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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Trong xu thế hội nhập toàn cầu hóa, các doanh nghiệp được lập ra như nấm sau mưa, 

do đó sự cạnh tranh ngày càng gay gắt hơn giữa các doanh nghiệp để tồn tại và phát triển. 

Tuy nhiên để cạnh tranh được, doanh nghiệp cần xây dựng kế hoạch cũng như đưa ra các 

chính sách nhằm đào tạo và phát triển nguồn nhân lực để đảm bảo nguồn nhân lực đáp ứng 

được các yêu cầu về kiến thức, kỹ năng mới, áp dụng thành công tác thay đổi về công nghệ, 

kỹ thuật.  

Công ty phát triển công nghệ Thái Sơn là một công ty hàng đầu trong lĩnh vực cung 

cấp phần mềm kê khai thuế - hải quan, hóa đơn tự in, trong hoạt động của mìnhcông ty đã 

hết sức chú trọng đầu tư vào lĩnh vực đào tạo và phát triển nhân lực, nhờ đó mà mang lại 

nhiều thành tựu đáng kể. Tuy nhiên trong quá trình làm việc tại công ty, bản thân tôi nhận 

thấy công tác đào tạo và phát triển của công ty vẫn chưa tương xứng với tiềm năng của 

công ty, giúp khai thác tốt năng lực của nhân viên.  

Mặt khác, bản thân tôi được học và nghiên cứu trong thời gian học đại học cũng như 

cao học về chuyên ngành quản trị kinh doanh, có hiểu biết về quản trị nguồn nhân lực nên 

mong muốn được đem kiến thức mình đã học kết hợp với thời gian làm việc tại công ty, 

nhận thấy tầm quan trọng của công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực có ý nghĩa quan 

trọng đối với sự phát triển của công ty, do đó tôi chọn đề tài : “Đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực tại Công ty phát triển công nghệ Thái Sơn (TSD)”. Thông qua đề tài sẽ giúp tôi 

hiểu hơn về hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại công ty phát triển công nghệ 

Thái Sơn (TSD), qua đó cùng công ty nghiên cứu, đề xuất một số giải pháp hoàn thiệncông 

tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại công ty.  

2. Tổng quan về vấn đề nghiên cứu 

Hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cho người lao động đóng vai trò then 

chốt trong việc duy trì và phát huy tối đa hiệu quả nhân lực trong mục tiêu đem lại lợi ích 

cho cả doanh nghiệp và người lao động.. Theo nghiên cứu của tôi, liên quan đến công tác 

đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp đã có nhiều công trình nghiên cứu 

khoa học đề cập và phân tích, có thể kể ra một số công trình tiêu biểu như: 

PGS.TS. Nguyễn Thị Minh An (2013), Bài giảng Quản trị nguồn nhân lực, Học viện 

Công nghệ Bưu chính – Viễn thông. Bài giảng đưa ra những lý thuyết căn bản về quản trị 

nguồn nhân lực, nội dung công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. 
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PGS.TS.Trần Xuân Cầu và Mai Quốc Chánh (2008), Kinh tế nguồn nhân lực, NXB 

Đại học Kinh Tế Quốc Dân. Công trình đưa ra các phân tích về quản lý nguồn nhân lực 

trong xã hội một cách sâu sắc và thực tiễn. 

PGS.TS Nguyễn Ngọc Quân và Ths Nguyễn Văn Điềm (2012), Quản trị nguồn nhân 

lực, NXB Đại học Kinh tế Quốc dân. Công trình đã giới thiệu những kiến thức cơ bản về 

quản trị nguồn nhân lực trong tổ chức. 

Harvard Business School (2009), “Kỹ năng hướng dẫn nhân sự”, cuốn sách đưa ra 

những giải pháp cho những thách thức thường gặp trong công việc của nhà quản lý. Cuốn 

sách giúp người học quyết định khi nào cần hướng dẫn cho người khác, tổ chức thực hiện 

các chương trình hướng dẫn đào tạo một cách có chủ đích.  

William J. Rothwell, “Tối đa hóa năng lực nhân viên”, cuốn sách đưa người đọc trải 

qua từng chiến lược đơn giản nhưng vô cùng hiệu quả để phát huy hiệu quả năng lực của 

nhân viên, trong đó có chiến lược thực hiện đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của nhân 

viên một cách thường xuyên thông qua công việc.  

Nguyễn Đăng Thắng (2013), Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Tổng công ty 

điện lực Thành phố Hà Nội, Luận văn thạc sỹ, Học viện công nghệ Bưu chính – Viễn thông. 

Luận văn đã trình bày khái quát các lý luận khoa học vềnguồn nhân lực và quản trị nguồn 

nhân lực tại Tổng công ty bưu điện Thành phố Hà Nội, từ đó nêu thực trạng và đưa ra giải 

pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại đơn vị.                                                                                                 

Th.S Nguyễn Thị Kim Chi (2014), “Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong lĩnh 

vực khoa học xã hội và nhân văn đáp ứng yêu cầu sự nghiệp đổi mới ở nước ta hiện nay”,  

Khoa Khoa học quản lý, Trường ĐHKHXHVNV, Đại học Quốc gia Hà Nội.  

Tuy nhiên các giáo trình, luận văn nêu trên chỉ đề cập đến các lý luận và giải pháp 

mang tính cá biệt đối với từng lĩnh vực đặc thù mà chưa đề tài nào đi vào nghiên cứu cụ thể 

hướng phát triển cho doanh nghiệp kinh doanh dịch vụ. Cho đến thời điểm hiện tại, Công ty 

phát triển công nghệ Thái Sơn chưa có luận văn thạc sĩ nào khai thác vấn đề đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực trong đơn vị. Điều này vừa là thuận lợi  nhưng cũng có những khó 

khăn nhất định trong việc khai thác và nghiên cứu của bản thân tôi. Do đó, tôi quyết định 

chọn đề tài “Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại công ty phát triển công nghệ Thái 

Sơn (TSD)”  làm đề tài nghiên cứu luận văn thạc sỹ của mình.  
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3. Mục tiêu nghiên cứu của đề tài 

Mục tiêu nghiên cứu tổng quát của đề tài nghiên cứu đề xuất giải pháp hoàn thiện 

công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại công ty phát triển công nghệ Thái Sơn 

(TSD). 

Để đạt được mục tiêu tổng quát trên, các nhiệm vụ cụ thể của luận văn là:  

+ Hệ thống hóa cơ sở lý luận của công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp nói chung. 

+ Phân tích thực trạng và rút ra đánh giá công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực tại Công ty phát triển công nghệ Thái Sơn (TSD) 

+ Đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiệncông tác đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực tại Công ty phát triển công nghệ Thái Sơn (TSD) 

4. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu 

Đối tƣợng nghiên cứu: hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp nói chung và tại công ty phát triển công nghệ Thái Sơn(TSD) nói riêng.  

Phạm vi nghiên cứu đề tài: Nghiên cứu đánh giá hoạt độngđào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực tại công typhát triển công nghệ Thái Sơn trong giai đoạn từ năm 2013 đến 

2015 và các giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại công ty 

TSD từ năm 2016 đến 2020. 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

Để đạt được mục tiêu nghiên cứu, luận văn sử dụng kết hợp nhiều phương pháp 

nghiên cứu khác nhau như: phương pháp luận duy vật biện chứng, phương pháp phân tích 

hệ thống, thu thập tài liệu, phương pháp phân tích tổng hợp số liệu, phương pháp thực 

nghiệm tổng kết hoạt động của TSD 

6. Kết cấu luận văn 

Ngoài phần mở đầu và kết luận, đề tài được trình bày bởi 3 chương: 

Chƣơng 1: Vấn đề căn bản về đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

Chƣơng 2: Thực trạng công tác đào tạo và phát triển nhân lực tại Công ty phát triển công 

nghệ Thái Sơn (TSD) 

Chƣơng 3: Giải pháp hoàn thiệncông tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Công ty 

phát triển công nghệ Thái Sơn(TSD) 
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Chƣơng 1 

 VẤN ĐỀ CĂN BẢN VỀ ĐÀO TẠO VÀ PHÁT TRIỂN  

NGUỒN NHÂN LỰC 

1.1. Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

 1.1.1. Khái niệm và vai trò của nguồn nhân lực đối với doanh nghiệp 

1.1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực 

"Nguồn lực con người" hay "nguồn nhân lực”, là khái niệm được hình thành trong 

quá trình nghiên cứu, xem xét con người với tư cách là một nguồn lực, là động lực của sự 

phát triển 

1.1.1.2. Vai trò của nguồn nhân lực đối với doanh nghiệp 

Thứ nhất, nguồn nhân lực là nguồn lực vô tận. Có thể nói, các nguồn lực khác là 

hữu hạn và có thể bị khai thác cạn kiệt, trong khi đó nguồn nhân lực mà cốt lõi là trí tuệ lại 

có tiềm năng vô tận.  

Thứ hai, nguồn nhân lực là mục tiêu và động lực của sự phát triển. Với tư cách là 

người sản xuất, con người có vai trò quyết định đối với sự phát triển. Trong bất kỳ trình độ 

sản xuất văn minh nào, lao động của con người cũng đóng vai trò quyết định. 

Thứ ba, nguồn nhân lực là nhân tố chủ yếu tạo ra lợi nhuận cho doanh nghiệp. 

Muốn tồn tại và phát triển đều bằng mọi biện pháp để thu hút vốn phục vụ cho quá trình sản 

xuất và kinh doanh. Tuy nhiên, vốn chỉ phát huy tác dụng, trở thành doanh nghiệp nào cũng 

cần có một lượng vốn.  

1.1.2. Khái niệm, vai trò, ý nghĩa của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp 

1.1.2.1. Khái niệm đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Có quan niệm cho rằng: „„Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là các hoạt động để 

duy trì và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của tổ chức, là điều kiện tiên quyết để các tổ 

chức có thể đứng vững và thắng lợi trong môi trường kinh doanh đầy biến động. Do đó, 

công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cần phải được thực hiện một cách có kế hoạch 

và mang tính hệ thống‟‟ 

Cũng có quan niệm cho rằng: “Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là tiến trình 

cung cấp cho nhân viên những thông tin, kỹ năng và sự thấu hiểu về tổ chức công việc trong 
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tổ chức cũng như mục tiêu. Thêm vào đó, đào tạo và phát triển được thiết kế để giúp đỡ, hỗ 

trợ nhân viên tiếp tục có những đóng góp tích cực cho tổ chức.‟‟ 

Trong đào tạo và phát triển nguồn nhân lực, chúng ta cần quan tâm đến hai vấn đề cơ 

bản xuyên suốt đó là đào tạo và phát triển.  

Bảng 1.1. So sánh giữa đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Tiêu chí  Đào tạo  Phát triển 

1. Tập trung Công việc hiện tại Công việc tương lai 

2. Phạm vi Cá nhân Cá nhân và tổ chức 

3. Thời gian Ngắn hạn Dài hạn 

4. Mục đích Khắc phục sự thiếu hụt về kiến 

thức và kỹ năng hiện tại 

Chuẩn bị cho tương lai 

(Nguồn: Giáo trình Quản trị nguồn nhân lực – ĐH Kinh tế quốc dân) 

1.1.2.3. Vai trò đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

 Đối với doanh nghiệp 

 Đối với người lao động 

 Đối với xã hội. 

1.1.2.4. Ý nghĩa của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

Đối với doanh nghiệp: đảm bảo sự tồn tại và phát triển của mỗi tổ chức.  

Đối với người lao động: trong điều kiện sự phát triển của khoa học công nghệ, người 

lao động luôn phải nâng cao trình độ văn hoá và nghề nghiệp chuyên môn để không bị tụt hâu.  

1.1.3. Mối quan hệ của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực với các chức 

năng quản trị nguồn nhân lực khác trong doanh nghiệp 

 Đối với công tác tuyển dụng nguồn nhân lực 

 Đối với công tác hoạch định nguồn nhân lực. 

 Đối với công tác đãi ngộ, lương thưởng cho người lao động. 

1.1.4. Các nhân tố ảnh hưởng đến đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp 

1.1.4.1. Các yếu tố thuộc thị trường lao động  

- Môi trường kinh tế - Khoa học – Kỹ thuật 

  -  Nhân tố chính trị - Đối thủ cạnh tranh 

  - Văn hóa – xã hội  
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1.1.4.2. Các yếu tố thuộc doanh nghiệp 

- Vốn 

- Mục tiêu của doanh nghiệp 

- Nhà quản trị 

1.1.4.3. Yếu tố từ người lao động 

Người lao động là nhân viên làm việc trong doanh nghiệp 

1.1.4.4. Yếu tố từ công việc và sự hấp dẫn trong công việc 

Người lao động ngoài tiền lương, tiền công họ còn mong muốn được phát triển bản 

thân, được học tập nâng cao trình độ đối với công việc đang đảm nhiệm.  

1.2. Nội dung công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực  

1.2.1. Xác định nhu cầu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Là xác định khi nào,bộ phận nào cần phải đào tạo, đào tạo kỹ năng nào, cho loại hình 

lao động nào và bao nhiêu người đào tạo. 

1.2.2. Xây dựng mục tiêu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Mục tiêu của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là nhằm sử dụng tối đa nguồn 

nhân lực hiện có và nâng cao tính hiệu quả của tổ chức thông qua việc giúp cho người lao 

động hiểu rõ hơn về doanh nghiệp, nắm vững hơn về nghề nghiệp của mình và thực hiện 

chức năng, nhiệm vụ của mình tốt hơn. 

1.2.3. Lựa chọn đối tượng đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Là xác định đối tượng cần được đào tạo để đáp ứng yêu cầu công việc, giúp doanh 

nghiệp hoàn thành mục tiêu đề ra. 

1.2.4. Xây dựng chương trình và lựa chọn hình thức đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực 

- Chương trình: là xác định số lượng các bài học, thời lượng từng môn học và thứ tự 

từng môn học 

- Hình thức: đào tạo mới, đào tạo lại hay đào tạo nâng cao và đào tạo chuyên môn. 

1.2.5. Thực hiện quá trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

- Mời giảng viên 

- Tập trung người học 

- Chuẩn bị tài liệu 

- Chuẩn bị cơ sở vật chất 

- Xây dựng chế độ đối với người học và người dậy. 
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1.2.6. Đánh giá kết quả đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Tiêu thức đánh giá chương trình đòa tạo và phát triển nguồn nhân lực là hiệu quả làm 

việc của nhân viên có thay đổi theo hướng doanh nghiệp mong muốn hay không? Có đạt 

mục tiêu đề ra hay không? 

1.3. Kinh nghiệm, bài học về đào tạo nguồn nhân lực của doanh nghiệp 

1.3.1. Kinh nghiệm của một số công ty 

1.3.1.1. Công ty cổ phần FPT 

1.3.1.2. Công ty cổ phần MISA 

1.3.1.3. Công ty cổ phần BKAV 

1.3.2. Bài học cho TSD  

1.3.2.1. Đánh giá nguồn nhân lực và lập kế hoạch phát triển nguồn nhân lực 

- Việc xây dựng kế hoạch đào tạo và bồi dưỡng phát triển nguồn nhân lực được thực 

hiện thông qua đánh giá nguồn nhân lực hiện có một cách thường xuyên. Đánh giá nguồn 

nhân lực cần được triển khai cho các vị trí công việc và dựa trên cơ sở năng lực yêu cầu cho 

từng vị trí. 

- Việc xây dựng kế hoạch đào tạo và phát triển nguồn nhân lực phải phù hợp với từng 

giai đoạn phát triển của công ty và phù hợp với yêu cầu của thị trường nhằm đảm bảo đáp 

ứng kịp thời với sự phát triển của thị trường. 

1.3.2.2. Qúa trình triển khai thực hiện đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

- Hình thức thực hiện: tại nơi làm việc, ngoài nơi làm việc hoặc kết hợp các phương 

pháp sao cho phù hợp với mục tiêu của tổ chức. 

- Nội dung triển khai: cần tập trung đào tạo nâng cao về kỹ thuật và cập nhật các ứng 

dụng khoa học – kỹ thuật tiên tiến trên thế giới nhằm nâng cao hiệu quả. 

1.3.2.3. Về tổ chức bộ máy và quản lý 

Các bộ phận chức năng quản lý phát triển nguồn nhân lực với các cơ sở đào tạo cần 

trở thành một khối thống nhất, có sự quản lý điều hành của cấp trên. 

Cần xây dựng và áp dụng hệ thống tiêu chuẩn về năng lực cho từng chức danh, vị trí 

công việc ở các cấp và có chính sách bồi dưỡng gắn với đề bạt, sử dụng nhân lực theo cấp 

bậc. 
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1.4. Kết luận chƣơng 

Việc đưa ra những vấn đề căn bản về công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

đã giúp cho đề tài trở nên logic, chặt chẽ tạo nên sự bao quát tổng thể, đồng thời làm căn cứ 

cho việc đánh giá và phân tích đúng thực trạng công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực trong doanh nghiệp ở chương 2 

 

Chƣơng 2 

THỰC TRẠNG CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ PHÁT TRIỂN NGUỒN 

NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY PHÁT TRIỂN CÔNG NGHỆ THÁI SƠN   

(TSD) 

2.1. Tổng quan về công ty phát triển công nghệ Thái Sơn (TSD) 

2.1.1. Lịch sử hình thành và phát triển của công ty 

2.1.1.1. Lịch sử hình thành của công ty 

Công ty TNHH Thái Sơn được thành lập theo giấy phép kinh doanh số 0102006444 

ký ngày 19/9/2002.  

2.1.1.2. Qúa trình phát triển của công ty 

 Giai đoạn 2004 – 2006: ổn định tổ chức và nhân sự, mạng Internet phát triển, 

công ty đã có vị thế trên thị trường và có uy tín về các sản phẩm dịch vụ của mình. 

 Giai đoạn 2006-2008: Đứng lên vững chắc, tạo tiền đề để phát triển vươn lên 

trong cơ chế mới, mở thêm các chi nhánh tại 3 miền Bắc – Trung – Nam. 

 Giai đoạn 2008-2012: Đảm bảo đủ vốn đáp ứng yêu cầu đổi mới công nghệ, 

cải tiến sản phẩm phù hợp với thị trường và mở rộng loại hình sản phẩm: phần mềm quản lý 

văn phòng, quản lý trường học. Phần mềm ECUS vinh dự được nhận giải thưởng Sao Khuê 

3 năm liên tiếp 2009, 2010 và 2011  

 Giai đoạn 2012 đến nay: Số lượng khách hàng của công ty tăng lên rõ rệt, 

công ty phát triển thêm nhiều sản phẩm mới đáp ứng nhu cầu khách hàng. 

2.1.2. Đặc điểm sản xuất kinh doanh và phát triển của công ty 

- Ngành, nghề kinh doanh: Tư vấn và cung cấp phần mềm; Sản xuất phần mềm; 

Thiết kế và cung cấp tài liệu giúp đỡ cài đặt và cung cấp dịch vụ hỗ trợ cho việc mua phần 

mềm; Dịch vụ thương mại điện tử… 
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- Thị trường khai thác: Sau hơn 14 năm hình thành và phát triển, công ty Thái Sơn đã 

mở rộng thị trường ở khắp cả nước, hiện tại công ty có 5 chi nhánh đại diện ở khắp 3 miền 

Bắc – Trung – Nam để phục vụ nhu cầu của doanh nghiệp. 

- Sản phẩm kinh doanh: phần mềm khai báo hải quan, dịch vụ văn phòng điện tử, 

quản lý trường học, quản lý văn bản… 

2.1.3. Chức năng, nhiệm vụ và cơ cấu tổ chức của công ty 

2.1.3.1. Chức năng, nhiệm vụ 

Tư vấn và cung cấp phần mềm, sản xuất phần mềm giúp cho doanh nghiệp khai báo 

hải quan điện tử và kê khai thuê trên phạm vi cả nước và cung cấp mốt số phần mềm điện tử 

khác theo quy định của pháp luật. 

2.1.3.2. Cơ cấu tổ chức của công ty  

- Giám đốc 

- 2 phó giám đốc 

- 7 phòng chức năng 

2.1.4. Đặc điểm nguồn lực của công ty 

2.1.4.1. Đặc điểm về lao động 

Hiện nay công ty có 380 lao động trong đó trình độ đại học chiếm phần 

lớn(57,9%) số nhân viên trong công ty, còn lại là cao đẳng và trung cấp. Do đặc thù 

là công ty kinh doanh phần mềm nên tỷ lệ nam giới cũng chiếm tỷ lệ cao(58,3%) số 

lao động. 

2.1.4.2. Đặc điểm vốn  

Công ty TSD là công ty Trách nhiệm hữu hạn, đi vào hoạt động từ năm 2002 

với số vốn ban đầu là 12 tỷ đồng, đến nay số vốn của công ty đã lên tới 40 tỷ đồng. 

trong đó vốn chủ sở hữu đạt 8 tỷ chiếm 20% lượng vốn của công ty, còn lại là vốn 

kinh doanh gồm hệ thống máy móc, máy chủ server hiện đại.  

2.1.4.3. Đặc điểm về tài sản 

Công ty hiện có 5 trụ sở làm việc đặt tại các thành phố lớn trong cả nước với 

hệ thống trang thiết bị tiện nghi, máy móc hiện đại, dây chuyền công nghệ nhập khẩu. 

Ứơc tính tài sản của công ty đến cuối năm 2015 đạt 50 tỷ đồng. 
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2.1.5. Kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty 

Bảng 2.1: Kết quả hoạt động kinh doanh của công ty. 

Đơn vị tính: 1.000 đồng 

 

Các chỉ tiêu Mã  số 

Năm 

     2013       2014         2015 

1. Doanh thu bán hàng và cung 

cấp dịch vụ  
01 7.132.211 9.664.055 12.883.006 

2. Giá vốn hàng bán 11 6.021.862 7.998.586 11.142.134 

3. Chi phí bán hàng 
24 71.509 106.379 136.875 

4. Chi phí quản lý doanh nghiệp 25 600.077 640.952 638.286 

5.Tổng lợi nhuận kế toán trước 

thuế 
50 438.763 954.120 965.711 

6.  Chi phí thuế TNDN hiện hành 51 122.854 267.153 241.428 

7.  Lợi nhuận sau thuế thu nhập 

doanh nghiệp 
60 315.910 86.966 724.283 

(Nguồn: Phòng Hành chính – Tổng hợp công ty TSD) 

2.2. Thực trạng công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại công ty TSD 

từ năm 2013 đến 2015 

2.2.1. Đặc điểm quản lý nguồn nhân lực của TSD 

2.2.1.1. Đặc điểm nguồn nhân lực của TSD 

Bảng 2.2: Kết cấu nhân viên của công ty trong 3 năm từ 2013 đến 2015 

Đơn vị tính: người  

Chỉ tiêu 
Năm 2013 Năm 2014 Năm 2015 

So sánh 

2014/2013 

So sánh 

2015/2014 

SL % SL % SL % SL % SL % 

Tổng lao động 240 100 300 100 380 100 80 126,7 60 125 

Theo giới tính 240 100 300 100 380 100 80 126,7 60 125 

Nam 140 58,3 80 60 230 60,5 50 127,8 40 128,6 

Nữ 100 41,7 120 40 150 39,5 30 125 20 120 

Theo trình độ 240 100 300 100 380 100 80 126,7 60 125 

Đại học 120 50 180 60 220 57,9 40 122,2 60 150 

Cao đẳng 80 33,3 80 26,6 100 26,3 20 125 0 0 

Trung cấp 40 16,7 40 3,4 60 15,8 20 150 0 0 

(Nguồn: Phòng Hành chính – Tổng hợp công ty TSD) 



11 

 

Bảng 2.3: Kết cấu độ tuổi nguồn nhân lực trong công ty 

   Đơn vị tính: người 

Chỉ tiêu 
Năm 2013 Năm 2014 Năm 2015 

Số lượng % Số lượng % Số lượng % 

Tổng số lao động 240 100 300 100 380 100 

Dưới 30 tuổi 160 66,7 210 70 270 71 

Từ 30 đến 40 tuổi 50 20,8 45 15       60 15,8 

Trên 40 tuổi 30 22,5 45 15       50 13,2 

(Nguồn: Phòng Hành chính – Tổng hợp công ty TSD) 

2.2.1.2. Đặc điểm công tác tuyển dụng 

Hàng năm, dựa vào tình hình hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty để tổ chức 

tuyển dụng và đào tạo nghề cho nhân viên. 

2.2.1.3. Đặc điểm công tác đãi ngộ 

Công ty có chính sách đãi ngộ cho nhân viên vào cuối năm sau khi tổng kết hoạt 

động sản xuất kinh doanh của cả năm hoặc sau mỗi đợt có chương trình mới đưa vào khai 

thác, sử dụng. 

2.2.1.4. Đặc điểm công tác đánh giá 

Dựa vào kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh, tình hình điều tra, thăm dò ý kiến 

khách hàng và đánh giá của ban quản lý, công ty có được kết quả đánh giá hoạt động của 

nhân viên trong công ty. 

2.2.2. Thực trạng công tác xác định nhu cầu đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực của công ty 

- Xác định khả năng làm việc, trình độ làm việc của người lao động. 

- Căn cứ vào sự thay đổi trong khâu tổ chức từ đó xác định nhu cầu đào tạo. 

- Xác định nhu cầu đào tạo phải dựa trên nguồn kinh phí hiện có của công ty cho 

chương trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. 
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Bảng 2.4: Kế hoạch đào tạo cán bộ công nhân viên 

Đơn vị tính: người 

Các chỉ tiêu 

 
2013 2014 2015 

Mức tăng 

2014/2013 

Mức tăng 

2015/2014 

Tổng CNV được đào tạo 120 164 230 36,7% 40,2% 

Đào tạo lý luận chính trị 10 12 15 20% 25% 

Học lớp quản lý, tổ chức 10 12 15 20% 25% 

Đào tạo marketing, 

pháttriển thị trường 
30 40 60 33,3% 50% 

Đào tạo tin học 50 60 90 20% 50% 

Đào tạo ngoại ngữ 30 40 50 33,3% 25% 

(Nguồn: Phòng Hành chính – Tổng hợp công ty TSD) 

2.2.3. Thực trạng xây dựng mục tiêu và kinh phí đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực 

2.2.3.1. Xác định mục tiêu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. 

 Đối với nhân viên kinh doanh: Giúp họ tự tin khi giao tiếp với khách hàng, quy trình 

tư vấn sản phẩm, tiếp cận khách hàng mới và tạo mối quan hệ thân thiết với khách hàng cũ 

cũng như với đồng nghiệp.  

 Đối với nhân viên kỹ thuật: Giúp họ nắm bắt khoa học – kỹ thuật mới nhất để ứng 

dụng vào quá trình nghiên cứu, chế tạo và nâng cấp phần mềm hiện có, giúp khách hàng dễ 

dàng điền tờ khai, giúp tiết kiệm thời gian và chi phí. 

 Đối với cấp quản lý: giúp họ nắm rõ được mục tiêu, định hướng phát triển của công 

ty trong thời gian tới, nâng cao khả năng chuyên môn, nghiệp vụ, có khả năng hoạch định tổ 

chức… 
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2.2.3.2. Thực trạng xây dựng kinh phí đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Bảng 2.5: Tỷ lệ phân bổ kinh phí đào tạo 

Đơn vị tính: 1000 đồng 

Chỉ tiêu Năm 2013 Năm 2014 Năm 2015 
Mức tăng 

2014/2013 

Mức tăng 

2015/2014 

Doanh thu 7.132.211 9.664.055 12.883.006  135,5% 133,3% 

Kinh phí 

đào tạo 

   356.610    579.843      901.810 162,598%     155,5% 

(Nguồn: Phòng Hành chính – Tổng hợp công ty TSD) 

2.2.4. Thực trạng công tác lựa chọn đối tượng đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực 

Hàng năm công ty đều tổ chức các lớp tập huấn cho nhân viên trong công ty vào quý 

I, ngoài ra còn tổ chức các lớp học bồi dưỡng cho nhân viên phòng kinh doanh và kỹ thuật, 

phòng vận hành khi công ty có sản phẩm mới ra mắt thị trường.  

Bảng 2.6: Thống kê số lƣợng CNV đƣợc cử đi đào tạo 

Đơn vị tính: người 

Các phòng ban Năm 2013 Năm 2014 Năm 2015 
Mức tăng 

2014/2013 

Mức tăng 

2015/2014 

Phòng kỹ thuật 25 30 45 20% 50% 

Phòng phần mềm 

máy tính 

25 30 45 20% 50% 

Phòng kinh doanh 60 80 110 33,3% 37,5% 

Phòng tài chính kế 

toán 

5 12 15 140% 25% 

Phòng Hành chính 

– Tổng hợp 

5 12 15 140% 25% 

(Nguồn: Phòng Hành chính – Tổng hợp công ty TSD) 
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2.2.5. Thực trạng công tác xây dựng chương trình và lựa chọn hình thức 

đào tạo phát triển nguồn nhân lực của công ty 

2.2.5.1. Chương trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của công ty 

- Đối với nhân viên cũ: tổ chức các lớp tập huấn cho toàn bộ nhân viên, tổ chức hội 

thảo giữa doanh nghiệp với công ty để trao đổi, giải đáp vướng mắc… 

- Đối với nhân viên mới: tổ chức chương trình giới thiệu sản phẩm, về văn hóa kinh 

doanh của doanh nghiệp giúp họ làm quen với doanh nghiệp. 

2.2.5.2. Hình thức đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của TSD 

+ Bên trong doanh nghiệp: nhà quản lý yêu cầu nhân viên cũ kèm kặp, hướng dẫn 

nhân nhân viên mới làm quen với công việc, chỉ bảo tại chỗ để họ nắm được công việc cụ 

thể của mình sắp đảm nhiệm.  

+ Bên ngoài doanh nghiệp: tổ chức các lớp bồi dưỡng, các khóa đào tạo ngắn hạn và 

dài hạn để nhân viên mới nắm rõ được công việc cụ thể của mình.  

+ Tự đào tạo: ngoài hai hình thức đào tạo nêu trên, doanh nghiệp cũng khuyến khích 

nhân viên tự học tập bồi dưỡng nâng cao trình độ. 

 2.2.6. Thực trạng thực hiện quá trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

tại công ty 

- Việc mời giảng viên: được công ty chỉ định là những người có kinh nghiệm lâu năm 

trong doanh nghiệp, họ có đầy đủ kiến thức, kỹ năng cần thiết về công việc cần truyền đạt, 

tuy nhiên lại không có kỹ năng sư phạm, khả năng truyền đạt chưa bài bản nên khi nhân 

viên mới tuyển vào chưa nắm được kiến thức cũng như quy trình một cách hệ thống, chi 

tiết.  

- Tập trung người học: ở khâu này, do lượng nhân viên được tuyển mới vào đủ đáp 

ứng phục vụ công việc nên họ chỉ tranh thủ học được ngoài giờ làm việc do vẫn phải đảm 

nhiệm công việc hàng ngày 

 - Chuẩn bị tài liệu: do đặc thù là công ty thiết kế phần mềm, các nhân viên phòng lập 

trình và kỹ thuật chủ yếu sử dụng máy tính để làm việc nên để hướng dẫn những người mới, 

người hướng dẫn trực tiếp sử dụng trên máy tính có cài sẵn các phần mềm của công ty đã 

được lập trình sẵn các tình huống có thể xảy ra khi sử dụng phần mềm.  
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- Chuẩn bị cơ sở vật chất: Hiện tại công ty có 5 chi nhánh trên khắp 3 miền Bắc – 

Trung – Nam, mỗi chi nhánh đều có cơ sở vật chất khang trang, đầy đủ thiết bị tiện nghi 

phục vụ cho nhân viên học tập và làm việc.  

- Xây dựng chế độ đối với người học và người dạy: trong năm 2015 công ty TSD có 

80 người được tuyển mới, tất cả đều được đào tạo ngay tại doanh nghiệp. Công ty có hỗ trợ 

kinh phí cho các lớp đào tạo, cán bộ giảng dạy được hỗ trợ 3 triệu đồng/người/khóa, nhân 

viên được hỗ trợ 2 triệu đồng/người/khóa, mỗi khóa đào tạo kéo dài 15 ngày một đợt và 1 

năm công ty thường tổ chức 1 đợt cho nhân viên mới vào đầu năm.  

2.2.7. Thực trạng công tác đánh giá kết quả đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực của công ty 

Dựa trên công việc người lao động thực hiện: kết quả của quá trình đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực được đánh giá thông qua mức độ hoàn thành công việc của người lao 

động.  

Ngoài ra, để đánh giá kết quả quá trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực, công ty 

còn dựa vào đánh giá từ phía người lao động, họ là người trực tiếp tham gia vào quá trình 

đào tạo và vận dụng kiến thức được đào tạo ứng dụng cho công việc của mình.  

Bảng 2.7: Bảng kết quả đào tạo qua các năm 2013 – 2015 

Đơn vị tính: lượt  

    Chỉ tiêu 

    Năm 

Kế hoạch Thực hiện 
Tỷ lệ hoàn thành 

kế hoạch 

Năm 2013             120               80          66,7% 

Năm 2014             164             130          79,3% 

Năm 2015                       

230 

            200           87% 

(Nguồn: Phòng Hành chính – Tổng hợp công ty TSD) 

2.3. Đánh giá chung công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của TSD 

 2.3.1. Thành tựu đã đạt được 

+ Xây dựng được quy chế quy định việc cử cán bộ công nhân viên của công ty đi đào 

tạo và phát triển nguồn nhân lực 

+ Kinh phí cho công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực được lãnh đạo công ty 

quan tâm duyệt tăng qua các năm, mức thấp nhất hàng năm dựa vào tình hình hoạt động sản 

xuất kinh doanh của công ty là 1% lợi nhuận sau thuế. 



16 

 

+ Chương trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực được lựa chọn tương đối kỹ 

lưỡng, phù hợp với kế hoạch đào tạo của công ty 

+ Đa số người lao động đều được trang bị kiến thức mới nâng cao khả năng tư duy, 

kỹ năng lao động của mình để phù hợp với công việc và nâng cao tinh thần trách nhiệm, 

tinh thần hợp tác đối với đồng nghiệp. 

2.3.2. Hạn chế và nguyên nhân  

2.3.2.1 Hạn chế của công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của TSD 

Bên cạnh những thành tựu đã đạt được, trong công tác đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực của công ty vẫn còn tồn tại những vấn đề sau: 

+ Một là, việc lựa chọn đối tượng đào tạo thường chưa được chính xác nhằm phát 

huy hiệu quả của công tác đào tạo và hướng phát triển kỹ năng nghề nghiệp của các cá 

nhân người lao động. 

+ Hai là, không nhiều những kiến thức thu được sau quá trình đào tạo phục vụ trực 

tiếp tới công việc của người lao động.  

+ Ba là, chưa có hệ thống hoàn chỉnh, thống nhất để đánh giá tình hình thực hiện 

công việc của những người được cử đi đào tạo và phát triển cũng như các chương trình đào 

tạo sau mỗi khóa học. 

+ Bốn là, đội ngũ cán bộ làm công tác giảng dạy, hướng dẫn còn thiếu, chưa có 

chiến lược đào tạo đội ngũ cán bộ quản lý có đủ trình độ, kỹ năng quản lý mang tính 

chuyên nghiệp 

+ Năm là, thời gian đào tạo và phát triển nguồn nhân lực hàng năm còn ngắn, người 

lao động chưa kịp thực hành đầy đủ kiến thức mới cũng như nắm rõ quy trình vận hành 

nên khả năng xử lý khi có tình huống phát sinh còn chậm. 

+ Sáu là, sau mỗi khóa đào tạo công ty chưa lấy ý kiến phản hồi của người lao động 

về chất lượng sau đào tạo để nắm rõ hiệu quả của chương trình đào tạo, từ đó đưa ra 

những biện pháp khắc phục hợp lý, đảm bảo nâng cao chất lượng của quá trình vào những 

lần đào tạo sau. 

2.3.2.2. Nguyên nhân dẫn đến những tồn tại 

- TSD chưa có bảng mô tả công việc và phân tích công việc cho từng bộ phận.  

- Công ty chưa thực sự nghiên cứu kỹ những bộ phận cần thiết để cử cán bộ tham gia 

tập huấn.  

- Đội ngũ cán bộ làm công tác giảng dạy còn ít, thiếu nghiệp vụ sư phạm 
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- Công ty chưa có phòng chuyên trách về đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

2.4. Kết luận chƣơng 

Sau khi trình bày khái quát về lịch sử hình thành và phát triển của công ty TSD, nêu 

lên đặc điểm nguồn lực cũng như nêu rõ thực trạng công tác đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực của công ty từ năm 2013 đến 2015, dựa trên cơ sở lý thuyết của chương 1 đã giúp 

đánh giá những thành tựu và hạn chế của công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của 

công ty, từ đó đưa ra những giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực của công ty TSD. 

Chƣơng 3 

GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ 

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY TSD 

3.1. Định hƣớng phát triển của công ty từ 2016 đến 2020 

3.1.1. Mục tiêu của doanh nghiệp  

Khai thác tốt hơn lợi thế của công ty để giữ vững quy mô kinh doanh, tiết kiệm chi 

phí, phát triển thương hiệu, đảm bảo sự an toàn tài chính của công ty, phấn đấu mức tăng 

trưởng lợi nhuận kế toán trước thuế là 50% so với kết quả năm trước. 

Năm 2016, công ty đặt mục tiêu tăng trưởng 20% tương đương với doanh thu cả 

năm đạt trên 50 tỷ đồng, số lượng khách hàng tăng trên tất cả các sản phẩm, nhưng tăng 

cao nhất ở sản phẩm thuế - hải quan là sản phẩm chủ lực đem lại hiệu quả hoạt động kinh 

doanh cho công ty và thương hiệu của doanh nghiệp. 

Mục tiêu của doanh nghiệp hướng tới năm 2020 đạt vị trí top 3 công ty hàng đầu 

cung cấp phần mềm này, với số lượng khách hàng đạt mức 300 nghìn doanh nghiệp. 

3.1.2. Mục tiêu quản lý nguồn nhân lực của doanh nghiệp  

3.1.2.1 Hoàn thiện trong công tác tuyển dụng, tuyển chọn 

Lựa chọn và đánh gía các nguồn tuyển dụng  

Tổ chức thi đầu vào khoa học, hiệu quả  

Xây dựng nguồn nhân lực có thái độ đúng đắn và năng lực phù hợp 

Thực hiện chính sách sử dụng nguồn nhân lực lâu dài bằng các chương trình huấn 

luyện đào tạo và phân công công việc hợp lý 
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3.1.2.2. Mục tiêu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của công ty từ năm 

2016 đến năm 2020 

 Về con người 

Công ty luôn đặt chiến lược chung là phải hoàn thiện đội ngũ cán bộ công nhân viên 

cả về số lượng và chất lượng. Xác định vị thế của công ty trong tương lai, phương hướng 

hoạt động nhằm đào tạo một đội ngũ cán bộ giỏi về nghiệp vụ chuyên môn, giàu về kinh 

nghiệm làm việc, có tinh thần hăng say làm việc, luôn học hỏi sáng tạo trong công việc. 

 Về tổ chức hoạt động: 

+ Phát triển công ty thành một tập đoàn kinh doanh về phần mềm, trong đó phần 

mềm kê thai thuế - hải quan là sản phẩm chủ đạo của công ty. 

+ Thiết lập được các đại diện và chi nhánh công ty tại các tỉnh, đặc biệt là các trung 

tâm kinh tế lớn, gồm các cụm khu công nghiệp tại các vùng Bắc, Trung, Nam. 

+ Liên doanh liên kết với các đơn vị khác sản xuất phần mềm và trang bị khoa học – 

kỹ thuật hiện đại để phục vụ các doanh nghiệp một cách tốt nhất, đặc biệt thời gian quyết 

toán thuế. 

 Về điều hành quản lý. 

Để điều hành quản lý công ty có hiệu quả, công ty đã đề ra các chương trình: 

+ Chương trình tái cấu trúc – tổ chức lại doanh nghiệp- hiện đại hóa quản lý: Công ty 

hoạt động theo Luật doanh nghiệp Việt Nam năm 2005 dưới hình thức công ty cổ phần, nhà 

nước không có chi phối, vì vậy cần tái cấu trúc ở cả 2 lĩnh vực tài chính và hoạt động. Hoạt 

động sản xuất kinh doanh phải năng động, tốc độ, sáng tạo, phù hợp với yêu cầu cạnh tranh 

giữa các doanh nghiệp. 

+ Chương trình hiện đại hóa kỹ thuật – công nghệ: Đầu tư đổi mới trang thiết bị, 

ứng dụng các công nghệ tiên tiến để cung cấp những sản phẩm chất lượng cao, giá thành 

hợp lý nhằm đáp ứng những yêu cầu ngày càng khắt khe của doanh nghiệp trong và ngoài 

nước (các công ty liên doanh với nước ngoài hoạt động tại Việt Nam). 

 Về sản phẩm 

Công ty luôn đặt chất lượng sản phẩm lên vị trí hàng đầu. Vì thế, với đặc thù là công 

ty hoạt động trong lĩnh vực công nghệ phần mềm, ứng dụng khoa học – kỹ thuật hiện đại, 

luôn luôn được cập nhật liên tục nên vấn đề nâng cao chất lượng sản phẩm luôn được công 

ty coi trọng.  
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3.1.3. Định hướng công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực  

3.1.3.1. Xây dựng chiến lược đào tạo phát triển nhân sự dài hạn cho công ty 

TSD 

Cần xây dựng chiến lược đào tạo và phát triển nhân sự dựa vào tầm nhìn của các 

nhà quản trị trong tương lai cũng như dựa vào chiến lược mục tiêu của công ty trong những 

năm sắp tới để có được đội ngũ nhân sự hoàn thiện, đáp ứng được tình hình sản xuất kinh 

doanh lúc đó của công ty. Trong mỗi giai đoạn, mỗi thời kỳ khác nhau thì điều kiện kinh 

doanh cũng thay đổi, yêu cầu về công việc ngày càng đòi hỏi cao hơn.  

3.1.3.2. Đồng bộ giữa công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực với các công 

tác quản lý nguồn nhân lực khác 

Trong công tác quản lý nguồn nhân lực, công tác đào tạo và phát triển cần phải được 

thực hiện đồng bộ với các công tác quản lý con người chủ yếu khác như thiết kế và phân 

tích công việc, tuyển chọn, sử dụng và đánh giá kết quả công việc, trả lương và phúc lợi. 

Công ty cần có những chính sách khuyến khích người lao động học hỏi và nâng cao 

kiến thức cùng với các kỹ năng mềm phục vụ cho vị trí công việc như kỹ năng thuyết trình, 

kỹ năng đàm phán, tiếng anh giao tiếp… 

Công ty cần giúp cho người lao động thấy được tầm quan trọng của công tác đào tạo 

và phát triển đối với chính bản thân mình và sự kỳ vọng của công ty đối với việc đào tạo và 

phát triển người lao động. 

3.2. Một số giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát triểnnguồn nhân lực 

của công ty TSD 

3.2.1. Nhóm giải pháp xác định nhu cầu, xây dựng mục tiêu đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực 

3.2.1.1. Xác định nhu cầu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Xác định đúng nhu cầu, đối tượng đào tạo, mức độ, phạm vi và mục tiêu đào tạo: 

- Dựa vào phân tích công việc và khả năng của nhân viên khi mà doanh nghiệp tiến 

hành phân tích công việc và kiểm tra trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của nhân viên thì nhu 

cầu đào tạo bồi dưỡng và phát triển nguồn nhân lực được phát sinh. 

- Dựa vào công thức tính toán về lao động như sau 

Nhu cầu bổ sung= Nhu cầu cần có năm kế hoạch – Số đã có năm báo cáo 

Ai là đối tượng cần phải được đào tạo và đào tạo lại. 
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Sự sẵn sàng của nhân viên đối với hoạt động đào tạo và phát triển. 

3.2.1.2. Xác định mục tiêu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

- Mục tiêu đưa ra phải mang tính khả thi tức là phù hợp với đặc điểm kinh doanh và 

khả năng hiện tại của công ty. Mục tiêu phải phù hợp và có biện pháp cụ thể để thực hiện 

mục tiêu đó. 

- Mục tiêu phải có chỉ tiêu cụ thể để đánh giá: công ty hướng tới việc tăng số lượng 

khách hàng hàng năm lên 10%, lợi nhuận sau thuế tăng 15%. 

- Phải có giới hạn về số lượng, cơ cấu học viên, về thời gian chương trình đào tạo. 

- Mục tiêu đào tạo phải được thống nhất trong toàn công ty từ cấp lãnh đạo đến nhân 

viên. 

- Đào tạo đội ngũ cán bộ có trình độ, năng lực chuyên môn để đáp ứng quản lý có 

hiệu quả. Nâng cao trình độ học vấn cho nhân viên có khả năng trong công ty. 

3.2.2. Nhóm giải pháp xây dựng chương trình, phương pháp đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực 

3.2.2.1. Giải pháp xây dựng chương trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

 Chương trình đào tạo phải được lập kế hoạch từ trước, được ban lãnh đạo công ty 

phê duyệt và được nhân viên ủng hộ. 

Trong chương trình đào tạo, ngoài những kiến thức đào tạo chuyên môn, nội dung 

đào tạo cần phải được mở rộng cả về kiến thức liên quan tạo điều kiện cho người học dễ 

tiếp thu và liên hệ.  

3.2.2.2. Phương pháp đào tạo 

Ngoài các biện pháp cũ, công ty cần áp dụng các biện pháp tiên tiến hiện nay như 

mô phỏng, xử lý tình huống để người học tiếp thu nhanh hơn và có kinh nghiệm xử lý các 

tình huống. 

3.2.3. Nhóm giải pháp hoàn thiện công tác đánh giá kết quả đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực 

Một là, thành lập ban chỉ đạo về đào tạo và phát triển nguồn nhân lực để giúp Tổng 

giám đốc chỉ đạo thống nhất công tác hoạch định phát triển nguồn nhân lực.  

Hai là, chuẩn hóa và chuyên môn hóa các chức danh quản lý phát triển nguồn nhân lực.   

Ba là, các đơn vị phải có kế hoạch đào tạo bồi dưỡng đội ngũ làm công tác đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực.  
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Ngoài ra, việc sử dụng kinh phí hiệu quả và tăng nguồn kinh phí cho công tác đào tạo 

và phát triển nhân sự cũng ảnh hưởng đến quá trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp. 

3.2.4. Nhóm giải pháp hỗ trợ 

3.2.4.1. Kế hoạch hóa nguồn nhân lực 

Công ty TSD cần xác định rõ những đối tượng được cử đi đào tạo làm nòng cốt, đem 

lại hiệu quả cho công ty. Không nên đào tạo theo kiểu đại trà gây lãng phí thời gian, tiền bạc 

của công ty cũng như của người lao động 

3.2.4.2. Phân tích công việc 

Cần có bảng mô tả công việc và phân tích công việc một cách chi tiết và cụ thể với 

từng vị trí công việc trong công ty. Nhất là ở bộ phận nòng cốt như nhân viên kỹ thuật, nhân 

viên kinh doanh, nhân viên phòng công nghệ phần mềm.  

3.2.4.3. Cơ sở dữ liệu nguồn nhân lực 

Để có dữ liệu nguồn nhân lực một cách chính xác và nhanh chóng nhất, cần có bộ 

phận chuyên nghiên cứu về vấn đề nhân lực trong công ty, để ban giám đốc nắm rõ được 

khả năng phát triển của từng người, từ đó có những chương trình đào tạo phù hợp với từng 

đối tượng, từng vị trí công tác đảm bảo phát huy hết khả năng của nhân viên, giúp nhân viên 

nâng cao trình độ bản thân và phuc vụ lợi ích cho công việc của công ty.  

3.2.4.4. Cơ chế chính sách đãi ngộ 

Công ty cần có chính sách đãi ngộ hợp lý cả về vật chất lẫn tinh thần, thời gian cho 

người lao động để khuyến khích họ tham gia nhiệt tình vào quá trình đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực cũng như làm việc lâu dài tại công ty.  

3.2.4.5. Nguồn kinh phí, cơ sở vật chất cho hoạt động đào tạo 

Ngoài chuẩn bị giáo viên, trang thiết bị, tài liệu cho quá trình đào tạo thì kinh phí, cơ 

sở vật chất cho quá trình đào tạo cũng hết sức quan trọng, đem lại hiệu quả cho quá trình 

đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp.  

3.3. Kết luận chƣơng 

Trên cơ sở lý luận của chương 1, sau khi phân tích thực trạng của doanh nghiệp trong 

chương 2, luận văn đã đưa ra một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực của công ty phát triển công nghệ Thái Sơn từ năm 2016 đến 2020. 
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KẾT LUẬN 

Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực có vai trò hết sức quan trọng đối với sự phát 

triển của mỗi doanh nghiệp nói riêng và nền kinh tế nói chung, đặc biệt đối với những 

doanh nghiệp sử dụng nguồn lực khoa học – kỹ thuật như công ty Thái Sơn. Do vậy, công ty 

cần có những biện pháp nhằm nâng cao hiệu quả quá trình đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực để đảm bảo đội ngũ nhân viên có trình độ, phẩm chất, năng lực cao giúp công ty hoàn 

thành mục tiêu đề ra. 

Với kết cấu nội dung gồm ba chương đã đề cập tới thực trạng công tác đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực của công ty, từ đó luận văn cũng đề xuất một số giải pháp nhằm 

hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Công ty trong thời gian tiếp 

theo. 

Tuy vẫn còn rất nhiều thách thức đang chờ đợi phía trước, nhưng cùng với sự động 

viên khuyến khích và nỗ lực của ban lãnh đạo, sự đoàn kết gắn bó của cán bộ công nhân 

viên trong công ty. Công ty tin rằng sẽ vượt qua được những khó khăn, thách thức để đạt 

mục tiêu đề ra. 

Luận văn đã giải quyết một số nội dung sau:  

-  Hệ thống hóa vấn đề căn bản về công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại 

các doanh nghiệp nói chung và tại công ty Phát triển công nghệ Thái Sơn (TSD) nói 

riêng. 

-  Đánh giá thực trạng công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của công ty 

TSD. 

-  Đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực tại công ty TSD 

Với những nội dung đã nghiên cứu trên, tác giả hy vọng đây là một tài liệu hữu ích 

giúp cho Ban lãnh đạo công ty nhìn nhận rõ thực trạng về công tác đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực của công ty, từ đó có những quyết định sáng suốt, kịp thời trong công tác 

đào tạo và phát triển nguồn nhân lực, giúp nâng cao chất lượng đội ngũ nhân lực của công 

ty.   


