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MỞ ĐẦU 

1. Lý do chọn đề tài 

Trong thời đại khoa học kỹ thuật phát triển cùng với hội nhập kinh tế quốc tế, cuộc 

cạnh tranh giữa các doanh nghiệp ngày càng khốc liệt. Để tồn tại và thích nghi được thì các 

doanh nghiệp phải không ngừng đổi mới. Trong đó đào tạo phát triển nguồn nhân lực là một 

trong các biện pháp để các doanh nghiệp thích nghi được với sự thay đổi của thị trường. Con 

người là yếu tố quan trọng quyết định thành công của doanh nghiệp. Họ là người tham gia 

vào quá trình sản xuất, trực tiếp tạo ra sản phẩm. Trong nền kinh tế hiện đại, vị trí quan trọng 

của con người ngày càng được khẳng định, là yếu tố quyết định sự thành bại của các hoạt 

động sản xuất kinh doanh.  

Đất nước ta đang trong thời kì phát triển khi hội nhập vào nền kinh tế toàn cầu, với 

những cơ hội và thách thức chưa từng có, đòi hỏi phải có nguồn nhân lực thích ứng. Tuy nhiên 

phát triển nguồn nhân lực của nước ta hiện nay vẫn còn thấp, chưa đáp ứng được mục tiêu 

phát triển của xã hội. Chính vì vậy, nhu cầu đào tạo và nâng cao trình độ cho người lao động 

ngày càng trở nên quan trọng và cần thiết. Hiện nay các doanh nghiệp đang rất chú trọng đến 

đào tạo để giúp người lao động thực hiện tốt công việc của mình. Một chiến lược đào tạo, 

phát triển hợp lí sẽ phát huy nội lực cao nhất, phát huy khả năng làm việc, khả năng sáng tạo 

của người lao động, nâng cao trách nhiệm, tăng năng suất lao động và hiệu quả kinh doanh. 

Nguồn nhân lực là tài nguyên quý giá nhất so với tất cả tài nguyên khác của doanh nghiệp, là 

nhân tố quyết định đến sự phát triển và thành bại của doanh nghiệp. 

Thực tế hiện nay các doanh nghiệp nước ta chưa quan tâm đến phát triển nguồn nhân 

lực một cách toàn diện, chưa coi việc phát triển nguồn nhân lực như là đầu tư cho tương lai 

của doanh nghiệp. Tại Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam, phát triển nguồn nhân 

lực của công ty luôn luôn giữ vai trò quan trọng và đang rất được quan tâm. Tuy nhiên với sự 

phát triển mạnh mẽ của khoa học công nghệ, môi trường kinh doanh thay đổi… thì phát triển 

nguồn nhân lực trong công ty cũng bộc lộ những tồn tại, hạn chế: công tác hoạch định nguồn 

nhân lực chưa được quan tâm đúng mức; hoạt động thu hút phát triển nguồn nhân lực còn 

chưa đa dạng được các kênh tuyển dụng; công tác bố trí sử dụng lao động sau đào tạo vẫn 

chưa được thực hiện tốt; thời gian trả lương chậm và mức lương chưa phù hợp... 

Do vậy làm thế nào để hoàn thiện, nâng cao hơn nữa hiệu quả nhằm nâng cao trình độ 

cho người lao động, nâng cao khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp. Đó cũng chính là lý do 
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em chọn đề tài: “Phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt 

Nam” để làm luận văn tốt nghiệp. 

2. Tổng quan về vấn đề nghiên cứu 

Phát triển nguồn nhân lực đã được các nhà quản trị kinh doanh, các nhà nghiên cứu 

kinh tế, các nhà hoạch định chính sách, quản lý quan tâm nghiên cứu. Điều này chứng tỏ  phát 

triển nguồn nhân lực đang ngày càng được quan tâm trong các doanh nghiệp, trở thành đề tài 

luôn nóng hổi trên các diễn đàn thông tin và nghiên cứu quốc tế. Liên quan đến vấn đề này 

thì ở nước ta đã có nhiều công trình nghiên cứu khoa học đề cập và được giải quyết. Dưới 

đây, là một số công trình tiêu biểu: 

    - “Phát triển nguồn nhân lực - kinh nghiệm thế giới và thực tiễn nước ta” do hai tác giả 

Trần Văn Tùng và Lê Ái Lâm đồng chủ biên, viết năm 1996. Cuốn sách giới thiệu về kinh 

nghiệp phát triển nguồn nhân lực ở phạm vi quốc gia, trong đó có chính sách phát triển nguồn 

nhân lực của một số nước trên thế giới. Mặc dù sách chỉ tập trung vào các sáng kiến phát triển 

nguồn nhân lực ở góc độ vĩ mô. Nhưng thông qua đó giúp nhận thức sâu hơn về vai trò tầm 

quan trọng của việc phát triển nguồn nhân lực, cũng như trang bị them cách thức tư duy trong 

việc đề ra giải pháp cho vấn đề này. 

    - “Phát triển nguồn nhân lực trong các công ty Nhật Bản hiện nay” do TS. Trần Thị Nhung 

và PGS.TS. Nguyễn Duy Dũng đồng chủ biên (2005). Các tác giả đã phân tích hiện trạng phát 

triển nguồn nhân lực, các phương thức đào tạo lao động chủ yếu trong các công ty Nhật Bản 

từ những năm 1990 đến nay. Tác phẩm đề xuất một số định hướng phát triển nguồn nhân lực 

cho các doanh nghiệp ở Việt Nam. 

    -  Nguyễn Phan Thu Hằng (2017),“Phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao tại Tập đoàn 

Dầu khí Việt Nam đến năm 2025”, Luận án Tiến sĩ kinh tế, trường Đại học Kinh tế - Luật , 

Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh. Tác giả đã sử dụng một số chỉ tiêu để đánh giá 

chất lượng nguồn nhân lực: tạo ra sự thay đổi về số lượng, cơ cấu và chất lượng nhân lực, đáp 

ứng yêu cầu sản xuất - kinh doanh, nâng cao trình độ nghề nghiệp cho nhân lực, cải thiện hiệu 

quả làm việc của nhân lực, cải thiện hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp. Từ đó, tác giả đề 

xuất các giải pháp nhằm phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao tại PVN: xây dựng và nâng 

cao nhận thức về công tác phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao, xây dựng chiến lược phát 

triển nguồn nhân lực chất lượng cao trên cơ sở chiến lược phát triển, mục tiêu sản xuất kinh 
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doanh, xây dựng bộ tiêu chí đánh giá nguồn nhân lực chất lượng cao dầu khí, bao gồm 4 tiêu 

chí tổng quát về các mặt Kỹ năng, Tri thức, Phẩm chất- thái độ và Thể lực. 

    -  Trần Mạnh Trường (2020), “Đánh giá chất lượng nguồn nhân tại Công ty TNHH một 

thành viên nhiên liệu hàng không Việt Nam”, Luận văn thạc sĩ, trường Đại học Ngoại Thương, 

Hà Nội. Tác giả đã sử dụng các tiêu chí phản ánh về thể lực, trí lực, tâm lực để đánh giá chất 

lượng nguồn nhân lực. Từ đó, tác giả đã đưa ra các giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân 

lực: giải pháp về cải thiện điều kiện vệ sinh- an toàn- lao động, hoàn thiện chính sách đào tạo, 

hoàn thiện chính sách tuyển dụng, nâng cao chất lượng đội ngũ lãnh đạo, tạo môi trường làm 

việc hòa đồng thân thiện, cải thiện chính sách lương thưởng. 

    -   Đỗ Văn Ban (2019), “Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tại công ty Cổ phần Sông 

cầu Hà Bắc”, Luận văn thạc sĩ, trường Đại học Lao động- Xã hội, Bộ giáo dục& đào tạo - Bộ 

Lao động Thương binh và Xã hội. Tác giả đã sử dụng các tiêu chí đánh giá về trí lực, tâm lực  

để đánh giá chất lượng nguồn nhân lực. Từ đó, đưa ra một số giải pháp nâng cao chất lượng 

nhân lực: giải pháp đối với tuyển dụng nhân lực, giải pháp đối với đào tạo nhân lực, và giải 

pháp sắp xếp bố trí nhân lực. 

    -  Nguyễn Minh Thu (2020), “ Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tại Tổng công ty Cổ 

phần Bia - Rượu- Nước giải khát Hà Nội”, Luận văn thạc sĩ, trường Đại học Ngoại Thương, 

Hà Nội . Tác giả đã sử dụng các tiêu chí thể lực, tâm lực, trí lực để phân tích thực trạng, chất 

lượng nguồn nhân lực của HABECO về mặt tuyển dụng, phân công và sử dụng lao động, đào 

tạo, đãi ngộ, chăm sóc nâng cao sức khỏe và tinh thần, cơ cấu nguồn nhân lực. Từ đó đưa ra 

các giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực: giải pháp về tuyển dụng nhân lực, sử dụng 

nhân lực, đào tạo và phát triển nhân lực và nâng cao sức khỏe thể chất, tinh thần. 

    -  Phạm Văn Sơn (2015), “7 giải pháp nâng cao chất lượng nhân lực Việt Nam”, Báo giáo 

dục thời đại. Trong bài phỏng vấn, tác giả đã chỉ đưa ra 7 nhóm giải pháp nhằm nâng cao chất 

lượng NNL gồm: “Nâng cao trình độ học học vấn và kĩ năng lao động, khuyến khích lao động 

tự học, gắn chiến lược phát triển nhân lực với chiến lược phát triển kinh tế – xã hội, trọng 

nhân tài và xây dựng xã hội học tập, cải thiện thông tin về thị trường lao động, mở rộng hợp 

tác quốc tế”. 

Các nghiên cứu đã cung cấp tương đối đầy đủ luận cứ khoa học và thực tiễn cho công 

tác nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. 
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Như vậy, các công trình nghiên cứu phát triển nguồn nhân lực, có cách tiếp cận và ở 

nhiều cấp độ nghiên cứu khác nhau, nhiều ý tưởng có thể học hỏi và kế thừa. Tuy nhiên, các 

nghiên cứu, các bài viết về nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực thường xem xét ở phạm 

vi rộng, áp dụng vào tổ chức, doanh nghiệp nào cũng được; việc nghiên cứu các giải pháp 

nâng cao phát triển nguồn nhân lực của các doanh nghiệp đã nghiên cứu chưa được tổ chức 

bài bản, do đó kết quả nghiên cứu chưa nhiều, chưa nêu được các giải pháp hiệu quả, phù hợp 

với tình hình thực tế của địa phương cũng như xu thế phát triển của thị trường, đặc biệt là 

trong giai đoạn cách mạng khoa học kỹ thuật 4.0 hiện nay. 

 Cho đến nay, chưa có một đề tài nào tập trung nghiên cứu về phát triển nguồn nhân 

lực tại Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam. Vì vậy, việc thực hiện một nghiên cứu 

có tính hệ thống về vấn đề “Phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko 

Việt Nam” sẽ là đề tài nghiên cứu bổ sung cả về lý luận phát triển nguồn nhân lực cũng như 

nghiên cứu cụ thể về phát triển tại nguồn nhân lực một công ty xuất khẩu. 

3. Mục đích nghiên cứu 

- Mục đích nghiên cứu: Phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko 

Việt Nam. 

- Nhiệm vụ nghiên cứu: 

+ Nghiên cứu và hệ thống hóa cơ sở lý luận về phát triển nguồn nhân lực ở doanh nghiệp. 

+ Phân tích đánh giá thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Công 

Nghiệp Seiko Việt Nam. 

+ Đề xuất các giải pháp phát triển nguồn nhân lực ở Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko 

Việt Nam trong thời gian tới. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

- Đối tượng nghiên cứu của đề tài này là phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH 

Công Nghiệp Seiko Việt Nam. 

Phạm vi nghiệm cứu: Đề tài nghiên cứu phát triển  nguồn nhân lực tại công ty Công ty 

TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam trong khoảng thời gian từ năm 2019 đến năm 2021.  

5. Phương pháp nghiên cứu 

-   Phương pháp thu thập dữ liệu: 

+ Dữ liệu thứ cấp: Được thu thập căn cứ và các báo cáo, tài liệu thống kê, các thông tin 

công bố, sách, báo, tạp chí, dữ liệu trên trang web của công ty, dữ liệu trên Internet. 
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+ Dữ liệu sơ cấp: Thu thập thông qua khảo sát các ý kiến của cán bộ công nhân viên bằng 

bảng câu hỏi điều tra. Tác giả thiết kế bảng hỏi về phát triển nguồn nhân lực tại Công ty 

TNHH Công nghiệp Seiko Việt Nam.  

+ Mỗi bảng hỏi bao gồm 2 dạng hỏi: câu hỏi đóng và câu hỏi mở xoay quanh vấn đề đánh 

giá về nhân lực trong công ty. Dự kiến hỏi 120 mẫu có chủ định và ngẫu nhiên có đủ cả 

nam và nữ. Phiếu điều tra ở phụ lục 1. 

Nội dung của phiếu điều tra gồm 2 phần: 

Phần 1: Thông tin của đối tượng được điều tra: Họ tên, tuổi, vị trí công tác, 

trình độ học vấn… 

Phần 2: Sự đánh giá của người được điều tra về các yếu tố liên quan tới công tác phát 

triển nguồn nhân lực của công ty, bao gồm: đánh giá công tác hoạch định, tuyển dụng, các 

chương trình đào tạo, các chế độ lương thưởng, đãi ngộ, đánh giá công tác quản lý cũng như 

quá trình làm việc của cán bộ công nhân viên công ty.  

Để xác định ý kiến phản hồi của người tham gia trả lời bảng câu hỏi điều tra, tác giả 

sử dụng các câu hỏi với thước đo 5 bậc và sẽ được phân tích thông qua công cụ Excel. Để 

giúp phân tích và diễn đạt số liệu, tác giả sử dụng thang đánh giá Likert với 5 mức độ đánh 

giá 

Bảng 1. 1: Thang đánh giá Likert 

Mức Khoảng Mức đánh giá 

5 4.21 - 5.00 Hoàn toàn đồng ý 

4 3.41 - 4.20 Đồng ý 

3 2.61 - 3.40 Trung lập 

2 1.81 - 2.60 Không đồng ý 

1 1.00 - 1.80 Hoàn toàn không đồng ý 

 

- Phương pháp phân tích dữ liệu: 

Luận văn sử dụng các phương pháp phân tích, tổng hợp, thống kê, so sánh để phân tích 

dữ liệu. 

6. Nội dung chi tiết 

Ngoài phần mở đầu, kết luận, phụ lục và tài liệu tham khảo, luận văn bao gồm 3 

chương: 
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Chương 1: Cơ sở lý luận về phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

Chương 2: Thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko 

Việt Nam  
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CHƯƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TRONG 

DOANH NGHIỆP 

1.1. Những vấn đề chung về phát triển đào tạo nguồn nhân lực 

1.1.1. Khái niệm về nguồn nhân lực 

 “Nguồn nhân lực là tổng thể những tiềm năng của con người (trước hết và cơ bản nhất 

là tiềm năng lao động), gồm: thể lực, trí lực, nhân cách của con người nhằm đáp ứng yêu cầu 

của một tổ chức hoặc một cơ cấu kinh tế - xã hội nhất định” (Nguyễn Ngọc Quân, 2013). 

Theo cách hiểu này thì nguồn nhân lực cũng là yếu tố nội tại trong con người nhưng được đặt 

trong mối quan hệ với chủ thể khác là tổ chức hay cơ cấu kinh tế - xã hội. 

 “Nguồn nhân lực là tất cả các hoạt động của một tổ chức để thu hút, xây dựng, phát 

triển, sử dụng, đánh giá, bảo toàn và giữ gìn một lực lượng lao động phù hợp với yêu cầu 

công việc của tổ chức cả về mặt số lượng và chất lượng” (Nguyễn Lộc, 2010). 

1.1.2. Khái niệm về phát triển nguồn nhân lực 

Theo UNESCO: PTNNL là làm cho toàn bộ sự lành nghề của dân cư luôn phù hợp với 

sự phát triển của đất nước. Và chỉ nên giới hạn trong phạm vi kỹ năng lao động và thích ứng 

với nhu cầu việc làm.  

Theo tổ chức lao động thế giới: PTNNL không chỉ là sự phát triển về trình độ lành 

nghề thông qua đào tạo nói chung mà còn phát triển năng lực để tiến tới có việc làm hiệu quả, 

cũng như thoả mãn nghề nghiệp và cuộc sống cá nhân.  

Theo tổ chức phát triển công nghiệp Liên Hợp Quốc (UNIDO): Phát triển con người 

một cách hệ thống vừa là mục tiêu, vừa là đối tượng của sự phát triển một quốc gia. Nó bao 

gồm một khía cạnh kinh tế và khía cạnh xã hội như khả năng cá nhân, tăng năng lực sản xuất 

và khả năng sáng tạo, bồi dưỡng chức năng chỉ đạo thông qua giáo dục, đào tao và hoạt động 

thực tiễn.  

1.1.3. Vai trò của nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực 

Vai trò của nguồn nhân lực 

Vai trò của phát triển nguồn nhân lực 

a. Đối với doanh nghiệp 

b. Đối với người lao động 

c. Đối với xã hội 
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1.2. Nội dung phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

1.2.1. Hoạch định phát triển nguồn nhân lực   

1.2.2. Xây dựng kế hoạch đào tạo, thu hút và phát triển nguồn nhân lực 

Xác định mục tiêu đào tạo, phát triển nguồn nhân lực 

Đánh giá năng lực đội ngũ nhân sự của doanh nghiệp 

Thu hút nguồn nhân lực 

1.2.3. Tổ chức thực hiện đào tạo, phát triển nguồn nhân lực  

Đào tạo theo kiểu chỉ dẫn công việc 

Đào tạo theo kiểu học nghề 

Kèm cặp và chỉ bảo 

- Kèm cặp bởi người lãnh đạo trực tiếp 

- Kèm cặp bởi một cố vấn 

- Kèm cặp bởi người quản lý có kinh nghiệm hơn 

Luân chuyển và thuyên chuyển công việc 

Tổ chức các lớp cạnh doanh nghiệp 

Cử đi học ở các trường chính quy 

Các bài giảng, các hội nghị hoặc các hội thảo 

Đào tạo theo kiểu chương trình hoá, với sự trợ giúp của máy tính 

Đào tạo theo phương thức từ xa 

1.2.4. Đánh giá đào tạo, phát triển nguồn nhân lực 

Các tiêu chí phản ánh kết quả phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp hiện nay 

có thể tóm lược chung như sau: 

Số lượng phù hợp 

Cơ cấu hợp lý 

Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

- Nâng cao trạng thái sức khỏe thể lực 

- Nâng cao trí lực 

- Nâng cao kỹ năng 
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1.2.5. Phân bổ và duy trì đãi ngộ đối với các nguồn nhân lực 

1.3. Các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực 

1.3.1. Nhân tố thuộc về bên trong doanh nghiệp 

- Mục tiêu và chiến lược sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp 

- Yếu tố tài chính của công ty 

- Đặc điểm hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp 

- Cơ cấu tổ chức của doanh nghiệp  

1.3.2. Nhân tố bên ngoài doanh nghiệp 

Trước hết là nhân tố về chính trị, thể chế chính sách. Bất kỳ một doanh nghiệp, tổ chức 

nào hoạt động trong nền kinh tế quốc dân đều phải tuân theo các luật lệ của Nhà nước như 

luật lao động, đầu tư, liên doanh…  

Thứ hai là khung cảnh kinh tế 

Thứ ba là ảnh hưởng của khoa học - kỹ thuật 

1.4 Kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực tại một số doanh nghiệp và bài học cho Seiko 

1.4.1. Kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực tại một số doanh nghiệp 

Kinh nghiệm phát triển nhân lực của Nhật Bản 

Kinh nghiệm của Công ty TNHH Sanko Mold Việt Nam 

1.4.2. Bài học kinh nghiệm cho Seiko. 

Kết luận chương 1 

Cơ sở lý luận về nguồn nhân lực và chất lượng nguồn nhân lực cho thấy được những 

tiêu chí đánh giá cũng như các yếu tố tác động đến phát triển nguồn nhân lực. Từ những lý 

luận và tiêu chí ở chương này, tác giả có cơ sở để phân tích thực trạng phát triển nguồn nhân 

lực của Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam. 
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CHƯƠNG 2: THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY 

TNHH CÔNG NGHIỆP SEIKO VIỆT NAM 

2.1. Tổng quan về Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam 

2.1.1. Lịch sử hình thành và phát triển 

Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam là một công ty có vốn 100% Nhật Bản, 

chuyên xuất khẩu các sản phẩm bằng kim loại và các sản phẩm từ plastic, được thành lập từ 

năm 2012. Công ty có 3 trung tâm gia công năm mặt, 9 trung tâm gia công lớn, 8 trung tâm 

gia công 5 trục và nhiều máy móc khác. Bằng cách sử dụng đầy đủ các máy gia công này, có 

thể thực hiện một loạt các chế biến như các bộ phận lớn và các bộ phận nhỏ. Vì mỗi máy đều 

có chức năng thay đổi pallet nên nó có thể được sử dụng cho các sản phẩm sản xuất hàng loạt. 

Ngoài ra, công ty có dao phay, máy tiện, đánh bóng, dây điện, phóng điện, laser,.. .nên công 

ty có thể thực hiện gia công cơ khí chính xác như vi cơ,… cung cấp các sản phẩm có độ chính 

xác cao. 

Một số thông tin về công ty như sau: 

Tên công ty: Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam  

Địa chỉ: Lô đất số E-4, Khu công nghiệp Thăng Long II, X. Liêu Xá, H. Yên Mỹ,Tỉnh Hưng 

Yên. 

Điện thoại: (0221) 3589880 - Số Fax: (0221) 3589885 

Website: www.akitaseiko.co.jp 

Ngành nghề kinh doanh: 

- Cơ Khí Chính Xác - Gia Công Chi Tiết, Linh Kiện, Phụ Tùng Theo Yêu Cầu 

- Nhựa Công Nghiệp - Gia Công Linh Kiện, Chi Tiết, Phụ Tùng. 

Sản phẩm dịch vụ: 

- Dịch vụ gia công nhựa công nghiệp 

- Dịch vụ gia công nhựa theo yêu cầu 

- Gia công các phụ tùng bằng kim loại 

- Gia công các sản phẩm nhựa 

- Gia công cắt gọt kim loại 

- Gia công chi tiết nhựa công nghiệp 

- Gia công cơ khí kim loại chính xác 

http://www.akitaseiko.co.jp/
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- Gia công kim loại tấm 

- Phụ kiện nhựa 

- Sản xuất phụ kiện kim loại 

Triết lý doanh nghiệp: "Sáng tạo giàu trí tưởng tượng". Để theo đuổi sự độc đáo, công 

ty luôn tạo ra những thứ mang lại niềm vui và sự thịnh vượng cho cuộc sống của mọi người, 

đồng thời hướng tới mục tiêu trở thành một nhóm doanh nghiệp được mọi người, cộng đồng 

địa phương và trái đất cần. 

2.1.2 Mô hình tổ chức bộ máy, chức năng nhiệm vụ của công ty 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2. 1: Bộ máy quản lý của Công ty 

(Nguồn: Phòng Hành chính - nhân sự Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam) 

2.1.3. Đặc điểm về nguồn nhân lực tại công ty 

Một trong những yếu tố góp phần mang lại hiệu quả cao cũng như đảm bảo khối lượng 

công việc được thực hiện đúng tiến độ đó chính là số lượng người lao động của Công ty 

TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam. Để thấy rõ hơn về số lượng đội ngũ người lao động 

của công ty, ta có bảng số liệu dưới đây: 
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Bảng 2. 1: Số lượng người lao động, giai đoạn 2019-2021 

                                                                                     ĐVT: Người 

TT Bộ phận 

 

2019 

 

 

2020 

 

 

2021 

 

2020/2019 2021/2020 

+/- (%) +/- (%) 

1 Ban giám đốc 3 3 3 0 0 0 0 

2 
Phòng kinh 

doanh - tiếp thị 
29 31 35 2 6.90 4 12.9 

3 

Phòng nghiên 

cứu và phát triển 

sản phẩm (R&D) 

6 6 6 0 0.00 0 0 

4 
Phòng tài chính -

kế toán 
11 13 15 2 18.18 2 15.4 

5 
Phòng Hành 

chính nhân sự 
6 7 7 1 16.67 0 0 

6 
Bộ phận mua 

hàng 
5 6 6 1 20.00 0 0 

7 
Phòng kỹ thuật, 

công nghệ 
5 5 6 0 0.00 1 20 

8 
Các phân xưởng, 

sản xuất 
227 239 245 12 5.29 6 2.51 

9 

Bộ phận phụ 

trách xây dựng 

cơ bản 

3 3 4 0 0 1 33.3 

Tổng cộng 295 313 327 18 6.10 14 4.47 

(Nguồn: Phòng Hành chính - nhân sự Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam) 

Qua bảng số liệu trên cho thấy số lượng cán bộ và người lao động tại Công ty TNHH 

Công Nghiệp Seiko Việt Nam tăng qua các năm, cụ thể: Năm 2019 toàn công ty có tổng cộng 

là 295 người, trong đó số lượng người lao động chiếm số đông nhất chủ yếu là các phân xưởng 

sản xuất, đây là nơi có nhiều là lao động phổ thông thực hiện công việc sản xuất các sản phẩm 

để cung ứng cho thị trường, trong năm 2019 ban giám đốc cũng có 3 người, phòng kinh doanh 

cũng chiếm số lượng khá đông, trong năm 2019 toàn phòng kinh doanh có tổng cộng 29 
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người, nguyên nhân phòng kinh doanh có số lượng đông chủ yếu để phục vụ công việc tiếp 

thị và giới thiệu sản phẩm cũng như đưa sản phẩm đến các đại lý, công ty… nên số lượng 

nhân viên kinh doanh khá nhiều. Đến năm 2020 toàn công ty có 313 người, tăng 18 người so 

với năm 2019, tỷ lệ tăng đạt 6,1% so với năm 2019. Trong năm 2021, số lượng người lao 

động có tổng cộng là 327 người, tăng 14 người, tỷ lệ tăng đạt 4,47% so với năm 2020. Điều 

này cho thấy tình hình sản xuất kinh doanh của công ty đang rất thuận lợi.  

2.1.4 Kết quả hoat động sản xuất kinh doanh của Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt 

Nam trong giai đoạn 2019-2021 

2.2. Đánh giá thực trạng phát triển nguồn nhân lực của Công ty TNHH Công Nghiệp 

Seiko Việt Nam 

2.2.1. Thực trạng nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Công 

Nghiệp Seiko Việt Nam 

2.2.1.1. Thực trạng về nguồn nhân lực của công ty 

 a, Cơ cấu lao động theo giới tính 

Bảng 2. 2: Cơ cấu lao động theo giới tính tại công ty 

Chỉ 

tiêu 

2019 2020 2021 2020/2019 2021/2020 

Số 

lượng 

(người) 

Tỷ 

trọng 

(%) 

Số 

lượng 

(người) 

Tỷ 

trọng 

(%) 

Số 

lượng 

(người) 

Tỷ 

trọng 

(%) 

+/- (%) +/- (%) 

Nam 225 76.17 238 76.19 244 74.56 14 6.13 5 2.24 

Nữ 70 23.83 75 23.81 83 25.44 4 6.01 9 11.62 

Tổng 

số 
295 100 313 100 327 100 18 6.10 14 4.47 

(Nguồn: Phòng Hành chính - nhân sự Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam) 

Là một công ty chuyên về gia công chi tiết, linh kiện, phụ tùng nên lao động của công 

ty chủ yếu là nam giới. Trong đó, từ năm 2019– 2021 số lao động nam tăng lên 327 người, số 

lao động nam tăng lên 244 người do trong giai đoạn này doanh nghiệp tăng cường đầu tư cho 

sản xuất, vì vậy nhu cầu sử dụng và tuyển lao động mới tăng nhưng chủ yếu sử dụng nhân 

lực là nam. 

Về tỷ trọng, bảng 2.3 cho ta thấy số lượng lao động nam trong công ty luôn lớn hơn 

gấp khoảng ba lần so với lao động nữ và chiếm tỷ trọng lớn, có xu hướng tăng qua các năm: 

76,17% trong năm 2019, 76,19% trong năm 2020 và 74,56% trong năm 2021. Điều này phù 
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hợp với tính chất đặc thù của công ty là chủ yếu là lao động sản xuất, cần người lao động nam 

giới có thể lực tốt. Lao động nữ tại công ty luôn tập trung ở văn phòng, bộ phận như hành 

chính nhân sự, kế toán, tài chính vì đây là các bộ phận đòi hỏi sự tỉ mỉ và không yêu cầu nhiều 

thể lực.. Một số rất ít lao động nữ làm trong khu sản xuất. Trong 3 năm từ 2019 đến 2021, lao 

động nữ có tăng lên nhưng không đáng kể. Điều này, cho ta thấy công ty luôn tập trung chú 

trọng phát triển lao động nam giới. 

b, Cơ cấu lao động theo độ tuổi 

c, Về trí lực 

- Trình độ học vấn, chuyên môn nghiệp vụ 

Trong giai đoạn 2019 - 2021, số người lao động có trình độ đại học và sau đại học luôn 

chiếm tỷ lệ khá cao trong công ty là từ 26% - 28%. Số lao động này cũng có tỷ lệ tăng mạnh: 

năm 2019 có 83 người đến năm 2021 tăng lên 92 người. Đây là lực lượng lao động có trình 

độ cao và là đội ngũ quản lý của doanh nghiệp. Điều này chứng minh rằng công ty luôn 

khuyến khích nhân viên của mình nâng cao trình độ chuyên môn, đồng thời cũng không ngừng 

tuyển dụng thêm lao động có chất lượng cao. Đó là dấu hiệu tích cực cho sự phát triển nguồn 

nhân lực tại công ty. 

- Trình độ ngoại ngữ, tin học 

Do đặc thù công việc là hoạt động trong lĩnh vực xây dựng không yêu cầu quá cao về 

ngoại ngữ, tin học nên tỷ lệ các công nhân viên tại công ty được đào tạo chưa thực sự cao. 

Đây cũng là một yếu tố công ty cần chú trọng để tập trung phát triển hơn nữa nhằm tăng hiệu 

quả, năng suất lao động trong công ty 

d, Về tâm lực 

Trong giai đoạn 2019 – 2021, tại công ty không có trường hợp nào bị sa thải do vi 

phạm các nội quy của công ty. Nhưng số vụ vi phạm bị kỷ luật dưới hình thức hạ bậc lương, 

chuyển việc khác vẫn còn tồn tại: 2 vụ trong năm 2019, 1 vụ trong năm 2020, và 1 vụ năm 

2021. Số vụ việc bị khiển trách lại tăng lên từ 6 vụ việc năm 2019 lên 7 vụ việc năm 2020 và 

10 vụ việc năm 2021. Các vụ việc bị khiển trách này là do nhân viên đi muộn, không hoàn 

thành công việc, uống rượu bia trong thời gian làm việc, vi phạm an toàn lao động nhưng 

chưa gây ra ảnh hưởng nghiêm trọng... Số vụ việc khiển trách có xu hướng tăng lên là tình 

trạng đáng báo động cho công ty. 

e, Về thể lực 
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Tình hình sức khỏe của người lao động trong công ty nhìn chung khá tốt. Lao động 

sức khỏe loại I và loại II chiếm đa số trong tổng số lao động. Lao động sức khỏe yếu (loại III) 

chiếm tỷ lệ thấp và giảm dần trong giai đoạn 2019 – 2021. Công ty đã chú trọng công tác 

chăm lo sức khỏe, tinh thần cho người lao động thông qua các hoạt động khuyến khích nâng 

cao thể lực, hồi phục sức khỏe đều được đánh giá ở mức rất quan tâm.  

2.2.1.2. Thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại công ty  

a, Hoạch định phát triển nguồn nhân lực 

 Dự báo nhu cầu nguồn nhân lực. 

Quyết định tăng hay giảm nhân lực 

b, Xây dựng kế hoạch đào tạo, thu hút và phát triển nguồn nhân lực 

Tuyển dụng, thu hút nhân lực: 

Công việc tuyển dụng nhân sự của Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam là 

quá trình thu hút người lao động có trình độ từ lực lượng lao động xã hội hoặc lực lượng lao 

động bên trong làm việc cho Công ty.  Căn cứ vào kế hoạch sản xuất kinh doanh của năm, 

Công ty thực hiện công tác tuyển dụng như sau: 

 

Hình 2. 2: Các bước tuyển dụng lao động của công ty 

(Nguồn: Phòng Hành chính - nhân sự Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam) 

e, Tổ chức thực hiện đào tạo phát triển nguồn nhân lực 

d, Đánh giá đào tạo, phát triển nguồn nhân lực  

e  Phân bổ và duy trì đãi ngộ đối với các nguồn nhân lực  

Sau khi hoàn thành công việc tuyển dụng, lao động được tuyển sẽ được bố trí vào các 

phòng nhiệm vụ, các bộ phận và xưởng sản xuất của công ty đang có nhu cầu sử dụng. Các 

trưởng phòng, trưởng bộ phận, quản đốc phân xưởng, sẽ phân công công việc cụ thể và phân 

công người có kinh nghiệm hướng dẫn, kèm cặp. Để đảm bảo nâng cao nghiệp vụ của người 

lao động, Các trưởng phòng, trưởng bộ phận, quản đốc phân xưởng luôn thường xuyên luân 

chuyển công việc nội bộ trong bộ phận cho nhân viên nhằm nâng cao chuyên môn và có sự 

hiểu biết một số công việc của những nhân viên khác trong bộ phận với mong muốn tránh sự 

nhàm chán trong công việc, nâng cao sự năng động của người lao động trong công việc. 

Thông báo
nhu cầu

tuyển dụng

Tiếp nhận và
kiểm tra hồ 

sơ

Tổ chức
tuyển chọn

Ra quyết 
định

Tuyển chọn
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Tạo động lực lao động: Công ty đã biết vận dụng chế độ đãi ngộ là công cụ để khuyến 

khích người lao động hăng say với công việc, làm việc có năng suất cao hơn. 

Chế độ tiền lương 

 Chế độ đại ngộ khác 

2.2.2. Kết quả khảo sát đánh giá thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH 

Công nghiệp Seiko Việt Nam 

Bảng 2. 3:Tổng hợp đối tượng điều tra qua bảng hỏi 

STT Phòng/ban/đơn vị 

Số 

lượng 

nhân 

lực 

(Người) 

Số 

phiếu 

gửi đi 

(Phiếu) 

Số 

phiếu 

thu 

được 

(Phiếu) 

Số 

phiếu 

hợp lệ 

(Phiếu) 

1 Ban giám đốc 6 6 6 6 

2 Phòng kinh doanh - tiếp thị 9 9 9 7 

3 
Phòng nghiên cứu và phát triển sản 

phẩm (R&D) 
6 6 6 6 

4 Phòng tài chính -kế toán 12 12 12 10 

5 Phòng Hành chính nhân sự 5 5 5 5 

6 Bộ phận mua hàng 1 1 1 1 

7 Phòng kỹ thuật, công nghệ 2 2 2 2 

8 Các phân xưởng, sản xuất 78 78 78 77 

9 Bộ phận phụ trách xây dựng cơ bản 1 1 1 1 

Tổng   120 120 120 115 

(Nguồn: kết quả khảo sát của tác giả) 

Kết quả điều tra nhận được phản hồi của 120 cán bộ, công nhân viên trong đó có 115 

phiếu điều tra hợp lệ đạt 96% số phiếu phát ra và chỉ có 5 phiếu không hợp lệ. 

2.2.2.1. Hoạch định phát triển nguồn nhân lực  

Qua khảo sát cán bộ, công nhân viên về công tác hoạch định nguồn nguồn nhân lực 

của công ty, ban lãnh đạo công ty xác định rõ ưu, nhược điểm của nhân lực,…thì kết quả tự 

đánh giá đều thu được ở mức trung bình (trung bình điểm các nhân tố trong khoảng 2.51 -

3.08). Điều đó cho thấy công tác hoạch định nguồn nhân lực của công ty hiện nay chưa dự 
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báo được nguồn nhân lực theo sự phát triển của công ty trong dài hạn, mà chỉ hạn chế trong 

việc dự báo ngắn hạn. 

2.2.2.2. Thu hút phát triển nguồn nhân lực  

Qua khảo sát thực tế về nguồn tuyển dụng lao động, tác giả có kết quả thu được ở bảng 

sau: 

Bảng 2. 4: Về nguồn tuyển dụng lao động của công ty 

Nguồn tuyển dụng 
Tỷ lệ 

(%) 

Cán bộ, nhân viên giới thiệu 76 

Trung tâm giới thiệu việc làm 15.5 

Phương tiện truyền thông 5 

Nguồn khác 3.5 

Tổng 100 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp) 

Qua bảng tổng hợp và sơ đồ trên, ta thấy hiện nay, việc tuyển dụng của công ty chưa 

được thực hiện tốt do phổ biến rộng rãi, chưa theo đúng quy trình của quá trình tuyển dụng 

nhân sự từ bên ngoài. Việc tuyển dụng chủ yếu và phổ biến là thông qua giới thiệu, quen biết, 

người thân, họ hàng (76%).  

2.2.2.3. Tổ chức thực hiện đào tạo, phát triển nguồn nhân lực  

Qua bảng khảo sát ta thấy công tác đào tạo trong thời gian vừa qua của công ty được 

thực hiện tốt, đặc biệt là việc thực hiện các chương trình đào tạo, định hướng cho lao động 

mới (điểm trung bình 4.815); Sự phối hợp đào tạo với tổ chức bên ngoài để đào tạo cho nhân 

viên công ty như việc mời những kỹ sư, những người có trình độ chuyên môn cao về giảng 

dạy, đào tạo, hướng dẫn cho lao động tại công ty được thực hiện rất tốt và nhân được sự đồng 

ý cao của lao động (điểm trung bình 4.83) .Những người được giá nhiệm vụ hướng dẫn, kèm 

cặp lao động thiếu kinh nghiệm rất nhiệt tình và tận tâm và đánh giá tiến bộ của lao động 

trong và sau quá trình đào tạo cũng được CBCNV đồng thuận ở mức cao(96/115 phiếu hoàn 

toàn đồng ý) 

2.2.2.4. Phân bổ và duy trì đãi ngộ đối với các nguồn nhân lực 

Đánh giá về công tác bố trí công việc phù hợp với chuyên môn đào tạo ở mức tốt phù 

hợp với trình độ chuyên môn đào tạo (điểm trung bình 4.91). Việc phân công công việc cũng 

được cán bộ công nhận viên đánh giá ở mức trung bình, người lao động đánh giá cơ hội phát 
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huy năng lực cá nhân vẫn còn hạn chế (điểm trung bình 3.12) … Vẫn còn tồn tại một số bất 

cập dẫ đến tình trạng cán bộ công nhân viên và người lao động vẫn chưa được phát huy hết 

hoàn toàn được năng lực của mình. 

Chế độ đãi ngộ người lao động tại công ty được người lao động đánh giá ở mức tốt và 

khá tốt (mức điểm đánh giá là 4,95 - hoàn toàn đồng ý). Chính sách thưởng và đãi ngộ của 

công ty được thực hiện khá tốt. Chế độ bảo hiểm xã hội và bảo hiểm y tế, BHXH đúng quy 

định của pháp luật. Quỹ thăm hỏi, động viên lao động khi ốm đau, thai sản, hiếu hỉ, thưởng 

lễ, tết...hay tổ chức cho cán bộ nhân viên du lịch, nghỉ mát hang năm cũng được đánh giá ở 

mức tốt.  

2.3. Đánh giá chung về phát triển nguồn nhân lực tại công ty TNHH Công nghiệp Seiko 

Việt Nam 

2.3.1.  Những kết quả đạt được 

2.3.2. Những mặt tồn tại, hạn chế và nguyên nhân 

Những mặt tồn tại, hạn chế: 

Về hoạch định nguồn nhân lực 

Về hoạt động thu hút phát triển nguồn nhân lực 

Về  công tác bố trí sử dụng lao động sau đào tạo 

Về chính sách lương 

Về cơ hội thăng tiến 

Nguyên nhân 

a, Nguyên nhân khách quan 

b, Nguyên nhân chủ quan 

Kết luận Chương 2 

Thông qua việc nghiên cứu thực trạng phát triển nguồn nhân lực của Công ty TNHH 

Công Nghiệp Seiko Việt Nam, sẽ thấy được kết quả, những tồn tại và nguyên nhân của các 

hạn chế đó. Từ đó sẽ là cơ sở để đề xuất các giải pháp cho chương 3. 
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CHƯƠNG 3: GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY 

TNHH CÔNG NGHIỆP SEIKO VIỆT NAM 

3.1. Định hướng phát triển và kế hoạch nhu cầu nhân lực của Công ty TNHH Công 

Nghiệp Seiko Việt Nam đến năm 2025 

3.1.1. Định hướng phát triển của Công ty TNHH Công nghiệp Seiko Việt Nam 

Chiến lược phát triển 

Công ty TNHH Công nghiệp Seiko Việt Nam định hướng phát triển Công ty theo 

hướng hiện đại, dựa trên một số thuộc tính mang giá trị cốt lõi như trách nhiệm xã hội, sự đổi 

mới dựa trên khoa học, khuyến khích khả năng sáng tạo của cá nhân. Cùng với đội ngũ nhân 

viên được đào tạo bài bản, giàu kinh nghiệm, phục vụ nhiệt tình chu đáo, chuyên nghiệp. 

Về sản phẩm: Phát triển đa dạng hóa sản phẩm. Ưu tiên cho việc phát triển các sản 

phẩm truyền thống đã khẳng định được thị phần và sản phẩm có tính công nghệ, kỹ thuật cao. 

Nghiên cứu phát triển các sản phẩm mới, đặc biệt là các sản phẩm mà công ty có tiềm năng 

và lợi thế. 

Về thị trường: Đẩy mạnh các hoạt động về tiếp thị nhằm quảng bá thương hiệu và các 

sản phẩm của Công ty trên thị trường. Thực hiện tốt chính sách chất lượng đối với khách hàng 

để duy trì và phát triển thương hiệu, thị phần. Phát huy mọi nguồn lực, đẩy mạnh hoạt động 

đối ngoại, liên doanh, liên kết với các đối tác nước ngoài để tiếp cận thị trường quốc tế rộng 

lớn hơn. 

Về khoa học công nghệ: Đẩy mạnh phong trào sáng kiến cải tiến kỹ thuật, hợp lý hóa 

sản xuất để đổi mới công nghệ trong sản xuất kinh doanh nhằm tạo ra nhiều lợi nhuận. Thường 

xuyên cập nhật, nghiên cứu, áp dụng các tiến bộ khoa học công nghệ trên thế giới. - Xây dựng 

đội ngũ kỹ thuật viên & công nhân viên có kỹ thuật cao, lành nghề. 

Về đầu tư: Tiếp tục đầu tư các thiết bị chuyên ngành hiện đại, mang tính đổi mới công 

nghệ. Thông qua việc đầu tư để tiếp cận được những phương tiện, thiết bị hiện đại theo hướng 

phát triển của khoa học kỹ thuật tiên tiến trên thế giới, đồng thời cũng đào tạo được đội ngũ 

cán bộ kỹ thuật và công nhân lành nghề, đáp ứng yêu cầu phát triển của công ty. 

Về tài chính: Quản lý chặt chẽ chi phí, đảm bảo sử dụng nguồn vốn có hiệu quả; nâng 

cao năng lực tài chính, đảm bảo phát triển liên tục, ổn định, vững chắc. 

Về yếu tố môi trường làm việc: Cải thiện điều kiện làm việc đảm bảo vệ sinh công 

nghiệp, vệ sinh môi trường. Tổ chức thực hiện kiểm tra, kiểm soát công tác tài chính nghiêm 
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túc chặt chẽ. Công tác đầu tư và sử dụng tài sản có hiệu quả nhất. Công tác khoa học kỹ thuật 

và chất lượng sản phẩm được nâng cao. Công tác giáo dục lối sống văn hoá công nghiệp. 

Công tác phòng chống cháy nổ đảm bảo an toàn sản xuất, an ninh địa bàn khu vực và công 

ty. Công tác quản lý lao động, tiền lương, tiền thưởng chăm lo đời sống vật chất và tinh thần 

cho CBCNV. Thực hiện các phong trào thi đua lao động sản xuất. 

3.1.2. Định hướng phát triển nguồn nhân lực của Công ty TNHH Công nghiệp Seiko Việt 

Nam đến năm 2025. 

Xây dựng hoàn thiện chính sách tuyển dụng, đào tạo, phân công lao động hợp lý và 

minh bạch trên cơ sở thu hút và giữ chân người giỏi. Có chính sách phát triển nghề nghiệp tại 

công ty để tạo ra động lực làm việc và phấn đấu. 

Xây dựng quy trình đào tạo thiết thực và hiệu quả: đào tạo tại chỗ, đào tạo trong nước. 

Tổ chức đào tạo, bồi dưỡng và nâng cao trình độ cho cán bộ nghiệp vụ và nâng cao tay nghề 

cán bộ trẻ. 

Cần có chương trình nâng cao trình độ nghiệp vụ và mở rộng nguồn cung ứng, tiêu thụ 

nhằm đáp ứng nhu cầu ngày càng tăng của khách hàng và yêu cầu cạnh tranh trong nền kinh 

tế toàn cầu. Nhân viên sẽ được huấn luyện về phương pháp làm việc, cách tham gia quyết 

định và giải quyết một số vấn đề… Trong cuộc cách mạng công nghệ đòi hỏi công ty phải 

tiếp tục đào tạo các kỹ năng về công nghệ, kỹ thuật về máy tính cho nhân viên để họ có thể 

bắt kịp những công nghệ mới của thế giới với tốc độ nhanh nhạy và có chương trình đổi mới 

hẳn hoi. 

3.2. Một số giải pháp phát triển nhân lực tại công ty TNHH Công nghiệp Seiko Việt Nam 

3.2.1. Hoàn thiện quy trình hoạch định và đào tạo phát triển nguồn lực  

Hiện tại, công ty cũng đã xây dựng kết hoạch nguồn nhân lực trong ngắn hạn và trung 

hạn. Tuy nhiên, công tác hoạch định nguồn nhân lực tại công ty còn rời rạc, thụ động với tính 

chất ngắn hạn theo từng năm, hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực chưa đạt được tối đa sự mong 

muốn của ban lãnh đạo công ty. Do vậy, kế hoạch nguồn nhân lực của công ty cần được xây 

dựng một các khoa học hơn. Công ty nên có cuộc họp giữa các trưởng bộ phận và ban lãnh 

đạo cấp cao vào mỗi năm.  

Công tác đào tạo và phát triển: Bộ phận nhân sự cần phối hợp với các trưởng bộ phận 

đánh giá đúng nhu cầu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cho công ty TNHH Công nghiệp 

Seiko Việt Nam. Việc đánh giá cần gắn liền với phân tích tổ chức, với phân tích công việc và 
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phân tích cá nhân người lao động và phải gắn với mục tiêu, chiến lược phát triển của công ty 

để đảm bảo đủ nguồn lực cho công tác này.  

Hoàn thiện công tác tổ chức đào tạo và phát triển: Sau khi xây dựng kế hoạch đào tạo 

và phát triển, việc tổ chức thực hiện là rất quan trọng. Việc tổ chức thực hiện kế hoạch đào 

tạo cần linh hoạt trong việc sử dụng các hình thức cũng như phương pháp đào tạo, đảm bảo 

các điều kiện để hoạt động đào tạo được tiến hành. Phòng nhân sự hay bộ phận phụ trách nhân 

sự cần phối hợp với các bộ phận hay phòng ban chức năng khác để lựa chọn đúng đối tượng 

cần đào tạo, thông báo kế hoạch đào tạo và tạo điều kiện để họ tham gia đào tạo có hiệu quả.  

3.2.2. Hoàn thiện hoạt động thu hút phát triển NNL  

Thực hiện tiến trình thu hút những người có khả năng từ nhiều nguồn khác nhau đến 

đăng ký và nộp hồ sơ đăng ký làm việc tại công ty. Bao gồm nguồn nội bộ và nguồn bên 

ngoài: 

- Nguồn nội bộ: Sử dụng để điều phối quá trình đảm bảo nhân sự từ bên trong. Các 

quyết định đề bạt các vị trí quản lý, tổ trưởng…có thể chọn những nhân viên phù hợp và có 

chất lượng vì công ty đã biết rõ đặc điểm và khả năng hiện tại của từng nhân viên.  

- Nguồn bên ngoài: Công tác tuyển dụng phải được công bố rộng rãi cho người lao 

động biết. Hiện tại việc tuyển dụng trong công ty vẫn hạn chế bởi thông tin tuyển dụng không 

được phổ biến rộng rãi.  

3.2.3. Hoàn thiện công tác bố trí sử dụng lao động sau đào tạo 

3.2.4. Hoàn thiện công tác chi trả lương cho người lao động 

Theo quy định tại khoản 4 Điều 97 Bộ luật Lao động 2019 thì trong trường hợp vì lý 

do bất khả kháng mà doanh nghiệp đã tìm mọi biện pháp khắc phục nhưng không thể trả 

lương đúng hạn thì không được chậm quá 30 ngày. Để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

và hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực của công ty, Ban lãnh đạo và nhà quản trị nhân lực cần 

có những giải pháp để có thể chi trả lương cho người lao động đúng thời hạn như có thể huy 

động các khoản vay, đưa ra những chiến lược để sử dụng dòng tiền hiệu quả, trích lập quỹ dự 

phòng để trả lương cho người lao động,… 

3.2.5. Hoàn thiện các chính sách về thăng tiến trong công việc  

a, Xây dựng tiêu chuẩn đánh giá thành tích công tác 

Bảng đánh giá cần xây dựng cho nhân viên tự đánh giá, sau đó cấp quản lý đánh giá , 

sau đó kết hợp để cho nhận xét toàn diện. Mặc dù hiện nay công ty đã có các chính sách để 
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đánh giá công việc như qua việc nhận xét của cán bộ quản lý, qua năng suất làm việc, qua 

những thành tích đóng góp cho các dự án,…Tuy nhiên công ty nên xây dựng tiêu chuẩn đánh 

giá thành tích chi tiết, cụ thể rõ ràng hơn ví dụ: 

 Tiêu chuẩn về các kỹ năng đáp ứng quá trình thực hiện công việc 

- Nhân viên phòng kinh doanh: Kỹ năng thương lượng, đàm phán; Kỹ năng giải quyết 

vấn đề; Kỹ năng phân tích, tổng hợp; Kỹ năng đánh giá khách hàng; Kỹ năng thu thập và 

phân tích thông tin thị trường 

- Nhân viên phòng hành chính – tổng hợp: Kỹ năng phân tích, tổng hợp 

- Nhân viên phòng sản xuất: Kỹ năng giải quyết vấn đề 

- Nhân viên phòng kỹ thuật – chất lượng: Kỹ năng giải quyết vấn đề 

Các tiêu chí đánh giá về thái độ phục vụ 

- Các hành vi liên quan đến ý thức phục vụ khách hàng: Giải quyết nhanh gọn các thủ 

tục, hồ sơ và tôn trọng quyền lợi của khách hàng; Giải đáp kịp thời những thắc mắc, yêu cầu 

hợp lý của khách hàng; Tư vấn, hướng dẫn khách hàng mua và sử dụng sản phẩm một cách 

tối ưu; Kỹ năng thuyết phục và khả năng biểu đạt tốt, vui vẻ, thân thiện trong giao tiếp với 

khách hàng; Tuân thủ đúng quy trình phục vụ khách hàng; Đề xuất các giải pháp hữu ích để 

tiết kiệm chi phí và thời gian cho công ty và khách hàng 

 - Các hành vi liên quan đến tác phong làm việc công nghiệp và ứng xử với khách 

hàng: Tiêu chuẩn về trang phục bao gồm trang phục nhân viên văn phòng, nhân viên sản xuất 

- thi công, đồ bảo hộ lao động; Văn hóa giao tiếp 

b, Xây dựng lộ trình công danh cho nhân viên 

3.2.6. Điều kiện thực hiện các giải pháp cho Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam 

- Thành lập hội đồng tuyển chọn và tổ chức tuyển chọn nguồn nhân lực cho công ty 

- Bố trí sử dụng nguồn nhân lực vào các phòng chuyên môn theo đúng ngành nghề đào 

tạo và phù hợp với năng lực của họ 

- Lập chương trình đào tạo, nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ và kỹ năng cho 

người lao động 

- Việc bổ nhiệm cán bộ phải theo nguyên tắc công khai, minh bạch dựa trên năng lực 

thực tế, đảm bảo có sự cạnh tranh công bằng 
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3.3. Một số khuyến nghị 

3.3.1. Kiến nghị với nhà nước 

3.3.2. Kiến nghị với địa phương 

Kết Luận Chương 3 

Từ phân tích thực trạng tại chương 2, căn cứ vào ưu nhược điểm thì chương 3 sẽ nghiên 

cứu đề xuất một số giải pháp phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko 

Việt Nam trong thời gian tới. 

 

KẾT LUẬN 

Nguồn nhân lực luôn là nguồn lực quan trọng nhất đối với mỗi doanh nghiệp, nó hiện 

diện ở tất cả các khâu trong quá trình hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp và nó 

quyết định đến hiệu quả của các nguồn lực khác. Phát triển nguồn nhân lực là một giải pháp 

quan trọng giúp doanh nghiệp thực hiện được các mục tiêu phát triển và vượt qua những thách 

thức, tạo ra sức mạnh tổng hợp, quyết định đến thành công bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế 

ngày càng sâu rộng. 

Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam hoạt động chính trong lĩnh vực  gia công 

các sản phẩm bằng kim loại cung cấp các sản phẩm có độ chính xác cao và sản xuất các sản 

phẩm từ plastic. Trong hai năm qua nhân lực của công ty có sự biến động nhiều, do số lao 

động được tuyển dụng vào công ty tăng lên. Số lượng nhân lực thể hiện quy mô kinh doanh 

và sự phát triển của công ty. Phát triển nguồn nhân lực là một giải pháp quan trọng giúp Công 

ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt Nam đạt được các mục tiêu phát triển nguồn nhân lực có 

hiệu quả nhất, phát huy được khả năng sáng tạo của người lao động là động lực quan trọng 

để nâng cao hiệu quả và chất lượng công việc, sẽ thu hút được nhân tài cho công ty.  

Qua nghiên cứu, luận văn sẽ hoàn thành được một số nhiệm vụ chính sau: 

Thứ nhất, hệ thống hóa một số vấn đề lý luận chung về nguồn nhân lực và phát triển 

nguồn nhân lực, nghiên cứu một số bài học kinh nghiệm của các công ty lớn, từ đó rút ra được 

những bài học cho việc phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Công Nghiệp Seiko Việt 

Nam.  

Thứ hai, đi sâu phân tích thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại công ty Seiko nói chung 

và thực hiện khảo sát các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực tại Công ty Seiko, 

chỉ ra những kết quả đạt được cũng như hạn chế trong phát triển nguồn nhân lực tại công ty.  
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Thứ ba, thông qua lý luận, nhận rõ thực trạng, tác giả đề xuất một số giải pháp phát 

triển nguồn nhân lực của công ty trong thời gian tới theo định hướng hoạt động chung cũng 

như định hướng phát triển nguồn nhân lực nói chung của công ty, góp phần xây dựng một đội 

ngũ nhân lực chất lượng cao. 

 


