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I. MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài: 

Toàn cầu hoá ngày càng thể hiện sự ảnh hưởng đến hoạt động sản xuất kinh doanh 

của doanh nghiệp ở mỗi quốc gia. Trong đó, có ảnh hưởng đến sự phát triển của lực lượng 

sản xuất và quan hệ sản xuất cùng với những mối quan hệ biện chứng giữa hai yếu tố này ở 

quy mô toàn cầu. Quá trình toàn cầu hoá đã thúc đẩy cuộc chạy đua đào tạo nguồn nhân lực 

tại các quốc gia, khu vực trên thế giới về khả năng cạnh tranh trên thị trường lao động trong 

nước và thị trường lao động quốc tế. 

Viễn thông là ngành luôn có nhu cầu đổi mới về công nghệ, vì vậy việc đào tạo 

nguồn nhân lực cho đơn vị là việc làm hết sức cần thiết. Nhưng đào tạo nguồn nhân lực như 

thế nào là câu hỏi luôn trăn trở đối với đội ngũ quản lý của Viễn thông Hải Dương. 

Trên cơ sở học tập lý luận về quản trị kinh doanh, kết hợp với thực tiễn nghiên cứu 

tại đơn vị, tôi chọn đề tài“Nâng cao chất lượng công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn 

thông Hải Dương” cho luận văn thạc sỹ quản trị kinh doanh của mình. Hy vọng kết quả 

nghiên cứu sẽ tìm ra được các nguyên nhân và giải pháp nhằm giúp Viễn thông Hải Dương 

có được một nguồn nhân lực đầy đủ, đảm bảo chất lượng để phục vụ cho quá trình phát 

triển của Viễn thông Hải Dương. 

2. Tình hình nghiên cứu của đề tài: 

Đào tạo nguồn nhân lực là một lĩnh vực được rất nhiều các nhà khoa học cũng như 

các quản trị gia quan tâm nghiên cứu. Trong cuốn sách “Quản trị nguồn nhân lực”, G.T. 

Milkovic (2002) đã đưa ra các khái niệm về đào tạo và phát triển, phân tích các quy trình và 

phương pháp thực hiện và đánh giá hiệu quả hoạt động đào tạo và phát triển nhân lực tại 

doanh nghiệp.Các vấn đề lý thuyết về đào tạo và phát triển nhân lực đều được nghiên cứu và 

phân tích sâu trong các giáo trình như “Quản trị nhân lực” (Nguyễn Ngọc Quân, 2012), và 

“Quản trị nguồn nhân lực” (Trần Kim Dung,2015).  

Vấn đề đào tạo nguồn nhân lực được nhiều nhà nghiên cứu phân tích ở nhiều quy mô 

khác nhau: quy mô quốc gia, quy mô ngành, quy mô các tập đoàn …và quy mô tại một 

doanh nghiệp cụ thể. Tác giả Đặng Xuân Hoan (2015), đã nêu ra yêu cầu đối với phát triển 

nhân lực Việt Nam trong giai đoạn 2015-2020, phân tích thực trạng và đề xuất các giải pháp 

phát triển nhân lực Việt Nam nhằm đẩy mạnh công cuộc công nghiệp hóa, hiện đại hóa và 

hội nhập kinh tế quốc tế. Khi tìm hiểu nội dung của Văn kiện Đại hội Đảng XII Lê Hữu Lập 
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(2019), đã phân tích những hạn chế trong việc đào tạo nhân lực chất lượng cao ở Việt Nam 

nhìn từ 3 góc độ: đào tạo, sử dụng và đãi ngộ, từ đó đưa ra các giải pháp mang tính đường 

lối chính sách nhằm phát triển nhân lực chất lượng cao Việt Nam.Ngoài ra, các tác giả cũng 

nghiên cứu kinh nghiệm đào tạo và phát triển nhân lực của một số nước tiên tiến và rút ra 

bài học kinh nghiệm cho Việt Nam. Hoàng Chí Cảnh và Trần Vĩnh Hoàng (2013) đã phân 

tích vấn đề đào tạo và phát triển nhân lực của các nước tiên tiến như Mỹ, Trung Quốc, Nhật, 

Singapore và rút ra các bài học kinh nghiệm cho Việt Nam. 

- Khảo sát, phân tích và đánh giá nguồn nhân lực hiện tại của Viễn thông Hải Dương. 

- Phân tích, đánh giá thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực của Đơn vị. 

- Đề xuất một số giải pháp cụ thể để nâng cao hiệu quả công tác đào tạo tại Viễn thông 

Hải Dương giai đoạn từ nay đến năm 2025. 

3. Mục tiêu nghiên cứu:  

3.1. Mục  tiêu chung 

Luận văn tập trung nghiên cứu thực trạng thực hiện công tác đào tạo nguồn nhân 

lực củaViễn thông Hải Dương phục vụ hoạt động sản xuất kinh doanh và phục vụ 

chuyên ngành Viễn thông, công nghệ thông tin, truyền thông trên địa bàn tỉnh trong thời 

gian qua, đánh giá những mặt được và chưa được,từ đó đề xuất những giải pháp chủ yếu 

nhằm nâng cao công tác đào tạo nguồn nhân lực của Viễn thông Hải Dương trong thời 

gian tới. 

3.2. Mục tiêu cụ thể 

-Hệ thống hóa những vấn đề lý luận và thực tiễn về đào tạo nguồn nhân lực của Doanh 

nghiệp. 

-Phân tích và đánh giá thực trạng chất lượng đội ngũ cán bộ viên chức, lao động và xác 

định các yếu tố ảnh hưởng đến đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn thông Hải Dương. 

-Đề xuất những giải pháp chủ yếu nhằm nâng cao công tác đào tạo nguồn nhân lực của 

Viễn thông Hải Dương trong thời gian tới. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu:  

4.1. Đối tượng nghiên cứu 

Nội dung luận văn nghiên cứu một số vấn đề về công tác đào tạo nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp. 
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4.2. Phạm vi nghiên cứu 

- Phạm vi về không gian: Đề tài được nghiên cứu về công tác đào tạo nguồn nhân lực tại 

Viễn thông Hải Dương; 

-Phạm vi thời gian: Nghiên cứu về công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn thông Hải 

Dương giai đoạn 2019-2021 và định hướng đến 2025; 

-Phạm vi đối tượng khảo sát: Khảo sát 105 trên tổng số 315 cán bộ công nhân viên 

của Viễn Thông Hải Dương. 

5. Phương pháp nghiên cứu:  

Phương pháp nghiên cứu của luận văn là sự kết hợp các phương pháp sau:  

- Điều tra khảo sát bằng Phiếu khảo sát để thu thập số liệu sơ cấp, thống kê tổng hợp 

số liệu thứ cấp;  

- Phân tích, so sánh các số liệu để minh chứng cho vấn đề cần nghiên cứu.  

- Thời điểm tiến hành điều tra, khảo sát từ tháng 12/2021 đến tháng 02/2022. 

- Tác giả tiến hành nghiên cứu cơ sở dữ liệu và thu thập tài liệu thứ cấp, đồng thời 

triển khai nghiên cứu, thu thập phân tích tài liệu sơ cấp (nghiên cứu lập bảng câu hỏi, khảo 

sát, lấy số liệu, phân tích số liệu). Cụ thể như sau: 

 

  

6. Kết cấu của luận văn 
 

Phần mở đầu. 

Chương 1: Cơ sở lý luận về công tác đào tạo nguồn nhân lực 

Chương 2: Thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn thông Hải Dương. 

Chương 3: Một số giải pháp nâng cao công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn thông 

Hải Dương. 

Kết luận 
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CHƯƠNG I: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CÔNG TÁC ĐÀO TẠO NGUỒN 

NHÂN LỰC 

 Giới thiệu chương  

1.1. Khái niệm và vai trò của đào tạo nguồn nhân lực 

1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực và quản trị nguồn nhân lực; 

1.1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực 

Thuật ngữ nguồn nhân lực (human resources) xuất hiện vào thập niên 80 của thế kỷ 

XX khi mà có sự thay đổi căn bản về phương thức quản lý, sử dụng con người trong kinh tế 

lao động. Nếu như trước đây phương thức quản trị nhân viên (personnel management) với 

các đặc trưng coi nhân viên là lực lượng thừa hành, phụ thuộc, cần khai thác tối đa sức lao 

động của họ với chi phí tối thiểu thì từ những năm 80 đến nay với phương thức mới,quản lý 

NNL (human resources management) với tính chất mềm dẻo hơn, linh hoạt hơn, tạo điều 

kiện tốt hơn để người lao động có thể phát huy ở mức cao nhất các khả năng tiềm tàng, vốn 

có của họ thông qua tích lũy tự nhiên trong quá trình lao động phát triển. Có thể nói sự xuất 

hiện của thuật ngữ "nguồn nhân lực" là một trong những biểu hiện cụ thể cho sự thắng thế 

của phương thức quản lý mới đối với phương thức quản lý cũ trong việc sử dụng nguồn lực 

con người [5, tr.1]. 

1.1.1.2. Khái niệm quản trị nguồn nhân lực 

Quản trị NNL là việc tuyển mộ, tuyển chọn, duy trì, phát triển, sử dụng, động 

viên và cung cấp những tiện nghi cho tài nguyên nhân sự thông qua tổ chức”. [10, 

tr.7]. Với quan điểm này, chúng ta chưa thấy rõ mối quan hệ giữa công tác quản trị 

nguồn nhân lực với công tác xây dựng chiến lược sản xuất kinh doanh của DN. 

Quản trị NNL là hệ thống các triết lý, chính sách và hoạt động chức năng về 

thu hút, đào tạo-phát triển và duy trì con người của một tổ chức nhằm đạt được kết 

quả quả tối ưu cho cả tổ chức lẫn nhân viên. [02, tr.3-4]. 

1.1.2. Khái niệm đào tạo nguồn nhân lực; 

Đào tạo là một quá trình có hệ thống nhằm nuôi dưỡng việc tích lũy các kỹ 

năng, những quy tắc, khái niệm hay thái độ dẫn đến sự tương xứng tốt hơn giữa 

những đặc điểm của công nhân viên và những yêu cầu của công việc. [14, tr.375] 
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1.1.3. Vai trò ý nghĩa của công tác đào tạo nguồn nhân lực 

Đào tạo được xem như một yếu tố cơ bản, quan trọng nhằm đáp ứng các mục 

tiêu chiến lược của của DN nói riêng cũng như cho toàn xã hội nói chung. Giờ đây 

chất lượng NNL đã trở thành một trong những lợi thế cạnh tranh quan trọng nhất 

của các DN trên toàn thế giới. Nhu cầu giáo dục đào tạo, huấn luyện với yêu cầu 

phát triển của DN, của xã hội luôn gắn liền với nhau, luôn luôn có quan hệ hữu cơ 

với nhau. 

1.1.4. Sự cần thiết đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. 

*Đối với doanh nghiệp:  

*Đối với người lao động 

1.2. Những nội dung cơ bản của công tác đào tạo nguồn nhân lực 

1.2.1. Xác định mục tiêu đào tạo 

Xác định mục tiêu đào tạo là xác định cái đích đến, tiêu chuẩn cần đạt, những kết quả 

cần đạt được của người tham gia đào tạo khi kết thúc quá trình đó.  

1.2.2. Xác định nhu cầu đào tạo 

Từ mục tiêu, chiến lược của toàn DN, sẽ có mục tiêu, chiến lược chức năng như chiến 

lược về NNL hay các mục tiêu chiến lược cụ thể khác. Để thực hiện mục tiêu, kế hoạch sản 

xuất kinh doanh đó, DN phải xác định nhu cầu về NNL. Thông thường việc xác định nhu 

cầu đào tạo trong các tổ chức được thực hiện qua các nghiên cứu phân tích như hình 1.1. 

Hình 1.1. Nội dung xác định nhu cầu đào tạo 

Nguồn: [6], Trang 281. 

 

Xác định nhu cầu đào tạo 

 

- Chiến lược 

- Mục tiêu 

- Môi trường 

- Các lĩnh vực cần đào tạo 

Phân tích doanh nghiệp  

- Nhiệm vụ, trách nhiệm, 

mức độ quan trọng 

- Kiến thức, kỹ năng cụ thể 

 

Phân tích công việc  

- Kiến thức, trình độ của 

nhân viên 

- Mức độ đáp ứng của nhân 

viên 

Phân tích nhân viên 
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1.2.3. Phương pháp đào tạo và hình thức đào tạo  

Để chương trình đào tạo có hiệu quả kinh tế cao thì việc lựa chọn đúng 

phương pháp đào tạo và hình thức đào tạo thích hợp có vai trò hết sức quan trọng. 

Nếu nội dung tốt mà phương pháp đào tạo không phù hợp thì hiệu quả thu được của 

đơn vị cũng bị hạn chế rất nhiều và ngược lại nếu chọn đúng phương pháp và hình 

thức đào tạo sẽ tiết kiệm được nhiều kinh phí đào tạo, thời gian và nâng cao chất 

lượng đào tạo. 

1.2.4. Đối tượng được đào tạo 

Việc lựa chọn đối tượng đào tạo có sự liên quan chặt chẽ đến việc xác định 

nhu cầu đào tạo. Thông qua nghiên cứu động cơ và nhu cầu, khả năng của người 

được đào tạo mà DN có thể biết được quá trình đào tạo có thể có tác dụng như thế 

nào đối với người lao động. 

1.2.5. Giáo viên đào tạo 

Việc lựa chọn giáo viên đào tạo cho phù hợp với nội dung chương trình đào tạo là rất 

quan trọng và cần thiết. Giáo viên có thể là nhân viên lành nghề, các cấp lãnh đạo tại tổ 

chức (người có thâm niên làm việc lâu, có kinh nghiệm giảng dạy, am hiểu trong lĩnh vực 

cần đào tạo…). 

1.2.6. Nội dung chương trình đào tạo 

Nội dung của chương trình đào tạo là căn cứ để xây dựng chương trình đào 

tạo. Xác định nội dung chương trình đào tạo là xác định: 

+ Đào tạo kiến thức hay kỹ năng? 

+ Đào tạo đáp ứng yêu cầu trước mắt hay tương lai? 

+ Đào tạo ngành gì? Nghề gì? 

+ Đào tạo chuyên sâu? Hay đào tạo theo chiều rộng? 

1.2.7. Xác định thời gian đào tạo 

Thời gian cho một chương trình đào tạo cần phải được xác định kỹ ngay khi lập kế 

hoạch vì việc này có thể giúp tổ chức chủ động hơn trong việc phân bố chỉ tiêu học, chi phí 

đào tạo, giáo viên được lựa chọn phù hợp. Tùy vào nội dung chương trình đào tạo, đối 

tượng được đào tạo, và giáo viên giảng dạy để bố trí thời gian cho phù hợp với khóa học 

nhằm vừa đảm bảo nhu cầu sản xuất kinh doanh tại DN Thời gian đào tạo có thể là ngắn hạn 



7 

 

 

hoặc dài hạn và phụ thuộc vào các yếu tố khác như thời gian đào tạo định kỳ cho một số lĩnh 

vực mà cấp trên giao, đào tạo gấp khi cần thiết mà không cố định thời gian định kỳ. 

1.2.8. Ngân sách cho đào tạo 

Chi phí đào tạo là toàn bộ những chi phí diễn ra trong quá trình người lao động tham 

gia khóa học và những chi phí khác liên quan đến quá trình đào tạo. Các chi phí này bao 

gồm: chi phí thuê giáo viên, thuê cơ sở vật chất phục vụ giảng dạy, chi phí về dụng cụ học 

tập của học viên, chi phí về lương của người lao động khi đi học. Ngoài ra, còn có chi phí cơ 

hội và khoản chi phí bỏ lỡ cho học viên khi không tham gia lao động. 

1.3. Cơ sở lý luận về đánh giá chất lượng đào tạo 

1.3.1. Chất lượng 

Chất lượng theo quan điểm tuyệt đối 

- Theo từ điển Việt phổ thông: Chất lượng là tổng thể những tính chất, những thuộc 

tính cơ bản của sự vật (sự việc)… ; làm cho sự vật (sự việc) này phân biệt với sự vật (sự 

việc) khác. 

- Theo từ điển Oxford Pocket Dictionary: Chất lượng là mức hoàn thiện, đặc trưng so 

sánh hay đặc trưng tuyệt đối, dấu hiệu đặc thù, các dữ liệu, các thông số cơ bản của một sự 

việc, sự vật nào đó. 

Chất lượng theo quan điểm tương đối  

- Giáo sư người Mỹ Juran đưa ra khái niệm: Chất lượng là sự phù hợp với nhu cầu. 

- Theo tiêu chuẩn của Cộng hoà Pháp NFX 50: Chất lượng là tiềm năng của một sản 

phẩm hay dịch vụ nhằm thoả mãn nhu cầu người sử dụng 

- Theo Tổ chức Tiêu chuẩn hoá quốc tế, theo điều 3.1.1 của tiêu chuẩn ISO 9000 - 

2000 chất lượng là: “Mức độ của một tập hợp các đặc tính vốn có đáp ứng các yêu cầu” 

Chất lượng trong lĩnh vực đào tạo 

Có rất nhiều các khái niệm và quan điểm khác nhau về chất lượng. Tuy nhiên, một 

định nghĩa về chất lượng tỏ ra có ý nghĩa đối với việc xác định chất lượng đào tạo và cả việc 

đánh giá nó, đó là: “Chất lượng là sự phù hợp với mục tiêu..”. “Mục tiêu” ở đây được hiểu 

một cách rộng rãi, bao gồm các sứ mạng, mục đích …; còn “sự phù hợp với mục tiêu” là 

đáp ứng mong muốn của những người quan tâm, là đạt hay vượt qua tiêu chuẩn đề ra [1]. 
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1.3.2. Chất lượng đào tạo 

Chất lượng đào tạo có thể được hiểu theo quan điểm tương đối với khái niệm: “Chất 

lượng đào tạo là mức độ đạt được so với mục tiêu đào tạo được đề ra nhằm thoả mãn yêu 

cầu của khách hàng”. [3] 

1.3.3. Đánh giá chất lượng đào tạo 

Đánh giá hiệu quả trong đào tạo là hoạt động nhằm để thống kê lại kết quả làm việc 

mà nhân viên mang lại sau chương trình. Đây là việc mà các doanh nghiệp thường tiến hành 

để so sánh kết quả sau đào tạo với những mục tiêu mà tổ chức kỳ vọng. Doanh nghiệp nên 

xem xét và thực hiện việc đo lường trước khi tiến hành đào tạo. 

Khi thực hiện việc đánh giá, doanh nghiệp có thể đo lường được khả năng và mức độ 

ứng dụng kiến thức, kỹ năng của nhân viên dựa trên công việc thực tế. Mục tiêu cuối cùng 

của việc đánh giá là giúp cho nhân viên thực hiện công việc trong tương lai hiệu quả hơn. 

1.3.4. Một số phương pháp và kỹ thuật đánh giá chất lượng đào tạo 

Muốn đánh giá về hiệu quả đào tạo của một mô hình đào tạo, phải lựa chọn và 

xây dựng hệ thống các tiêu chí đánh giá. 

* Lựa chọn tiêu chuẩn đánh giá: Thực tế hiện nay, công tác đánh giá kết quả đào tạo 

tại các DN thường theo hệ thống đánh giá bốn cấp độ của Donald Kirkpatrick. Những cấp 

độ này có thể được áp dụng cho sự đào tạo theo hình thức truyền thống hoặc dựa vào công 

nghệ hiện đại.  

* Lựa chọn phương pháp đánh giá 

- Phương pháp định tính 

- Phương pháp định lượng 

1.4. Những nhân tố ảnh hưởng đến công tác đào tạo nguồn nhân lực 

1.4.1. Nhân tố tác động gián tiếp 

Có nhiều yếu tố bên trong và bên ngoài DN có tác động gián tiếp đến công tác 

đào tạo NNL lực của tổ chức, cụ thể: 

- Nhân tố bên ngoài: Đây là các nhân tố nằm bên ngoài DN, tạo ra các cơ hội 

và nguy cơ đối với DN. Đối với công tác đào tạo NNL trong DN, các nhân tố chủ 

yếu tác động gián tiếp là môi trường kinh tế, chính trị, văn hóa xã hội, khách hàng 

và khoa học công nghệ 
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- Nhân tố bên trong: Môi trường nội bộ bao gồm các yếu tố thuộc về nguồn 

lực bên trong DN, ảnh hưởng trực tiếp đến kết quả hoạt động của DN, do vậy có tác 

động gián tiếp đến NNL cũng như công tác đào tạo NNL. 

1.4.2. Nhân tố tác động trực tiếp 

Tác động trực tiếp đến công tác đào tạo và phát triển NNL có nhiều yếu tố bên trong 

và bên ngoài DN, cụ thể: 

- Nhân tố bên ngoài: 

- Nhân tố môi trường bên trong 

1.5. Kinh nghiệm đào tạo nguồn nhân lực tại các doanh nghiệp khác 

1.5.1.  Kinh nghiệm trong nước 

Kinh nghiệm đào tạo nhân lực tại Tổng Đơn vị Viễn thông Mobifone: 

1.5.2. Kinh nghiệm nước ngoài 

Tập đoàn Danone: 

1.5.2. Bài học rút ra cho Viễn thông Hải Dương 

Thông qua những kinh nghiệm về đào tạo nhân lực của các doanh nghiệp điển hình 

nghiên cứu trên có thể rút ra bài học sau cho Viễn thông Hải Dương: 

Một là, coi trọng việc đào tạo và sử dụng cán bộ 

Hai là, công tác đào tạo phải được cập nhật thường xuyên: 

Ba là, đoàn kết nội bộ, phát triển hợp tác đối ngoại  

Kết luận chương 

Việc tìm hiểu những vấn đề chung về nguồn nhân lực, quản lý nguồn nhân lực, đào 

tạo nguồn nhân lực giúp cho đề tài trở nên chặt chẽ và logic, tạo nên sự bao quát tổng thể về 

đào tạo nguồn nhân lực để từ đó là cơ sở đánh giá, phân tích thực trạng công tác đào tạo 

nguồn nhân lực tại Viễn thông Hải Dương ở chương sau. Từ đó đề ra các giải pháp và kiến 

nghị phù hợp để người lao động và doanh nghiệp có cái nhìn tổng quan và có chiều sâu 

trong từng vấn đề của bản thân và doanh nghiệp. 
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CHƯƠNG II: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC ĐÀO TẠO NGUỒN 

NHÂN LỰC TẠI VIỄN THÔNG HẢI DƯƠNG 

2.1. Giới thiệu tổng quan về Viễn thông Hải Dương 

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển 

Tập đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam, tên giao dịch quốc tế là Vietnam Posts 

and Telecommunications Group (VNPT). VNPT là Đơn vị nhà nước do Nhà nước quyết 

định đầu tư và thành lập theo Quyết định số 06/2006/QĐ-TTg ngày 09/01/2006 của Thủ 

tướng Chính phủ về việc thành lập Đơn vị mẹ - Tập đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam 

trên cơ sở Tổng Đơn vị Bưu chính Viễn thông Việt Nam (15/8/1945) 

Tháng 12/2007 thực hiện chủ trương tách Bưu chính – Viễn thông của Tập đoàn Bưu 

chính Viễn thông Việt Nam thành hai đơn vị kinh doanh dịch vụ bưu chính và dịch vụ viễn 

thông. Bưu điện tỉnh Hải Dương được chia tách thành Bưu điện tỉnh Hải Dương và Viễn 

thông Hải Dương 

2.1.2. Cơ cấu tổ chức của Viễn thông Hải Dương 

 Hình 2.1.: Sơ đồ cơ cấu tổ chức của Viễn thông Hải Dương 

(Nguồn: Viễn Thông Hải Dương) 

2.1.3. Chức năng nhiệm vụ của Viễn thông Hải Dương 

Viễn Thông Hải Dương có chức năng hoạt động sản xuất kinh doanh và phục vụ 

chuyên ngành Viễn thông, công nghệ thông tin và truyền thông cụ thể:  

Ban Giám đốc 

Phòng  

Nhân sự - Tổng hợp 

Phòng  

Kỹ thuật - Đầu tư 

Trung tâm 

Công nghệ thông tin 

Phòng  

Kế toán - Kế hoạch 

Trung tâm Điều hành 

thông tin 

Các Trung tâm Viễn 

thông 
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1.Tổ chức phát triển, xây dựng lắp đặt, quản lý vận hành, khai thác bải dưỡng, sủa 

chữa ngoại vi và cơ sỏ hạ tầng nhà trạm viễn thông trên địa bàn quản lý. 

2. Tổ chức lắp đặt, sửa chữa bảo trì hỗ trợ kỹ thuật cho kháck hàng sử dụng dịch vụ 

viễn thông. 

3.Thực hiện vận hành khai thác, bảo dưỡng, sủa chữa đối với: hệ thống truyền dẫn, 

chuyển mạch, truyền tải thu gom, mạng truy nhập, truyền dẫn số liệu. 

4. Tổ chức bảo dưỡng, bảo trì mạng lưới, viễn thông, công nghệ thông tin. 

5. Tổ chức khảo sát, tư vấn lắp đặt, bảo dưỡng các công trình công nghệ thông tin. 

6.Tổ chức kinh doanh các dịch vụ quảng cáo và cho thuê văn phòng, thiết bị nhà trạm 

trên cơ sở nguồn lực hiện có của đơn vị. 

7.Tổ chức, phục vụ đảm bảo thông tin kịp thời an toàn cho các cơ quan Đảng, chính 

phủ và chính quyền địa phương theo yêu cầu. 

8.Tổ chức các hoạt động sản xuất kinh doanh khác trong phạm vi được Tập đoàn cho 

phép và phù hợp với quy định của pháp luật.  

2.1.4. Đặc điểm nguồn nhân lực của Viễn thông Hải Dương 2019-2021 

 Cơ cấu lao động phân theo giới tính, độ tuổi lao động 
 

Bảng 2.1 : Cơ cấu lao động Viễn thông Hải Dương theo các chỉ tiêu giới tính, độ tuổi lao động 

STT Chỉ tiêu 

Năm 2019 Năm 2020 Năm 2021 

Số lượng 

( người) 

Tỷ lệ 

 (%) 

Số lượng 

( người) 

Tỷ lệ  

(%) 

Số lượng 

( người) 

Tỷ lệ  

(%) 

1 Tổng số 322 100 316 100 315 100 

2 Giới tính             

  - Nam 291 81,7 285 80,8 285 80,8 

  - Nữ 31 18,3 31 19,2 30 19,2 

3 Độ tuổi             

  - Dưới 25 tuổi 104 32,3 100 31,7 100 31,7 

  - Từ 25 đến 35 tuổi 71 22,1 75 23,6 75 23,9 

  - Từ 35 đến 45 tuổi 96 29,8 90 28,6 90 28,6 

  - Từ 45 đến 55 tuổi 34 10,6 33 10,5 33 10,6 

  - Trên 55 tuổi 17 5,2 18 5,6 16 5,2 

 

Nguồn : Phòng Nhân  sự - Tổng hợp 
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 Cơ cấu lao động phân theo trình độ học vấn 
Bảng 2.2.  Cơ cấu đội ngũ cán bộ quản lý, cán bộ kỹ thuật tại Viễn thông Hải Dương theo 

trình độ học vấn 

Chỉ tiêu 

Năm 2019 Năm 2020 Năm 2021 

Số lượng 

( người) 

Tỷ lệ 

 (%) 

Số lượng 

( người) 

Tỷ lệ  

(%) 

Số lượng 

( người) 

Tỷ lệ  

(%) 

Tổng số lao động 322 100% 316 100% 315 100% 

Trên đại học, đại học 148 46% 150 47% 151 48% 

Cao đẳng, trung cấp 78 24% 73 23% 75 24% 

Sơ cấp 96 30% 93 29% 89 28% 

Nguồn : Phòng Nhân  sự - Tổng hợp 
 

 Cơ cấu lao động theo nhóm chuyên ngành 

Bảng 2.3.  Cơ cấu đội ngũ cán bộ quản lý, cán bộ kỹ thuật tại Viễn thông Hải Dương theo 

nhóm chuyên ngành 

Nhóm chuyên ngành 

Năm 2019 Năm 2020 Năm 2021 

Số lượng 

( người) 

Tỷ lệ 

 (%) 

Số lượng 

( người) 

Tỷ lệ  

(%) 

Số lượng 

( người) 

Tỷ lệ  

(%) 

Điện tử Viễn thông 193 60 175 55,4 167 53,0 

Công nghệ Thông tin 45 14 62 19,6 71 22,5 

Quản trị Kinh doanh 58 18 59 18,7 59 18,7 

Khác 26 8 20 6,3 18 5,7 

Tổng số lao động 322 100 316 100 315 100 

Nguồn : Phòng Nhân  sự - Tổng hợp 

 

Qua bảng 2.3 ta thấy, VTHD có đội ngũ cán bộ quản lý, cán bộ kỹ thuật phân bổ ở 

ba nhóm chuyên ngành chính Điện tử Viễn thông, Công nghệ thông tin, Quản trị Kinh 

doanh nhưng chủ yếu ở nhóm chuyên ngành Điện tử Viễn thông. Từ năm 2019-2021 số 

người ở nhóm Điện tử Viễn thông giảm từ 193 người xuống còn 167 người năm 2021. 

Do tình hình dịch Covid-19 diễn ra nên VTHD tiến hành cắt giảm nhân sự. 



13 

 

 

2.2. Phân tích thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn thông Hải 

Dương 

2.2.1. Quy trình đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn thông Hải Dương 

B1: Căn cứ nhu cầu đào tạo nguồn nhân lực và các chương trình đào tạo, bồi 

dưỡng mà Tập đoàn thông báo, nhu cầu đào tạo trong năm kế  hoạch của đơn vị. 

B2: Các đơn vị đăng ký nhu cầu đào tạo để phòng NS-TH tổng hợp.  

B3: Xác định nhu cầu đào tạo của người lao động trình hội đồng. 

B4: Hội đồng đào tạo họp và lựa chọn người lao động cử đi đào tạo, bồi 

dưỡng. 

B5: Tổ chức đào tạo 
 

B6: Hoàn tất các thủ tục tổ chức đào tạo và thủ tục chi phí. 
 

2.2.2. Công tác xác định mục tiêu đào tạo 

Kế hoạch hoạt động mà doanh nghiệp đã giao cho các phòng ban và các tổ 

sản xuất. Từ kế hoạch đó người lãnh đạo bộ phận xác định nhu cầu đào tạo cho người lao 

động tại bộ phận mình để có thể hoàn thành được các kế hoạch đó. 

Cơ sở thứ hai là kết quả thực hiện công việc của các nhân viên trong bộ 

phận. Nếu người quản lý bộ phận nhận thấy có sự giảm sút năng lực của nhân viên 

nào đó thì họ sẽ tiến hành xem xét và quyết định có cần thực hiện đào tạo cho người 

lao động đó hay không. 

Thứ ba là kết hợp với nhu cầu đào tạo của người lao động, người quản lý bộ 

phận sẽ xem xét xem nhu cầu đó có phù hợp với yêu cầu của đơn vị không. Nếu 

phù hợp thì người quản lý sẽ tiến hành tổng hợp các nhu cầu đó lại cùng với các 

nhu cầu đã được xác định theo hai cơ sở trên. 

2.2.3. Công tác xác định nhu cầu đào tạo nguồn nhân lực 

Sau khi nhu cầu đào tạo được xác định thì bước tiếp theo là xây dựng mục tiêu đào 

tạo. Tại VTHD, đơn vị mới chỉ xác định mục tiêu đào tạo bao gồm các thông tin về số lượng 

CBCNV được cử đi đào tạo, nội dung đào tạo, thời lượng học tập. 

Ngoài ra các mức độ cần đạt được sau đào tạo được đơn vị xác định thường là 

“Nâng cao trình độ..” hoặc “Nâng cao kiến thức, kỹ năng…” hay “ Nắm vững…” 

.Đây là những mục đích lâu dài, không lượng hóa được. Với những mục 

tiêu không định lượng được như vậy sẽ rất khó để thực hiện cho tốt và đánh giá hiệu 
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quả đào tạo. Do đó trong thời gian tới VTHD cần tiến hành lượng hóa, cụ thể hóa 

các mục tiêu đối với từng chương trình đào tạo.) 

2.2.4. Thực trạng công tác xác định đối tượng đào tạo và lựa chọn phương pháp 

đào tạo. 

VTHD đã xây dựng quy chế cử người đi đào tạo cho doanh nghiệp, trong đó 

có quy định các điều kiện và tiêu chuẩn chung để lựa chọn CBCNV được cử đi đào 

tạo. Những điều kiện và tiêu chuẩn đó bao gồm: 

Phải thuộc diện nằm trong kế hoạch đào tạo của đơn vị bao gồm các đối 

tượng nằm trong quy hoạch sử dụng cán bộ; theo yêu cầu chuyển đổi chức danh cho 

phù hợp với yêu cầu sử dụng lao động của đơn vị; theo yêu cầu của bộ phận phải 

đào tạo cho những CBCNV còn thiếu so với tiêu chuẩn. 

2.2.5. Chi phí cho đào tạo nguồn nhân lực 

Thống kê chi phí dành cho công tác đào tạo nguồn nhân lực: 

Bảng 2.6: Kết quả thực hiện công tác đào tạo giai đoạn 2019-2021 

Stt Chỉ tiêu  Đơn vị tính Năm 2019 Năm 2020 Năm 2021 

  Tổng số lượt người học Lượt người 435 324 347 

  Tổng kinh phí đào tạo Triệu đồng 475 319 331 

1 Đào tạo về lĩnh vực CNTT         

  - Số lượng người học Lượt người 155 108 115 

  - Kinh phí Triệu đồng 162 120 126 

2 Đào tạo về lĩnh vực viễn thông         

  - Số lượng người học Lượt người 85 42 39 

  - Kinh phí Triệu đồng 143 71 66 

3 Đào tạo về lĩnh vực quản lý         

  - Số lượng người học Lượt người 55 30 28 

  - Kinh phí Triệu đồng 95 50 48 

4 Đào tạo về kỹ năng         

  - Số lượng người học Lượt người 140 144 165 

  - Kinh phí Triệu đồng 75 78 91 

(Nguồn: Báo cáo tổng kết của Viễn thông Hải Dương) 



15 

 

 

2.2.6. Lựa chọn phương pháp đào tạo và giáo viên giảng dạy 

Bảng 2.8: Thống kê số lượt người được đào tạo tại Viễn thông Hải Dương 2019 – 2021 

Năm 2019 2020 2021 

STT Loại chương trình 

Số lượt 

người 

được 

đào tạo 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số lượt 

người 

được 

đào tạo 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số lượt 

người 

được 

đào tạo 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

1 
Chương trình đào tạo về 

lĩnh vực CNTT 
155 35,63 108 33,33 115 33,14 

2 
Chương trình đào tạo về 

lĩnh vực Viễn Thông 
85 19,55 42 12,96 39 11,24 

3 
Chương trình đào tạo về 

lĩnh vực quản lý 
55 12,64 30 9,26 28 8,07 

4 
Chương trình đào tạo về 

kỹ năng bán hàng 
140 32,18 144 44,45 165 47,55 

5 Tổng cộng  435 100 324 100 347 100 
Nguồn: Phòng NS-TH VTHD 

. 

2.2.7. Công tác xây dựng chương trình đánh giá đào tạo nguồn nhân lực 

2.2.7.1. Các chương trình đào tạo nguồn nhân lực 

2.2.7.2. Xây dựng tổ chức thực hiện các chương trình đào tạo nguồn nhân lực tại 

Viễn thông Hải Dương. 

2.2.8. Kết quả khảo sát về công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn thông Hải 

Dương.  

2.3. Đánh giá chung về công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn thông Hải 

Dương 

2.3.1. Mức độ phù hợp của nội dung đào tạo với yêu cầu thực tế 

Mức độ phù hợp của chuyên ngành đào tạo của công chức với công việc trong Viễn 

thông Hải Dương thể hiện trong quá trình thực hiện công việc của CBCNV. Nếu chuyên 

ngành được đào tạo phù hợp với công việc cộng với sự sáng kiến và nỗ lực của bản thân thì 

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

Ngược lại nếu như không phù hợp thì quá trình thực hiện công việc sẽ gặp nhiều khó khăn 

và không đạt kết quả như mong muốn. 

Qua điều tra thực tế thì kết quả thu được như sau: 
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Bảng 2.9: Mức độ phù hợp chuyên ngành đào tạo với công việc 

Mức độ phù hợp 
Cán bộ quản lý Công nhân viên 

Tần số Tỷ lệ Tần số Tỷ lệ 

Rất phù hơp 12 63,15% 26 72,22% 

Tương đối phù hợp 6 31,57% 8 22,22% 

Ít phù hợp 1 5,28% 2 5,56% 

Không phù hợp 0 0% 0 0% 

Tổng 19 100% 36 100% 

(Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả) 

2.3.2. Quy trình đào tạo 

 

Hình 2.3: Quy trình đào tạo nguồn nhân lực của Viễn thông Hải Dương 

(Nguồn: Phòng Nhân sự - Tổng hợp) 

Xác định nhu cầu đào tạo 

Lập yêu cầu đào tạo 

Lập kế hoạch đào tạo 

Phê duyệt 

Thực hiện đào tạo 

Đánh giá chương trình đào tạo 

Lưu hồ sơ 



17 

 

 

2.3.3. Công tác triển khai thực hiên chương trình đào tạo 

Về kết quả khảo sát đánh giá công tác triển khai thực hiện chương trình đào tạo NNL 

như sau: 

 

Hinh 2.4: Công tác triển khai thực hiện chương trình đào tạo 

(Nguồn: Tác giả khảo sát). 

2.3.4. Những kết quả đạt được 

Một ưu điểm nữa mà công tác ĐT&PT NNL tại VTHD đã đạt được đó là việc xác 

định nhu cầu đào tạo của doanh nghiệp đã có tính đến nhu cầu của người lao động. Điều này 

đã thể hiện được sự quan tâm của đơn vị đối với người lao động, 

khuyến khích được người lao động bày tỏ nguyện vọng học tập của mình. Từ đó 

giúp doanh nghiệp thực hiện công tác ĐT&PT NNL sát thực được với nhu cầu thực 

tế, tránh tình trạng đào tạo cho cả những người không có nhu cầu. 

Quá trình lựa chọn đối tượng đào tạo cũng được doanh nghiệp thực hiện khá 

tốt. Các điều kiện và tiêu chuẩn chung để lựa chọn người cử đi đào tạo được công 

khai, giúp cho người lao động bước đầu tự xác định được mình có đủ những điều 

kiện để tham gia đào tạo hay không. Còn với những điều kiện cụ thể để lựa chọn đối tượng 

cho từng chương trình đào tạo riêng biệt cũng có dựa trên những cơ sở 

khoa học. Điều đó giúp cho doanh nghiệp lựa chọn được những người có khả năng 

tiếp thu và tiềm năng phát triển để tham gia đào tạo. 

10.3

24.5

30.9

25.8

Rất không hài lòng không hài lòng Bình thường Hài lòng
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2.3.5. Vấn đề hạn chế và nguyên nhân; 

2.3.5.1. Vấn đề hạn chế 

Một là: Nhu cầu đào tạo 

Hai là: Chưa có chiến lược đào tạo trong dài hạn 

Ba là: Lựa chọn đối tượng đào tạo đôi khi còn chưa chính xác 

Bốn là: Hoàn thiện chương trình và lựa chọn phương pháp đào tạo 

2.3.5.2. Nguyên nhân 

Chưa xây dựng được văn hóa học tập tự nguyện và cũng chưa có chính sách phù hợp 

trong việc khuyến khích đội ngũ giảng viên nội bộ cấp trung và cấp cao. 

- Đối với từng chương trình cụ thể, căn cứ theo kế hoạch đào tạo được phân bổ cán 

bộ đào tạo phải xem xét nhu cầu đào tạo của đơn vị, đối tượng và mục tiêu đào tạo, đánh giá 

nhu cầu đào tạo xem có cần thiết phải đào tạo không. Tuy nhiên trên thực tế phần lớn nhu 

cầu đào tạo của đơn vị do lãnh đạo của đơn vị quyết định, nó không phản ánh hoàn toàn 

đúng và đủ nhu cầu đào tạo thực của đơn vị hoặc của nhân viên. Mặt khác việc đề xuất đối 

tượng tham gia các khóa đào tạo cũng do lãnh đạo đơn vị quyết định. 

Viễn thông Hải Dương chưa xây dựng được chính sách quản lý tài năng đồng bộ giữa 

nhân sự và đào tạo. 

Những yếu tố khách quan như: trình độ và năng lực của cán bộ thuộc chức danh này 

còn hạn chế; mô hình hoạt động của đơn vị thay đổi để phù hợp với thực tế. Những yếu tố 

này làm ảnh hưởng rất lớn đến kết quả đào tạo. 

Tồn tại một số ít cán bộ chưa có quyết tâm và nỗ lực tối đa khi tham gia đào tạo. Một 

số cán bộ trong quá trình tham gia có tính chất đối phó, trong lớp học khá thụ động và chưa 

có ý thức tốt trong lớp học. Ngoài ra cũng có một số trường hợp khi học xong, cán bộ điều 

chuyển sang vị trí mới, do vậy những kiến thức đã được trang bị phần lớn không được sử 

dụng, do vậy hiệu quả đào tạo thấp và gây lãng phí nguồn lực. 

 

Kết luận chương 

 Nội dung chương này đã sơ bộ phân tích, đánh giá, nhận xét về việc thực trạng trong 

công tác đào tạo tại Viễn thông Hải Dương từ 2019 đến nay.  

 Dựa trên các cơ sở lý luận và thực trạng chung của công tác đào tạo nguồn nhân lực 

phân tích ở trên để làm cơ sở cho việc đưa ra những giải pháp cụ thể ở chương sau. 
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CHƯƠNG III: GIẢI PHÁP NÂNG CAO CHẤT LƯỢNG CÔNG TÁC 

ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC TẠI VIỄN THÔNG HẢI DƯƠNG 

Giới thiệu chương 

 Trong Chương này, đề cập các mục tiêu phát triển của Viễn thông Hải Dương đến 

2025, từ những mục tiêu, định hướng phát triển là cơ sở đề xuất các giải pháp nâng cao chất 

lượng công tác đào tạo nguồn nhân lưc tại Viễn thông Hải Dương ở hiện tại và trong tương 

lai gần.   

3.1. Định hướng phát triển của Viễn thông Hải Dương 

3.1.1. Định hướng và mục tiêu phát triển của Viễn thông Hải Dương trong thời 

gian tới 

Dựa trên cơ sở kết quả đã đạt được trong những năm qua, VTHD đã đưa ra những 

mục tiêu phát triển cho đơn vị trong thời gian tới nhằm đẩy mạnh hoạt động, phát triển cơ 

sở hạ tầng, tăng lợi nhuận cho Đơn vị, thu nhập bình quân người lao động và cải thiện đời 

sống cho người lao động. 

Nâng cao kỹ năng, kiến thức. Chú trọng hoàn thiện và phát triển bộ máy quản lý chất 

lượng và hiệu quả. 

Chủ động tìm kiếm các khách hàng, tăng doanh thu và lợi nhuận, tăng thu nhập cho 

cán bộ, công nhân trong Đơn vị. 

Nâng cao cơ sở vật chất, trang bị công nghệ hiện đại cho người lao động thực hiện 

công việc, đồng thời luôn chú trọng đến môi trường làm việc. 

Thực hiện các chính sách, tiêu chuẩn xã hội đảm bảo cho CBCNV có môi trường làm 

việc tốt nhất và an toàn nhất cho người lao động. 

3.1.2. Định hướng quản trị nhân sự của Viễn thông Hải Dương; 

Với quan điểm về hoạt động đào tạo như trên thì nhân lực của đơn vị được 

xem là một yếu tố đặc biệt quan trọng. Nó có thể được coi là vốn hay cũng là tài sản 

của doanh nghiệp. Vì vậy, chiến lược sử dụng nhân lực luôn gắn kết với chiến lược 

kinh doanh của đơn vị. Theo đó, trong năm 2022, VTHD đã đặt ra phương hướng quản trị 

nhân lực của Đơn vị đó là: 

1) Phát triển nguồn nhân lực để phát huy được nội lực và phát triển bền vững;  

2) Sử dụng một cách khoa học và đồng bộ nhiều giải pháp để thực hiện các nội dung 

phát triển nguồn nhân lực; đảm bảo về số lượng và cơ cấu, nâng cao chất lượng nguồn nhân 
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lực và phát triển các yếu tố động viên nhân viên nhằm đáp ứng nhu cầu thực tiễn của các 

hoạt động sản xuất kinh doanh;  

3) Tạo sự gắn bó bền chặt của cán bộ công nhân viên; cán bộ công nhân viên được 

học tập, phát huy năng lực và khả năng của mình, hoàn thành nhiệm vụ được giao;  

4) Tăng năng suất lao động so với các chuẩn mực chung của các Tập đoàn hoạt động 

cùng lĩnh vực và mặt bằng chung của tỉnh;  

5) Xuất phát từ điều kiện đặc thù và đặc điểm của nguồn nhân lực của doanh nghiệp 

nhằm phát huy những tiềm năng và thế mạnh của mình;  

6) Tận dụng được hết các cơ hội vượt qua mọi thách thức của cơ chế thị trường và 

tiến trình hội nhập của nền kinh tế Việt Nam vào nền kinh tế thế giới. 

3.2. Một số giải pháp nâng cao chất lượng công tác đào tạo nguồn nhân lực tại 

Viễn thông Hải Dương 

3.2.1. Hoàn thiện công tác xác định nhu cầu đào tạo 

Xác định nhu cầu đào tạo nguồn nhân lực là bước đầu tiên và cũng là bước 

quan trọng nhất trong quy trình đào tạo NNL của đơn vị. Vì vậy, khi thực hiện hoạt 

động này không tốt sẽ gây ra những hậu quả khó khắc phục và lãng phí. Ở trên đã 

phân tích, việc xác định nhu cầu đào tạo ở đơn vị còn mắc phải những thiếu sót, 

chủ yếu dựa vào việc phân tích tổ chức. Đơn vị cũng đã phân tích công việc, nhiệm 

vụ và phân tích cá nhân nhưng việc phân tích này còn khá sơ sài. Do đó, khi thực 

hiện việc xác định nhu cầu đào tạo đơn vị cần phải chú ý những điều cơ bản sau: 

Dựa vào tình hình, kế hoạch kinh doanh của đơn vị trong dài hạn ít nhất 

là 5 năm. 

3.2.2. Xây dựng chiến lược đào tạo trong dài hạn 

Thứ nhất, trong chiến lược, ngoài việc nêu ra mục tiêu tổng quan, cần cụ thể hóa 

thành các chỉ tiêu cơ bản đạt được theo lộ trình phát triển 

Thứ hai, đối với nội dung của chiến lược đào tạo, đơn vị cần làm rõ: trong nội dung 

đào tạo nên chỉ rõ hình thức và phương pháp đào tạo dự kiến áp dụng, cách thức quản lý đào 

tạo (đánh giá nhu cầu, thiết kế chương trình đào tạo, thực hiện chương trình đào tạo, đánh 

giá hiệu quả đào tạo). 
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Thứ ba, đã là công tác đào tạo nhân lực thì không thể tách rời với việc thực hiện các 

hoạt động quản lý nhân sự khác trong tổ chức, ví dụ như tuyển cán bộ, đánh giá kết quả thực 

hiện công việc, chế độ thù lao…  

Thứ tư, nội dung nữa không kém phần quan trọng cần làm rõ trong chiến lược này, 

đó là về công tác thực hiện 

3.2.3. Lựa chọn đối tượng đào tạo chính xác 

Lựa chọn đối tượng đào tạo là một trong những yếu tố quyết định đến hiệu quả của 

công tác đào tạo. Việc lựa chọn được đối tượng đào tạo chính xác giúp cho đơn vị sử dụng 

hiệu quả được kinh phí, thời gian đào tạo. Đáp ứng được nhu cầu nhân lực phục vụ cho hoạt 

động sản xuất kinh doanh. Thực hiện được mục tiêu đào tạo của tổ chức. 

Khi lựa chọn đối tượng đào tạo cần căn cứ vào các nội dung sau: 

- Phù hợp với yêu cầu về đội ngũ nhân lực của đơn vị trong ngắn hạn cũng như trong 

chiến lược phát triển dài hạn. 

- Đối tượng được đào tạo phải phù hợp về tuổi, giới tính, trình độ, kỹ năng ưu tiên 

đối tượng trẻ, có năng lực và mong muốn phát triển lâu dài trong đơn vị. Vì những người 

lao động trẻ có khả năng tiếp cận những cái mới một cách nhanh hơn 

và sẽ có thời gian cống hiến cho đơn vị lâu hơn. 

3.2.4. Đa dạng hóa các loại hình đào tạo và chương trình đào tạo 

Muốn nâng cao hiệu quả đào tạo ngoài việc nâng cao chất lượng quy hoạch đào tạo, 

tăng cường xây dựng và nâng cao năng lực đội ngũ cán bộ làm công tác đào tạo, chúng ta 

cũng cần tăng cường đầu tư cơ sở vật chất phục vụ cho công tác đào tạo, mà đơn vị phải chú 

ý hoàn thiện phương pháp đào tạo để nâng cao hiệu quả đào tạo. Hiện nay trong đơn vị chỉ 

dừng lại ở việc áp dụng một số phương pháp đào tạo phổ biến đó là đào tạo ngoài doanh 

nghiệp và một số lớp đào tạo tổ chức này tại trụ sở đơn vị. 

3.2.5. Nâng cao chất lượng đội ngũ giáo viên 

Hầu hết giảng viên trong đơn vị và giảng viên thuê ngoài đều đáp ứng được 

yêu cầu cho công tác đào tạo nguồn nhân lực trong đơn vị. Tuy nhiên, để quá trình 

truyền tải kiến thức của người dạy đến người học được hiệu quả hơn, đơn vị cần: 

Đối với giảng viên trong đơn vị: tổ chức khóa đào tạo kỹ năng sư phạm cho 

đội ngũ giảng viên trong ngắn hạn (3-6 tháng). Ngoài ra, đơn vị nên tổ chức một số 
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buổi hội thảo cho giáo viên trong cùng một lĩnh vực để có cơ hội trao đổi, học hỏi 

kỹ năng, kinh nghiệm giảng dạy trong phạm vi cho phép. 

3.2.6. Giải pháp chính sách khen thưởng đối với cán bộ, công nhân viên 

Thừa nhận và khen thưởng: 

Đặt ra các chỉ tiêu công việc có ý nghĩa và khả thi: 

Xây dựng tinh thần đồng đội 

Tin tưởng 

Trao quyền và ý thức làm chủ: 

Sự thăng tiến hợp lý 

Thay đổi vị trí làm việc 

3.2.7. Một số giải pháp khác 

- Nâng cao nhận thức về công tác đào tạo nhân lực: 

- Hoàn thiện các chế độ, chính sách đối với người lao động sau đào tạo: 

Chế độ chính sách đối với người lao động sau đào tạo là điều vô cùng quan trọng. 

Hiện nay, việc xây dựng cũng như thực hiện các chính sách cho người lao động sau đào tạo 

tại VTHD chưa có văn bản và chiến lược cụ thể. Đây có thể là một trong những nguyên 

nhân khiến người lao động sau đào tạo không gắn bó âu dài với Đơn vị. 

Kết luận chương 

 Dựa trên mục tiêu phát triển của Viễn thông Hải Dương trong hiện tại và đến 2025, 

nội dung chính của chương đã đề cập và mô tả chi tiết các giải pháp cần thiết và các phương 

pháp cụ thể để tiến hành các hoạt động nâng cao chất lượng công tác đào tạo nguồn nhân 

lưc tại Viễn thông Hải Dương. 
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KẾT LUẬN 

Nhiệm vụ quan trọng đối với bất cứ DN nào trong nền kinh tế thị trường hiện nay là 

phát huy được lợi thế cạnh tranh. Những lợi thế cạnh tranh có thể là đổi mới, cải tiến tốt 

hơn so với đối thủ cạnh tranh. Tất cả những điều đó đều xuất phát từ kiến thức, nguồn 

nguyên vật liệu, vốn vay, công nghệ…. Tuy nhiên, nguồn nguyên vật liệu có thể đi mua, 

vốn có thể đi vay, công nghệ có thể học hỏi nhưng NNL là yếu tố quyết định đến sự thành 

công hay thất bại của DN. 

Đầu tư vào công tác đào tạo NNL là đầu tư xây dựng con người, là đầu tư cho sự 

phát triển bền vững, đầu tư cho tương lai. Đây là phương pháp hữu hiệu nhất giúp cho DN 

tồn tại và đi lên trong thời buổi cạnh tranh gay gắt này. Nó giúp DN xây dựng thương hiệu 

và hình ảnh của mình trong lòng khách hàng. 

Luận văn sẽ hệ thống hoá các lý luận liên quan đến đào tạo nguồn nhân lực, trên cơ 

sở hệ thống hoá lý luận phân tích thực trạng tình hình đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn 

thông Hải Dương thời gian qua. Từ đó xác định một số nguyên nhân chủ yếu, làm rõ những 

mặt hạn chế trong quá trình đào tạo nguồn nhân lực tại Viễn thông Hải Dương. Luận văn đã 

hệ thống và xác định được những mục tiêu, phương hướng trong đào tạo nguồn nhân lực, từ 

đó đề xuất những giải pháp và kiến nghị nhằm nâng cao chất lượng công tác đào tạo nguồn 

nhân lực tại Viễn thông Hải Dương trong thời gian tới. 

Tuy nhiên do trình độ, năng lực và thời gian có hạn nên luận văn của em không thể 

tránh khỏi những thiếu sót. Vì vậy em rất mong nhận được sự chỉ bảo, giúp đỡ của cô giáo 

để luận văn tốt nghiệp của em được hoàn thiện hơn nữa. 

Một lần nữa em xin chân thành cảm ơn các Thầy, Cô. 

 


