan tâm và chú trọng về nhiều mặt, với đội ngũ 

cán bộ công nhân viên lành nghề, có trình độ chuyên môn tốt tuy nhiên cũng không 

tránh khỏi được những hạn chế còn tồn đọng trong khâu tuyển dụng, đào tạo nhân 

lực,…  

Xuất phát từ vấn đề nêu trên, trong quá trình nghiên cứu, đi sâu tìm hiểu và 

vận dụng kiến thức đã học về công tác quản trị nhân lực, tôi đã chọn đề tài: “Công 

tác quản trị nhân lực tại Công ty cổ phần lương thực Bình Minh’’ làm đề tài 

nghiên cứu luận văn thạc sĩ của mình. 
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Việc nghiên cứu đề tài trên giúp cho tác giả vừa bổ sung và hoàn thiện kiến 

thức của mình về công tác quản trị nhân lực, vừa đóng góp những giải pháp cá nhân 

của tác giả vào việc nâng cao hơn nữa chất lượng nguồn nhân lực tại Công ty cổ 

phần Lương thực Bình Minh. Qua đó, góp phần vào việc giúp cho công ty nhận 

thấy những khó khăn trước mắt và dự báo những cơ hội của thị trường trong tương 

lai. 

2. Tổng quan về vấn đề nghiên cứu:  

Công tác quản trị nhân lực là công tác quan trọng góp phần vào sự tồn tại và 

phát triển của doanh nghiệp. Doanh nghiệp thực hiện tốt công tác quản trị nhân lực 

sẽ nâng cao năng suất lao động, tăng hiệu quả sản xuất kinh doanh, giá thành sản 

phẩm được kiểm soát ở mức tối đa và tạo lợi thế cạnh tranh cho doanh nghiệp. 

Cho đến nay, vấn đề nâng cao hiệu quả và hoàn thiện quản trị nguồn nhân 

lực đã có nhiều đề tài, công trình, luận văn, bài báo được xuất bản.. Qua quá trình 

tìm hiểu thực tế các tài liệu, công trình nghiên cứu liên quan và tham khảo trên 

mạng Internet, tác giả đã tìm thấy một số kết quả nghiên cứu về công tác quản trị 

nhân lực. Có thể nêu ra một số công trình tiêu biểu sau: 

- Lêi Chiếni Thắngi vài Trươngi Quangi (2005),i nghiêni cứui về i thựci tiễn i 

QTNNL i tạii Việti Nami baoi gồmi cáci thànhi phần:i Traoi đổii thôngi tin, i hiệui quải quảni lý, i 

đàoi tạoi vài pháti triển, i địnhi hướng i nhóm, i duyi trìi sựi quản i lý. 

- Nguyễni Quangi Thui vài cộngi sựi (2005).i Phân i tíchi biếni động i nguồni nhâni 

lựci vài một i sối giải i phápi nhằmi giảmi thiểui rủii roi nguồni nhâni lực i trongi ngành i chế i 

biếni gỗi giai dụngi trêni địai bàni TPi HCM.i Kết i quải nghiêni cứui choi thấyi cói 5i nguyêni 

nhâni thayi đổii nơii làmi việci củai ngườii laoi độngi gồm:i (1)i Thui nhập,i (2)i Đánhi giá i khen i 

thưởngi vài phúc i lợi,i (3) i Chuyêni môn, i (4)i Cơi sởi vậti chấti vài điềui  kiệni  làmi  việc,i  (5)i  

Mốii  quani  hệi  giữai  coni  người.i Nghiêni cứui nàyi kiếni nghị i cáci biệni phápi giảmi thiểui 

rủii roi thuyêni chuyển i laoi độngi trongi ngành i chếi biếni gỗi TP i HCM. 

- Nghiêni cứu i củai Đỗi Phúi Trầni Trìnhi vài các i cộngi sựi (2012)i : i Nghiêni cứui đãi 

pháti hiệni rai 05i nhâni tối ảnh i hưởng i đếni sựi gắni bó i lâu i dài i của i nhâni viên i đối i vớii 

doanhi nghiệpi là:i Cơi hộii thăng i tiến; i Chínhi sáchi khen i thưởng i vài phúci lợi; i Quan i hệ i 
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vớii lãnhi đạo;i Điều i kiệni làmi việci và i Mứci đội phùi hợpi với i mụci tiêu i nghềi nghiệp. i 

Trongi đó,i cơi hộii thăngi tiếni lài yếui tối tác i độngi mạnhi nhất.i Kếti quải cói đượci từ i 

nghiêni cứui là i mộti gợii ýi quani trọngi cho i cáci doanhi nghiệpi trong i việci xâyi dựngi các i 

chiếni lược i vài kế i hoạchi phùi hợpi nhằmi duyi trìi tốti hơni nguồni nhâni lựci choi đơni vị i 

mình. 

- Trầni Kimi Dungi (2009),i Kếti quải Nghiên i cứui thựci tiễni quảni trịi nguồni nhân i 

lựci trongi cáci doanhi nghiệpi Việti Nami cói 9 i thànhi phần.i Ngoàii 6 i thànhi phầni căn i bảni 

thuộci cáci chứci năngi nghiệpi vụ i chínhi củai quảni trịi nguồni nhân i lực:i Xáci định i nhiệmi 

vụi công i việc; i Thui hút,i tuyểni chọn; i đàoi tạo;i Đánhi giá i kết i quải làmi việci của i nhân i 

viên;i Quảni lýi lương i thưởng;i Pháti triển i quani hệi lao i động;i Còni cói bai thànhi phần: i 

Thốngi kê i nhân i sự;i Thựci hiệni quyi địnhi Luậti phápi vài khuyến i khích i thayi đổi. 

Các nghiên cứu trên đã góp phần hệ thống hóa lý luận, phân tích những vấn 

đề chung về quản trị nguồn nhân lực trong các tổ chức kinh tế ở Việt Nam nói 

chung và trong các doanh nghiệp nhà nước. doanh nghiệp tư nhân nói riêng. Tuy 

nhiên, những chuyển biến mới của tình hình kinh tế trong và ngoài nước đang đặt ra 

nhiều vấn đề cần bàn không chỉ ở tầm vĩ mô về quản trị nguồn nhân lực mà còn ở 

doanh nghiệp tư nhân và doanh nghiệp tư nhân, nhà nước. Hơn nữa, việc vận dụng 

lý luận để giúp nhận diện thực tế ở doanh nghiệp ( Trong trường hợp này là Công ty 

Cổ phần Lương thực Bình Minh) thì chưa nghiên cứu nào được thực hiện. Vì thế, 

đây vẫn là nội dung còn khuyết thiếu và học viên mong muốn bàn luận nghiên cứu. 

3. Mục đích nghiên cứu 

Đề tài nghiên cứu nhằm mục đích đưa ra các đề xuất, kiến nghị hoàn thiện 

công tác quản trị nhân sự tại công ty Cổ phần Lương thực Bình Minh trên cơ sở 

nghiên cứu lý thuyết về quản trị nhân lực và đánh giá thực trạng công tác quản trị 

nhân sự tại công ty giai đoạn 2017- 2019 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu:  

Đối tượng nghiên cứu: Công tác quản trị nhân lực tạị Công ty cổ phần 

Lương thực Bình Minh. 
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Phạm vi nghiên cứu: là công tác quản trị nhân lực Công ty cổ phần lương 

thực Bình Minh trong khoảng thời gian trong 3 năm từ 2017- 2019 và đề xuất cho 

giai đoạn 2020 – 2025. 

5. Phương pháp nghiên cứu: 

Khi tiến hành nghiên cứu công tác quản trị nhân lực tại Công ty Cổ phần 

Lương thực Bình Minh, tác giả sử dụng các phương pháp phổ biến như: Phương 

pháp phân tích, tổng hợp, so sánh các số liệu thống kê; Phương pháp điều tra khảo 

sát thực tế, trao đổi, phỏng vấn trực tiếp, sử dụng bảng hỏi. 

 Phương pháp thu thập, phân tích và xử lí số liệu 

Thống kê dữ liệu thu thập được nhằm mô tả công tác quản trị nhân lực tại 

Công ty cổ phần Lương thực Bình Minh. Các kết quả sẽ được minh họa bằng bảng 

biểu, hình vẽ. 

So sánh số liệu hiện tại với số liệu trong quá khứ, hay so sánh các hình thức 

số liệu với nhau có thể giúp phát hiện ra sự giống và khác nhau giữa các số liệu. 

Trên cơ sở các nguồn số liệu có sẵn của công ty, và một số tài liệu tham khảo các 

nguồn khác tác giả tổng hợp lại số liệu, tài liệu từ đó phân tích thực trạng của công 

ty nhằm rút ra những ưu điểm và hạn chế trong công tác quản trị nhân lực tại Công 

ty cổ phần Lương thực Bình Minh 

Dữ liệu sử dụng trong các phân tích bao gồm cả dữ liệu sơ cấp và dữ liệu thứ 

cấp. Dữ liệu thứ cấp được thu thập từ các giáo trình Quản trị nhân sự, Quản trị 

nguồn nhân lực được giảng dạy tại các trường đại học ngành Quản trị kinh doanh, 

Quản trị nhân lực; các tài liệu về nhân sự của Công ty cổ phần Lương thực Bình 

Minh. Dữ liệu sơ cấp được thu thập thông qua các số liệu điều tra, khảo sát thực tế 

thu thập được tại Công ty cổ phần Lương thực Bình Minh. 

Phương pháp phỏng vấn 

Tác giả tiến hành phỏng vấn cán bộ chủ chốt của Công ty để nắm rõ hơn về 

định hướng và kế hoạch cải tiến công tác Quản trị nhân lực cho mỗi năm nhằm thu 

hút nguồn nhân lực tốt từ bên ngoài và tăng sự gắn bó đối với nhân lực hiện tại. 
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Phương pháp thu thập số liệu:  

Tác giả tiến hành thu thập thông tin qua các nguồn: Thông tin thứ cấp về lao 

động (số lượng và cơ cấu lao động), thông tin về công tác quản trị nhân lực được 

thu thập từ các tài liệu về nhân sự của công ty. Thông tin sơ cấp bao gồm tiến hành 

thu thập những ý kiến, đánh giá của lao động về hoạt động đào tạo nhân lực, chính 

sách lương bổng đãi ngộ của công ty thông qua phương pháp điều tra trực tiếp bằng 

bảng hỏi nghiên cứu. 

6. Cấu trúc nội dung luận văn 

Ngoàii phầni mởi đầu,i kếti luận, i mục i lụci vài tài i liệui thami khảo,i nộii dungi của i 

luậni văni dựi kiến i được i trìnhi bàyi trongi 03i chươngi đi i từ i lýi thuyết i đếni thựci tiễn, i cụ i 

thểi nhưi sau:  

Chương 1: Cơ sở lý luận chung về công tác quản trị nhân lực trong doanh 

nghiệp. 

Chương 2: Thực trạng công tác quản trị nhân lực tại Công ty cổ phần lương 

thực Bình Minh 

Chương 3: Giải pháp hoàn thiện công tác quản trị nhân lực tại Công ty cổ 

phần lương thực Bình Minh. 
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CHƯƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN CHUNG VỀ CÔNG TÁC 

QUẢN TRỊ NHÂN LỰC TRONG DOANH NGHIỆP 

 

1.1. Nguồn nhân lực và quản trị nhân lực 

1.1.1  Khái niệm và vai trò của nguồn nhân lực 

Nguồni nhâni lực:i lài tổngi hợp i thểi lựci vài trí i lựci củai toàn i bội lực i lượngi lao i 

độngi xãi hộii củai mộti quốci gia,i là i kếti tinhi truyềni thống i vài kinhi nghiệmi laoi độngi 

sángi tạoi của i mộti dân i tộci trongi lịch i sử.i dùngi đểi sảni xuấti ra i củai cảii vậti chấti vài tinhi 

thầni phụci vụ i cho i nhu i cầui hiện i tạii vài tươngi lai i củai đất i nước.i Nguồn i nhâni lựci khôngi 

chỉi baoi gồmi nhữngi ngườii trongi độ i tuổii laoi động,i không i chỉi đơni thuầni vềi chất i 

lượngi mài còn i baoi hàm i rộngi hơn i lài bao i gồmi toàni bội trìnhi đội chuyêni môni mà i coni 

ngườii tích i lũyi được.i khải năngi mangi lạii thu i nhậpi trong i tươngi lai.i Trongi lýi thuyếti vềi 

tăngi trưởngi kinhi tế,i coni người i được i coi i là i côngi cụi hữui hiệui đểi đảmi bảoi tăng i 

trưởngi kinh i tếi bềni vững. 

Đốii vớii mộti tổi chức,i nguồni nhâni lựci vừai là i mụci tiêui vừai là i độngi lực,i lài yếui 

tối cơ i bản i cấu i thànhi nêni tổi chức,i lài điềui kiện i choi tổi chứci tồni tạii và i pháti triển. Vì 

vậy chất lượng nguồn nhân lực một tổ chức phản ánh được  mạnh hay yếu, phát 

triển hay tụt hậu . Đối với một doanh nghiệp, nguồn nhân lực là toàn bộ khả năng 

lao động mà doanh nghiệp cần và huy động được cho việc thực hiện công việc, 

hoàn thành những mục tiêu mà doanh nghiệp đề ra. Khi xem xét đánh giá nguồn 

nhân lực của một tổ chức, thì ngoài việc căn cứ vào quy mô hay số lượng, cơ cấu, 

thì một tiêu chí không thể bỏ qua đó là chất lượng nguồn nhân lực. 

Vai trò của nguồn nhân lực:  

- Nguồn nhân lực là yếu tố chính tạo ra lợi nhuận cho doanh nghiệp: 

Nguồn nhân lực đảm bảo mọi nguồn sáng tạo trong tổ chức. Chỉ có con người mới 

tạo ra hàng hóa, dịch vụ và kiểm soát việc sản xuất kinh doanh. Mặc dù thiết bị, tài 

sản, nguồn tài chính là những nguồn lực mà các tổ chức đều cần phải có, nhưng trên 



 

7 

hết nguồn nhân lực được đặt lên trên hết. Nếu không có những người làm việc hiệu 

quả, tổ chức không thể đạt được mục tiêu.  

- Nguồni nhâni lựci là i nguồni lựci chiếni lược: i Trongi điều i kiệni xãi hội i đangi 

chuyểni sang i nềni kinh i tếi trii thức,i cáci yếui tố i côngi nghệ, i vốn,i nguyêni vậti liệui ngàyi 

càngi giảmi vaii trò. i Bên i cạnhi đó,i yếu i tố i tri i thứci củai coni người i ngàyi càngi đóng i vai i 

tròi quani trọng.i Nguồn i nhâni lựci cói tínhi năngi động,i sángi tạo,i hoạti độngi tríi tuệi ngàyi 

càngi trở i nêni quani trọng. 

-i Nguồni nhâni lựci lài nguồni lựci vôi tận:i Xãi hộii không i ngừngi tiến i lên,i doanh i 

nghiệpi ngàyi càng i pháti triểni vài nguồni lựci coni ngườii lài vôi tận.Nếui biếti khaii thác i 

nguồni lực i nàyi đúngi cáchi sẽi tạoi ra i nhiều i của i cảii vậti chấti choi xã i hội,i thoải mãni nhui 

cầui ngàyi càngi caoi của i coni người. [6] 

1.1.2 Khái niệm và vai trò của quản trị nhân lực 

Quản trị nhân lực liên quan đến hai vấn đề cơ bản là “quản trị” và “nhân 

lực”. Quản trị là quá trình thực hiện các hoạt động được hoàn thành với hiệu quả 

như nhau và thông qua các hoạt động khác. Quản lý có sự kết hợp giữa khoa học và 

nghệ thuật lãnh đạo. Về mặt khoa học, nhà quản trị thành công là người nắm chắc 

kiến thức và kỹ năng quản lý. Về mặt nghệ thuật, nhà quản trị thành công là người 

có năng lực bẩm sinh như thông minh, có tài thuyết phục, lôi cuốn người khác làm 

theo, tự tin và xử lý linh hoạt các tình huống thực tế. Nguồn nhân lực khác với các 

nguồn lực khác của doanh nghiệp là do bản thân con người. Người lao động có 

năng lực, đặc điểm cá nhân khác nhau, có tiềm năng phát triển, có khả năng thành 

lập nhóm, tổ chức công đoàn để bảo vệ lợi ích của họ, hành vi của họ có thể thay 

đổi. tùy thuộc vào bản thân họ hoặc do tác động của môi trường xung quanh. Vì 

vậy, quản trị nhân lực là một hệ thống các ý kiến, chính sách và các hoạt động thực 

tiễn được sử dụng để quản lý con người của một tổ chức nhằm đạt được kết quả tối 

ưu cho cả tổ chức và nhân viên của tổ chức đó. 

Vai trò của quản trị nguồn nhân lực: Ngày nay, vai trò của quản trị nhân lực 

ngày càng quan trọng do sự cạnh tranh ngày càng gay gắt và nguồn nhân lực là yếu 

tố chiến lược tạo lợi thế cạnh tranh cho các công ty, xí nghiệp. Hơn nữa, với sự phát 
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triển của khoa học công nghệ đã tạo ra những nhân sự có trình độ chuyên môn cao 

và tay nghề cao. Chất xám, kiến thức và kinh nghiệm của đội ngũ này là yếu tố 

quyết định đến khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp. Tuy nhiên, đó cũng là thách 

thức đối với doanh nghiệp khi doanh nghiệp cần có năng lực quản lý, tạo môi 

trường cho đội ngũ này phát triển để có thể cống hiến lâu dài cho doanh nghiệp. 

1.1.3.Mục tiêu của quản trị nhân lực trong doanh nghiệp 

Hoạt động quản trị nguồn nhân lực nhằm cung cấp một lực lượng lao động 

hiệu quả cho doanh nghiệp, dựa trên việc thúc đẩy sự đóng góp hiệu quả của mỗi 

người lao động cho doanh nghiệp. Nói cách khác, mục tiêu của quản trị nguồn nhân 

lực là gia tăng sự đóng góp hiệu quả của người lao động cho doanh nghiệp để công 

ty sử dụng tốt nhất nguồn nhân lực sẵn có của mình. là yêu cầu kinh doanh trước 

mắt và tương lai của doanh nghiệp cũng như yêu cầu tăng trưởng cá nhân của người 

lao động. Quảni trịi nhâni lựci nghiêni cứui cáci vấni đềi về i con i ngườii trongi cáci tổi chứci ởi 

tầmi vii môi và i với i haii mụci tiêui cơi bản i nhưi sau: 

- Sử i dụng i có i hiệu i quả i nguồni nhâni lựci nhằmi tăngi năngi suất i lao i độngi và i 

nângi cao i tínhi hiệui quải hoạti độngi kinh i doanhi củai tổi chức 

- Đápi ứngi nhữngi nhu i cầui ngàyi càngi caoi của i nhâni viên,i tạoi điềui kiệni choi 

nhâni viêni pháti huyi tốii đai các i năng i lựci cá i nhân,i đượci kíchi thích, i độngi viên i tạii nơi i 

làmi việc, i tâmi huyếti vớii côngi việci của i mình. 

1.1.4. Tầm quan trọng của quản trị nhân lực 

Mỗi doanh nghiệp đều có những chiến lược quản trị nhân sự riêng. Họ làm 

theo cách mà họ vẫn đang áp dụng, một cách làm thông thường như bao công ty 

khác. Để doanh nghiệp phát triển thì không thể đi theo lối mòn mà phải luôn vận 

động và phát triển. Nhân sự luôn là một nỗi lo của không ít doanh nghiệp. Làm thế 

nào để tuyển dụng được những người tài, làm thế nào để giữ chân họ ở lại cống hiến 

cho công ty. Đây là những câu hỏi mà rất nhiều đơn vị không thể trả lời được. 

Khi doanh nghiệp quản trị nhân sự hiệu quả thì ắt hẳn nguồn nhân lực sẽ dồi 

dào, công ty sẽ phát triển. Mối quan hệ đồng nghiệp, mối quan hệ sếp – nhân viên 

sẽ có những bước phát triển tốt hơn, hợp tác cùng thắng lợi. Ngược lại nếu quản trị 
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nhân sự doanh nghiệp lỏng lẻo thì chắc chắn hậu quả có thể nhìn thấy trước mắt. 

Nhân viên không hài lòng và dễ nảy sinh những tư tưởng không tốt. Dần dần tư 

tưởng và thái độ tiêu cực đó ảnh hưởng đến nhiều nhân viên khác. Điều này sẽ dẫn 

đến những ảnh hưởng nghiêm trọng và sự phân biệt, cạnh tranh, ghen ghét lẫn nhau. 

1.1.5. Chức năng của quản trị nhân lực 

- Chứci năngi thu i húti nguồni nhân i lực 

Chứci năngi nàyi chú i trọngi vấni đềi đảmi bảoi cói đủi sối lượngi nhân i viêni với i 

nhữngi năngi lựci phùi hợpi cho i tínhi chấti công i việci của i doanhi nghiệpi vài gồmi cáci hoạt i 

độngi như:i i Hoạch i địnhi nhui cầui nhân i viên,i Phâni tíchi công i việc,i tuyểni dụngi nhâni 

viên.i Đểi cói thểi tuyểni đượci đúngi ngườii cho i đúngi việci trướci hết i doanhi nghiệpi phải i 

căni cứi vàoi kế i hoạchi sảni xuất,i kinhi doanhi vài thựci trạngi sửi dụngi nhâni viên i trong i 

doanhi nghiệpi nhằmi xáci địnhi được i nhữngi côngi việc,i vịi tríi nàoi cầni tuyểni thêmi 

người. 

- Chứci năngi đào i tạo- i pháti triển i nguồn i nhân i lực 

Chúi trọng i việci nângi caoi năngi lựci củai nhân i viên,i đảmi bảoi choi nhâni viêni 

trongi doanh i nghiệpi có i cáci kỹi năng,i trìnhi độ i lànhi nghềi cần i thiếti đểi hoàni thànhi tốt i 

côngi việci được i giaoi và i tạoi điềui kiệni choi nhâni viêni đượci pháti triển i tốii đai cáci năng i 

lựci cái nhân.i Nhómi nàyi thườngi cói cáci hoạti độngi thựci hiệni như:i hướngi nghiệp,i huấn i 

luyện,i đào i tạoi kỹi năngi thựci hànhi choi côngi nhân;i bồii dưỡngi nâng i caoi trìnhi độ i lànhi 

nghềi và i cập i nhật i kiến i thứci -i phươngi phápi quảni lýi mới, i kỹi thuật i công i nghệi mớii choi 

cáni bội quảni lýi vài cáni bội cói chuyêni môni nghiệpi vụ. 

- Chứci năngi duy i trìi nguồni nhân i lực 

Nhómi nàyi chúi trọngi đếni việci duyi trìi và i tínhi sửi dụng i cói hiệu i quải nguồn i 

nhâni lựci trongi doanhi nghiệp.i Nhómi nàyi sẽ i baoi gồmi haii chức i năngi nhỏi hơn i lài kíchi 

thích,i độngi viêni nhâni viêni vài duyi trì,i pháti triểni cáci mối i quani hệ i laoi độngi tốt i đẹpi 

trongi doanh i nghiệp.i Chứci năngi kíchi thích, i độngi viêni liên i quani đếni cáci chínhi sách i 

vài cáci hoạt i động i nhằmi khíchi lệi tinh i thầni nhâni viêni trongi cáci doanhi nghiệpi làmi 

việci hăngi say,i tậni tình,i có i ýi thứci trách i nhiệmi và i hoàni thànhi côngi việc i vớii chất i 

lượngi cao. 
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Doi đó, i cần i xâyi dựngi vài quảni lý i hệ i thốngi thangi bảngi lương,i chínhi sách i 

lươngi bổng i cầni thiết i đượci lậpi vài áp i dụng,i thăngi tiến,i kỷi luật,i tiềni thưởng,i phúci lợi,i 

phụi cấp,i đánhi giá i năngi lựci thựci hiệni công i việci của i nhâni viêni lài nhữngi hoạti động i 

quani trọngi nhất i củai chứci năngi kíchi thích,i độngi viên. 

1.2.Các nội dung chủ yếu của quản trị nhân lực trong doanh 

nghiệp 

1.2.1.Công tác phân tích công việc 

Phâni tíchi côngi việci lài quái trìnhi thui thập i các i thông i tin i liêni quani đếni côngi 

việci mộti cáchi cói hệi thống.i Phâni tíchi công i việci đượci tiến i hành i nhằmi đểi xáci định i 

cáci nhiệmi vụi thuộci phạmi vi i công i việc i đó i vài cáci kĩ i năng,i năngi lực, i quyềni hạni vài 

tráchi nhiệmi cụ i thểi cầni phảii cói đểi thựci hiệni côngi việci đói mộti cách i tốti nhất. 

Khii tiến i hành i phâni tíchi côngi việc, i cầni lờii cáci câui hỏii saui đây: 

- Khải năng i nhân i viêni thựci hiệni được i nhữngi côngi táci gì? 

- Côngi việci đượci hoàni tấti khii nàoi và i trong i baoi lâu? 

- Côngi việci đượci thựci hiệni ởi đâu? 

- Nhâni viêni tiến i hành i làmi công i việci đói nhưi thếi nào? 

- Lýi doi phảii thực i hiệni côngi việc i đó? 

- Đểi thựci hiệni công i việci đói nhân i viên i cần i đápi ứngi nhữngi tiêui chuẩni trình i 

đội nào? 

Phâni tíchi công i việci cungi cấpi giúpi cho i cáci nhài quảni trịi hình i dungi mộti bảni 

tómi tắt i cáci nhiệmi vụi vài tráchi nhiệmi củai mộti côngi việci nào i đó, i sựi tươngi quan i của i 

côngi việc i đói vớii côngi việci kháci ,i kiến i thứci vài kỹi năngi cần i thiếti vài cáci điều i kiện i 

làmi việc i . 

Phâni tích i công i việci đượci tiếni hànhi nhằmi để: 

- Xáci định i cáci nhiệmi vụ,i quyềni hạn,i tráchi nhiệmi khii thựci hiện i công i việc. 

- Điềui kiện i đểi tiếni hànhi côngi việc. 

- Cáci tiêu i chuẩn i đểi đánhi giái chấti lượngi khii hoàni thành i côngi việc. 

- Sự i liêni hệ i tươngi quani củai công i việci đói vớii côngi việc i khác. 
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- Yêui cầui cáci phẩmi chất,i kỹi năngi nhâni viêni phảii cói đểi thựci hiệni côngi việci đó. 

Táci dụng i củai côngi táci phâni tích i công i việc: 

- Mangi tính i đảmi bảoi thànhi côngi hơni trongi việci sắpi xếp, i thuyên i chuyểni vài 

thăngi thưởngi cho i nhân i viên. 

- Loạii bỏi nhữngi sựi chênhi lệch, i khôngi bình i đẳngi vềi mứci lươngi quai việci xác i 

địnhi rõi nhiệmi vụi vài tráchi nhiệmi củai côngi việc. 

- Sắpi xếp i cáci mức i thăng i thưởngi sẽ i tạoi kíchi thíchi choi laoi độngi nhiềui hơn. 

- Tiêui chuẩni hóa i côngi việci sẽi tiếti kiệmi thờii giani vài sứci lựci vài từi đói giúpi 

nhài quản i trịi cói cơ i sởi đểi làmi kế i hoạch i vài phâni chiai thời i biểu i công i tác. 

- Giảmi bớti số i người i cần i phảii thayi thế i do i khải năngi nhận i thứci vềi côngi việci 

hoặci trình i đội củai họ. 

- Tạoi cơi sởi để i cấpi quảni trịi vài nhâni viêni hiểu i nhaui nhiều i hơn. 

1.2.2.Kế hoạch hóa nguồn nhân lực 

Hoạch định nguồn nhân lực là quá trình đánh giá, xác định nhu cầu nhân lực 

nhằm đáp ứng các mục tiêu công việc của tổ chức, của doanh nghiệp và xây dựng 

kế hoạch lao động để đáp ứng các nhu cầu đó. Hoạch định nguồn nhân lực liên quan 

đến việc ước tính có bao nhiêu người có kỹ năng thích ứng để thực hiện các nhiệm 

vụ được giao, ước tính bao nhiêu người sẽ làm việc cho tổ chức hoặc doanh nghiệp. 

Từ đó, các nhà quản lý sẽ lựa chọn giải pháp để cân bằng cung cầu nguồn nhân lực, 

đảm bảo thực hiện tốt các mục tiêu đã đề ra. Vai trò của kế hoạch hóa nguồn nhân 

lực: 

- Kế hoạch hoá nguồn nhân lực giữ vai trò trung tâm trong quản lý 

chiến lược nguồn nhân lực. 

Lực lượng lao động lành nghề của một tổ chức ngày càng được công nhận và 

trở thành lợi thế cạnh tranh của tổ chức. Việc lập kế hoạch nguồn nhân lực của tổ 

chức cũng quan trọng như việc hoạch định các nguồn vốn và tài chính của nó. Tuy 

nhiên, từ lâu, các nhà quản lý đã rất quan tâm đến việc hoạch định vốn và nhu cầu 

tài chính của tổ chức, nhưng chỉ gần đây họ mới nhận ra lợi thế cạnh tranh của một 

tổ chức có lực lượng lao động có trình độ và kỹ năng cao. 
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Bấti kỳi tổi chứci nào i muốni tồni tạii và i đứngi vữngi trongi cạnh i tranhi đều i cầni phảii 

tiếni hành i hoạch i định i chiếni lượci nguồn i nhâni lực. 

Hoạchi địnhi chiếni lượci nguồn i nhâni lựci lài quái trìnhi xâyi dựngi chiếni lượci 

nguồni nhân i lựci vài thiếti lậpi cáci chươngi trìnhi hoặci chiếni lượci để i thựci hiệni cáci chiến i 

lượci nguồni nhân i lựci đó.i Vìi vậy,i vaii tròi của i hoạchi địnhi nguồni nhâni lựci lài giúpi tổi 

chứci đạti được i cáci mụci tiêui công i việc. 

- Kế hoạch hoá nguồn nhân lực có ảnh hưởng lớn đến hiệu quả hoạt 

động của tổ chức. 

Hoạch định nguồn nhân lực có quan hệ mật thiết với các kế hoạch kinh 

doanh chiến lược của tổ chức. Để đạt được các mục tiêu dài hạn, mỗi tổ chức phải 

có một nhóm công nhân thích hợp với kiến thức, kỹ năng và khả năng cần thiết. 

- Kế hoạch hoá nguồn nhân lực là cơ sở phục vụ cho các hoạt động tuyển 

dụng nguồn nhân lực, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. 

Để tuyển dụng nhân viên mới, tổ chức cần làm rõ những loại nhân viên nào 

cần thuê? Bao nhiêu người? Khi nào?… Trả lời câu hỏi này liên quan mật thiết đến 

các kế hoạch chiến lược kinh doanh của tổ chức. 

- Kế hoạch hoá nguồn nhân lực nhằm điều hoà các hoạt động nguồn nhân 

lực. 

Kế hoạch hoá nguồn nhân lực giúp các doanh nghiệp có thể luân chuyển, 

phân bổ lao động từ bộ phận này sang bộ phận khác khi cần tránh tình trạng dư thừa 

lao động dẫn đến ảnh hưởng đến kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh 

1.2.3.Tuyển dụng và bố trí nhân lực 

Tuyển dụng nhân lực: là một quá trình tìm kiếm và lựa chọn nhân sự để thỏa 

mãn nhu cầu sử dụng của doanh nghiệp và bổ sung lực lượng lao động cần thiết 

nhằm thực hiện mục tiêu của doanh nghiệp. Tuyển dụng tốt sẽ mang đến cho doanh 

nghiệp một đội ngũ nhân lực thích hợp với công việc và vị trí cần tuyển dụng. 

- Giúp nâng cao được hiệu quả của công việc và danh tiếng của công ty bởi 

tuyển dụng nhân lực là một trong những hoạt động làm ảnh hưởng trực tiếp đến 

chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 
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- Tiết kiệm được chi phí đào tạo nhân lực nếu như được tuyển chọn được 

những ứng viên chất lượng cao. 

- Tránhi tình i trạng i phảii liêni tụci tuyểni dụngi nhân i sựi mới,i xâyi dựngi đượci văni 

hóai doanh i nghiệp i khii tuyểni dụngi đượci nhữngi ngườii thật i sựi cói niềmi đami mê i với i 

nghềi vài cói xu i hướng i gắni bói lâui dài i vớii côngi ty. 

Vấni đề i tuyểni dụng i nhâni lựci chính i lài công i tác i vôi cùngi quan i trọngi mài doanhi 

nghiệpi nêni chú i ý i đầui tư.i Một i kế i hoạchi tuyển i dụngi nhâni sựi cói chiến i lượci và i đầu i tư i 

hợpi lý i sẽi đemi đến i choi côngi tyi mộti nguồni nhâni sựi tốt, i mộti nềni tảng i vữngi chắc i đểi 

pháti triểni từ i đó i cói thểi hỗi trợi những i chiếni lượci kinhi doanhi củai côngi tyi đii đếni thànhi 

công. 

Quyi trìnhi tuyểni dụngi nhâni lực: 

Quyi trìnhi tuyểni dụng i nhâni sựi baoi gồmi haii khâui cơi bản,i đó i là i tìmi kiếmi vài 

lựai chọni nhâni sự,i đượci cụi thểi hóai thànhi các i bướci sau: 

Bướci 1:i Xác i định i công i việci cầni tuyểni dụng 

Bướci 2:i Thôngi báoi tuyểni dụng i trêni cáci phươngi tiệni truyềni thông 

Bướci 3:i Thui nhậni vài xửi lýi hồi sơi tuyểni dụngi củai ứngi viên 

Bướci 4:i Tổ i chứci thi i tuyển/i xét i tuyển 

Bướci 5:i Đánhi giá i năng i lựci ứngi viên 

Bướci 6:i Đưai rai quyếti địnhi tuyển i dụng 

Bướci 7:i Hộii nhập i ứngi viêni mới 

Tùyi từng i doanhi nghiệp,i môi i trườngi kinhi doanhi cụi thể, i mà i các i doanhi nghiệp i 

cói thể i lược i bỏ i hoặci thêmi vàoi mộti sối bướci đểi phù i hợpi vớii điều i kiệni thựci tếi củai 

doanhi nghiệp. 

Bối trí i nhâni lực:i lài quái trình i sắpi xếpi nhâni lựci vàoi cáci vịi tríi công i việci phùi 

hợpi củai tổi chức.i Sửi dụngi nhâni sựi lài quái trìnhi khaii tháci vài phát i huyi năngi lựci làmi 

việci củai ngườii lao i độngi mộti cáchi tốii đai nhằmi đạti hiệui quải caoi trongi công i việc. i 

Nhưi vậy,i việci bối trí i vài sửi dụngi nhâni sựi cói liêni quan i chặti chẽi vớii nhau:i bối tríi đúngi 

vịi trí,i khải năng i thìi mới i cói thể i sửi dụngi được,i ngượci lại i nếu i doanhi nghiệpi tìmi và i bố i 
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tríi đượci nhâni viên i cói năngi lựci mài không i biếti cáchi sửi dụng i họi thìi hiệui quải tổngi thể i 

cũngi sẽi không i đạti được. 

1.2.4.Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Đàoi tạoi vài phát i triểni nguồni nhâni lựci lài các i hoạti độngi đểi duyi trìi vài nângi caoi 

chấti lượngi nguồni nhâni lựci củai tổi chức,i là i điềui kiệni tiên i quyết i đểi cáci tổi chứci cói thểi 

đứngi vữngi vài thắngi lợii trong i môi i trườngi kinhi doanh i đầyi biếni động.i Doi đó,i côngi 

táci đàoi tạoi và i pháti triểni nguồn i nhân i lựci cần i phảii đượci thựci hiện i mộti cách i cói hệ i 

thốngi và i kếi hoạchi chii tiết. 

Pháti triểni nguồni nhâni lựci (theoi nghĩai rộng) i lài tổngi thể i các i hoạt i động i họci tập i 

cói tổi chứci đượci tiếni hànhi trongi nhữngi khoảngi thờii giani nhấti địnhi đểi nhằmi tạo i ra i 

sựi thayi đổii hànhi vi i nghềi nghiệp i củai ngườii laoi động. i Xéti về i nộii dung,i phát i triểni 

nguồni nhâni lựci baoi gồmi bai hoạti độngi là: i giáoi dục,i đào i tạoi vài phát i triển. 

Vaii tròi củai đàoi tạoi vài pháti triển i nguồni nhân i lực: 

Đối với người lao động 

Nền kinh tế thị trường cạnh tranh mạnh mẽ những năm gần đây đòi hỏi các 

tổ chức và cộng đồng  kinh doanh cần nhận thức đúng đắn hơn về  đào tạo nguồn 

nhân  lực,  nâng  cao  năng  lực  quản  trị  trong  doanh  nghiệp  bởi  đây  sẽ  nguồn  

chất xám, tạo ra yếu tố then chốt đối với sự phát triển của doanh nghiệp trong tương 

lai. Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực mang lại nhiều lợi ích cho tổ chức và giúp 

cho người lao động liên tục cập nhật những kiến thức mới, kỹ năng mới, áp dụng 

thay đổi mới về công nghệ, kỹ thuật. Đào tạo và phát triển góp phần làm thỏa mãn 

nhu cầu phát triển của người lao động như sau: 

- Thỏa mãn về nhu cầu, nguyện vọng phát triển cá nhân và học tập. 

- Là cơ sở để người lao động phát huy tính sáng tạo,năng động trong công 

việc. 

- Giúp cho người lao động xây dựng được tính chuyên nghiệp khi làm việc, 

có được những kỹ năng cần thiết cho cơ hội thăng tiến trong công việc, tránh được 

sự đào thải trong quá trình phát triển của tổ chức và xã hội. 
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- Giúp cho người lao động và công việc thích ứng với nhau cả ở hiện tại và 

tương lai từ đó sẽ có sự gắn bó chặt chẽ. 

- Tạo cho người lao động có cách tư duy cách nhìn mới về công việc của 

họ, đây cũng là điều kiện để họ phát huy được những sáng tạo mới trong công việc. 

Đối với những nhân viên mới thì đào tạo sẽ giúp cho họ có định hướng, giảm 

bớt khó khăn, bỡ ngỡ trong công việc, nhờ vậy họ sẽ thích nghi với môi trường làm 

việc nhanh hơn, đạt hiệu quả năng suất tốt hơn. 

Đối với doanh nghiệp 

Chương trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực khi được thực hiện đúng 

đắn sẽ mang lại những hiệu quả đối với doanh nghiệp như: 

- Giúp doanh nghiệp tạo ra được lợi thế cạnh tranh. Tạo năng suất lao động 

cao đạt hiệu quả kinh doanh, duy trì bồi dưỡng nâng cao nhân lực có chất lượng, 

điều này sẽ tạo lợi thế cho sự cạnh tranh giữa các doanh nghiệp. 

- Trang bị tốt cho người lao động những kỹ năng cần thiết để theo kịp với 

với sự thay đổi của tổ chức và nền kinh tế hiện nay. 

- Nâng cao năng lực, cải tiến năng suất, chất lượng và hiệu quả công việc 

qua việc sử dụng các kỹ năng mềm trong làm việc như tiếp thu và trau dồi kiến 

thức, khả năng thay đổi, thích nghi với môi trường làm việc, cách thức quản lý và 

sắp xếp công việc… 

Trước sự thay đổi của môi trường trường kinh tế và xã hội đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực sẽ giúp doanh nghiệp tăng khả năng thích ứng hơn. Sự ổn định 

tính năng động của tổ chức tăng lên, nhằm đảm bảo hoạt động của doanh nghiệp 

vững mạnh ngay cả khi thiếu những người chủ chốt do có nguồn đào tạo dự trữ thay 

thế. Giảm thiểu tỷ lệ xuất hiện các trường hợp xấu như: nhân viên nghỉ việc do công 

việc tạo ra nhiều áp lực, cách quản lý và họat động của tổ chức; tai nạn lao động do 

những hạn chế của trang thiết bị, hay những hạn chế về điều kiện làm việc…. 

Đối với xã hội 

Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là vấn đề quan trọng mang tính sống 

còn của một đất nước, nó quyết định sự phát triển của xã hội và là một trong những 
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giải pháp để giảm thiểu thất nghiệp. Đầu tư cho đào tạo và giáo dục là những khoản 

đầu tư mang tính chiến lược chủ chốt đối với sự phát triển của xã hội. Tạo ra của cải 

vật chất cho xã hội, làm giàu cho đất nước đồng thời góp phần làm phát triển nền 

kinh tế, khẳng định vị thế cạnh tranh giữa các doanh nghiệp trong và ngoài nước. 

Vì vậy, vai trò của công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực rất quan 

trọng nên các doanh nghiệp cần phải quan tâm nhiều hơn nữa tới việc đào tạo và 

phát triển nhân lực. 

1.2.5.Tạo động lực lao động 

Tạo động lực lao động là việc vận dụng các chính sách, biện pháp, cách thức 

quản lí tác động tới người lao động, tác động tới môi trường làm việc và các mối 

quan hệ xung quanh nhằm làm cho người lao động có động lực làm việc, hài lòng 

hơn với công việc.  

Tạo động lực làm việc cho người lao động sẽ khiến cho người lao động có 

động lực làm việc, họ sẽ dồn hết khả năng để thực hiện công việc được giao, đạt 

mục tiêu của doanh nghiệp, đáp ứng làm thỏa mãn nhu cầu, gia tăng sự thỏa mãn 

công việc của người lao động và độ gắn kết của người lao động với doanh nghiệp. 

Tạo động lực có thể hiểu một cách cụ thể là việc tạo ra sự hấp dẫn của công 

việc, hiệu quả công việc, tiền lương, tiền thưởng, điều kiện làm việc, các mối quan 

hệ trong công việc ... và khi đó người lao động sẽ hăng hái, nhiệt tình và làm việc 

một cách tự giác, chủ động và sáng tạo. Đói cũngi lài lợii íchi mài ngườii laoi độngi nhậni 

được.i Cáci nhâni tối ảnh i hưởngi tới i tạoi độngi lực i laoi động: 

Nhâni tố i thuộc i vềi ngườii laoi động: 

- Hệi thống i nhữngi i nhu i cầui cái nhân 

- Độngi lựci nàoi là i mụci tiêui cáci nhân 

- Mứci trìnhi độ,i kinhi nghiệmi củai ngườii laoi động 

- Đặci điểmi năng i lựci cái nhâni người i laoi động 

- Cuộci sốngi và i mứci sốngi củai ngườii lao i động 
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Nhâni tố i thuộc i vềi doanhi nghiệp: 

- Đặci điểmi vài vaii trò i củai ngànhi nghềi trongi xãi hội 

- Trìnhi độ, i khả i năngi củai kĩi thuật i côngi nghệ 

- Điềui kiện i môi i trườngi làmi việc 

- Phongi cáchi quảni líi củai ngườii lãnh i đạo 

- Văni hóa i trong i doanh i nghiệp 

- Cáci chính i sách i quản i líi nhâni sự 

- Cơi cấu i tổi chức i bội máyi doanhi nghiệp 

Nhâni tố i thuộc i vềi môii trườngi bêni ngoài 

- i Chính i sáchi vài phápi luậti củai nhài nước 

- Chếi đội hệi thốngi phúci lợii xãi hội 

- Cáci yếui tối giá i trịi văni hóai vài truyềni thốngi dâni tộc. 

1.2.6.Đánh giá thực hiện công việc 

Đánh giá thực hiện công việc thường được hiểu là đánh giá có hệ thống và 

chính thức về hiệu suất của nhân viên liên quan đến các tiêu chuẩn đã được xây 

dựng và thảo luận về đánh giá đó. với nhân viên. 

Đánh giá thực hiện công việc được đo lường một cách có hệ thống vì nó 

được xây dựng theo trình tự, nó bao gồm các yếu tố cơ bản, liên quan chặt chẽ với 

nhau, đó là: tiêu chuẩn thực hiện, đo lường kết quả hoạt động theo các tiêu chí trong 

tiêu chuẩn và phản hồi giữa nhân viên và bộ phận quản lý. 

Vai trò của đánh giá thực hiện công việc: 

Bất kỳ tổ chức nào cũng cần đánh giá hiệu quả công việc, đây là hoạt động 

quản lý nhân sự quan trọng và đóng góp một phần rất lớn vào công tác quản lý của 

lãnh đạo. Tùy theo mục đích đánh giá mà có thể đánh giá chính thức hoặc không 

chính thức. Nhưng nói chung nó có các mục đích sau: 

- Thứ nhất, đối với các nhà quản lý, lãnh đạo, trưởng bộ phận, trưởng 

phòng, ban, bộ phận phụ trách nhân sự thì việc đánh giá hiệu quả công việc có thể 

đưa ra các quyết định nhân sự đúng đắn. đúng. Từ kết quả đánh giá kết quả thực 

hiện công việc của nhân viên có thể đưa ra các vấn đề về tiền lương, tiền thưởng, 
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quyết định tuyển dụng, bố trí biên chế hay sa thải nhân viên. Ngoài ra, đánh giá 

thực hiện công việc cũng góp phần quan trọng trong việc đề bạt, thăng chức hay hạ 

cấp nhân viên. Những phản hồi trong đánh giá giúp nhà quản lý có cái nhìn toàn 

diện và sâu sắc hơn về tâm tư, nguyện vọng của nhân viên. Qua đó, sếp hiểu nhân 

viên để từ đó đưa ra những quyết định nhân sự đúng đắn, phù hợp với mong muốn 

của nhân viên. 

- Thứ hai, phát triển lực lượng lao động. Thông qua đánh giá thực hiện công 

việc, nhân viên sẽ biết được điểm mạnh và điểm yếu của mình để thực hiện công 

việc tốt hơn. Nhân viên biết họ đã làm được gì và cần cố gắng ở mức độ nào để 

giúp họ hoàn thiện bản thân. Từ kết quả đánh giá đó, các nhà quản trị sẽ có những 

hoạt động quản trị nhân lực tiếp theo, vì vậy thực chất của đánh giá thực hiện công 

việc là tạo động lực cho người lao động. Đánh giá hiệu quả công việc giúp họ biết 

được kết quả đạt được, cần phấn đấu ra sao để đạt kết quả cao hơn, phù hợp với 

mong muốn của tổ chức. 

Hệ thống đánh giá hiệu quả sẽ giúp nhân viên thấy những nỗ lực của họ được 

ghi nhận, họ sẽ luôn có ý chí phấn đấu trong công việc thay vì thái độ lười biếng và 

ỷ lại nếu việc đánh giá có kết quả. đã không được thực hiện có chủ đích. Tất cả các 

thành viên trong tổ chức đều có một thái độ làm việc tích cực, điều này sẽ giúp tạo 

ra một bầu không khí làm việc lành mạnh, thoải mái và hiệu quả. Như vậy, việc 

đánh giá đúng kết quả của người lao động rất có ý nghĩa đối với họ, đối với nhà 

quản lý và tổ chức. Người lao động hăng hái hơn, không khí làm việc lành mạnh, 

người quản lý đạt được mục tiêu hiệu quả công việc, tổ chức ngày càng đi lên, đó 

chính là những ý nghĩa to lớn mà kết quả công việc mang lại. 

1.2.7.Chính sách lương bổng và đãi ngộ 

Lương bổng là khoản tiền mà người lao động nhận được khi họ hoàn thành 

một công việc nào đó mà công việc đó không bị pháp luật nghiêm cấm và đãi ngộ là 

quá trình vật chất và tinh thần của người lao động để họ có thể hoàn thành tốt nhiệm 

vụ được giao và doanh nghiệp có thể đạt được mục tiêu. 
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Lương bổng và đãi ngộ bao gồm hai phần: phần lương bổng đãi ngộ về mặt 

tài chính và phi tài chính ( tài chính trực tiếp và tài chính gián tiếp). Tài chính trực 

tiếp bao gồm lương công nhật, tiền hoa hồng, tiền thưởng. Tài chính gián tiếp bao 

gồm các kế hoạch mà một số doanh nghiệp áp dụng: chế độ bảo hiểm, các loại trợ 

cấp xã hội, trợ cấp cho người lao động trong môi trường độc hại, làm việc ngoài 

giờ, làm thêm ngày lễ, trả lương trong trường hợp nghỉ lễ, ốm đau, thai sản… 

Nguyên tắc cơ bản của chính sách lương: 

Đảm bảo công bằng từ nguyên tắc phân phối theo lao động, trả lương bằng 

nhau cho lao động như nhau. Khi xây dựng trả lương phải căn cứ vào kết quả thực 

hiện công việc của người lao đông theo số lượng và chất lượng, không được phân 

biệt theo độ tuổi, giới tính, dân tộc. 

- Đảm bảo tính cạnh tranh phải ngang bằng hoặc cao hơn so với các doanh 

nghiệp khác, nhất là các doanh nghiệp trong ngành nhằm thu hút lao động có năng 

lực 

- Đảm bảo cân bằng tài chính 

Chính sách đãi ngộ: là sự ghi nhận và ghi nhận của doanh nghiệp về sự cố 

gắng của người lao động, là quá trình bù đắp những hao phí lao động của người lao 

động cả về vật chất và tinh thần, là nền tảng đảm bảo sự ổn định của doanh nghiệp. 

Chính sách đãi ngộ là công cụ quan trọng để tạo động lực cả về vật chất và tinh 

thần, kích thích người lao động làm việc và cống hiến hết mình cho doanh nghiệp. 

Việc tìm hiểu nhu cầu của nhân viên là cơ sở để doanh nghiệp xây dựng cơ chế đãi 

ngộ thỏa đáng, đáp ứng nguyện vọng của nhân viên một cách tối đa. 

 1.3. Các nhân tố ảnh hưởng đến công tác Quản trị nhân lực trong 

doanh nghiệp 

1.3.1 Các nhân tố bên ngoài 

-  Bối cảnh kinh tế: Tình hình kinh tế và thời cơ kinh doanh ảnh hưởng lớn 

đến quản trị nhân lực. Khi có thay đổi về tình hình kinh tế thì doanh nghiệp phải cần 

điều chỉnh các hoạt động để có thể thích nghi và phát triển tốt. Luôn duy trì lực 

lượng lao động có chuyên môn cao để khi có cơ hội mới sẽ phục vụ doanh nghiệp 
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tiếp tục mở rộng kinh doanh. Và khi chuyển hướng kinh doanh sang lĩnh vực mới, 

có thể đào tạo lại công nhân. Doanh nghiệp một mặt phải duy trì công nhân lành 

nghề, mặt khác để giảm chi phí lao động, doanh nghiệp phải tính đến việc giảm giờ 

làm, cho nhân viên nghỉ hoặc giảm phúc lợi. 

- Dân số, lực lượng lao động: Sự phát triển dân số với lực lượng lao động 

ngày càng tăng đòi hỏi phải tạo ra nhiều việc làm mới; ngược lại sẽ làm già hóa lực 

lượng lao động trong công ty và khan hiếm nguồn nhân lực. 

- Pháp luật tác động đến quản lý nguồn nhân lực, ràng buộc doanh nghiệp 

trong việc tuyển dụng và đãi ngộ người lao động: đòi hỏi phải giải quyết tốt các 

quan hệ lao động. 

- Môi trường văn hóa xã hội: Đặc điểm văn hóa xã hội của mỗi quốc gia, mỗi 

vùng miền cũng ảnh hưởng không nhỏ đến công tác quản lý nguồn nhân lực với các 

thang giá trị khác nhau, về giới tính, giai cấp ... 

- Sự phát triển của khoa học và công nghệ đặt ra nhiều thách thức trong quản 

trị nguồn nhân lực; yêu cầu tăng cường đào tạo, bồi dưỡng nghề nghiệp, sắp xếp lại 

lực lượng lao động và thu hút nguồn nhân lực mới có trình độ tay nghề cao. 

- Các cơ quan nhà nước, đoàn thể có ảnh hưởng đến quản lý cán bộ về các 

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

quyết khiếu nại, tranh chấp về lao động). 

- Yếu tố khách hàng; Mua sản phẩm và dịch vụ từ doanh nghiệp, và quản lý 

đội ngũ nhân viên để làm hài lòng khách hàng là ưu tiên hàng đầu. Không có khách 

hàng có nghĩa là không có việc làm, doanh thu quyết định lương và lợi ích. Cần bố 

trí hợp lí đúng nhân viên để có thể phục vụ khách hàng một cách hiệu quả hơn. 

- Đối thủ cạnh tranh cũng là nhân tố tác động mạnh đến công tác quản trị 

nhân lực. Do vậy, doanh nghiệp phải biết thu hút, duy trì và phát triển lực lượng lao 

động, không để mất nhân tài vào tay đối thủ. 
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1.3.2. Các nhân tố nội bộ doanh nghiệp. 

Nhân tố thuộc về doanh nghiệp 

- Mụci tiêui củai doanhi nghiệpi ảnhi hưởngi đếni hoạti độngi quảni lýi trongi đói cói quảni lýi 

nguồni nhâni lực.i Đâyi lài mộti yếui tối thuộci môii trườngi nộii bội củai doanhi nghiệp,i ảnhi hưởngi 

đếni cáci bội phậni nghiệpi vụi kháci nhaui vài cụi thểi lài bội phậni nhâni sự. 

- Chiếni lược i pháti triểni doanhi nghiệpi địnhi hướngi chiếni lượci phát i triển i nguồn i 

nhâni lực, i tạo i ra i độii ngũi cán i bộ i quảni lý,i chuyên i gia,i côngi nhân i lànhi nghềi và i pháti 

huyi tàii năngi củai họ. 

- Bầui khôngi khíi -i văni hóai của i doanh i nghiệp:i lài mộti hệ i thốngi các i giái trị, i 

niềmi tini và i tiêui chuẩni chung,i thốngi nhất i cáci thànhi viên i trongi tổi chức.i Cáci tổi chứci 

thànhi côngi lài nhữngi tổi chứci nuôii dưỡngi vài khuyếni khíchi sựi thíchi ứngi năngi động, i 

sángi tạo. 

- Công đoàn còn là nhân tố tác động đến các quyết định quản lý, trong đó có 

các quyết định về nhân sự (như: quản lý, theo dõi, chăm lo đời sống vật chất và tinh 

thần của người lao động). 

Nhân tố con người 

Yếu tố con người ở đây cũng chính là nhân lực làm việc trong doanh nghiệp. 

Trong doanh nghiệp, mỗi người lao động là một thế giới riêng, họ khác nhau về 

năng lực quản lý, nguyện vọng, sở thích… nên có nhu cầu và mong muốn khác 

nhau. Ban quản trị nhân sự phải nghiên cứu kỹ vấn đề này để tìm ra biện pháp quản 

lý phù hợp nhất. 

Cùng với sự phát triển của khoa học công nghệ, trình độ của người lao động 

cũng được nâng cao và cải thiện, khả năng nắm bắt cũng tốt hơn. Điều này ảnh 

hưởng đến nhận thức của họ về công việc, nó cũng thay đổi yêu cầu của họ, sự hài 

lòng, thỏa mãn công việc và phần thưởng. 

Trải qua các thời kỳ, nhu cầu, thị hiếu, sở thích của mỗi cá nhân cũng khác 

nhau, điều này có ảnh hưởng lớn đến công tác quản lý nhân sự. Nhiệm vụ của công 

tác nhân sự là phải nắm bắt được những thay đổi này để người lao động cảm thấy 

hài lòng, hài lòng và gắn bó với doanh nghiệp vì sự thành công của một doanh 



 

22 

nghiệp trên thương trường phụ thuộc rất lớn vào con người của nó. người ta xem xét 

nhiều khía cạnh khác nhau. 

Tiền lương là thu nhập chính, có ảnh hưởng trực tiếp đến người lao động. 

Một trong những mục tiêu chính của nhân viên là làm việc để được đãi ngộ đúng 

cách. Vì vậy vấn đề tiền lương thu hút sự quan tâm của mọi người, nó là công cụ để 

thu hút người lao động. Để công tác quản lý nguồn nhân lực được thực hiện một 

cách hiệu quả thì vấn đề tiền lương phải được quan tâm đúng mức. 

Nhân tố thuộc về nhà quản trị 

Người quản lý có trách nhiệm đề ra chính sách, định hướng và chỉ đạo cho 

sự phát triển của doanh nghiệp. Điều này đòi hỏi người quản lý ngoài trình độ 

chuyên môn còn phải có tầm nhìn xa, nhìn xa để có thể đưa ra những định hướng 

phù hợp cho doanh nghiệp. 

Thực tế cuộc sống luôn thay đổi, các nhà quản lý phải thường xuyên quan 

tâm đến việc tạo không khí thân mật, cởi mở trong doanh nghiệp, làm cho nhân viên 

tự hào về doanh nghiệp, có tinh thần trách nhiệm với công chúng. công việc của tôi. 

Bên cạnh đó, người quản lý phải biết kết hợp nhuần nhuyễn hai mặt của doanh 

nghiệp, một mặt là tổ chức có lãi, mặt khác là cộng đồng đảm bảo đời sống của 

người lao động trong doanh nghiệp. tạo cơ hội cần thiết để mỗi người nếu tích cực 

lao động đều có cơ hội tiến bộ và thành công. 

Người quản lý phải thu thập và xử lý thông tin một cách khách quan, tránh 

những oan khuất không đáng có, gây hoang mang, hiềm khích trong nội bộ doanh 

nghiệp. Nhà quản trị đóng vai trò như một phương tiện để thoả mãn các nhu cầu và 

mong muốn của nhân viên. Muốn vậy cần phải học tập và nắm vững quản trị nhân 

sự vì quản trị nhân lực giúp người quản lý học cách tiếp cận nhân viên, lắng nghe ý 

kiến của họ, tìm ra tiếng nói chung với họ.  
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1.4. Sự cần thiết phải hoàn thiện công tác quản trị nhân lực 

Sự cần thiết phải hoàn thiện công tác quản trị nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp bởi với sự phát triển không ngừng của khoa học công nghệ và quá trình toàn 

cầu hóa mạnh mẽ, các yếu tố cạnh tranh truyền thống của doanh nghiệp như vốn, 

nguyên vật liệu, công nghệ,… đã dần trở nên bão hòa. Thayi vàoi đó,i yếui tố i cạnh i 

tranhi mớii có i ýi nghĩai quyếti định i đốii vớii sựi tồni tạii vài pháti triểni củai doanhi nghiệp i 

chínhi là i con i người. i Khii mứci độ i cạnh i tranhi tăngi đột i biến i theo i chiều i rộngi (đốii thủi và i 

nguồni cạnhi tranh i đếni từi nhiềui phía)i vài chiềui sâu i (tínhi đai dạng, i giái cả i và i chất i 

lượngi sảni phẩmi trêni thịi trường),i việci thiếui quani tâmi hoặci khôngi quani tâmi đúngi 

mứci đếni côngi táci quảni trịi nguồn i nhâni lực i cói thểi dẫni đếni tình i trạng i “hụti hơi” i hoặc i 

bịi loạii khỏii “vòngi chiến”i trong i môii trườngi cạnhi tranh i khốc i liệt. 

Nâng cao năng lực quản lý nguồn nhân lực là nhu cầu cấp thiết giúp doanh 

nghiệp tạo lợi thế cạnh tranh, tuyển dụng đúng lao động đúng việc, giữ gìn và phát 

triển nhân tài, giúp người lao động cống hiến hết năng lực cho tổ chức. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 1 

Chương 1 đã hệ thống hóa lại những vấn đề lý luận cơ bản về quản lý nhân 

lực dựa trên cơ sở khoa học, khái quát những nội dung cơ bản về nguồn nhân lực và 

khẳng định vị trí vai trò của quản trị nguồn nhân lực đối với sự phát triển kinh tế-xã 

hội và doanh nghiệp. 

Quản trị nhân lực ngày càng khẳng định tầm quan trọng của việc kết hợp hài 

hòa lợi ích của doanh nghiệp với từng cá nhân, luôn cố gắng thỏa mãn nhu cầu ngày 

càng cao của người lao động đồng thời tạo ra môi trường hoạt động năng động hơn 

và yêu cầu nhân lực cao hơn. Với sự hội nhập ngày càng sâu, rộng về mọi mặt của 

đời sống, nguồn nhân lực phải thể hiện được trí tuệ và sức mạnh truyền thống dân 

tộc của chính mình để tạo ra một cách nhìn mới, một diện mạo mới cho con người 

Việt Nam. 
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CHƯƠNG 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC QUẢN TRỊ 

NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN LƯƠNG THỰC  

BÌNH MINH 

2.1 Tổng quan về Công ty cổ phần lương thực Bình Minh 

2.1.1 Quá trình hình thành và phát triển Công ty cổ phần Lương 

thực Bình Minh 

 Tên Công ty: CÔNG TY CỔ PHẦN LƯƠNG THỰC BÌNH MINH 

 Tên giao dịch: SUNRISE FOODSTUFF JOIN STOCK COMPANY 

 Địa chỉ: tòa nhà Sunrise, ngõ 57 Láng Hạ, Thành Công, Hà Nội 

 Website: rices.com.vn 

 Giấy đăng kí kinh doanh số 0104438140 ngày 05/02/2010 

 Vốn điều lê: 40.000.000.000 đồng 

 Số lượng nhân viên: 120 người 

 Loại hình kinh doanh: sản xuất và xuất khẩu các loại gạo chất lượng cao 

Việt Nam như: gạo trắng hạt dài, gạo hạt ngắn, gạo Calrose, gạo Jasmine thơm dẻo, 

gạo nếp,… 

Trải qua 10 năm xây dựng và phát triển, hiện tại Công ty là nhà sản xuất, 

cung ứng sản phẩm dịch vụ trong lĩnh vực nông nghiệp với chuỗi giá trị bền vững 

từ nghiên cứu, sản xuất, kinh doanh lúa gạo và các sản phẩm từ gạo. Với sứ mệnh 

hiện thực hóa những ước vọng của nông dân, nâng cao vị thế và chất lượng cuộc 

sống của nông dân, góp phần xây dựng những vùng nông thôn đáng sống. 

Sản phẩm gạo cung ứng: 

 Hoạt động thị trường trong nước, Công ty chuyên: 

- Phân phối, cung cấp cho hệ thống siêu thị 

- Cung ứng cho các bếp ăn tập thể, khu công nghiệp 

- Thường sử dụng các loại gạo có đặc tính nở, xốp, khi để nguội vẫn mềm cơm. 

- Các loại tiêu biểu bao gồm: Nàng Hoa , Jasmine 85 ( tồn kho trên 3 

tháng), OM5451, OM6976, IR50404 … 
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- Cung ứng nguyên liệu cho các nhà máy bia, sản xuất bún, bánh, bột, các sản 

phẩm chế biến từ gạo 

Xuất khẩu thị trường ngoài nước, Công ty chuyên: 

- Xuất khẩu trực tiếp: 

- Phổ biến là gạo có đặc tính thơm, dẽo, hạt gạo to, trong, cơm trắng; đặc biệt 

thích hợp cho việc đóng túi nhỏ (< 5kg) bán trong các siêu thị nước ngoài. Các loại 

tiêu biểu bao gồm: Gạo Nàng Hoa, Jasmine 85, Japonica, Nếp, Tấm nếp… 

- Ủy thác và Cung ứng xuất khẩu: đa dạng theo yêu cầu khách hàng. Thường 

là loại gạo nấu ra cơm trắng, dẽo vừa phải, mềm cơm… Các loại tiêu biểu bao gồm: 

gạo Đài Thơm 8, OM4900, OM5451,… 

2.1.2 Cơ cấu tổ chức bộ máy Công ty cổ phần Lương thực Bình Minh 

                   

Hình 2.1: Cơ cấu tổ chức Công ty cổ phần Lương thực Bình Minh 
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2.1.3 Hoạt động kinh doanh của Công ty cổ phần Lương thực Bình 

Minh năm 2017-2019 

Các thị trường kinh doanh nông sản, thực phẩm trong nước cũng như xuất 

khẩu trong giai đoạn 2017-2019 luôn trong tình trạng cạnh tranh gay gắt do các yếu 

tố thời tiết, mùa vụ, thủy lợi. Điều này dẫn đến hoạt động kinh doanh trên thị trường 

trong và ngoài nước trở nên khó khăn và phức tạp. Tuy nhiên, với đội ngũ nhân lực 

nhiệt huyết, nỗ lực hết mình, khắc phục khó khăn, vướng mắc cơ bản hoàn thành 

mục tiêu đề ra, ổn định sản xuất kinh doanh, mở rộng thị trường, đảm bảo việc làm. 

Cán bộ, nhân viên hoàn thành tốt nhiệm vụ bình ổn giá trong nước. 

Một số điểm thuận lợi với Công ty là  

- Công ty chủ động đưa ra những dự báo về các hợp đồng xuất khẩu gạo đầu 

năm với số lượng lớn giúp đơn vị chuẩn bị tốt nguồn cung, mạnh dạn triển khai thu 

mua sớm để đạt kế hoạch. . 

- Công tác quản lý, vận hành, mua sắm, chuẩn bị về nhân sự, cơ sở vật chất phục 

vụ sản xuất kinh doanh theo hướng tinh gọn đã tiết giảm chi phí quản lý năm 2018. 

- Tập trung đánh giá các biện pháp đầu tư kho tàng, hệ thống máy móc phục 

vụ sản xuất từng bước mang lại hiệu quả cao, giải quyết cơ bản khâu chế biến, bảo 

quản. Chất lượng và số lượng gạo đưa vào chế biến kịp thời. 

- Ban giám đốc và các phòng ban trực thuộc phối hợp thường xuyên bàn bạc, 

nắm chắc thông tin về diễn biến thị trường, giá cả xuất khẩu, kế hoạch mặt hàng, thị 

trường tiêu thụ,… nên công việc được đẩy mạnh. Thu mua và chế biến vào cao 

điểm của vụ, dự trữ và xuất hàng theo hướng có lợi nhất. 

Bên cạnh đó Công ty cũng không tránh khỏi những khó khăn: 

- Gía gạo liên tục thay đổi theo xu hướng tăng cao do khí hậu, thời tiết từ đầu 

năm dẫn đến cơn sốt gạo cuối tháng 04 đầu tháng 05 năm 2018 là nguyên nhân tác 

động rất lớn đến công tác thu mua của Công ty, nhất là về mặt giá cả và phẩm chất 

của gạo. Do tranh giành mua bán và cũng do tâm lí người dân khi lúa được giá 

thường xem nhẹ khâu chất lượng nên đã ảnh hưởng không nhỏ đến các chỉ tiêu chế 
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biến và tồn trữ về mặt độ ẩm làm cho phẩm chất hạt gạo mau xuống cấp, hao hụt 

trong chế biến, dự trữ tăng cao thêm. 

- Do giá gạo tăng cao nên đã tạo cho người dân và thương lái có tình trạng 

đầu cơ, gây ra sự thiếu hụt sản lượng trong lưu thông. 

Trong các năm gần đây, nền kinh tế và môi trường kinh doanh liên tục biến 

động, kết quả hoạt động kinh doanh trong thời gian qua có thể nhìn nhận qua các số 

liệu trong bảng dưới đây (Nguồn Phòng TCKT) 

Bảng 2.1: Kết quả hoạt động SXKD giai đoạn 2017- 2019 

Đơn vị tính: nghìn đồng 

 

  

Mã 2017 2018 2019

B C 1 2 Gía trị % Gía trị %

01     381,117,500 383,449,000   494,876,500     2,331,500     0.61% 111,427,500     29.06%

    307,595,000 333,991,500   -                   26,396,500   8.58% (333,991,500)    -100.00%

02 1,693,500         -               1,693,500          

10     381,117,500    383,449,000       493,183,000 
2,331,500     0.61% 109,734,000     28.62%

11     335,330,000 350,976,500   445,459,000     15,646,500   4.67% 94,482,500       26.92%

20       45,787,500      32,472,500         47,724,000 
(13,315,000)  -29.08% 15,251,500       46.97%

21        1,201,000 1,854,620      2,943,300         653,620        54.42% 1,088,680          58.70%

22           141,490 201,670         360,840            60,180          42.53% 159,170             78.93%

23           141,490 199,820         360,840            58,330          41.23% 161,020             80.58%

24       33,052,500 22,055,000    31,348,500       (10,997,500)  -33.27% 9,293,500          42.14%

30       13,794,510      12,070,450         16,014,660 
(1,724,060)    -12.50% 3,944,210          32.68%

31           397,500 318,000         72,500              (79,500)         -20.00% (245,500)            -77.20%

32           293,500 23,000              (293,500)       -100.00% 23,000               

40           104,000          318,000               49,500 214,000        205.77% (268,500)            -84.43%

50       13,898,510      12,388,450         16,064,160 
(1,510,060)    -10.86% 3,675,710          29.67%

51        2,779,702        2,477,690          3,212,832 (302,012)       -10.86% 735,142             29.67%

60       11,118,808        9,910,760         12,851,328 (1,208,048)    -10.86% 2,940,568          29.67%

     - Trong đó: Chi phí lãi vay 

Chênh lệch 2018/2017 Chênh lệch 2019/2018

A

1. Doanh thu bán hàng và cung cấp dịch vụ

Hàng xuất khẩu

2. Các khoản giảm trừ doanh thu

Chỉ tiêu

3. Doanh thu thuần về bán hàng và cung cấp 

dịch vụ  (10 = 01 - 02)

4. Giá vốn hàng bán

5. Lợi nhuận gộp về bán hàng và cung cấp 

dịch vụ 

6. Doanh thu hoạt động tài chính

7. Chi phí tài chính

14. Chi phí thuế TNDN

15. Lợi nhuận sau thuế thu nhập doanh nghiệp  
     (60 = 50 – 51)

8. Chi phí quản lý kinh doanh

9. Lợi nhuận thuần từ hoạt động kinh doanh 
     (30 = 20 + 21 - 22 – 24)

10. Thu nhập khác

11. Chi phí khác

12. Lợi nhuận khác (40 = 31 - 32)

13. Tổng lợi nhuận kế toán trước thuế  (50 = 

30 + 40)
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2.2 Đặc điểm lao động Công ty Cổ phần Lương thực Bình Minh 

 Cơ cấu lao động theo trình độ đào tạo 

Nền kinh tế ngày càng phát triển đòi hỏi mỗi cán bộ nhân viên phải tự không 

ngừng nâng cao trình độ học vấn, được đầu tư kỹ lưỡng để đáp ứng kịp thời quá 

trình phát triển của công nghệ cao, máy móc hiện đại, được thể hiện tại bảng cơ cấu 

sau: 

Bảng 2.2: Cơ cấu lao động theo trình độ đào tạo năm 2017- 2019 

Nội dung Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

Tổng số lao động 87 104 120 

Trình độ Đại học và trên 

Đại học 
24 27.59% 32 30.77% 41 34.17% 

Trình độ Cao đẳng và 

trung cấp 
51 58.62% 62 59.62% 75 62.50% 

Trình độ Phổ thông trung 

học 
12 13.79% 10 9.62% 4 3.33% 

Nguồn: Phòng hành chính nhân sự 

Qua số liệu thống kê ở bảng trên ta thấy tỷ lệ lao động của các công ty có 

trình độ Cao đẳng và Trung cấp trên 50%, tập trung chủ yếu ở các khâu sản xuất, bộ 

phận giám sát kho bãi và tại cảng… tạo sự ổn định cho hoạt động sản xuất kinh 

doanh. của công ty. Ngoài ra, lao động có trình độ đại học và trên đại học có số 

lượng khá cao. Đây là lực lượng đóng góp trí lực cho Công ty trong việc đảm bảo 

hoạt động của Công ty, các yêu cầu về chứng từ, khai báo hải quan xuất khẩu hàng 

hóa, các yếu tố khác như kỹ thuật, đóng gói theo quy định của nước nhập khẩu. 

Nguồn nhân lực là yếu tố quyết định nhất đến sự phát triển của mỗi doanh 

nghiệp, phát triển nguồn nhân lực là yếu tố quan trọng tạo nên bước đột phá của 

chiến lược chuyển đổi mô hình phát triển của Công ty. Phát triển con người một mặt 

cần có tầm nhìn chiến lược phát triển tổng thể và lâu dài, nhưng đồng thời trong 

một thời kỳ nhất định cần xây dựng những định hướng cụ thể, từ đó đánh giá những 

cơ hội, thách thức và khó khăn trong chiến lược phát triển của công ty. 
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 Cơ cấu lao động theo giới tính 

Bảng 2.3: Cơ cấu lao động theo giới tính 

Năm 2017 2018 2019 

Chỉ tiêu Số lượng Tỉ trọng % Số lượng % Số lượng % 

Nam 60 68.9 69 66.3 77 64.1 

Nữ 27 31.1 35 33.7 43 35.9 

(Nguồn: Phòng TCHC) 

Nhìn chung, cơ cấu lao động xét theo giới tính của Công ty tương đối đồng 

đều số lượng nhân viên nam đạt trung bình 66% trên 33% nhân viên nữ. Sở dĩ như 

vậy vì đặc thù của ngành sản xuất và kinh doanh lương thực đa số cán bộ công nhân 

viên theo cơ chế quản lý, vận hành quản lý máy móc trang thiết bị và phát triển kinh 

doanh nên có sự đồng đều về giới tính. Tỷ lệ nhân viên nam cao hơn có khả năng 

đáp ứng thêm được khối lượng công việc khi công ty có thêm hợp đồng sản xuất 

kinh doanh phải làm thêm giờ với khối lượng sản xuất lớn hơn đáp ứng được chỉ 

tiêu đặt ra. 

 Cơ cấu lao động theo độ tuổi 

Nguồn lực lượng lao động có kinh nghiệm cùng với nguồn lực lao động trẻ 

tuổi tạo nên sức mạnh có khả năng mở rộng thị trường tiêu thụ sản phẩm của công 

ty, đây là những lợi thế rất lớn cho doanh nghiệp trong việc triển khai, tổ chức thực 

hiện các hoạt động sản xuất- kinh doanh. Công ty có khả năng chủ động về nguồn 

lực lao động khi thực hiện các mục tiêu, nhiệm vụ cấp trên giao hàng năm được thể 

hiện qua bảng cơ cấu lao động theo độ tuổi: 

Bảng 2.4: Cơ cấu lao động theo độ tuổi 

Năm 2013 2014 2015 

Chỉ tiêu Số lượng Tỉ trọng % Số lượng % Số lượng % 

18 – 30 tuổi 44 50.5 52 50 63 52.5 
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30 – 40 tuổi 21 24.1 32 30.7 37 30.8 

40-50 tuổi 12 13.7 13 12.5 15 12.5 

Trên 50 tuổi 10 11.7 7 6.8 5 4.2 

( Nguồn : Phòng TCHC) 

Nhận xét theo số liệu thống kê tính từ năm 2017- năm 2019, khi xét theo độ 

tuổi lao động thì : dưới 30 tuổi chiếm trên 50%, từ 30 - 40 tuổi chiếm trung bình 

30%, trên 40 tuổi chiếm 13%. Nhìn chung, lực lượng lao động trẻ đang trong giai 

đoạn cống hiến chiếm tỷ lệ cao (dưới 30 tuổi và từ 30 - 40 tuổi), tuy nhiên, số lượng 

cán bộ nhân viên trên 40 tuổi cũng chiến tỷ trọng tương đối, đây là những lớp đàn 

anh, đàn chị có rất nhiều kinh nghiệm trong nghề do đó cần tranh thủ sự đóng góp 

và tiếp thu kinh nghiệm của họ, đồng thời phải có chiến lược bổ sung khi thế hệ này 

hết độ tuổi lao động. 

Thực tế nhiều năm qua, với nhiệt huyết của tuổi trẻ, lực lượng lao động là 

nhân viên bán hàng, nhân viên vận hành các máy móc, thiết bị sản xuất chuyên 

dùng, công nhân kỹ thuật, các lao động chuyên môn nghiệp vụ khối văn phòng … 

của Công ty đã phát huy rất nhiều ưu thế và đảm nhận tốt những công việc đòi hỏi 

phải có nhiều thể lực, sức khỏe, cùng sự năng động và quyết đoán của tuổi trẻ. 

Phần phân tích trên phần nào phác họa bức tranh toàn cảnh đặc điểm cơ bản 

về nguồn nhân lực của Công ty Cổ phần Lương thực Bình Minh hiện nay. Trong đó 

đáng lưu ý còn một lực lượng nhân viên trực tiếp có kinh nghiệm chưa cao; đội ngũ 

có trình độ chuyên môn nghiệp vụ có ít và thường khi có nhu cầu phải mời chuyên 

gia hỗ trợ. Từ những phân tích này, chúng ta sẽ có cái nhìn tổng thể nhằm rút ra 

những hạn chế và nguyên nhân của những tồn tại trong hoạt động sản xuất kinh 

doanh của Công ty đứng trên góc độ quản trị nhân lực để đánh giá và tìm giải pháp 

hoàn thiện công tác quản trị nhân lực của Công ty. 

Nhân lực là nhân tố quyết định nhất đối với sự phát triển của mỗi doanh 

nghiệp, là yếu tố quan trọng trong việc đột phá của chiến lược kinh doanh, phát 

triển Công ty. Công tác quản trị nhân lực, một mặt cần phải có tầm nhìn chiến lược 



 

32 

phát triển tổng thể và dài hạn, nhưng đồng thời, trong mỗi thời kỳ nhất định cần xây 

dựng những định hướng cụ thể, để từ đó đánh giá thời cơ, thách thức, những khó 

khăn trong chiến lược phát triển của công ty. 

2.3 Thực trạng công tác quản trị nhân lực tại Công ty Cổ phần 

lương thực Bình Minh 

2.3.1. Công tác phân tích công việc 

Hiệu quả của phân tích công việc phụ thuộc một phần vào năng lực của 

những người trực tiếp thực hiện nhiệm vụ. Vì vậy, đòi hỏi đội ngũ cán bộ, nhân 

viên thực hiện phải có đủ chuyên môn, kinh nghiệm, nắm bắt được quy trình và hợp 

tác chặt chẽ với nhau. Công tác phân tích công việc tại Công ty Cổ phần Lương 

thực Bình Minh có sự tham gia của Ban Giám đốc, Trưởng phòng Hành chính Nhân 

sự, cán bộ quản lý các phòng ban, có trách nhiệm của các bên liên quan được thể 

hiện trong Bảng 2.5 

Bảng 2.5: Công tác phân tích công việc đối với bộ phận Quản lý 

STT Thành phần tham gia Vai trò Phạm vi tham gia 

1 Tổng giám đốc Chỉ đạo, thẩm định Tất cả các văn bản 

2 Trưởng phòng Hành chính 

nhân sự 

Chủ trì thực hiện, thẩm 

định đánh giá, tham 

mưu 

Tất cả các văn bản 

3 Trưởng/ phó các phòng/ 

ban 

Phối hợp thực hiện/ 

Thực hiện 

Văn bản Phân tích 

công việc trong 

phòng/ ban chịu 

trách nhiệm quản lí 

 

Hiện tại có hai phương pháp phân tích công việc được sử dụng tại Công ty 

bao gồm: Phương pháp nhật kí và Phương pháp phỏng vấn 

Phương pháp nhật kí công việc: 

Phương pháp này được sử dụng phân tích công việc đối với những chức danh 

công việc có tính lặp đi lặp lại, đơn giản và dễ dàng thu thập thông tin. Các chức 
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danh được áp dụng chủ yếu là các chức danh công việc có tính chất phục vụ như: 

nhân viên lễ tân tòa nhà, nhân viên tạp vụ, nhân viên bảo vệ, nhân viên vệ sinh, 

nhân viên bảo trì… 

Các chức danh công việc trên được người lao động trực tiếp ghi nhận vào 

Biểu ghi chép trong tuần. Người được lựa chọn ghi nhận phiếu là người đại diện 

cho nhóm cán bộ nhân viên, là người thực hiện công việc một cách tiêu biểu liên 

quan đến loại công việc cần phân tích được minh họa ở phụ lục 1. Các thông tin sau 

khi thu thập sẽ được trưởng phòng phụ trách thẩm định và chính thức chuyển về 

phòng Hành chính nhân sự để thực hiện phân tích tiếp nhằm đảm bảo sự khách quan 

Phương pháp phỏng vấn: 

Phương pháp này được sử dụng phân tích công việc đối với những chức danh 

công việc chuyên môn nghiệp vụ và yêu cầu phức tạp khi thu thập thông tin. Người 

phỏng vấn sử dụng Bảng thu thập thông tin phân tích công việc để ghi nhận các 

thông tin liên quan đến nội dung công việc của từng chức danh (phụ lục 2) 

Qúa trình phỏng vấn sẽ chia thành 2 giai đoạn. Giai đoạn 1: người thực hiện 

phân tích công việc là các Trưởng phòng ban. Các Trưởng phòng sẽ tự xác định nội 

dung công việc và thực hiện phỏng vấn đối với nhân viên trực tiếp thực hiện công 

việc để đảm bảo khách quan, không bị thiếu sót. Giai đoạn 2: người thực hiện phân 

tích công việc là Trưởng phòng Hành chính nhân sự thực hiện phỏng vấn các 

Trưởng phòng và nhân viên thực hiện công việc. 

Công tác phân tích công việc tại Công ty cổ phần Lương thực Bình Minh đã 

được triển khai, tuy nhiên hoạt động triển khai này tập trung trọng tâm vào mô tả 

công việc. Công ty chưa xây dựng các tài liệu liên quan đến tiêu chuẩn đối với 

người thực hiện công việc và tiêu chuẩn thực hiện công việc. Qui trình phân tích mô 

tả công việc được tiến hành như sơ đồ sau: 
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Hình 2.2: Qui trình phân tích mô tả công việc 

Sau khi thu thập thông tin về công việc, phòng Hành chính nhân sự đã tổng 

hợp và chuyển đổi sang biểu mẫu Mô tả công việc theo cách tách riêng từng hạng 

mục của phân tích công việc. Bảng mô tả công việc được thể hiện qua ba nội dung 

chính: (i) Mô tả chi tiết, (ii) Mức lương, (iii) Quyền lợi. Nội dung bản mô tả công 

việc cho vị trí Nhân viên kinh doanh Xuất nhập khẩu được minh họa phụ lục 3 

Việc triển khai này có một số ưu điểm sau: 

Người chịu trách nhiệm thực hiện phân tích công việc được phòng Hành 

chính nhân sự giao cho các Trưởng phòng, ban mà không phải nhân viên của phòng 

hành chính nhân sự thực hiện. Các trưởng phòng ban thường là người nắm chắc, có 

hiểu biết kiến thức về chuyên môn nghiệp vụ, có kinh nghiệm lâu năm trong lĩnh 

vực của phòng, ban. Họ là người giám sát, quản lí trực tiếp, phân công công việc, 

Bước Người thực hiện Nội dung công việc

Bước 1 Trưởng phòng/ Ban
Xác định nội dung công việc của chức danh 

cần phân tích

Trưởng Phòng/ Ban
Phỏng vấn Người lao động về nội dung công 

việc đã dự thảo

Người lao động Góp ý, đề xuất điều chỉnh nội dung công việc

Bước 3 Trưởng Phòng/ Ban
Hoàn thiện bản mô tả công việc và chuyển 

về phòng Hành chính nhân sự

Bước 4
Trưởng phòng Hành chính 

nhân sự
Nghiên cứu, thẩm định mô tả công việc

Trưởng phòng Hành chính 

nhân sự

Phỏng vấn, phân tích công việc, làm rõ mô tả 

công việc

Trưởng phòng/ Ban/ Người lao 

động

Cung cấp thông tin, đề xuất điều chỉnh nội 

dung Mô tả công việc

Bước 6
Trưởng phòng Hành chính 

nhân sự

Phân tích, hoàn thiện Mô tả công việc và 

trình Phê duyệt

Bước 2

Bước 5
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nhiệm vụ cho từng người lao động do họ hiểu rõ nhất về tính chất công việc do đó 

các thông tin trong văn bản phân tích công việc đảm bảo chính xác, đầy đủ và sát 

thực giúp tiết kiệm thời gian 

2.3.2 Công tác lập kế hoạch nguồn nhân lực 

Côngi táci hoạchi địnhi nguồni nhâni lực i cói vaii tròi quan i trọng,i nó i giúpi Côngi tyi 

thấyi rõ i phươngi hướngi vài cách i thứci quảni lýi nguồni nhâni lựci của i mình,i đảmi bảo i có i 

đúngi người,i đúngi việc,i đúng i thời i điểm. i vài linhi hoạt i ứngi phói vớii nhữngi thayi đổii 

củai thịi trường. 

Cơi sởi căni cứi đểi xác i địnhi nhui cầu i laoi độngi củai Côngi tyi Cổi phầni Lươngi thựci 

Bìnhi Minh: 

Đầui tiên, i Côngi tyi phảii căni cứi vàoi chiến i lượci pháti triểni nguồni nhâni lực,i trêni 

cơi sởi chỉi tiêui lao i động i đượci giao, i bối trí i cho i từngi vịi trí. 

Thứi hai,i căni cứi vàoi khải năngi pháti triển i sảni xuấti kinh i doanhi củai Côngi ty:i 

Hiệni nayi Côngi tyi Cổi phầni Lươngi thực i Bình i Minhi đãi mởi rộngi xâyi dựngi thêmi một i 

sối cửai hàngi mới. i Doi đó,i khốii lượngi côngi việci vài sảni lượngi kinh i doanhi sẽi tăngi lên i 

đángi kể.i Vìi vậy, i Côngi tyi phảii dựi báoi nhui cầui laoi độngi đểi chủ i độngi trongi kinhi 

doanh,i nângi cao i năng i suấti vài hiệui quải kinh i doanh. 

Thứi ba,i việc i xáci định i nhui cầui lao i độngi của i Côngi tyi còn i phảii dựai trêni những i 

thayi đổii vềi tổi chứci vài quảni lýi đểi tăng i năngi suấti laoi độngi và i thayi đổii vềi chất i lượng i 

laoi động. Căn cứ vào chiến lược kinh doanh và kế hoạch kinh doanh năm 2017 của 

Công ty, Công ty đã thay đổi về tổ chức quản lý kinh doanh bắt đầu từ năm 2016. 

Trước đó, Công ty quản lý các cửa hàng kinh doanh trực thuộc Công ty. Với hình 

thức Văn phòng Công ty trực tiếp điều hành mọi lĩnh vực hoạt động như quản lý lao 

động, tiền lương, kế hoạch kinh doanh… đến năm 2016, Công ty bắt đầu áp dụng 

mô hình giao khoán trực tiếp cho các Bộ. các phòng ban trực thuộc Công ty, khối 

văn phòng chỉ thực hiện chức năng quản lý vĩ mô, mọi hoạt động trực tiếp từ quản 

lý nhân sự đến tiền lương, kế hoạch kinh doanh, doanh thu… do Trưởng phòng kinh 

doanh chi nhánh theo phân bố chỉ tiêu của Công ty. 

Hiện tại phòng Hành chính nhân sự với cán bộ nhân viên (Trưởng phòng) đã 

qua đào tạo về quản lí nhân lực nhưng cán bộ này đã không được học chuyên sâu về 
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qui trình kế hoạch hóa nguồn nhân lực. Vì vậy khi Công ty xây dựng kế hoạch 

nguồn nhân lực, họ sẽ không thể phân tích được công việc của toàn Công ty. Ngoài 

ra, việc xây dựng quy trình hoạch định nguồn nhân lực đòi hỏi công ty phải bỏ ra 

một khoản chi phí nhất định để hoàn thành việc lập kế hoạch với đội ngũ lập kế 

hoạch am hiểu và một khoảng thời gian cần thiết để hoàn thành công việc này. 

Công ty đã lên kế hoạch đào tạo ngắn hạn nhưng không thường xuyên trong các 

năm, trong 3 năm 2017 - 2019, riêng năm 2017 có kế hoạch bồi dưỡng nghiệp vụ 

bán hàng, nâng cao kỹ năng giao tiếp tiếng Anh. , năm 2018 đã có kế hoạch bồi 

dưỡng nâng cao trình độ cho cán bộ quản lý, nhưng đến năm 2019 vẫn chưa lập kế 

hoạch vì chi phí tương đối lớn mà yêu cầu lập kế hoạch không cần thiết đối với 

công ty nên công ty không xây dựng quy trình kế hoạch. 

Tóm lại việc lập kế hoạch nguồn nhân lực của Công ty còn rất chung chung, 

và công tác hoạch định thời gian qua chỉ nhằm đáp ứng cho các kế hoạch ngắn hạn. 

Thực trạng trong thời gian dài, khi Công ty thực hiện đầu tư thêm máy móc chế 

biến hoặc một bộ phận, đơn vị nào đó phát sinh khối lượng công việc mới thì phần 

lớn là tuyển thêm lao động, ít khi rà soát, phân tích hiện trạng lao động để thực hiện 

điều tiết giữa các bộ phận, Điều này tất yếu sẽ dẫn đến tình trạng lao động dôi dư 

khi hợp đồng mùa vụ kết thúc trong khi giải quyết chính sách mất việc cho người 

lao động thì rất phức tạp và doanh nghiệp phải tốn chi phí gấp đôi so với các chế độ 

chấm dứt hợp đồng lao động khi đến hạn. 

2.3.3 Công tác tuyển dụng nguồn lao động 

Côngi tác i tuyển i dụngi tạii Công i tyi cổi phầni Lươngi thựci Bìnhi Minhi đượci tiến i 

hànhi dựai trêni 03 i nguyêni tắci sau: 

- Tuyểni dụngi kháchi quan,i côngi bằngi đảmi bảo i cơi hộii nhưi nhaui choi tấti cả i 

cáci ứngi viên 

- Tuyểni dụngi gắni chặti vớii nhui cầu i vềi nguồni nhâni lựci phùi hợpi với i chiếni 

lượci sảni xuấti kinhi doanhi vài trongi trườngi hợpi cầni thiết 

- Phùi hợpi với i vaii tròi mụci tiêu,i tầmi nhìn,i sứi mệnhi mài Côngi tyi theoi đuổi. 
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Đểi tuyển i dụng i nhâni sựi đạti hiệui quải cao,i côngi tyi đã i ápi dụngi cả i haii nguồn i 

tuyểni dụngi lài nguồni bêni trong i (đốii vớii ngườii thâni queni của i nhâni viêni trong i côngi 

ty) i vài nguồni bêni ngoài.  

Nguồn nội bộ công ty: Ứng tuyển các chức danh quản lý các đơn vị, bộ phận 

trong công ty với số lượng hạn chế, lãnh đạo công ty tiến hành xem xét năng lực 

của từng cán bộ công nhân viên trong công ty, bộ phận công ty, sau đó tiến hành 

thương lượng với các ứng viên. Nếu ở những vị trí cần lấy phiếu tín nhiệm thì tiến 

hành bỏ phiếu. Căn cứ vào kết quả bỏ phiếu, nếu tốt thì Giám đốc công ty ra quyết 

định, nếu ở các vị trí không cần lấy phiếu tín nhiệm thì sau khi lấy ý kiến của người 

ứng cử, Giám đốc công ty sẽ ra quyết định. 

Nguồn bên ngoài: Áp dụng cho các vị trí tuyển dụng nhân viên trực tiếp bán 

hàng, giám sát bốc dỡ cảng, nhân viên kinh doanh, các công ty tập trung hồ sơ xin 

việc cho nhân viên khối kinh doanh. Quy trình tuyển dụng tại Công ty thực hiện 

như sau:  

 

Hình 2.3: Qui trình tuyển dụng nhân viên (Nguồn Phòng HCNS) 
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Phương thức tuyển dụng lao động: Công ty tiến hành theo phương thức tuyển 

dụng, theo quy trình như sau: Khi có nhu cầu tuyển dụng lao động mới với số lượng 

đề xuất được các phòng ban phê duyệt, Công ty tiến hành hình thức tuyển dụng lao 

động nội bộ đã thông báo. Sau khi nhận được hồ sơ, đơn vị tổ chức trực tiếp xem 

xét, thẩm định hồ sơ và báo cáo ban giám đốc công ty quyết định tuyển dụng theo 

hình thức hợp đồng lao động, không qua bất kỳ hình thức thi tuyển nào. Nào, ngoài 

việc khám sức khỏe. 

Thông qua việc ban hành quy trình tuyển dụng với đầy đủ các bước của quy 

trình tuyển dụng, tuyển chọn, giúp các phòng, ban trực thuộc Công ty chủ động, biết 

được cấp mình phải làm gì, tình hình ra sao khi có yêu cầu tuyển dụng hoặc bổ sung 

lao động từ Công ty. Đơn vị yêu cầu sẽ quyết định tiếp nhận người lao động hay 

không sau khi quá trình thử việc kết thúc, sao cho số lượng người lao động được 

tuyển dụng hàng năm hầu hết đều đáp ứng được công việc. Ngoài ra, việc chứng từ 

hóa hồ sơ tuyển dụng bằng các biểu mẫu như: Đơn xin việc, Phiếu tiếp nhận hồ sơ 

lao động, Bản hướng dẫn người lao động mới, Giấy giới thiệu thử việc, Bản nhận 

xét thử việc ... đã tạo nên sự thống nhất chung. của cả hệ thống về quản lý hồ sơ lao 

động, là bằng chứng pháp lý quan trọng khi có tranh chấp lao động xảy ra. 

Bảng 2.6: Kết quả tuyển dụng của Công ty qua 3 năm (2017-2019) 

 

Chỉ tiêu 

Nhu cầu 

tuyển dụng 

Kết quả 

tuyển dụng 

2017 2018 2019 2017 2018 2019 

1. Lao động chuyên môn nghiệp 

vụ gián tiếp 

3 3 2 3 3  

 

1 Lao động trực tiếp 16 13 12 13 9 9 

a. Nhân viên bán hàng 14 12 10 12 9 7 

b. Nhân viên quản lý máy 2 1 2 1  1 

Tổng cộng 19 16 14 16 12 9 
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Đánh giá về số lượng lao động được tuyển dụng: Việc tuyển dụng lao động 

tại công ty không nhiều. Trong 3 năm qua, công ty đã tuyển dụng được 37 lao động, 

việc tuyển dụng chủ yếu được thực hiện khi có đơn xin việc, qua đó có thể đánh giá 

việc tuyển dụng này của công ty không mang tính chiến lược, chủ yếu giải quyết 

các vấn đề khi có đơn hàng phát sinh nhiều. 

Kết quả tuyển dụng có sự chênh lệch lớn so với nhu cầu tuyển dụng, theo 

nhu cầu tuyển dụng năm 2017 là 19 người nhưng thực tế chỉ tuyển được 16 người, 

thiếu 03 người, năm 2018 nhu cầu là 16, chỉ có 12 người. có thể tuyển dụng. và năm 

2019, nhu cầu tuyển dụng là 14 người nhưng chỉ tuyển được 09 lao động. 

Nguyên nhân của việc tuyển dụng không đủ số lượng là do có 01 cửa hàng 

của Công ty thuộc diện phải giải toả di dời khỏi địa bàn Hà Đông, trong khi đó việc 

xây dựng cửa hàng mới thay thế chưa được tiến hành nên Ban lãnh đạo Công ty chủ 

trương tạm dừng việc tuyển dụng thêm lao động. Số lượng lao động chưa tuyển 

dụng sẽ chuyển chỉ tiêu sang năm 2019. 

- Về chất lượng tuyển dụng: Đa số các lao động được tuyển dụng đều có tuổi 

đời còn trẻ, kinh nghiệm còn thiếu. Bên cạnh đó, số lao động được tuyển dụng này 

chiếm phần lớn là người thân của cán bộ nhân viên trong công ty, các tiêu chuẩn của 

Công ty đặt ra còn chưa tốt. Nhưng do những nguyên nhân khác nhau nên các ứng cử 

viên này vẫn được tuyển dụng vào làm việc, dẫn đến chất lượng lao động tuyển dụng 

còn chưa đạt. Như vậy việc tổ chức tuyển dụng trên chỉ là hình thức. 

Tóm lại, thực trạng công tác tuyển dụng tại Công ty trong thời gian qua còn 

nhiều hạn chế, khác biệt và chưa thực hiện đúng các bước của quy trình mà Công ty 

đã xây dựng và ban hành. 

Thứ nhất, do đa số cán bộ được tuyển dụng còn thiếu kinh nghiệm thực tế. 

Các trường hợp thực hiện các bước của quy trình tuyển chọn như: xét hồ sơ, phỏng 

vấn, thử việc và nhận xét, đánh giá quá trình tập sự là chủ yếu để đảm bảo quy trình, 

quy phạm. quy định pháp luật; chất lượng lao động. 

Thứ hai, trong số những nhân viên mới hàng năm, có những trường hợp 

không thuộc đối tượng, không qua khâu tuyển chọn theo đúng trình tự thủ tục vì 
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nhiều lý do, phòng nhân sự chỉ làm nhiệm vụ. hợp thức hóa đầy đủ các thủ tục như: 

yêu cầu các phòng, ban, chi nhánh của đơn vị tiếp nhận lao động lập đề xuất tuyển 

dụng và chuyển về công ty để trình giám đốc ký bổ sung, thực hiện hướng dẫn công 

việc, phổ biến nội quy công ty, giới thiệu hệ thống quản lý chất lượng, thiết lập bản 

thử việc, nhận xét quá trình thử việc, ... Nhìn chung, các bước trên chỉ nhằm đảm 

bảo tính phù hợp khi bên thứ ba đến kiểm tra, đánh giá cấp chứng chỉ hàng năm, vì 

100% lao động thuộc đối tượng này đều vượt qua thời gian thử việc. và được tuyển 

dụng chính thức, không có trường hợp nào bị loại. Đây là cách làm ngược lại, dù 

Công ty không thiếu lao động nhưng vẫn phải tuyển dụng, làm tăng chi phí chung 

và tất yếu ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực. 

Việc tuyển dụng không xuất phát từ nhu cầu thiếu hụt lao động thực tế của 

nhà máy và các đơn vị trực thuộc mà do đặc thù là doanh nghiệp chuyên sản xuất 

kinh doanh các mặt hàng thực phẩm. Bộ máy lao động của Công ty trong giai đoạn 

hiện nay rất cồng kềnh, chất lượng nguồn nhân lực chưa được như mong muốn, 

trình độ thuần thục, chuyên môn hoá, chuyên môn hoá ở nhiều bộ phận chưa cao, 

việc bố trí và sử dụng lao động gặp khó khăn, chưa phát huy hết năng lực. của 

người lao động, ảnh hưởng xấu đến việc thực hiện các mục tiêu và chiến lược phát 

triển bền vững đến năm 2025 của Công ty. 

2.3.4 Công tác bố trí lao động. 

Việc phân công lao động tại Công ty Cổ phần Lương thực Bình Minh đúng 

người đáp ứng yêu cầu sản xuất kinh doanh và nhu cầu trưởng thành của người lao 

động phù hợp với yêu cầu của Công ty. Để tất cả các bộ phận hoạt động đồng bộ, 

công ty có 5 nguyên tắc phân công người lao động vào vị trí công việc: 

Tuyển dụng người có năng lực: Đội ngũ nhân sự trong công ty luôn dành 

thời gian cần thiết để nghiên cứu, phân loại người xin việc, tổ chức phỏng vấn kỹ 

lưỡng và bài bản, kiểm tra đánh giá năng lực của từng người một cách nghiêm túc 

và khoa học. 

Xác định động cơ thúc đẩy cá nhân của từng nhân viên: có thể chia nhân 

viên thành hai nhóm: người có mục tiêu và người không có quyết tâm. Biết được 
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động cơ cá nhân của nhân viên sẽ khiến người quản lý trong công ty có được những 

quyết định bố trí nhân sự tốt hơn. 

Nắm bắt tâm lý nhân viên: quan tâm, nắm bắt những đặc điểm cá nhân của 

từng người qua tiếp xúc và qua công việc sẽ giúp người quản lý nhìn nhận công 

việc của người quản lý hiệu quả hơn, có cách ứng xử phù hợp với mọi người.  

Xác định nguyên nhân nhân viên không hoàn thành nhiệm vụ: Việc xác 

định nguyên nhân nhân viên không hoàn thành nhiệm vụ giúp người quản lý có 

cách sắp xếp lại nhân viên trong công ty một cách phù hợp và dứt khoát hơn. khen 

thưởng kỷ luật để tạo động lực cho nhân viên trong công ty. 

Quan tâm đến công tác đào tạo: đào tạo giúp nhân viên hòa nhập với công 

việc và với môi trường công ty nhanh hơn, giúp nhân viên trong công ty có thêm 

nhiều kỹ năng cần thiết cho công việc, qua đó tăng hiệu suất làm việc của nhân viên 

và toàn công ty. Vìi vậy, i cáci nhài quảni lýi củai côngi tyi đã i xáci định i rằngi đào i tạo i lài 

mộti việc i rấti quani trọngi vài phảii đượci coi i lài côngi việci thườngi xuyêni củai côngi ty. 

Do đó, để có thể đánh giá việc xây dựng tiêu chuẩn chức danh phù hợp với 

yêu cầu hiện nay, người ta sắp xếp theo bảng phân công sau: 

Bảng 2.7: Bảng bố trí phân công nhân sự tại các bộ phận của Công ty 

Stt Các bộ phận Số lao động (người) 

1 Văn phòng Công ty 33 

 - Bani giámi đốc 04 

- Phòngi kếi toán i tàii chính 05 

- Phòngi kinhi doanh 11 

- Phòngi tổi chứci hànhi chính 8 

- Phòngi quảni lý i kỹi thuật 5 

2 Khối cửa hàng kinh doanh 48 

 - Cửai hàngi trưởng 15 

- Nhâni viêni nghiệpi vụ 03 

- Nhâni viêni trựci tiếp 30 

3 Khối cửa hàng kinh doanh cấp II 12 

 - Cửa hàng trưởng 03 

- Nhân viên trực tiếp 09 

(Nguồn: Số liệu báo cáo của Công ty) 
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Nhận xét: Nhìn vào bảng 2.5 ta thấy bộ phận lao động gián tiếp thường là 

cán bộ quản lý, chuyên viên các phòng ban của Công ty. Thời gian làm việc của các 

bộ phận này theo giờ hành chính người quản lý các bộ phận lao động trực tiếp 

thường giao cho Cửa hàng trưởng, có những bộ phận gián tiếp làm việc nhiều 

không giải quyết được trong giờ hành chính mà phải giải quyết thời gian làm thêm 

xác định. Nhiều yêu cầu, kiến nghị từ dưới lên nhưng chưa được giải quyết kịp thời, 

nhất là các lĩnh vực liên quan đến Phòng Kỹ thuật, Phòng Kinh doanh của Công ty. 

Việc phối hợp giải quyết các công việc phát sinh giữa các cửa hàng và khối văn 

phòng công ty chưa nhịp nhàng. 

Bộ phận lao động trực tiếp: Bộ phận lao động trực tiếp của Công ty được 

phân thành hai loại: nhân viên trực tiếp giao dịch với khách hàng (nhân viên kinh 

doanh, nhân viên bán hàng xuất khẩu) và nhân viên quản lý máy. máy móc sản xuất. 

Số lao động của hai nhóm lao động trực tiếp này có sự chênh lệch về thu nhập, 

thường công nhân trực tiếp bán thu nhập nhiều hơn công nhân trực tiếp sản xuất nên 

việc bố trí lao động. Làm việc ở bộ phận này gặp rất nhiều khó khăn, do số lượng 

nhân viên ở bộ phận bán hàng trực tiếp không tiếp xúc với khách hàng thường 

xuyên muốn làm việc ở bộ phận bán hàng trực tiếp là một điều bất hợp lý đang tồn 

tại ở Công ty. 

2.3.5 Công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Để thực hiện các cam kết với khách hàng về chất lượng sản phẩm, chất 

lượng dịch vụ trong điều kiện chất lượng nguồn nhân lực của Công ty Cổ phần 

Lương thực Bình Minh không đồng đều, xuất phát từ những hạn chế trong quá trình 

sản xuất, tuyển dụng và thông qua tiếp nhận lao động. Đào tạo lại, trang bị cho lực 

lượng lao động này những kiến thức, kỹ năng, nghiệp vụ mới… là nhiệm vụ quan 

trọng và được Công ty duy trì thực hiện nhằm không ngừng nâng cao và từng bước 

hoàn thiện. nguồn nhân lực chất lượng cao, đáp ứng yêu cầu, nhiệm vụ trong từng 

giai đoạn cụ thể và phục vụ định hướng phát triển lâu dài của Công ty. 

Công tác đào tạo nâng cao nhận thức về nền kinh tế thị trường, nâng cao 

trình độ chuyên môn, tay nghề, ngoại ngữ luôn được Tổng công ty quan tâm và tạo 
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động lực cho cán bộ công nhân viên thực hiện. Hàng năm, Công ty Cổ phần Lương 

thực Bình Minh chi rất nhiều cho công tác này và tăng lên hàng năm. Trên thực tế, 

Công ty đã duy trì rất nề nếp các buổi nâng cao nghiệp vụ, thường xuyên tập huấn 

trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, kiến thức pháp luật và văn hóa nước nhập khẩu 

cho cán bộ, công nhân viên. trình độ và kiến thức tụt hậu so với các doanh nghiệp 

khác. Nhờ công tác này mà cán bộ, công nhân viên của Công ty có thể làm chủ máy 

móc, công nghệ và cập nhật thông tin sớm nhất. Bên cạnh đó, việc khai thác nguồn 

nhân lực, một xã hội trẻ trung, năng động, dễ thích ứng với cơ chế mới cũng được 

chú trọng. 

Vì vậy, cũng giống như tuyển dụng, Công ty đã xây dựng quy trình đào tạo 

theo hệ thống quản lý chuẩn và các quy trình đào tạo được thực hiện đầy đủ từ khâu 

xác định nhu cầu, lập kế hoạch. lập kế hoạch, tổ chức đào tạo và đánh giá hiệu quả 

đào tạo ... 

Thông qua kế hoạch đào tạo ngắn hạn và dài hạn, những hạn chế về trình độ 

và chất lượng lao động bắt nguồn từ quá trình tuyển dụng, tất cả các nhân viên kỹ 

thuật đều được đào tạo và cấp chứng chỉ. cũng như thường xuyên đào tạo nâng cao 

tay nghề đảm bảo chuẩn hóa yêu cầu nghề nghiệp, chuẩn hóa chứng chỉ nghề, bậc 

thợ theo quy định của pháp luật. Đồng thời, Công ty cũng quan tâm cử cán bộ, công 

nhân viên tham gia các khóa đào tạo chuyên sâu, bồi dưỡng nâng cao, bổ sung kiến 

thức mới, các quy định mới của quốc tế và nước nhập khẩu. vv .. Qua đó, chất 

lượng lao động ngày càng đồng đều, đáp ứng yêu cầu công việc trong từng thời kỳ 

cụ thể của doanh nghiệp. 

Tuy nhiên, qua xem xét quá trình đào tạo và cơ sở kết quả thực hiện, công 

tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Công ty thời gian qua vẫn còn nhiều hạn 

chế, tồn tại được thể hiện qua biểu: 

Bảng 2.8: Tổng Hợp Nhu Cầu Đào Tạo Công Ty ( 2017 – 2019) 

 

Chỉ Tiêu 

 

Năm 

 

So Sánh 
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2017 2018 2019 2018/2017 2019/2018 

Số lao động ( nv ) 87 104 120 17 16 

Nhu cầu đào tạo 30 46 60 16 14 

Số lao động được 

ĐT 

21 24 35 3 9 

Tỉ lệ được ĐT (%) 70 52.6 58 -17.6 5.4 

 (Nguồn : Phòng Hành chính nhân sự ) 

Thứ nhất, qua bảng ta thấy số lượng đào tạo luôn thấp hơn yêu cầu thực tế, ví 

dụ năm 2017 yêu cầu đào tạo là 30 nhưng đào tạo chỉ 21 cán bộ, năm 2018 đào tạo 

24/46, năm 2019 là 35 / 60 đối với việc xác định nhu cầu đào tạo hàng năm, hầu hết 

các phòng, ban, đơn vị đều lúng túng, không xác định được cán bộ của phòng, đơn 

vị mình cần đào tạo, bồi dưỡng. trong năm. Vì vậy, không thể lập nhu cầu đào tạo 

mà phải đợi đến cuối năm, xem Công ty có cử cán bộ, nhân viên của bộ phận mình 

đi đào tạo những gì cần gửi về Công ty (theo hình thức ngược lại, bổ sung. Đây 

cũng là thực trạng phổ biến ở cấp công ty, chưa có kế hoạch đào tạo rõ ràng, kể cả 

trước mắt và dài hạn, nội dung đào tạo chủ yếu là làm sao để người sử dụng lao 

động không vi phạm pháp luật. 

Thứ hai, nội dung huấn luyện hầu hết tuân thủ các quy định của pháp luật 

hoặc tuân thủ các yêu cầu của cơ quan quản lý nhà nước như huấn luyện an toàn vệ 

sinh lao động, huấn luyện cấp chứng chỉ nghề. , nghiệp vụ phòng cháy và chữa 

cháy. Như vậy, công ty chủ yếu tập trung vào đào tạo phục vụ nhu cầu hiện tại mà 

chưa quan tâm nhiều đến phát triển nguồn nhân lực bền vững, nhằm phục vụ cho 

mục tiêu phát triển lâu dài của doanh nghiệp. 

Thứ ba, Công ty chưa có cơ chế khuyến khích, khen thưởng, động viên 

người lao động vượt khó, tự học; cũng như chưa có kế hoạch đào tạo nâng cao trình 

độ học vấn cho người lao động trực tiếp sản xuất. Ngoài ra, trước khi mở các khóa 

đào tạo nghiệp vụ, Công ty không khảo sát xem nhân viên có nguyện vọng được 
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đào tạo về lĩnh vực nào, cần bổ sung thêm kiến thức gì về chuyên môn, và kiến thức 

nào để phát triển năng lực làm thêm, ngoài chuyên môn đó. được nhân viên yêu 

mến, không để cán bộ quản lý trong Công ty thấy nhân viên ở các bộ phận còn thiếu 

kỹ năng gì để Định hướng nội dung đào tạo như thế nào và đào tạo phương pháp 

đào tạo để mang lại kết quả cao nhất với chi phí thấp nhất. 

2.3.6. Công tác đánh giá thực hiện công việc 

Đánhi giái thựci hiệni côngi việci là i mộti trongi nhữngi hoạti độngi quan i trọngi vài 

tồni tạii trongi tổi chức,i bấti kìi tổi chứci nàoi cũng i cầni đếni đánhi giái thựci hiệni công i việc. i 

Đốii vớii công i tyi cổi phầni Lươngi thựci Bình i Minh,i đánh i giái nộii bội nhằmi mụci đích i 

đánhi giá i sựi phùi hợpi củai hệi thống, i quá i trìnhi làmi việc i của i toàn i nhâni viên i Côngi tyi 

theoi tiêu i chuẩn i với i mụci tiêu: 

- Lài cơi sởi để i hoàn i thiệni tổi chức 

- Trêni cơi sởi đánhi giá i thựci hiệni côngi việc i đểi cói chính i sáchi thưởngi phạti 

côngi bằng,i đúngi đắn i vớii từngi cái nhân i trongi Công i tyi nhằmi kịpi thờii khen i thưởng i 

nhữngi cái nhâni hoàni thànhi xuất i sắci côngi việc i đượci giaoi vài kịp i thời i răni đei những i cái 

nhâni vi i phạm 

- Đánhi giái thực i hiệni côngi việc,i năng i lựci làmi việci củai nhân i viên,i qua i đói cói 

nhữngi biện i phápi cảii tiếni sựi thựci hiệni côngi việc 

- Đánhi giái đểi xáci địnhi nhui cầui vềi tuyểni dụng,i nhui cầui đàoi tạoi vài pháti triển i 

nhâni lực 

Mụci đíchi cuốii cùngi củai công i táci đánhi giái thựci hiệni côngi việci đốii vớii nhâni 

viêni trongi Côngi tyi đói lài nhằmi đàoi tạoi lạii choi họ.i Đâyi là i mục i đích i rấti thiết i thựci và i 

phổi biến i đối i vớii doanhi nghiệp, i giúp i cho i doanhi nghiệpi tránhi được i sựi tụti hậu i vềi 

kiếni thứci vài kỹi năng. 

Côngi tyi cổi phần i Lươngi thựci Bình i Minh i đangi thựci hiệni hệi thốngi đánhi giái 

thựci hiện i côngi việci đượci tiến i hànhi theoi hai i cấpi đội đói lài đánhi giái phòng i và i đánhi 

giái cái nhân.i Trongi đói đánhi giá i cái nhâni được i tiếni hành i theo i sơi đồi sau: 
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Hình 2.4: Qui trình đánh giá thực hiện công vệc 

Đối với đánh giá phòng được đánh giá mục tiêu KPI cho từng nhân viên 

được lập và theo dõi hàng tháng và có hướng dẫn thông báo riêng cho các trưởng 

phòng. Nội dung các chỉ tiêu trong KPI để nhân viên có định hướng của công việc, 

tránh làm việc riêng và tập trung vào công việc của mình. Các nội dung trong KPI 

và trọng số được mô tả qua bảng 2.8. Để đánh giá về các tiêu chí thực hiện trong 

KPI, tác giả cũng đã thực hiện khảo sát lấy ý kiến công nhân viên trong Công ty 

theo phương pháp thuận tiện, dễ tiếp cận, dễ lấy thông tin, đặc biệt là giảm thiểu 

được giới hạn về thời gian và chi phí.  

Cụ thể là các bảng câu hỏi khảo sát được gửi đến các nhân viên của các 

phòng ban trong công ty được lựa chọn làm mẫu chính để nghiên cứu kiểm định 

thông qua việc sử dụng một hệ thống lựa chọn ngẫu nhiên với các phòng ban lựa 

chọn thích hợp trên nhiều loại tiêu chuẩn và số lượng nhân viên.  

Kích thước mẫu được quyết định tùy thuộc phương pháp ước lượng sử dụng 

trong nghiên cứu. Trong nghiên cứu này, tác giả quyết định sử dụng kích thước mẫu 

là 92 tương đương với 92 bảng hỏi gửi tới 92 người. Bảng khảo sát được thiết kế 

(Xem phụ lục 1) và chi tiết về mẫu nghiên cứu được trình bày trong (Phụ lục 2). 

Sau khi tiến hành khảo sát tác giả thống kê ý kiến nhân viên về tiêu chuẩn đánh giá 

KPIs công việc như sau 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hệ thống 

đánh giá 

Đánh giá 

phòng 

Đánh giá 

cá nhân 

Đánh giá 

KPI 

Xét thưởng 

Phòng 

Đánh giá 

thực thi công 

việc 

Đánh giá 

năng lực 

Xét thưởng 

Điều chỉnh 

lương 

Xét thăng chức 

Thuyên chuyển 

công việc 



 

47 

Bảng 2.9: Ý kiến đánh giá của nhân viên về tiêu chuẩn thực hiện KPIs 

công việc 

STT Tiêu chuẩn đánh giá THCV Số người Tỉ lệ (%) 

1 Rất rõ ràng, cụ thể 8 8.6 

2 Rõ ràng, cụ thể 22 23.9 

3 Bình thường 45 48.9 

4 Không rõ ràng, cụ thể 5 5.4 

5 Còn thiếu, cần bổ sung 12 13 

Tổng 92 100 

 

 Qua kết quả khảo sát cho thấy trong câu hỏi khảo sát có 92 người trả lời 

trong tổng số 92 phiếu được phát ra và thu về. Trong số những người đã trả lời thì tỉ 

lệ đánh giá các tiêu chuẩn “ bình thường” là khá cao, chiếm 48.9%, còn tỉ lệ “ rất rõ 

ràng, cụ thể” và “ rõ ràng, cụ thể” chiếm hơn 20%, còn lại là “ không rõ ràng, cụ 

thể” và “ còn thiếu, cần bổ sung” chiếm gần 20%. Điều này cho thấy đội ngũ nhân 

viên chưa thực sự đồng ý với bản tiêu chí KPIs trên. Do đó, cần điều chỉnh, bổ sung 

cho rõ ràng, cụ thể hơn nữa. 

Mục đích chủ yếu của đánh giá cá nhân qua KPIs là để Công ty có kế hoạch 

tăng lương, ngoài ra còn được sử dụng để giám sát công việc của người lao động. 

Đây là điểm khá tương đồng với phong cách quản trị Nhật Bản đó là quản lí sự thực 

hiện công việc và hướng tới ghi nhận nỗ lực trong cả quá trình làm việc thông qua 

kế hoạch tăng lương. Chu kì đánh giá là 1 năm vào khoảng thời gian đầu tháng 11 

hàng năm khi nhân viên lập kế hoạch cụ thể về tăng lương. Kế hoạch này được trình 

bày lên trưởng phòng hành chính nhân sự xét duyệt rồi thông qua Ban giám đốc và 

sau đó gửi văn bản công khai tới quản lí các bộ phận để đánh giá theo các tiêu chí. 

Sau khi kết quả đánh giá được xem xét và tổng hợp lại lần cuối sẽ được trình 

lên Ban giám đốc để đề ra kết quả cuối cùng. Giám đốc nhân sự tổng kết chu kì 

đánh giá và trình lên tổng giám đốc kí duyệt, kết quả đánh giá được chuyển đến bộ 

phận nhân sự để tiến hành làm lương cho năm sau. 
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Bảng 2.10:  Tổng hợp kết quả đánh giá thực hiện công việc 

STT Phân loại Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

1 Hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ 28 21 18 

2 Hoàn thành tốt nhiệm vụ 40 48 34 

3 Hoàn thành nhiệm vụ 15 35 59 

4 Không hoàn thành nhiệm vụ  0 0 1 

5 Không xem xét kết quả 4 0 8 

 Tổng cộng 87 104 120 

 

Qua bảng trên ta thấy kết quả đánh giá thực hiện công việc qua các năm 

không đồng đều và giảm dần qua các năm. Bởi bối cảnh kinh tế trên thế giới luôn 

biến động, khí hậu, mùa màng trong nước luôn thất thường sẽ ảnh hưởng tới việc 

thực hiện các tiến độ công việc và kết quả kinh doanh. Cụ thể năm 2017 do được 

mùa lúa và ổn định giá thu mua nên công việc kinh doanh thuận lợi, nhiều đơn đặt 

hàng từ Trung Đông và châu Phi nên các cán bộ nhân viên đều đạt được chỉ tiêu đề 

ra, qua đó một số cá nhân và tập thể hoàn thành tốt nhiệm vụ đề ra. Trong năm 

2019, 01 người không hoàn thành nhiệm vụ cũng bởi yếu tố khách quan tác động. 

Ngoài ra hạng mục “ Không xem kết quả” dành cho các bộ phận không áp dụng 

đánh giá như nhân viên hợp đồng thời vụ, nhân viên bảo vệ,… 

2.3.7 Chế độ đãi ngộ và khuyến khích công việc 

Lợi ích tạo ra động lực cho người lao động, vì vậy việc sử dụng lao động có 

hiệu quả là việc tạo ra lợi ích để thúc đẩy người lao động làm việc với hiệu quả cao 

nhất có thể. Để kích thích người lao động, các doanh nghiệp sử dụng nhiều biện 

pháp khác nhau nhưng nhìn chung đều hướng đến lợi ích vật chất và tinh thần của 

người lao động. Tại Công ty Cổ phần Lương thực Bình Minh, điều này được thể 

hiện qua: 

Chế độ đãi ngộ phi tài chính như sau: 
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Tạoi môii trườngi làmi việci thoảii mái i sẽi giúpi nhâni viêni yên i tâm,i hăngi sayi làmi 

việc.i Hiểui được i điềui này, i Công i tyi luôni quani tâmi đếni việc i xâyi dựngi vài nângi cấp i 

môii trường i làmi việci choi ngườii laoi động. 

- Tạoi khôngi khí i làmi việci lài biểui hiệni đầu i tiêni củai chínhi sáchi đãii ngội phii 

tàii chínhi thôngi quai môii trườngi làmi việc:i bầui khôngi khí i làmi việci tốti sẽi kíchi thích i 

sựi hăngi háii củai nhâni viên.i Lãnhi đạo i côngi tyi đãi xâyi dựngi không i khí i làmi việci thoảii 

mái,i vuii vẻ.i Tuyi nhiên,i do i tínhi chấti công i việci nên i ở i mộti sối bội phậni trongi côngi tyi 

khôngi khíi làmi việci còni nặng i nề,i tẻi nhạt. Họ đang cần một sự thay đổi để tạo ra sự 

nhiệt tình và hứng khởi trong công việc. 

- Xây dựng các mối quan hệ trong công ty: Ngày nay, khi khối lượng công 

việc ngày càng nhiều, tâm lý ức chế xảy ra rất thường xuyên đối với nhân viên. Khi 

đó, tình cảm thân thiết của đồng nghiệp, sự quan tâm chăm sóc của các cấp quản lý 

có thể mang lại cho nhân viên tâm trạng nhẹ nhõm khi làm việc. 

- Xây dựng trường làm việc đoàn kết, gắn bó cho người lao động, vì vậy 

Ban Giám đốc đã rất quan tâm đến việc ngăn chặn các biểu hiện mâu thuẫn cá nhân. 

Bất cứ khi nào có mâu thuẫn nào đó giữa các nhân viên, có thể từ công việc chuyên 

môn, từ việc không đồng ý với quyết định của cấp trên, ban lãnh đạo công ty đều cố 

gắng lắng nghe và giải quyết một cách thấu tình đạt lý. chu đáo. Họ tạo điều kiện để 

mỗi nhân viên được trao đổi thẳng thắn những suy nghĩ, ý kiến của mình khi còn 

bức xúc, mâu thuẫn. Nếu ý kiến đó là đúng, nhà quản trị chỉ cho nhân viên thấy sự 

không chính xác của họ và hài lòng với quyết định đó. Theo ban lãnh đạo công ty, 

chính giao tiếp là cách khiến các nhân viên gần gũi và hiểu nhau hơn. 

- Người lao động đảm bảo đầy đủ các điều kiện làm việc như: ánh sáng, mát 

mẻ, nhiệt độ không khí. Các phòng được bố trí rộng rãi (5m2 / người) và được trang 

bị đầy đủ tiện nghi hiện đại như máy vi tính, điện thoại, điều hòa, máy photocopy, 

máy fax ... 

Chế độ đãi ngộ tài chính: 

Quà, tiền nhân dịp lễ Tết 
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Hằng năm vào các dịp lễ tết, cán bộ công nhân viên đều được nghỉ theo thời 

gian quy định và được tặng quà hoặc tiền với mức như sau: 

- Tết dương lịch nghỉ 1 ngày(1/1 dương lịch) và quà tặng. 

- Tết  âm  lịch  nghỉ  6  ngày(1  ngày  cuối  năm  và  5  ngày  đầu  năm  )  và 

2.000.000 đồng. 

- Ngày chiến thắng nghỉ 01 ngày ( 30/4) và quà tặng. 

- Ngày quốc tế lao động nghỉ 01 ngày (1/5) và 500.000 đồng. 

Ngàyi nghỉi đượci trải lương 

Côngi tyi quyi địnhi thờii giani nghỉ i phép i hằng i nămi nhưi sau: 

- Nghỉi 12 i ngàyi đốii vớii ngườii làmi việci trongi điềui kiệni bìnhi thường.i  

- Nghỉi 14 i ngàyi đốii vớii ngườii làmi việci trongi môii trườngi độci hại. 

- Sối ngàyi nghỉi hằng i nămi được i tăngi thêmi theo i thâmi niêni làmi việci tạii công i 

ty. i Cứi mỗii thâmi niên i làmi việci 5i nămi đượci nghỉi thêmi 1i ngày. 

Trợ cấp giáo dục 

Hàng năm, công ty hỗ trợ 100% kinh phí cho một số cán bộ chủ chốt tham 

gia các lớp đào tạo quản lý, nâng cao trình độ quản lý để đáp ứng kịp thời tình hình 

kinh doanh. Hỗ trợ một phần kinh phí cho CB-CNV có nhu cầu tự học tập, nâng cao 

trình độ, kỹ năng. 

Cán bộ trẻ cũng được trợ cấp hàng tháng cho chiến lược đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực trẻ của công ty: 

- Mức 1.500.000 đồng/ người/ tháng cho kỹ sư, cử nhân tốt nghiệp loại giỏi. 

- Mức 1.200.000 đồng/ người/ tháng cho kỹ sư, cử nhân tốt nghiệp loại khá 

- Mức 1.000.000 đồng/ người/ tháng cho kỹ sư, cử nhân tốt nghiệp loại 

Trung Bình- Khá 

Đãii ngộ i quai tiềni thưởng 

Tiềni thưởngi là i khoảni bổi sungi choi tiềni lươngi nhằmi khuyến i khíchi ngườii lao i 

độngi khi i họi hoàn i thànhi vài hoàn i thànhi vượti mức i kếi hoạch. i Hiệni nayi mức i tiền i 

thưởngi mà i công i tyi đangi ápi dụngi được i tính i nhưi saui : 

TTi = i NC i x i TTBQ i x i TLT 
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Trongi đó i : 

TT:i Tiền i thưởng i đượci hưởng. 

NC:i Ngàyi côngi làmi việci thựci tếi trongi kỳ.i  

TTBQ:i Tiềni thưởngi bìnhi quân i trong i kỳ.i  

TLT:i Tỷi lệi thưởng. 

Nếui ngàyi công i làmi việc<1/2i ngàyi làmi việci theoi chếi đội thìi bị i trừi 100%i tiềni 

thưởng.i Làmi việc i khôngi đúngi giờ,i ngàyi nghỉi bùi i khôngi được i tính i thưởng. 

Cuốii nămi nhâni viên i đượci thưởngi khoảni tiềni bằngi mộti thángi lươngi gọii lài 

thángi lương i thứi 13.i Ngoàii rai côngi tyi còni ápi dụngi một i sối hìnhi thứci thưởngi khác: i i i i i  

- Thưởngi thii đua:i Căni cứi vàoi bảngi chấmi điểmi vài xét i chọn i củai cáci bộ i phậni 

côngi tyi sẽi tặngi cho i cáci đơni vị, i cái nhâni đạt i tiêui chuẩni :i giấyi khen. 

- Thưởngi sángi kiến i :i Ápi dụngi choi nhữngi phòngi ban i hayi cá i nhâni cói sángi 

kiếni hayi trongi việci cảii tiếni kỹi thuật,i quyi trìnhi làmi việc…i mài đemi lạii hiệui quải kinh i 

tế.i Mứci thưởngi được i chiai theo i %i của i phần i hiệui quải kinhi tế i mang i lại. 

Đãii ngộ i quai phụi cấp 

Phụi cấpi là i phần i thui nhậpi thêmi củai ngườii laoi động.i kết i hợpi vớii tiềni lương i 

tạoi nêni thui nhập i hàng i thángi cho i ngườii lao i động.i Hiện i nayi côngi tyi đangi thựci hiện i 2 i 

loạii phụ i cấpi : i Phụ i cấpi tráchi nhiệm,i và i phụi cấpi thâmi niên. 

Phụi cấp i tráchi nhiệmi : 

Đâyi là i khoảni phụ i cấp i ápi dụngi nhằmi trải cho i nhữngi cán i bội côngi nhâni viêni 

nắmi giữi nhữngi chứci vụ,i nhữngi công i việci đòi i hỏii cói tráchi nhiệmi cao.i Phụi cấpi tráchi 

nhiệmi gồmi 4 i mứci : 

- Mứci 0,5i : i ápi dụngi đốii vớii Giámi đốc, i Phó i Giámi đốc,i Kếi toáni trưởng 

- Mứci 0,3i : i ápi dụngi đốii vớii Trưởng i phòngi Côngi tyi và i Quản i đốci nhài máy 

- Mứci 0,2i : i ápi dụngi đốii vớii Phó i phòngi Côngi tyi vài phói Quảni đốci nhài máy. 

- Mứci 0,1:i ápi dụngi đối i vớii tổi trưởngi các i tổi sảni xuất.i  

Phụi cấp i thâmi niên 

Đâyi lài khoản i phụi cấpi riêngi củai công i tyi dànhi choi nhữngi i ngườii i laoi i độngi i 

làmi i việci i lâu i nămi i tạii i côngi i ty. Việc  thực  hiện  phụ  cấp thâm niêm của công ty 
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được thực hiện theo quy định sau: Người lao động làm việc cho công ty đủ 05 năm 

đối với lao động nữ, đủ 08 năm đối với lao động nam thì được hưởng 10%. Cứ thêm 

1 năm làm việc thì mức phụ cấp tăng thêm 1% và mức phụ cấp tối đa là 15%. 

2.4 Đánh giá công tác quản trị nhân lực tại Công ty cổ phần lương 

thực Bình Minh  

2.4.1 Những ưu điểm trong công tác quản trị nhân lực 

Hơn 10 năm xây dựng và phát triển, Công ty Cổ phần Lương Thực Bình 

Minh vẫn khẳng định được vị trí của mình là một doanh nghiệp sản xuất, kinh 

doanh và xuất khẩu  mặt hàng lương thực có uy tín lớn tại tại thị trường trong nước 

và nước ngoài. Những năm gần đây, kinh tế thế giới gặp nhiều bất ổn nhưng Công 

ty vẫn giữ vững và phát triển ổn định, điều đó có thể khái quát những thành tựu chủ 

yếu trên các mặt sau: 

Thứ nhất, trong những năm qua, nguồn nhân lực của Công ty không ngừng 

được củng cố và tăng lên cả về số lượng và chất lượng, tương đối phù hợp với yêu 

cầu trong từng giai đoạn, từng lĩnh vực hoạt động. có thể. Đội ngũ nhân lực của 

công ty nhìn chung có ý thức nghề nghiệp tốt, tận tâm, tận lực với nghề, luôn nêu 

cao phẩm chất đạo đức, trung thực, khiêm tốn. 

Thứ hai, trình độ học vấn của nguồn nhân lực ngày càng được nâng cao, số 

lao động có trình độ cao đẳng, đại học cũng được quan tâm và tăng lên. Đây là một 

tín hiệu đáng mừng để công ty khẳng định thương hiệu của mình trên thị trường. 

Thứ ba, phẩm chất đạo đức, tác phong, lề lối làm việc và khả năng thực thi 

công vụ của đội ngũ CBCNV Công ty ngày càng được nâng cao, trình độ lý luận 

chính trị, kiến thức quản lý. Lãnh đạo công ty đánh giá cao và tạo điều kiện tốt nhất 

để nhân viên trong công ty được tiếp cận và học hỏi. 

2.4.2 Những điểm còn hạn chế của quản trị nhân lực 

Bên cạnh những thành tựu đã đạt được như đã nêu trên, công tác quản trị 

nguồn nhân lực tại công ty còn nhiều điểm bất hợp lý. Xét trong bối cảnh sản xuất, 

kinh doanh hiện nay, công ty chưa phát huy hết khả năng của người lao động. 

Những tồn tại bất cập đang tồn tại nếu không kịp thời sửa đổi sẽ là trở lực không 
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nhỏ trong bước phát triển của Công ty. Những tồn tại, hạn chế trong công tác quản 

trị nguồn nhân lực của Công ty cụ thể là: 

- Bảng phân tích công việc của Công ty chỉ áp dụng đối với công nhân trực 

tiếp sản xuất, đối với lao động gián tiếp như đội quản lý văn phòng thì không có 

bảng mô tả công việc hoặc hệ thống. tiêu chuẩn công việc của từng nhân viên trong 

công ty. Như vậy sẽ không có sự thống nhất giữa các bộ phận, khi nhân viên không 

hiểu rõ tiêu chuẩn công việc, vị trí mình đảm nhiệm sẽ dẫn đến công việc bị động, 

không có ý thức sáng tạo, cải tiến công việc. 

- Hoạchi địnhi vài tuyểni dụngi Côngi tyi chưai cói kếi hoạchi dựi báoi nhui cầu i 

nguồni nhân i lựci choi Côngi tyi trongi tương i lạii cải vềi sối lượngi vài chấti lượng,i cụi thể i 

đốii vớii laoi động i trực i tiếpi Côngi tyi chưai cói kếi hoạchi dựi báoi vềi nguồni nhâni lực, i chỉi 

khii nàoi cói ngườii nghỉ i mớii tiến i hànhi xâyi dựngi kếi hoạchi tuyểni dụng.i Quyi trình i 

tuyểni dụng i nhâni viêni khái đơni giản,i một i sối khâui chỉi mangi tính i hìnhi thức,i nguồn i 

tuyểni dụng i chủi yếui từi nộii bộ.i Điềui nàyi sẽ i rấti ảnhi hưởngi đến i nhữngi đơni hàng i cói 

yêu i cầui phứci tạp, i cầni đội tỉi mỉi cao. Điều này sẽ rất ảnh hưởng đến những đơn hàng 

có yêu cầu phức tạp, cần độ tỉ mỉ cao. Hiện tại nhân viên kinh doanh xuất khẩu 

nông sản tại Công ty còn phải kiêm nhiệm việc thiết kế bao bì đóng gói theo yêu 

cầu của khách hàng và phù hợp với qui định quốc tế. Bởi nếu tuyển dụng thêm vị trí 

nhân viên chuyên thiết kế sẽ là điều không cần thiết bởi họ không là người trực tiếp 

tiếp xúc với khách hàng, năng lực ngôn ngữ hạn chế nên sẽ không hiểu được vấn đề 

truyền đạt. Ngoài ra nhân viên bộ phận maketing cũng đã đảm nhiệm một phần 

công việc. Do vậy vào thời điểm mùa vụ, đơn hàng dồn dập nhân viên bộ phận kinh 

doanh sẽ bị quá tải công việc, từ đó ảnh hưởng dây chuyền đến các bộ phận kế 

hoạch, thu mua, chứng từ,… 

- Các chính sách đãi ngộ và tạo động lực cho người lao động còn nhiều bất 

cập, mức lương, thưởng còn thấp so với mặt bằng thu nhập. Chưa có các quy định 

cụ thể, kịp thời khen thưởng cho những lao động năng suất tốt, có sáng tạo trong 

công việc mà phải chờ đến cuối quí làm tổng kết, đánh giá. Điều đó dẫn đến khiến 
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cho người lao động giảm hứng thú với công việc do nỗ lực không được ghi nhận kịp 

thời, thiếu đi sự khích lệ từ cấp trên. 

2.4.3 Nguyên nhân dẫn đến những hạn chế 

Trong những năm gần đây tình hình kinh tế thị trường thế giới luôn biến 

động không ngừng theo hướng không có lợi cho hoạt động sản xuất kinh doanh, chi 

phí sản xuất và chi phí quản lý luôn biến động theo chiều hướng tăng lên. Việt Nam 

từng có thời điểm trở thành nước xuất khẩu gạo lớn thứ hai thế giới sau Thái Lan 

nhưng chỉ về số lượng, còn so về giá, Việt Nam thua kém không chỉ Thái Lan mà cả 

những nước đi sau như Pakistan, Campuchia. Vì vậy, muốn xuất khẩu bền vững, 

mang lại giá trị gia tăng cao, không còn cách nào khác, ngành lúa gạo phải cải tổ từ 

chất lượng. Do đó ảnh hưởng không nhỏ đến các kế hoạch và doanh thu của công 

ty. Ngoài ra, một số vấn đề chính sách quản lí vĩ mô tác động trực tiếp tới hiệu quả 

sản xuất kinh doanh như: chính sách giá thuê đất tăng cao, cạnh tranh không lành 

mạnh, thuế giá trị gia tăng mặt hàng gạo và các thành phần kinh tế khác. 

Một số nội dung, yêu cầu của quản trị nguồn nhân lực chưa được coi trọng, 

phát triển nguồn nhân lực còn chưa được quan tâm thỏa đáng, chưa đánh giá đúng 

mức vai trò, hiệu quả do người lao động mang đến, chưa thật sự xem người lao 

động là nguồn lực, là giải pháp nhằm phát triển doanh nghiệp. Do vậy, doanh 

nghiệp cần có những chính sách hướng về người lao động, lấy họ làm nhân tố trọng 

tâm để họ có khả năng phát huy hết năng lực cá nhân 

Kinh tế hội nhập đặt ra cho công ty những cơ hội và thách thức buộc phải đổi 

mới về mọi mặt. Năng lực, trách nhiệm, phương pháp của cán bộ nhân viên còn hạn 

chế, chưa tích cực trong thực hiện chức trách nhiệm vụ, tác phong làm việc thiếu 

định hướng rõ ràng. Trong nhiều công tác còn bị động, các khâu còn mang tính hình 

thức chưa đáp ứng được với mục tiêu đặt ra. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 2 

Chương 2 đã giới thiệu khái quát quá trình hình thành Công ty Cổ phần 

Lương thực Bình Minh về chức năng, nhiệm vụ, cơ cấu tổ chức, kết quả hoạt động 

sản xuất kinh doanh trong thời gian qua. Phân tích, đánh giá tình hình thực hiện các 

vấn đề quản trị nguồn nhân lực tại Công ty. 

Để xác định được thực trạng nguồn nhân lực của Công ty, cần tìm ra những 

mặt mạnh để phát huy cũng như những mặt còn hạn chế để làm cơ sở cho việc định 

hướng quản trị nguồn nhân lực. Đi sâu nghiên cứu thực trạng công tác quản trị 

nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Lương thực Bình Minh trong thời gian qua. 

Qua đó chỉ ra những nguyên nhân và những tồn tại cần khắc phục 

Tất cả những điều trên cho thấy sự cần thiết phải: giải quyết tổng hợp các 

vấn đề nằm trong nội dung quản trị nhân sự trong công ty Thực phẩm. Tất cả phải 

nhanh chóng đổi mới cho phù hợp với nhịp thay đổi của thị trường để mang lại sức 

mạnh, sự bứt tốc và phát triển cho công ty. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

56 

CHƯƠNG 3: GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC 

QUẢN TRỊ NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN  

LƯƠNG THỰC BÌNH MINH 

3.1 Mục tiêu và phương hướng phát triển của Công ty trong thời 

gian tới 

3.1.1 Mục tiêu, phương hướng phát triển của Công ty trong thời gian tới 

Hoạt động quản trị nhân lực của Công ty Cổ phần Lương thực Bình Minh 

hiện nay được dựa trên những quan điểm sau: 

- Đầu tư cho con người là đầu tư cơ bản nhất cần được ưu tiên hàng đầu do đặc 

thù chuyên ngành sản xuất kinh doanh và xuất khẩu các mặt hàng lương thực, thực 

phẩm, nguồn tuyển dụng bên ngoài vào khó khăn cần đáp ứng được các yêu cầu về 

kiểm soát chất lượng, mở rộng mạng lưới kinh doanh . 

- Cần thực hiện tuyển chọn nhân viên đúng với chức năng thu hút nhân tài, 

thu hút nguồn nhân lực cho Công ty. 

- Khuyến khích tạo điều kiện cho cán bộ, công nhân viên, người lao động học 

tập để nâng cao trình độ đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ. 

- Công ty tiếp tục phát huy hướng tự đào tạo tại chỗ để nâng cao trình độ tay 

nghề cho đội ngũ công nhân nâng cao hiệu quả sản xuất. 

- Đối với cán bộ quản lý áp dụng hình thức tạm giao quyền trong một thời 

gian, qua đó đánh giá năng lực, ý thức trách nhiệm để đề nghị cấp trên bổ nhiệm. 

- Tiếp tục thực hiện việc luân chuyển cán bộ để tích lũy kinh nghiệm, nâng 

cao năng lực hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao. 

- Đề nghị cấp trên xem xét lại tiêu chí đầu vào để bổ nhiệm những người có 

năng lực thực sự bổ sung cho đội ngũ cán bộ đang thiếu tại Công ty. 

- Có chính sách lương, thưởng thích hợp để duy trì đội ngũ nhân viên hiện tại 

và thu hút nhân tài cho Công ty. 

- Tiếp tục duy trì các chương trình phúc lợi, các hoạt động nhằm làm phong 

phú thêm những giá trị truyền thống văn hóa của ngành và của Công ty. 
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Mục tiêu phát triển của Công ty cổ phần Lương thực Bình Minh trong 

thời gian tới: 

Cùng với việc mở cửa nền kinh tế nước ta để hoà nhập vào nền kinh tế khu 

vực và thế giới đã mở ra nhiều cơ hội lớn cho sự phát triển của Công ty Lương thực 

Bình Minh nhưng lại đặt ra nhiều thách thức khó khăn đối với công ty trên con 

đường phát triển của mình, cụ thể: 

Về thị trường gạo xuất khẩu: Việt Nam nói chung cũng như công ty nói riêng 

và của đang phải cạnh tranh với gạo Thái Lan để giành thị trường xuất khẩu. Gạo 

của Thái Lan hiện đang được thị trường thế giới ưa chuộng vì gạo có ưu điểm: được 

xay và giữ trong kho một cách nghiêm ngặt, gạo xay rất sạch và đủ tiêu chuẩn vệ 

sinh nên người Mỹ và châu Âu thường không vo gạo trước khi nấu. Gạo của Thái 

Lan cũng được chế biến và phân loại cẩn thận, được coi như tốt. Bên cạnh đó các 

công ty của Thái Lan có mối quan hệ ổn định với các khách hàng truyền thống, 

nhiều kinh nghiệm và kiến thức trong Marketing gạo. Khối lượng gạo xuất khẩu của 

Việt Nam đã được xếp thứ ba trên thị trường thế giới. Tuy vậy, xuất khẩu của Việt 

Nam chưa được ổn định, mối quan hệ với bạn hàng chưa chặt chẽ. Việt Nam vẫn 

chưa có những chính sách thích hợp về bạn hàng và thị trường quốc tế. Chất lượng 

gạo xuất khẩu của Việt Nam đã được cải thiện, tuy thế vẫn còn thấp . 

Tuy còn các khó khăn hạn chế, nhưng công ty vẫn có các phương hướng với 

mục tiêu phát triển: 

- Đảm bảo đủ lực lượng nhân viên vận hành thiết bị sản xuất các mặt hàng 

lương thực thực phẩm có chất lượng, có khả năng về chuyên môn và trình độ ngoại 

ngữ để đáp ứng được yêu cầu sử dụng và vận hành máy móc, công nghệ hiện đại; 

có cơ cấu lao động với ngành nghề phù hợp đáp ứng yêu cầu phát triển của Công ty 

trong lĩnh vực sản xuất. 

- Đảm bảo 10% cán bộ kỹ thuật, nhân viên vận hành máy móc có trình độ 

ngoại ngữ để có thể làm việc trực tiếp với chuyên gia nước ngoài mà không phải 

qua phiên dịch. 
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- Đảm bảo đến năm 2025, đạt 5% cán bộ có trình độ sau đại học; đạt 30 ÷ 

35% cán bộ có trình độ Đại học; 60 ÷ 65% nhân viên có trình độ, cao đẳng, trung 

cấp và 100% lao động dài hạn trong Công ty đều được qua đào tạo.  

- Nâng mức thu nhập bình quân của cán bộ, công nhân viên, ngƣời lao 

động. Đảm bảo tốc độ tăng thu nhập người lao động cao hơn tốc độ tăng CPI. 

- Đầu tư đào tạo chuyên gia giỏi cho ngành lương thực, thực phẩm. 

3.1.2 Quan điểm cơ bản trong quản trị nhân lực tại Công ty 

  Việc hoàn thiện công tác quản lí nhân sự phải tạo điều kiện cho sự phát 

triển toàn diện của mọi thành viên trong Công ty 

Mục tiêu của quản trị nguồn nhân lực là nhằm phục vụ sự phát triển của con 

người. Con người là tài sản quý giá nhất. Mọi hoạt động của con người dù ở bất cứ 

lĩnh vực nào thì cuối cùng đều nhằm phục vụ lợi ích của con người, vì sự tồn tại và 

phát triển của chính mình. Đây là mô hình phát triển xã hội Việt Nam theo hướng 

kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa. Xây dựng một xã hội đó là sự 

nghiệp của toàn dân, của các thành phần kinh tế, trong đó thành phần kinh tế tư 

nhân là nhân tố tiềm tàng. 

Quản lý nhân sự phải bao hàm đầy đủ các nội dung liên quan đến yêu cầu 

phát triển toàn diện của người lao động như đã nêu trên. Trong các giai đoạn phát 

triển khác nhau, yêu cầu phát triển đối với nguồn nhân lực cũng khác nhau. Cùng 

với sự phát triển của doanh nghiệp, khoa học công nghệ, yêu cầu này ngày càng 

cao. 

Phát triển toàn diện người lao động trong Công ty vừa là mục tiêu của công 

tác quản trị nguồn nhân lực, đồng thời là yêu cầu, điều kiện phát huy tối đa yếu tố 

con người trong hoạt động kinh doanh để phát triển Công ty. 

  Hoàn thiện công tác quản trị nhân lực phải nhằm khai thác và phát huy 

cao nhất yếu tố con người trong hoạt động kinh doanh. 

Con người được coi là nhân tố quan trọng hàng đầu trong công cuộc xây 

dựng và phát triển đất nước nói chung cũng như của mỗi cơ quan, công ty, xí 

nghiệp nói riêng. Trong Công ty, yếu tố con người vừa là mục tiêu vừa là động lực 
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phát triển của Công ty. Sự phát triển của Công ty phụ thuộc vào việc khai thác và sử 

dụng các nguồn lực của quá trình kinh doanh: vốn, cơ sở vật chất kỹ thuật, lao 

động…. Các yếu tố này có quan hệ mật thiết và tác động qua lại lẫn nhau. Trong đó 

nhân tố con người là nhân tố cơ bản, trung tâm giữ vai trò quyết định. Bởi vì, hiệu 

quả sử dụng các yếu tố này chủ yếu phụ thuộc vào việc khai thác các yếu tố con 

người (ý thức, năng lực và trình độ chuyên môn, sức khỏe). Một doanh nghiệp nói 

chung mặc dù có nhiều vốn, cơ sở vật chất kỹ thuật hiện đại, điều kiện kinh doanh 

thuận lợi nhưng người lao động còn hạn chế về năng lực và trình độ, thiếu tinh thần 

trách nhiệm với công việc. Hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp không thể phát 

triển, thậm chí làm thất thoát nguồn lực kinh doanh, dẫn doanh nghiệp đến bờ vực 

thẳm và phá sản. Ngược lại, với một nguồn tài nguyên có hạn nhưng nếu con người 

biết cách khai thác tốt sẽ mang lại hiệu quả rất lớn. Vì vậy, để khai thác và sử dụng 

đầy đủ, có hiệu quả các yếu tố đó, vấn đề cơ bản, có ý nghĩa quyết định là phải biết 

khai thác và phát huy vai trò của con người trong lực lượng và quan hệ sản xuất. sản 

xuất của doanh nghiệp. Tuy nhiên, ở Công ty, việc khai thác yếu tố con người 

không phải là để phơi bày sức lao động của con người mà nhằm phục vụ trực tiếp 

lợi ích của người lao động và sự phát triển của Công ty Cổ phần Lương thực Bình 

Minh. 

Để phát huy tốt nhân tố con người, quản trị nhân lực phải hướng các hoạt 

động của mình vào việc hoàn thiện con người về thể chất và tinh thần, đạo đức và 

nghề nghiệp, tạo mọi điều kiện cần thiết để con người phát triển đủ khả năng đáp 

ứng yêu cầu và nhiệm vụ kinh doanh của Công ty, đương đầu với mọi thách thức 

của thị trường. 

  Việc nâng cao trình độ quản trị nhân lực phải tiếp tục và phát huy được 

những phẩm chất, truyền thống tốt đẹp của dân tộc Việt Nam, gắn với yêu cầu phát 

triển nền kinh tế thị trường định hướng XHCN và xu thế hội nhập vào sự phát triển 

kinh tế và thương mại thế giới 

Hoạt động trong cơ chế thị trường cạnh tranh, để tồn tại và phát triển Công ty 

Cổ phần Lương thực Bình Minh cần một đội ngũ lao động có đầy đủ các phẩm chất 
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của một doanh nhân chân chính trong nền kinh tế thị trường hiện đại. Các phẩm 

chất và yêu cầu cơ bản là: 

- Có đầu óc chiến lược và tầm nhìn xa. 

- Có kiến thức về thị trường (trong và ngoài nước) đối với lĩnh vực kinh 

doanh lương thực. 

- Biết chọn lọc, thu thập, tổng hợp và tích lũy những thông tin cần thiết 

phục vụ yêu cầu kinh doanh. 

- Biết nắm bắt và nhạy bén cơ hội kinh doanh. 

- Có óc phân tích, phản biện và biết lựa chọn phương án kinh doanh tối ưu. 

- Có đầu óc tổ chức và phương pháp làm việc. 

- Hiểu nghệ thuật kinh doanh. 

- Biết sử dụng các công cụ và phương tiện quản lý hiện đại phục vụ kinh doanh. 

- Có năng lực ngoại giao và cảm hóa khách hàng. 

- Có bản lĩnh và tính quyết đoán, nhưng có tính chủ động sáng tạo. 

- Kiên trì theo đuổi công việc đến cùng. 

Những phẩm chất đó đặt ra cho nguồn nhân lực của Công ty Cổ phần Lương 

thực Bình Minh như một tất yếu khách quan của cơ chế mới, xu thế khu vực hoá và 

toàn cầu hoá nền kinh tế, xây dựng nền kinh tế, quan hệ kinh tế, đa phương hoá, đa 

dạng hoá quan hệ kinh tế đối ngoại. 

3.2  Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác quản trị nguồn 

nhân lực tại Công ty CP Lương thực Bình Minh 

3.2.1 Đối với công tác phân tích công việc 

 Yêui cầui vềi trìnhi độ, i kỹi năng,i kinhi nghiệmi cầni hoàni thiệni đốii vớii từngi vị i trí i 

côngi việci tại i Công i tyi vài đượci triểni khaii thựci hiệni rấti sớm,i doi đó i i xáci địnhi đượci vị i 

tríi côngi việci cụ i thểi cầni trìnhi đội nhưi thế i nào,i kỹi năng i rai sao.i Nhời đói giúpi choi các i 

cửai hàng,i đơni vị i trựci thuộci thuậni lợi i trong i việci bối trí i laoi động,i cũngi nhưi đềi nghịi 

tuyểni dụngi vài xác i lậpi nôii dung,i nhui cầu i đào i tạoi đối i với i laoi động i mớii tuyển,i nhui 

cầui đàoi tạoi hàngi nămi kịpi thời,i hợp i lý. Tuy nhiên, qua phân tích thực trạng và phát 
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hiện được những hạn chế có liên quan, để cải tiến nâng cao hiệu quả công tác này, 

Công ty cần phải: 

Cần chuẩn hóa các yêu cầu về trình độ chuyên môn, kỹ năng kinh nghiệm 

đối với từng vị trí công việc và các yêu về trình độ phải nhằm mục đích ngày càng 

nâng cao trình độ lực lượng  lao động, chứ không phải vì mục đích để bên thứ ba 

không bắt lỗi qua mỗi đợt đánh giá và chứng nhận đạt tiêu chuẩn. Ví dụ: Vị trí phó 

giám đốc Chi Nhánh, trưởng/phó phòng ban nghiệp vụ phải đạt trình độ đại học trở 

lên; nhân viên bán hàng phải có trình độ trung cấp kế toán, thống kê hoặc các 

chuyên ngành tương đương. 

Việc xác định yêu cầu về trình độ, kỹ năng, kinh nghiệm phải dựa vào yêu 

cầu, tính chất công việc và các quy định của pháp luật (nếu có) để đề ra tiêu chuẩn 

cho công việc đó, không căn cứ vào trình độ thực tế của nhân viên (không lấy người 

có trình độ thấp nhất) để đề ra tiêu chuẩn như thời gian qua. 

Xây dựng bảng mô tả công việc cho 100% cán bộ nhân viên, kể cả những 

đơn vị liên kết. Nhằm tạo nên sự đồng bộ, thống nhất trong toàn Công ty, nhiệm vụ 

và quyền hạn của mỗi cá nhân được mô tả rõ ràng và ghi lại bằng văn bản thể hiện 

sự chuyên môn hóa, chuyên nghiệp hóa trong công tác quản lý, giúp cho hoạt động 

của tổ, đội, bộ phận được vận hành tốt hơn, tự giác và chủ động hơn; đồng thời là 

cơ sở pháp lý để ràng buộc và nâng cao ý thức trách nhiệm của mỗi cá nhân đối với 

nhiệm vụ được giao, giúp công tác đánh giá, nhận xét ngày càng đi vào trọng tâm 

và hiệu quả hơn. 

Phảii tiếni hànhi phân i tíchi chi i tiết i đốii vớii cáci côngi việc i còn i lại. i Doi vậyi cần i 

phảii cói sựi phối i hợpi tốti giữai trưởngi bội phậni vài cải chínhi nhân i viêni đangi đảmi nhiệm i 

vịi tríi đó i đểi cói phâni tíchi côngi việci tốt. i Trướci hết,i cáci nhâni viên i phòngi Hành i chính i 

nhâni sựi sẽ i lấyi thôngi tini vềi các i vịi tríi chứci danhi bằng i phương i pháp i phỏngi vấni và i 

điềni vàoi bảngi câu i hỏi,i bảngi phâni tíchi công i việc.i Cáci thôngi tin i cầni thui thậpi đói lài 

yêu i cầui vềi kiếni thức,i kĩi năngi đáp i ứngi đốii vớii côngi việc,i trách i nhiệmi thựci hiệni và i 

pháti triểni cáci chương i trìnhi dự i án, i khải năngi giámi sát,i tráchi nhiệmi trongi côngi việc, i 

việci thựci thii vài pháti triểni cáci chínhi sách i củai Côngi ty.i Sau i đói tiếni hànhi phỏngi vấn i 
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vài quani sáti nhâni viêni đangi giữi chức i vụi đói đểi lấyi thêmi thôngi tin i thựci tếi mài trưởngi 

bội phậni chưai cungi cấp.i Vìi vậy, i quái trình i nàyi cầni sựi hợp i táci chặti chẽ,i thẳng i thắn,i 

trungi thực,i trêni sựi hiểui biếti vài tini cậyi lẫni nhau. 

Khii Bảng i tiêui chuẩni côngi việci được i xâyi dựngi hoàni thiện:i Công i tyi phảii tiếni 

hànhi xâyi dựngi cáci bản i tiêui chuẩn i côngi việci đii kèmi vớii từngi bản i môi tải côngi việc.i 

Trongi bảni tiêu i chuẩni côngi việci phải i nêui lêni đượci chii tiếti cáci yếui tố:i Bảni chấti củai 

côngi việc, i điềui khoảni đàoi tạoi huấn i luyện, i cáci cơi hội i thăngi thưởngi vài cáci tiêui 

chuẩni của i nhâni viêni nhưi trìnhi độ i văni hoá,i kỹi năngi chuyêni môn,i kinhi nghiệm,i tuổi i 

tác,i thểi lực, i đặci điểmi cái nhân.Ngoàii ra i khi i xâyi dựngi bảni tiêui chuẩni côngi việci là i 

phảii tách i rờii côngi việci rai khỏii cái nhâni người i đangi làmi công i việci đó. 

Cáci tiêu i chuẩni chứci danhi từi nhài quảni trịi cấp i caoi đếni cáci cán i bội quảni trịi cấp i 

cơi sởi choi đếni từngi cáni bộ,i nhân i viên i phảii rõi ràng,i cụi thểi và i chính i xác. 

3.2.2. Đối với công tác lập kế hoạch nguồn nhân lực 

Lao động trong doanh nghiệp là yếu tố quan trọng bậc nhất, là động lực của 

quá trình sản xuất kinh doanh. Do vậy, công tác lập kế hoạch nguồn nhân lực khi 

được hoàn thiện giúp doanh nghiệp thấy được nhu cầu cần thiết cho hoạt động sản 

xuất kinh doanh, từ đó bảo đảm sắp xếp đúng người cho phù hợp đúng việc, vào 

đúng thời điểm cần thiết và linh hoạt đối phó với những thay đổi liên tục trên thị 

trường. Thừa nhân viên sẽ làm tăng chi phí, thiếu nhân viên hoặc khi chất lượng 

nhân viên không tốt để đáp ứng yêu cầu sẽ ảnh hưởng đến chất lượng thực hiện tiến 

độ công việc và bỏ lỡ cơ hội kinh doanh. Có thể kể ra các yêu cầu đòi hỏi Công ty 

Cổ Phần Lương Thực Bình Minh phải tiến hành công tác hoạch định nguồn nhân 

lực một cách có hệ thống và căn cứ vào chiến lược, kế hoạch kinh doanh để dự báo 

nhu cầu nguồn nhân lực cho Công ty trong tương lai. 

Chiến lược kinh doanh gắn liền với vấn đề nhân sự 

Chiến lược kinh doanh vạch ra các cách thức doanh nghiệp cạnh tranh trong 

lĩnh vực kinh doanh đặc thù của công ty, xác định vị trí cạnh tranh và làm thế nào 

để phân bổ các nguồn lực hiệu quả. Từ đó các mà ban giám đốc trong doanh nghiệp 

tiếp tục hoạch định các chiến lược chức năng như: chiến lược tài chính, marketing, 
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nhân lực, sản xuất tác nghiệp...Vì vậy, việc hoạch định nhân sự phải gắn liền và 

thống nhất với chiến lược kinh doanh. Ví dụ như: Công ty chỉ kinh doanh trong lĩnh 

vực sản xuất, xuất khẩu gạo. Ban đầu do mới thành lập nên kinh nghiệm và tài 

chính ít nên công ty chỉ tập trung cho 1 loại hình xuất khẩu gạo với chiến lược tập 

trung hóa. Sau một thời gian công ty muốn mở rộng thị trường, sản xuất thêm nhiều 

mặt hàng thực phẩm sang nhiều thị trường. Do đó công ty phải thay đổi chiến lược 

kinh doanh, chuyển từ tập chung sang chiến lược đa dạng hóa. Công ty cần có đội 

ngũ marketing, nghiên cứu, sản xuất đông hơn, nên ngay từ khi hoạch định chiến 

lược kinh doanh mới. Như vậy chiến lược kinh doanh mới sẽ được thực hiên suôn 

sẻ, phát huy được nguồn lực của doanh nghiệp. 

Bước đầu tiên để thực hiện điều này là bộ phận nhân sự cần có một vị thế 

trong quá trình hoạch định chiến lược của tổ chức. Giám đốc nhân sự là người kiểm 

soát phần tài sản lớn nhất, đáng giá nhất của tổ chức: con người. Vì thế, giám đốc 

nhân sự giữ vai trò quan trọng trong việc hoạch định chiến lược của tổ chức. 

Bên cạnh đó, bộ phận nhân sự cũng luôn cần phải có mối quan hệ tốt với các 

phòng ban khác trong doanh nghiệp để có thể nắm bắt được năng lực làm việc các 

nhân viên, từ đó có thể đưa ra các kê hoạch nhân sự một cách khách quan và phù 

hợp nhất. 

- Đưa ra các dự báo nhân lực trên nhu cầu thực tế 

Thực hiện dự báo nhu cầu nhân lực giúp Công ty xác định được số lượng 

nhân viên với những phẩm chất, năng lực cần thiết cho công việc trong tương lai và 

làm cơ sở cho việc phân bổ, bố trí lại cơ cấu tổ chức, tinh giảm hoặc tuyển dụng 

thêm NV. 

Do vậy việc dự báo phải dựa trên các căn cứ sau: 

- Khối lượng công việc cần phải thực hiện theo chiến lược kinh doanh. 

Năng lực trang thiết bị và khả năng thay đổi, ứng dụng về mặt công nghệ. 

- Sự thay đổi về cải cách hành chính làm tăng năng suất lao động.   

- Yêu cầu công việc theo cơ cấu ngành nghề. 

- Tính khả thi khi nâng cao chất lượng của nhân viên. 
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- Tỷ lệ nhân viên thôi việc 

- Khả năng tài chính, đãi ngộ của doanh nghiệp để thu hút lao động lành nghề 

từ bên ngoài. 

3.2.3.Đối với công tác tuyển dụng nguồn lao động 

Xây dựng và ban hành quy trình tuyển dụng theo hệ thống quản lý chất 

lượng, các bước của quy trình tuyển dụng sẽ được thực hiện đầy đủ, chặt chẽ. Tuy 

nhiên, như đã phân tích trong tình hình hiện nay, khó khăn lớn nhất trong công tác 

này là việc tuyển dụng, bố trí cán bộ có kinh nghiệm trong nghề. Vì vậy, để thực 

hiện hài hòa chính sách giải quyết việc làm. Trong thời gian tới, các giải pháp Công 

ty cần thực hiện tốt hoàn thiện sau: 

- Thực hiện lập kế hoạch và dự báo nhu cầu tuyển dụng lao động 

Vào cuối mỗi năm, cùng với việc đánh giá kết quả, mức độ hoàn thành các 

chỉ tiêu kế hoạch được xác định vào đầu năm và xây dựng, triển khai các chỉ tiêu kế 

hoạch sản xuất, kinh doanh cho năm tiếp theo, Công ty phải đánh giá thực trạng lao 

động, phân tích những thuận lợi, khó khăn, tình hình tăng giảm lao động trong năm, 

tính toán các khối lượng đơn hàng sản xuất, xuất khẩu lương thực với các đối tác để 

làm cơ sở dự báo nhu cầu lao động và xây dựng kế hoạch tuyển dụng cho năm tiếp 

theo. 

Việc xây dựng kế hoạch tuyển dụng phải căn cứ vào khối lượng sản xuất, 

doanh thu, lợi nhuận kế hoạch mà Công ty giao cho từng cửa hàng, từng đơn vị, bộ 

phận trực thuộc và căn cứ vào đề án lao động chi tiết đã được xây dựng và ban hành 

để xác định nhu cầu lao động tương ứng, chặt chẽ cho mỗi đơn vị, bộ phận. 

- Xác định đối tượng cần tuyển dụng. 

Qua phân tích cơ cấu lao động theo tính chất sản xuất như đã nêu ở phần 

trên, tỷ lệ lao động gián tiếp của Công ty trong những năm qua đảm bảo tỉ lệ lao 

động gián tiếp và lao động trực tiếp, nghĩa là cứ 1 lao động gián tiếp thì cần 5-6 lao 

động trực tiếp và ngược lại. Đây là tỷ lệ hợp lý đối với đặc thù ngành nghề sản xuất, 

kinh doanh xuất khẩu hàng nông sản của Công ty, điều này được thể hiện qua tăng 

trưởng mà Công ty đạt được từ năm trước. Nhờ có cơ cấu hợp lý mà sự phối hợp 
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làm việc giữa hai bộ phận luôn nhịp nhàng, không bị động, kể cả những lúc cao 

điểm của sản xuất. Đây là cơ sở quan trọng để Công ty có những điều chỉnh, cân đối 

hợp lý số lao động gián tiếp và trực tiếp mà đơn vị cần tuyển dụng để phục vụ cho 

hoạt động sản xuất- kinh doanh trong từng thời điểm cụ thể. 

- Tuyển dụng lao động trực tiếp: khi có nhu cầu, Công ty cần ưu tiên các lao 

động có kinh nghiệm và kinh doanh trong ngành lương thực, hạn chế tối đa việc 

tuyển dụng lao động trực tiếp từ các nguồn khác, đây là đối tượng mà Công ty có 

khá nhiều sự lựa chọn (ngoại trừ những người không đủ sức khỏe, hay vi phạm 

pháp luật), nếu tuyển thêm từ nguồn bên ngoài ngành sẽ làm tăng lao động, bộ máy 

thêm cồng kềnh, kém hiệu quả.  

- Tuyển dụng lao động gián tiếp: Công ty cần ưu tiên lựa chọn từ nguồn bên 

ngoài, vì số lượng này chiếm tỷ lệ nhỏ, cần phải lựa chọn, tuyển dụng những nhân 

viên có trình độ chuyên môn thật giỏi để hình thành bộ khung có chất lượng, đảm 

bảo cho cơ cấu tổ chức và bộ máy lao động hoạt động hiệu quả.  

Việc tuyển dụng lao động gián tiếp cũng phải tuân thủ đúng tỷ lệ như đã 

phân tích và bám sát nhu cầu thực tế của từng bộ phận theo đề án lao động được xây 

dựng, khi muốn tuyển thêm một lao động gián tiếp thì phải tính xem ở đơn vị, bộ 

phận đó đã tăng lên bao nhiêu lao động trực tiếp, có như thế thì guồng máy mới 

hoạt động nhịp nhàng, uyển chuyễn và linh hoạt, không bộ phận nào thừa hoặc thiếu 

lao động, như vậy sẽ tiết kiệm được chi phí và góp phần làm tăng thêm hiệu quả 

kinh tế của doanh nghiệp. 

- Thực hiện triển khai tuyển dụng 

Nghiên cứu, bổ sung vào các bước của quá trình tuyển dụng theo thủ tục 

những nội dung sau: 

- Cho ứng viên tự viết đơn xin việc bằng tay (đối với nhu cầu nhân viên 

gián tiếp), để đánh giá được khả năng thuyết phục của ứng viên vượt trội hơn so với 

những ứng viên khác, giúp tiết kiệm thời gian lựa chọn ứng viên hơn nhưng có thể 

ứng viên không viết mà nhờ người khác viết đơn nhưng bộ phận tuyển dụng vẫn có 
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thể hỏi xoáy vào các vấn đề để xác minh được độ nhạy bén, tính chân thật và khả 

năng thật sự của ứng viên 

- Để đánh giá chính xác khả năng thích ứng với môi trường làm việc mới, 

sự hòa đồng đối với đồng nghiệp mới của ứng viên cũng như khả năng hoàn thành 

công việc được giao của ứng viên. Nhận xét quá trình thử việc của ứng viên ngoài 

nhận xét của trưởng phòng/giám đốc bộ phận tiếp nhận lao động nên thêm vào mục 

nhận xét của đồng nghiệp cùng phòng ban. Ngoài ra, quá trình thử việc nên do 

những nhân viên cũ có kinh nghiệm và nhiệt tình để hướng dẫn, chỉ bảo cho nhân 

viên mới, tạo bầu không khí vui vẻ, thân mật giữa nhân viên cũ và nhân viên mới để 

nhân viên mới có tâm lý thoải mái khi làm việc, từ đó họ sẽ cố gắng trong công 

việc, làm việc nhiệt tình và có trách nhiệm. 

- Tổ chức khám sức khỏe trực tiếp cho ứng viên trước khi bước vào giai 

đoạn thử việc để có thể tuyển được lao động có đủ sức khỏe hoàn thành tốt các yêu 

cầu của công việc để cho thấy sự quan tâm của các cấp lãnh đạo Công ty đối với sức 

khỏe người lao động, cán bộ công nhân viên được khám định kỳ trong năm, đảm 

bảo sức khỏe hoàn thành công việc được giao, từ đó thúc đẩy tinh thần làm việc 

ngƣời lao động tốt hơn, cống hiến hết sức mình cho tập thể Công ty. 

- Công ty cần phải xác định được mức kinh phí và có dự trù kinh phí dành 

cho công tác tuyển dụng, điều này là quan trọng để có thể chủ động hơn trong mọi 

tình huống và cũng là giải pháp giúp nâng cao hiệu quả công tác tuyển dụng nói 

riêng và hiệu quả hoạt động của Công ty nói chung. 

- Kiểm tra việc tuân thủ và thực hiện đầy đủ, đúng trình tự các bước theo 

thủ tục tuyển dụng mà công ty đã ban hành. Để đảm bảo việc tuyển dụng đạt chất 

lượng tốt đúng người đúng vị trí, công ty cần theo quy trình các bước sau: 
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Hình 3.1 Đề xuất qui trình tuyển dụng 

3.2.4 Đối với công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Trên cơ sở xác định công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là đầu tư 

cho phát triển bền vững, lâu dài. Vì vậy, để khi thực hiện công tác này thực sự mang 

lại hiệu quả thiết thực, tránh lãng phí, Công ty cần tập trung thực hiện tốt các giải 

pháp sau: 

Thứ nhất là, để xác định đúng nhu cầu đào tạo của từng phòng ban, Chi 

nhánh, bộ phận trực thuộc thì vào cuối tháng 12 mỗi năm, Công ty cần chỉ đạo các 

phòng ban, đơn vị trực thuộc có báo cáo, đánh giá sâu và chi tiết những thuận lợi, 

khó khăn, kết quả đạt được và những hạn chế tồn tại trong việc tổ chức công tác đào 

tạo, bồi dưỡng cho nhân viên tại đơn vị mình (trước đây chưa từng thực hiện). Qua 

đó, lãnh đạo của từng phòng ban, chi nhánh sẽ kết hợp với kết quả đánh giá mức độ 

hoàn thành nhiệm vụ của từng tổ, đội, nhân viên để xác định các nhu cầu đào tạo 

hoàn chỉnh kiến thức, nhằm giúp những nhân viên còn thiếu sót hoàn thiện một số 

kỹ năng và thực hiện công việc trở nên trơn tru hơn; đồng thời xem xét nhân viên 

nào có năng lực và khả năng phát triển cùng tinh thần cầu tiến để xác định nhu cầu 

đào tạo nâng cao nhằm có thể khai thác và phát huy hơn nữa năng lực của những 

nhân viên ưu tú. 
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Tiếp theo, giao cho phòng tổ chức- hành chính quản trị tổng hợp, kiểm tra, rà 

soát và sử dụng các công cụ, biện pháp thống kê để phân tích, xác định nhu cầu đào 

tạo ngắn hạn và dài hạn dựa trên mục tiêu phát triển của Công ty để lập kế hoạch 

đào tạo chi tiết (bao gồm: nội dung, đối tƣợng, số lượng, thời gian, chi phí và đơn 

vị thực hiện đào tạo...), sau đó chuyển cho ban quản lý chương trình Công ty thẩm 

định trƣớc khi trình Giám đốc phê duyệt kế hoạch. 

Thứ hai là, trên cơ sở xác định đào tạo là đầu tư cho phát triển dài hạn, vì 

vậy khi xây dựng kế hoạch tài chính, Công ty cần dự trù kinh phí phục vụ cho công 

tác đào tạo để có sự chủ động và tập trung hơn cho các chương trình, kế hoạch đào 

tạo. Thước đo hiệu quả của chiến lược đào tạo nguồn nhân lực là chi phí tài chính 

thấp nhất, thời gian thấp nhất và khả năng ứng dụng cao nhất. Vì vậy, mỗi quyết 

định đầu tư vào đào tạo nguồn nhân lực đều có ảnh hưởng trực tiếp và lâu dài đến 

khả năng cạnh tranh và lợi nhuận của Công ty. Khi mong muốn của người lao động 

nhanh chóng thích ứng và cải thiện hiệu quả công việc tức thời thì Công ty nên đầu 

tư tổ chức cho các khoá đào tạo ngắn hạn. Ngược lại, muốn tạo ra những đột phá và 

bền vững thì Công ty nên đầu tư cho đào tạo dài hạn. Trước hết phải chọn đúng 

người đúng năng lực, yêu cầu với mục tiêu đào tạo. Chương trình đào tạo dài hạn 

phải cung cấp kiến thức và kỹ năng xử lý công việc phù hợp với khả năng tiếp thu 

và trí tuệ của cán bộ nhân viên. Liên tục đánh giá, kiểm tra quá trình rèn luyện nâng 

cao kiến thức của nhân viên sao cho mục tiêu đào tạo lâu dài được đúng hướng. 

Thứ ba là, Công ty cần quan tâm động viên và khuyến khích những gương tự 

học tập tốt thông qua các hình thức tài trợ, hỗ trợ học phí, khen thưởng sau khi tốt 

nghiệp... nhằm nhân rộng trở thành phong trào thi đua thƣờng xuyên, góp phần phát 

triển nguồn nhân lực phục vụ cho phát triển bền vững của Công ty. Kiến thức và kỹ 

năng chỉ có thể đạt được thông qua tích lũy. Bản thân việc tổ chức đào tạo không 

mang lại kiến thức, kỹ năng cho người lao động nếu họ không đam mê kiến thức và 

không ngừng phát triển. Trước khi đầu tư vào đào tạo nguồn nhân lực quy mô lớn, 

Công ty phải biết cách tạo động lực để nhân viên tự đào tạo. Khả năng tự học của 

người lao động càng cao thì chi phí đào tạo nguồn nhân lực của doanh nghiệp càng 
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giảm. Nhờ đó, Công ty đã tiết kiệm được chi phí đầu tư cho đào tạo, nâng cao hiệu 

suất, hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực. 

Thứ tư là, như đã phân tích ở phần thực trạng, công tác đánh giá hiệu quả 

đào tạo thời gian qua của Công ty còn rất hạn chế, chỉ dừng lại ở phạm vi đánh giá 

hiệu lực đào tạo, trong khi những tiêu chí được xây dựng để đánh giá chỉ tiêu này 

còn rất chung chung, không đo lường, đánh giá được những chuyển biến, khả năng 

vận dụng kiến thức của người được đào tạo vào thực tiễn công việc; các khóa đào 

tạo được tổ chức hiệu quả ra sao và có gây ra lãng phí hay không thì Công ty chưa 

coi trọng; mục tiêu chủ yếu chỉ nhằm chuẩn hóa các quy định của pháp luật chứ 

không hoàn toàn theo hướng chuyên sâu ngành nghề, năng lực chuyên môn. Qua 

đó, Công ty mới có thể đánh giá được mỗi chương trình đào tạo mang lại kết quả gì 

nhằm có sự điều chỉnh cho phù hợp, để ngày càng tối ưu hóa chính sách Công ty đề 

ra. Việc sửa đổi này cần được thực hiện ngay sau khi kết thúc đợt kiểm tra định kỳ 

của bên thứ ba, hoặc cơ quan nhà nước. 

3.2.5 Đối với công tác đánh giá thực hiện công việc 

Qua xem xét các phương pháp đánh giá công việc của nhân viên là phù hợp. 

Mỗi nhân viên sẽ được đánh giá theo từng tiêu chí công việc theo bảng phụ lục 4. 

Đánh giá kết quả công việc của nhân viên là yếu tố quan trọng nhất luôn tồn tại 

trong mọi tổ chức của Công ty và là cơ sở của thù lao. Đồng thời, kết quả đánh giá 

giúp các cấp quản lý trong doanh nghiệp đưa ra quyết định đúng đắn về việc thuyên 

chuyển, đào tạo và phát triển, kỷ luật… Ở những công ty chưa xây dựng hệ thống 

đánh giá. thực hiện công việc dựa trên tiêu chuẩn kỹ năng nghề, vì hiện nay ngành 

kinh doanh thực phẩm không có tiêu chuẩn kỹ năng nghề. Chủ yếu là ước lượng 

khoảng thời gian hoàn thành và chịu nhiều ảnh hưởng về mặt cảm xúc, đặc biệt là 

tính chủ quan và cảm tính của người đánh giá. Sự thiên lệch đánh giá dẫn đến sự sai 

lệch trong kết quả đánh giá. Do đó, điều cần thiết là: 

- Xây dựng hệ thống đánh giá hiệu quả công việc được lượng hóa bằng cách 

cho điểm các tiêu chí đánh giá theo từng mức độ thực hiện công việc. 
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- Xây dựng chu trình đánh giá và thay đổi tiêu chuẩn theo từng thời kỳ cho 

phù hợp với tốc độ phát triển ngành, tốc độ phát triển kinh tế của đất nước và xu 

hướng đánh giá mới được áp dụng từ các nước tiên tiến. 

Khi đã có những kết quả đánh giá năng lực của nhân viên, lãnh đạo đơn vị sẽ 

sơ kết hàng tháng, sáu tháng rồi tổng kết cuối năm để làm cơ sở tuyên dương, khen 

thưởng những cá nhân, tập thể có thành tích xuất sắc, nhằm tạo động lực, khích lệ 

tinh thần làm việc của nhân viên và tập thể. 

Hiệu suất công việc của từng người là nền tảng xét duyệt thi đua, khen 

thưởng, kỷ luật hay thăng chức cho một nhân viên. Vì vậy, ban lãnh đạo từng cấp 

cần có những theo dõi sát sao hoạt động của cấp dưới và cũng nên tạo cơ hội cho 

cấp dưới tự đánh giá bản thân thông qua bản tự nhận xét đánh giá năng lực làm việc 

cá nhân (đã thực hiện trong nhiều năm) và lắng nghe những bày tỏ về nhu cầu làm 

việc của họ; cần đảm bảo tính công bằng, công khai, hợp pháp khi đánh giá, nhằm 

giữ vững lòng tin từ phía người lao động; lãnh đạo các cấp cần tránh trường hợp tạo 

áp lực căng thẳng cho nhân viên hay tạo sự hoài nghi về kết quả được ghi nhận. 

3.2.6 Về chế độ đãi ngộ cho người lao động 

Cần cải thiện việc thực hiện chế độ tiền lương, tiền thưởng và phúc lợi lao 

động. Để khắc phục những hạn chế trong công tác trả lương cho người lao động, 

đảm bảo công bằng, tương xứng với giá trị công việc của từng người lao động, tạo 

đòn bẩy cho người lao động làm việc hăng say để có chất lượng, mang lại hiệu quả 

và năng suất cao, lãnh đạo từng doanh nghiệp, đơn vị cần xem xét và thực hiện tốt 

các giải pháp đánh giá công việc của người lao động theo đề xuất, phục vụ công tác 

tiền lương như sau: 

- Cần có chế độ thưởng sáng kiến theo trị giá sáng kiến đóng góp (giá trị 

làm lợi cho Công ty). Muốn thực hiện được điều đó cần có hội đồng xét duyệt sáng 

kiến và sáng kiến cần có kiểm chứng giá trị làm lợi cho công ty. 

- Tiêu chuẩn nâng lương trước thời hạn cần được đưa ra và ngược lại, kéo 

dài thời hạn nâng lương khi công việc không đạt hiệu quả tốt. Chỉ tiêu cụ thể: 2 năm 
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liền đạt điểm tổng kết năng lực hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ được nâng lương 

trước thời hạn. 

- Nâng cao mức sống cho cán bộ, công nhân viên, người lao động trong 

Công ty, đây là điều kiện không thể thiếu, nhờ có điều kiện này, người lao động 

trong Công ty có điều kiện thỏa mãn đời sống vật chất và tinh thần cao hơn, đó 

cũng là tiền đề giúp họ cống hiến nhiều hơn cho doanh nghiệp. Các biện pháp có thể 

thực hiện là: 

- Vận động, tuyên truyền đến từng người lao động để họ có ý thức hoàn 

thành tốt nhiệm vụ được giao. Giải thích cho họ hiểu rằng kết quả công việc của 

mỗi người có ảnh hưởng trực tiếp đến kết quả hoạt động chung của Công ty và ảnh 

hưởng ngay đến thu nhập của chính họ. 

- Các chế độ cho người lao động (đi nghỉ mát, trợ cấp khó khăn ...) cần có 

xu hướng điều chỉnh tương ứng với tốc độ tăng CPI của nền kinh tế. 

- Công ty cũng nên xem xét thực hiện tuyên dương và khen thưởng đột xuất 

cho những sáng kiến cải tiến kỹ thuật, tiết kiệm nguyên, nhiên, vật liệu, thời gian 

làm việc… Đối với những tiết kiệm có thể đo lường, tính toán được thành tiền thì 

nên thưởng theo tỷ lệ phần trăm từng kết quả đạt được và thực hiện thường xuyên 

để khuyến khích, thúc đẩy và nhân rộng các phong trào thi đua để mang lại hiệu quả 

cao hơn cho doanh nghiệp. 

Ngoài ra, Công ty cần duy trì việc xây dựng và thực hiện tốt văn hóa doanh 

nghiệp. Mục tiêu của doanh nghiệp là lợi nhuận, nhưng để đảm bảo nguồn lực thực 

hiện mục tiêu bền vững, người đứng đầu đơn vị cần quan tâm hơn nữa đến việc đào 

tạo và xây dựng môi trường văn hóa doanh nghiệp. Bởi Công ty không chỉ hướng 

tới xây dựng nguồn nhân lực hoàn thiện có trình độ chuyên môn, năng lực cao, đạo 

đức tốt mà còn xây dựng nguồn nhân lực phù hợp với môi trường văn hóa doanh 

nghiệp hiện đại, thể hiện bản sắc doanh nghiệp, giúp xác định doanh nghiệp, hiểu rõ 

bản chất, cách thức quản lý, tổ chức kinh doanh. Đây là một trong những yếu tố 

quan trọng để phát triển toàn diện nguồn nhân lực trong Công ty, đồng thời góp 

phần quảng bá thương hiệu, tạo sức cạnh tranh, tạo hình ảnh và ấn tượng tốt đẹp đối 
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với khách hàng, sản phẩm vì sự tiến bộ chung của cộng đồng và những giá trị tốt 

đẹp cho cuộc sống. 

3.3. Một số đề xuất cá nhân nhằm hoàn thiện công tác quản trị 

nguồn nhân lực tại Công ty cổ phần Lương thực Bình Minh. 

3.3.1 Đề xuất về cơ chế quản lý của doanh nghiệp 

Doanh nghiệp nói chung và Công ty Thực phẩm nói riêng có hoạt động tốt 

hay không và có đạt được các mục tiêu chiến lược hay không là nhờ vào quản trị 

kinh doanh. Việc quản lý ở đây đóng vai trò là người hướng dẫn và đảm bảo các 

quy trình được thực hiện theo đúng mục đích đã đề ra. Tổ chức quản lý nội bộ của 

doanh nghiệp đảm bảo cho các hoạt động thống nhất, đồng bộ và hiệu quả. Mặt 

khác, nên phân chia rõ ràng chức năng, nhiệm vụ và quyền hạn của từng cá nhân, bộ 

phận. Có thể nói, quản lý nội bộ doanh nghiệp là một hệ thống các cơ chế mà thông 

qua đó, doanh nghiệp được quản lý. Các cơ chế này sẽ giúp doanh nghiệp hoạt động theo 

mong muốn và mục đích của mình. Một doanh nghiệp nếu không có chế độ quản lý tốt 

chắc chắn sẽ hoạt động không tốt và không mang lại hiệu quả như mong muốn. 

Bên cạnh vốn, chiến lược kinh doanh thì sức mạnh của quản lý nội bộ doanh 

nghiệp bám sâu vào từng con người trong doanh nghiệp, làm nên sự khác biệt giữa 

các doanh nghiệp và nâng cao tính cạnh tranh. Sự khác biệt đó được thể hiện ra ở 

những tài sản vô hình như: sự trung thành của nhân viên, bầu không khí làm việc 

thân hiện, chuyên nghiệp; quy trình thảo luận và ra quyết định hợp lý, kịp thời; tạo 

thành sự tin tƣởng của nhân viên vào các chính sách của doanh nghiệp . 

Thực hiện phân quyền và tôn trọng các quyết định của nhà quản trị ở từng vị 

trí. Để khai thác và sử dụng tiềm năng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp, từ người 

quản lý cấp cơ sở, họ có quyền chủ động ra quyết định và điều hành quản lý ở bộ 

phận mình quản lý. Các nhà quản lý cấp cơ sở này là những người trực tiếp tiếp xúc 

và làm việc với bộ phận nhân sự làm việc trực tiếp tại các bộ phận. Ngoài hiểu biết 

về công việc, họ còn biết được từng tính cách, cá tính, trình độ, thói quen,… của 

từng cá nhân trong bộ phận. Điều đó giúp họ thực hiện chức năng của một nhà quản trị 

hiệu quả và đồng thuận trong từng bộ phận, dễ dàng tạo ra một môi trường làm việc thoải 
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mái và thu hút tiềm năng và sự cống hiến. cống hiến trí lực và thể lực của mỗi cá nhân 

trong bộ phận đó, giúp cho việc quản lý nhân sự ngày càng hiệu quả hơn. 

3.3.2.Đề xuất về chính sách và chiến lược 

Hầu hết các doanh nghiệp đều có chính sách chiến lược nêu rõ các quy định 

và thủ tục mà nhân viên cần biết. Các chính sách chiến lược về sức khỏe và an toàn 

giúp người lao động hiểu người sử dụng lao động cần gì ở họ và họ phải làm như 

thế nào. Các chính sách và chiến lược này cũng thông báo cho nhân viên về các quy 

định và tiền thưởng. 

Việc xây dựng và hoàn thiện các chính sách và chiến lược rõ ràng hơn sẽ 

giúp công ty xác định và ngăn ngừa rủi ro cho người lao động và đảm bảo rằng 

công ty đang tuân thủ luật pháp. Chúng cũng sẽ giúp tạo ra văn hóa công ty: khi mọi 

vấn đề được giải quyết một cách công bằng và nhất quán, mang lại nhiều lợi ích. 

Thiết lập các tiêu chuẩn là chìa khóa cho mối quan hệ tốt đẹp giữa người sử dụng 

lao động và người lao động. Nó có thể làm giảm hành động kỷ luật hoặc các vụ 

kiện. Nó cũng có thể cải thiện năng suất và đạo đức cũng như giúp người lao động. 

3.3.3 Yêu cầu trình độ nhận thức Cán bộ công nhân viên trong công ty 

Cán bộ nhân viên đóng vai trò chủ chốt trong việc vận hành, đề xuất cải tiến 

và nâng cao hiệu quả công việc trong hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. Vì 

vậy, cần đào tạo nhận thức chung cho người lao động về vai trò trong doanh nghiệp 

là một công việc không thể bỏ qua. Khi thực hiện ngay việc đào tạo vào lúc bắt đầu 

xây dựng hệ thống qui định hoặc trong quá trình triển khai áp dụng thực hiện các tài 

liệu của hệ thống nhằm đảm bảo cán bộ nhân viên hiểu và áp dụng các quy định của 

công ty trong công việc hàng ngày của mình. Tuy nhiên trong thực tế công tác đào 

tạo nâng cao nhận thức cho cán bộ nhân viên đơn vị cần thực hiện tốt hơn. 

Nền kinh tế công nghiệp hoá, hiện đại hoá với nội dung chủ yếu chuyển lao 

động thủ công sang lao động cơ khí máy móc, là tiền đề tạo ra những điều kiện để 

nâng cao mức sống các cán bộ công nhân viên, tạo điều kiện cho xã hội và gia đình 

quan tâm tới giáo dục nhiều hơn. Bên cạnh đó cũng đồng thời công nghiệp hoá, 

hiện đại hoá cũng đặt ra những yêu cầu, những thách thức buộc người lao động phải 
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phấn đấu vươn lên, chủ động sáng tạo trong công việc nếu họ không muốn đào thải 

khỏi tổ chức do thiếu kỹ năng và năng lực. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 3 

Hoàn thiện chất lượng nguồn nhân lực không chỉ đơn thuần là vấn đề cho 

riêng từng doanh nghiệp, mà cho cả một nền kinh tế và trên hết là cho sự phát triển 

kinh tế của quốc gia. Điều đó là cần thiết và cần được quan tâm nghiên cứu. Do vậy, 

từ nghiên cứu thực trạng phân tích, thống kê so sánh giữa lý thuyết và thực tiễn hoạt 

động của doanh nghiệp, Chương 3 đã đưa ra một số giải pháp giúp hoàn thiện công 

tác quản trị  nhân lực để ban lãnh đạo có cơ sở bước tiến, chiến lược đúng đắn . 

Ngoài ra, dựa vào các mục tiêu đặt ra chương 3 còn đưa ra một số kiến nghị 

đề xuất đối với ban giám đốc công ty Cổ phần Lương Thực Bình Minh, cơ quan 

quản lý nhà nước có các biện pháp hỗ trợ doanh nghiệp để các giải pháp về hoàn 

thiện nhân lực được thực hiện một cách có hiệu quả xây dựng nền tảng nguồn nhân 

lực của công ty thêm vững mạnh trong nền kinh tế hội nhập của đất nước.
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KẾT LUẬN 

 

Hoàni thiện i côngi táci quảni trịi nguồni nhâni lựci lài phươngi châmi chiếni lượci 

mangi tính i tổng i thể,i địnhi hướngi lâui dài i củai mỗii doanhi nghiệp.i Luậni văni “Hoàn i 

thiệni côngi tác i quản i trịi nhân i lựci củai Côngi ty i Cổi Phẩni Lươngi Thực i Bình i 

Minh”i đượci thựci hiệni trêni cơi sởi nhữngi vấni đềi lýi luận i về i quảni trịi nhâni lực,i đường i 

lốii chínhi sáchi của i Đảng,i Nhài nướci vài thựci trạngi chấti lượngi nguồni nhâni lực i của i 

côngi ty. i Nộii dungi cơi bảni Luậni văni đãi thựci hiệni gồmi có: 

Thứi nhất,i luậni văni đãi hệi thổng i đượci vấni đềi lýi luậni cơi bảni về i quản i trịi nguồn i 

nhâni lựci trêni cơ i sởi khoai họci vài khẳngi địnhi vaii tròi củai quảni trịi nguồni nhân i lựci đối i 

vớii sựi pháti triển i kinh i tếi xãi hội i vài đốii vớii doanhi nghiệp. 

Thứi hai,i Nộii dungi đii sâui vàoi thựci trạngi quảni trịi nguồni nhâni lựci tạii Côngi Tyi 

Cổi Phầni Lương i Thực i Bìnhi Minh i trongi thời i giani qua,i quai đó i đã i chỉi ra i được i các i 

nguyêni nhân,i tồni tại i cầni phảii khắci phục. 

Thứi ba,i Luậni văni đãi đềi rai đượci mộti sối giảii phápi hoàni thiệni côngi táci quản i 

trịi nguồn i nhân i lựci tại i côngi ty. i Trong i đói tậpi chungi vào i cáci vấni đềi : 

- Thườngi xuyên i hoạchi địnhi nguồn i nhâni lực i nhằmi đánhi giái đúng i tìnhi hìnhi 

hiệni tại, i gắni việci hoạchi địnhi vớii chiếni lược i kinhi doanhi vài trêni cơi sở i thựci tế. 

- Phâni tíchi công i việci mộti cách i cụi thể,i xâyi dựngi các i bảngi môi tải côngi việc i 

vài bảngi tiêui chuẩni côngi việci làmi cơ i sởi choi cáci hoạti độngi quảni trị i nguồni nhân i lực. 

- Xâyi dựngi hoàni thiệni đƣợci quyi trìnhi tuyểni dụngi chặti chẽ. 

- Cảii tiếni chếi đội đãii ngộ,i các i phươngi áni làmi lànhi mạnhi quan i hệ i laoi độngi 

trongi côngi ty, i kíchi thíchi động i viêni nhâni viêni làmi việci vài giữi châni đượci những i 

nhâni viên i giỏi, i khuyếni khíchi lao i động i sáng i tạo. 

Nhữngi nộii dungi nghiêni cứui trêni đâyi được i thựci hiệni trên i cơi sởi nhữngi kiếni 

thứci lýi luậni tiếpi thu i đượci trong i quái trìnhi họci tậpi tạii trường,i nhữngi kiếni thứci thu i 

nhậni từi thựci tế i côngi tác,i nhữngi số i liệu, i tàii liệui thựci tếi củai Côngi tyi Cổ i phần i 

LƯƠNG i THỰCi BÌNHi MINH.i Trong i quá i trìnhi nghiêni cứu,i táci giải đãi nhậni được i 
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sựi hướngi dẫn, i giúpi đỡi tậni tình,i kịp i thờii củai Thầyi giáoi TS.i Trần i Quangi Huy,i cũng i 

nhưi Bani Giámi đốc, i cáci phòng i chứci năng i vài cáci đồng i nghiệpi tạii Côngi tyi Cổ i phần i 

Lươngi thựci Bìnhi Minhi giúpi tác i giải hoàni thànhi bàii Luậni văni củai mình. 

Tác giả hy vọng những giải pháp đề xuất trên cần được kiểm nghiệm áp dụng 

vào thực tế và từ thực tế các giải pháp này sẽ được bổ sung hoàn thiện hơn, điều đó 

việc hoàn thiện công tác quản trị nhân lực tại Công ty sẽ được đổi mới. Vận dụng 

các kết quả nghiên cứu của luận văn, tiếp tục nghiên cứu sâu về công tác tuyển 

dụng, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp giữa bối cảnh kinh 

tế thị trường ngày càng hội nhập đang tác động mạnh mẽ tới tình hình kinh doanh 

sản xuất, mà doanh nghiệp chịu ảnh hưởng trực tiếp. 

Dù đã hết sức cố gắng, nhưng do hạn chế về trình độ và thời gian, Luận văn 

không thể tránh khỏi những hạn chế và thiếu sót. Tác giả rất mong được các Thầy 

(Cô) và đồng nghiệp tiếp tục đóng góp ý kiến để luận văn được hoàn thiện. Những ý 

kiến đóng góp của Thầy (cô) không chỉ để sửa chữa những hạn chế, thiếu sót của 

bản luận văn này, mà còn giúp tác giả nhận thức đầy đủ và hoàn thiện hơn về cách 

thức, phương pháp nghiên cứu khoa học để đáp ứng yêu cầu học tập, nghiên cứu và 

công tác. 
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PHỤ LỤC 1 
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PHỤ LỤC 3 
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PHỤ LỤC 4 
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PHỤ LỤC 5- PHIẾU KHẢO SÁT 

Trong chương trình thực hiện đề tài nghiên cứu luận văn Thạc sỹ: “ Công tác 

quản trị nhân lực tại  Công ty cổ phần Lương thực Bình Minh”. Chúng tôi muốn 

tìm hiểu những suy nghĩ, nhận định của Anh/ Chị với tư cách là cán bộ công nhân 

viên của Công ty về những  nội dung công liên quan đến công tác đánh giá thực 

hiện công việc hiện nay của Công ty. 

Những trả lời của Anh/Chị theo những câu hỏi trong phiếu dưới đây hoàn 

toàn chỉ là dữ liệu phục vụ cho công tác nghiên cứu phân tích luận văn. 

A. THÔNG TIN CÁ NHÂN 

Giới tính:  Nam □ Nữ □ 

Tuổi:  Dưới 30 □; Từ 31-50 □; 51-60;  Trên 60 □ 

Trình độ học vấn: Tiến sĩ □; Thạc sĩ □; Đại học □  

Chức vụ/chức danh: Trưởng phòng □; Phó phòng đơn vị□; Nhân viên □  

Phòng công tác:……………………………………………………… 

 

B. NỘI DUNG KHẢO SÁT 

Câu hỏi 1. Theo anh/chị công tác đánh giá thực hiện công việc của Công 

ty cổ phần Lương thực Bình Minh nhằm mục đích gì? 

□ Là cơ sở để tăng lương, thưởng, thu nhập tăng thêm 

□ Là cơ sở cho các quyết định quản lý nhân sự như đào tạo, bồi dưỡng, thăng 

tiến, thuyên chuyển.... 

□ Là cơ sở để bình xét thi đua, khen thưởng 

□ Là cơ sở để nâng cao chất lượng và kiểm soát chất lượng làm việc của nhân 

viên 

□ Lưu hồ sơ cán bộ, nhân viên 

□ Mục đích khác 

Câu hỏi 2. Các anh/chị có nhận xét gì về tác dụng của đánh giá thực hiện 

công việc? 

□ Không có tác dụng gì 
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□ Giúp hoàn thành tốt hơn nhiệm vụ 

□ Tạo động lực làm việc tốt hơn, sáng tạo hơn trong công việc. 

Câu hỏi 3. Theo anh/chị để đánh giá kết quả thực hiện công việc của 

nhân viên cần có những tiêu chuẩn nào? 

□ Tiêu chuẩn về trình độ. 

□ Tiêu chuẩn về kinh nghiệm. 

□ Tiêu chuẩn về kĩ năng giải quyết vấn đề. 

□ Tiêu chuẩn về tính hiệu quả trong làm việc nhóm. 

□ Tiêu chuẩn khác (ghi cụ thể)........................... 

Câu hỏi 4. Theo các anh/chị các tiêu chuẩn đánh giá đang được áp dụng 

hiện nay như thế nào? 

□ Rất rõ ràng, cụ thể 

□ Rõ ràng, cụ thể 

□ Bình thường 

□ Không rõ ràng, cụ thể 

□ Còn thiếu, cần bổ sung 

Câu hỏi 5. Ý kiến đánh giá của các anh/chị về các phương pháp đánh giá 

thực hiện công việc đang được sử dụng hiện nay tại Công ty ? 

□ Rất hợp lý 

□ Chưa hợp lý 

□ Chưa hợp lý, cần hoàn thiện 

Câu hỏi 6. Xin các anh/chị cho ý kiến về chu kỳ đánh giá thực hiện công 

việc đang được sử dụng hiện nay tại Công ty như thế nào? 

□ Chu kỳ đánh giá dài 

□ Chu kỳ đánh giá hợp lý 

□ Chu kỳ đánh giá thường ngắn 

Câu hỏi 7. Theo anh/ chị, mức độ mà Công ty chú trọng đến công tác 

đào tạo người đánh giá như thế nào? 
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□ Rất chú trọng 

□ Chú trọng 

□ Chưa chú trọng, cần tăng cường đào tạo 

Câu hỏi 8. Anh/ chị thường nhận được kết quả đánh giá thực hiện công 

việc của mình từ nguồn nào? 

□ Văn bản thông báo của Phòng Hành chính nhân sự 

□ Do trưởng bộ phận thông báo 

□ Nguồn thông tin khác 

Câu hỏi 9. Anh/chị nhận xét thế nào về mức độ công bằng của công tác 

đánh giá thực hiện công việc đối với bản thân mình? 

□ Rất công bằng 

□ Tương đối công bằng 

□ Chưa công bằng 

Câu hỏi 10. Theo anh/ chị thông tin phải hồi về kết quả đánh giá nên 

thực hiện theo cách nào là hiệu quả nhất? 

□ Đưa ra trước cuộc họp 

□ Thông qua văn bản 

□ Trao đổi trực tiếp 

□ Không cần phải hồi đáop 
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PHỤ LỤC 6 

Tổng hợp kết quả khảo sát 

Số phiếu phát ra: 92 Số phiếu thu về: 92 

A. Thông tin cá nhân 

+ Giới tính: 

Stt Nội dung Số người Tỷ lệ (%) 

1 Tổng số 92 100 

2 Nam 35 38 

3 Nữ 57 62 

+ Độ tuổi: 

Stt Nội dung Số người Tỷ lệ (%) 

Tổng số 92 100 

1 Dưới 30 tuổi 47 51 

2 Từ 31- đến 50 tuổi 36 39 

3 Từ 51 đến 60 tuổi 7 7.6 

4 Trên 60 tuổi 2 2.4 

+ Trình độ: 

Stt Nội dung Số lượng 

(người) 

Tỷ lệ (%) 

1 Tiến sĩ 2 2.1 

2 Thạc sĩ 30 32.6 

3 Cử nhân 60 65.3 

Tổng số 92 100 
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+ Chức vụ, chức danh: 

Stt Nội dung Số lượng 

(người) 

Tỷ lệ (%) 

1 Trưởng đơn vị 7 7.6 

2 Phó trưởng đơn vị 7 7.6 

3 Nhân viên 78 

 

84.8 

Tổng số 92 100 

 

B. Nội dung 

Câu hỏi 1. Theo anh/chị công tác đánh giá thực hiện công việc của Công 

ty cổ phần Lương thực Bình Minh nhằm mục đích gì? 

Stt Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Là cơ sở để tăng lương, thưởng, thu nhập tăng thêm 92 100 

2 Là cơ sở cho các quyết định quản lý nhân sự như đào tạo, 

bồi dưỡng, thăng tiến, thuyên chuyển.... 

80 86.9 

3 Là cơ sở để bình xét thi đua, khen thưởng 40 43,47 

4 Là cơ sở để nâng cao chất lượng và kiểm soát chất lượng 

làm việc của nhân viên 

92 100 

5 Lưu hồ sơ cán bộ, nhân viên 38 41.3 

6 Mục đích khác 8 8.7 

Câu hỏi 2. Các anh/chị có nhận xét gì về tác dụng của đánh giá thực hiện 

công việc? 

Stt Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Không có tác dụng gì 3 3.2 

2 Giúp hoàn thành tốt hơn nhiệm vụ 67 72.8 

3 Tạo động lực làm việc tốt hơn, sáng tạo hơn trong 

công việc. 

21 22.8 
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Câu hỏi 3. Theo anh/chị để đánh giá kết quả thực hiện công việc cần 

có những tiêu chuẩn nào? 

Stt Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Tiêu chuẩn về trình độ. 92 100 

2 Tiêu chuẩn về kinh nghiệm. 92 100 

3 Tiêu chuẩn về kĩ năng giải quyết vấn đề. 78 84.7 

4 Tiêu chuẩn về tính hiệu quả trong làm việc nhóm. 59 64.13 

5 Tiêu chuẩn khác (ghi cụ thể)........................... 14 15.2 

 

Câu hỏi 4. Theo các anh/ chị các tiêu chuẩn đánh giá đang được áp 

dụng hiện nay như thế nào? 

Stt Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Rất rõ ràng, cụ thể 8 8.6 

2 Rõ ràng, cụ thể 22 23.9 

3 Bình thường 45 48.9 

4 Không rõ ràng, cụ thể 5 5.4 

5 Còn thiếu, cần bổ sung 12 13 

 

Câu hỏi 5. Các anh/chị cho ý kiến về các phương pháp đánh giá 

thực hiện công việc đang được sử dụng hiện nay tại Công ty như thế nào? 

Stt Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Rất hợp lý 8 8.7 

2 Hợp lý 23 25 

3 Chưa hợp lý, cần hoàn thiện 66 71.7 
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Câu hỏi 6. Xin các anh/chị cho ý kiến về chu kỳ đánh giá thực hiện 

công việc đang được sử dụng hiện nay tại Công ty như thế nào? 

Stt Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Chu kỳ đánh giá dài 5 5.4 

2 Chu kỳ đánh giá hợp lý 85 92.3 

3 Chu kỳ đánh giá ngắn 0 0 

 

Câu hỏi 7. Theo anh/chị, Công ty đã chú trọng đến công tác đào tạo 

người đánh giá chưa? 

 

STT Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Rất chú trọng 92 100 

2 Chú trọng 92 100 

3 Chưa chú trọng, cần tăng cường đào tạo 41 44.5 

 

Câu hỏi 8. Các anh/chị thường nhận được kết quả đánh giá thực 

hiện công việc của mình từ nguồn nào? 

Stt Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Văn bản thông báo của phòng Hành chính 

nhân sự 

18 19.5 

2 Do trưởng bộ phận thông báo 89 96.7 

3 Nguồn thông tin khác 0 0 
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Câu hỏi 9. Theo anh/chị, việc đánh giá thực hiện công việc của 

mình đã công bằng chưa? 

Stt Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Rất công bằng 6 6.5 

2 Tương đối công bằng 55 59.7 

3 Chưa công bằng 17 18.47 

 

Câu hỏi 10. Theo anh/chị thông tin phản hồi về kết quả đánh giá 

nên thực hiện theo cách nào là hiệu quả nhất? 

Stt Phương án trả lời Số người Tỷ lệ 

1 Đưa ra trước cuộc họp 56 60.8 

2 Thông qua văn bản 42 45.6 

3 Trao đổi trực tiếp 33 35.8 

4 Không cần phản hồi 0 0 

 

 

 

 

 


