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LỜI  MỞ  ĐẦU
          Trong thời đại khoa học kỹ thuật phát triển như vũ bão, cuộc cạnh tranh giữa các nước và các công ty ngày càng khốc liệt. Cuộc cạnh tranh đó thể hiện trên tất cả các mặt: công nghệ, quản lý, tài chính, chất lượng, giá cả, v.v... Nhưng trên hết, yếu tố đứng đằng sau mọi cuộc cạnh tranh là con người. Thực tế đã chỉ ra rằng đối thủ cạnh tranh đều có thể copy mọi bí quyết của công ty về sản phẩm, công nghệ, v.v... Duy chỉ có đầu tư vào yếu tố con người là ngăn chặn được đối thủ cạnh tranh sao chép bí quyết của mình. Do có tính thực tiễn, nên vấn đề nghiên cứu thực trạng và giải pháp đào tạo phát triển nguồn nhân lực là đề tài luôn nóng hổi trên diễn đàn thông tin và nghiên cứu quốc tế. Ở nước ta, vấn đề này càng trở nên cấp thiết hơn, nó trở một trong những vấn đề mấu chốt của nước nhà. Ngày nay, với xu thế khu vực hoá toàn cầu hoá thì sự cạnh tranh gay gắt nhất, mang tính chiến lược giữa các tổ chức, giữa các quốc gia là cạnh tranh về yếu tố con người, chúng ta hiểu rằng chỉ có thể đi tắt đón đầu sự phát triển trên thế giới bằng cách đầu tư vào yếu tố con người.
 
Nguồn nhân lực đã thực sự trở thành thứ tài sản quý giá nhất, là chiếc chìa khoá dẫn đến thành công của mỗi tổ chức, mỗi doanh nghiệp trong nền kinh tế thị trường ,chất lượng nguồn nhân lực là một trong những lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp.Làm thế nào để có đội ngũ lao động giỏi, đáp ứng yêu cầu cùa công việc,thích ứng được với sự thay đổi là vấn đề đang được đặt ra với mọi doanh nghiệp?        

         
Nhận thức được tầm quan trọng của công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực, Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel đã không ngừng đưa ra các biện pháp riêng nhằm thu hút và phát triển nhân tài, trong đó hoạt đông đào tạo là một trong những hoạt động trung tâm. Đối với Công ty, công tác này càng quan trọng hơn nữa, với đặc thù chuyên kinh doanh phân phối các thiết bị, sản phẩm về công nghệ thì trinh độ khoa học công nghệ không ngừng phát triển, đồng thời Công ty cũng không ngừng mở rộng kinh doanh cả trong và ngoài nước. Vì vậy đào tạo đội ngũ lao động để họ thành thạo kỹ năng trong công việc hiện tại cũng như trong tương lai là một yếu tố quan trọng đảm bảo các mục tiêu của Công ty. Tuy nhiên, công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của công ty trong những năm qua mặc dù đã đạt được một số thành tựu  nhưng những tồn tại, hạn chế vẫn còn không ít. Nắm bắt được các tồn tại đó,tôi đã đưa ra một số biện pháp nhằm hoàn thiện công tác đào taọ nguồn nhân lực trong Công ty TNHH Nhà nước Một thành viên TM&XNK Viettel trong đề tài: “Công tác đào tác đào tạo phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Nhà nước Một thành viên TM&XNK Viettel”.

Kết cấu của đề tài gồm 3 chương:


Chương 1: Giới thiệu tổng quan về Công ty TNHH Nhà nước Một thành viên TM&XNK Viettel.


Chương 2: Thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Nhà nước Một thành viên TM&XNK Viettel.

Chương 3: Một số kiến nghị hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty TNHH Nhà nước Một thành viên TM&XNK Viettel.
CHƯƠNG 1: GIỚI  THIỆU TỔNG QUAN  VỀ CÔNG TY TNHH NHÀ NƯỚC MỘT THÀNH VIỀN TM & XNK VIETTEL

1.1. Lịch sử hình thành và phát triển.


Là một thành viên trẻ trong Tập đoàn Vĩên thông Quân đội, Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel cũng đã có những bước phát triển quan trọng qua các thời kỳ:


( Năm 1989, Công ty điện tử Viễn thông được thành lập. Do yêu cầu, nhiệm vụ phát triển, căn cứ vào đề  nghị của giám đốc Công ty, Tư lệnh Binh chủng Thông tin liên lạc ra quyết định thành lập phòng Xuất nhập khẩu trực thuộc Công ty trên cơ sở phòng Kinh doanh được thành lập từ năm 1995. Phòng Xuất nhập khẩu có nhiệm vụ quan hệ với các đối tác trong và ngoài nước làm các thủ tục mua bán, nhập khẩu các thíêt bị phục vụ các dự án của Công ty, Bộ quốc phòng và tham gia thực hiện đấu thầu các dự án về công nghệ thông tin, viễn thông , đo lường, điều khiển tự động hoá trong và ngoài quân đội.

( Năm 1999, phòng Xuất nhập khẩu được tổ chức lại thành trung tâm Xuất nhập khẩu và thực hiện chế đọ hạch toán phụ thuộc. Trung tâm Xuất nhập khảu là đơn vị được Bộ tư lệnh thông tin liên lạc, Tổng công ty Viễn thông Quân đội tin tưởng giao cho nhiệm vụ nhập khẩu vật tư, thiết bị phục vụ tuyến cáp quang quân sự 1B và vật tư thiết bị phục vụ công tác triển khai lắp đặt hệ thốngVoIP, hệ  thống các trạm BTS của mạng di động Viettel Mobile.


( Tháng 1-2005, Trung tâm Xuất nhập khẩu được chuyển thành Công ty Thương mại và Xuất nhập khẩu Viettel thuộc Tổng công ty Viễn thông Quân đội  và trở thành đơn vị hạch toán phụ thuộc với Tổng công ty viễn thông Quân đội.
( Tháng 4-2006, Công ty chính thức tách ra thực hiện chế độ hạch toán độc lập, có tên giao dịch và địa chỉ như sau:


Tên giao dịch: Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel.

Trụ sở chính: Số 1A, Giang Văn Minh, Kim Mã, Ba Đình, Hà Nội.

Quyết định thành lập số 11/2006/QĐ-BQP do Bộ Quốc phòng cấp ngày 12/01/2006.

Giấy phép đăng ký kinh doanh số: 010400346do Sở kế hoạch và đầu tư thành phố Hà Nội cấp ngày 25/01/2006.

Vốn điều lệ (đã bổ sung): 50.000.000.000 VNĐ (Năm mươi tỷ đồng).

( 03/05/2006: Khai trương Siêu thị điện thoại Viettel tại Toà nhà Trung tâm thương mại VKO - Ngọc Khánh, chính thức kinh doanh phân phối các loại điện thoại di động của các hãng nổi tiếng trên thế giới như Nokia, SamSung, Motorola,… 

( 31/10/2006: Khai trương hệ thống kinh doanh điện thoại di động trên toàn quốc - Hệ thống bán lẻ điện thoại di động Viettel. 


1.2. Cơ cấu tổ chức

1.2.1. Cấu trúc bộ máy của Công ty TNHH nhà nước một thành viên    TM&XNK Viettel
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Ghi chú:    

                                          :Hướng chỉ đạo điều hành

                                           : Hướng chỉ đạo, hương dẫn, kiểm tra nghiêp vụ

Sơ đồ 1.1:Sơ đồ cơ cấu tổ chức công ty TM&XNK Viettel
Tổng  số lao động: 2130 người. Trong đó:

Lao động gián tiếp: 135 người.

Lao động trực tiếp: 1995 người.
Nhận xét:

 
Công ty sử dụng mô hình trực tuyến chức năng  kết hợp với việc tổ chức bộ phận theo sản phẩm.Với việc sử dụng mô hình tổ chức hỗn hợp cho phép công ty tận dụnng các ưu thế  các mô hình tổ  chức, đồng thời hạn chế những khuyết điểm của các mô hình .Mô hình trực tuyến chức năng sử dụng cả 3 loại quyền hạn là trực tuyến, tham mưu, chức năng. Mô hình  này tạo nên ưu thế lớn là giảm bớt sự cưng nhắccuar việc sử dụng chỉ một quan hệ trực tuyến trong tổ chức, đồng thời giảm thiểu áp lực cho nhà quản lý. Mặt khác, nó còn tận dụng được đội ngũ những cán bộ tham mưu, tư vấn có trình độ, có năng lực, giúp họ phát huy tính sáng tạo của mình. Bên canh đó, mô hình trực tuyến chức năng theo bộ phận sản phẩm (trung tâm bán lẻ, kinh doanh thiết bị đầu cuối, kinh doanh viễn thông,...) có tác dụng phủ kín thị trường, đáp ứng ngày càng tốt hơn nhu cầu thị trường, tăng cường sự sự quan tâm, chăm sóc khách hàng,...

Tuy nhiên, khi sử dụng mô hình này cũng có những hạn chế: cơ cấu trở nên phức tạp khó kiểm soát các hoạt động,các phòng ban không thống nhất với nhau. Với lĩnh vực  hoạt động chủ yếu là kinh doanh, xuất nhập khẩu, các thiết bị viễn thông, điện, điện tử phân phối các loại đien thoại di động, hệ thống các siêu thị lớn,... Việc sử dụng mô hình hỗn hợp là tương đối hợp lý. Tuy nhiên khi cơ cấu trở nên phình to thì việc quản lý sẽ càng thêm khó khăn, với số lượng ban đầu (năm 2005) là 60 nhân viên thì hiện nay (năm 2011) công ty đã có 2130 nhân viên. Do đó công ty cần có kế hoạch phát triển phù hợp với cơ cấu đang ngày càng phình ra nhằm đảm bảo quá trình quản lý có hiệu quả cao. Một trong những biện pháp hiệu quả đó chính là việc đầu tư vaò công tác đào tạo nguồn nhân lực. Đào tạo người lao động giúp họ  tăng tính chuyên nghiệp, tăng tính tự giác, giảm bớt chi phí quản lý cho công ty.
1.2.2. Nhiệm vụ vủa các phòng ban

( Phòng Tổ chức lao động: Là đơn vị chuyên môn tham mưu, giúp việc cho Giám đốc và Ban giám đốc trong các lĩnh vực: 
- Tổ chức sắp xếp, cải tiến mô hình tổ chức sản xuất - kinh doanh và mô hình bộ máy quản lý tại công ty để phù hợp yêu cầu quản lý mới và nâng cao hiệu quả trong việc điều hành, quản lý Công ty.
- Công tác quy hoạch và đào tạo cán bộ.
- Công tác nhân sự, tổ chức lao động.
- Công tác sắp xếp đổi mới mô hình các phòng ban trong Công ty.

- Công tác Chính sách, chế độ cho người lao động (tiền lương, thưởng, bảo hiểm xã hội, bảo hộ lao động...) và các chế độ đãi ngộ với người lao động, chính sách sử dụng người tài.
- Xây dựng đơn giá tiền lương và kế hoạch tiền lương.
- Quản lý, xử lý kỷ luật đối với cán bộ, người lao động thuộc phạm vi quản lý vi phạm kỷ luật.
- Công tác an toàn lao động.
- Các vấn đề liên quan đến tổ chức và lao động trong quá trình đổi mới bộ phận, chi tách phòng ban trong Công ty.
- Thực hiện các công việc do Giám đốc và Ban giám đốc giao phó.
( Phòng Kế hoạch: Là đơn vị chuyên môn tham mưu, giúp việc cho Giám đốc và Ban giám đốc trong các lĩnh vực: 
- Xây dựng định hướng chiến lược, quy hoạch phát triển kinh doanh của Công ty , kế hoạch phát triển dài hạn, trung hạn và ngắn hạn.
- Về các hợp đồng, liên kết, hợp tác đầu tư của Công ty.
- Phê duyệt kế hoạch sản xuất kinh doanh hàng năm của toàn Công ty và đơn vị trực thuộc.
- Quản lý thương hiệu, xúc tiến thương mại, nghiên cứu thị trường Dự báo thị trường. Phối hợp với các phòng ban khác để tăng hiệu quả hoạt động kinh doanh, mở rộng thị thị phần trên thị trường.
- Công tác quản lý, đôn đốc việc thực hiện các kế hoạch đã đề ra và xây dựng các kế hoạch cho tương lai cả ngắn hạn và dài hạn cho Công ty.
- Thực hiện các công việc khác do Lãnh đạo Công ty giao và những yêu cầu từ Tổng Công ty.

( Phòng Tài chính: Là đơn vị chuyên môn tham mưu, giúp việc cho Giám đốc và Ban giám đốc trong các lĩnh vực: 

* Thực hiện công tác Tài chính 


- Lập và xúc tiến kế hoạch huy động tài chính, đầu tư tài chính, cân đối các nguồn vốn phù hợp với tình hình hoạt động của Công ty  trong từng thời kỳ.

- Xây dựng, hướng dẫn, theo dõi và kiểm tra việc thực hiện quy chế tài chính và những quy định khác về chi phí áp dụng trong nội bộ Công ty.
- Chủ trì và phối hợp với các phòng nghiệp vụ liên quan xây dựng quy chế về quản lý và chi tiêu các quỹ đúng quy định.

*  Thực hiện công tác Kế toán thống kê:
- Theo dõi, tính toán, cập nhật, báo cáo đầy đủ, kịp thời, chính xác tình hình sử dụng quản lý các quỹ, tài sản, vật tư, các nguồn vốn, quá trình và kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty.
- Quản lý mọi khoản thu chi, thanh toán tiền lương, các chế độ chính sách cho người lao động theo đúng quy định của Nhà nước và của Công ty  cũng như của Tập đoàn. 

- Tính toán, trích nộp đầy đủ và kịp thời các khoản nộp ngân sách, nghĩa vụ thuế và các nghĩa vụ khác đối với Nhà nước theo luật Viettel.Tổ chức thực hiện các nghiệp vụ giải ngân, thanh toán.

- Chủ trì công tác quyết toán, kiểm toán đúng kỳ hạn; Chủ trì công tác kiểm kê tài sản,  Tổng hợp, lập báo cáo thống kê về tài chính, kế toán

( Phòng Hành chính: Là đơn vị chuyên môn tham mưu, giúp việc cho Giám đốc và Ban giám đốc trong các lĩnh vực: 
- Thừa hành để thực hiện công tác Quản trị hành chính; Quản trị nhân sự;  Thanh tra, bảo vệ pháp chế; Thi đua, tuyên truyền.

- Là chiếc cầu nối công tác từ Ban lãnh đạo xuống các phòng và ngược lại, làm trung tâm thông tin giữa các phòng; Truyền tin, truyền mệnh lệnh của Lãnh đạo đến nơi cần thiết một cách kịp thời, chính xác.
- Quản lý TSCĐ, công cụ dụng cụ, văn phòng phẩm (kể cả các tài sản thuê ngoài của Công ty) theo phân cấp...

- Thực hiện công tác quản trị Hành chính trong Công ty:
+ Công tác văn thư, lưu trữ, ấn loát, thông tin liên lạc, đời sống, lễ tân, phục vụ hội họp, hội nghị, trật tự trị an, an toàn phòng cháy và chữa cháy. Thư ký các cuộc họp trong nội bộ Công ty.

+ Quản lý Tài sản, phương tiện đi lại trong Công ty  theo phân cấp.
+ Theo dõi việc triển khai thực hiện các quy chế nội bộ của Công ty, làm đầu mối tổng hợp các ý kiến giúp lãnh đạo bổ sung, sửa đổi các quy chế nội bộ phù hợp với yêu cầu thực tế.
+ Hướng dẫn, theo dõi công tác thi đua, tuyên truyền trong Công ty.
( Phòng Kiểm soát nội bộ: Là đơn vị chuyên môn tham mưu, giúp việc cho Giám đốc và Ban giám đốc trong các lĩnh vực: 
- Đảm bảo tính chính xác của các số liệu kế toán và báo cáo tài chính của Công ty.

- Giảm bớt rủi ro gian lận hoặc trộm cắp đối với công ty do bên thứ ba hoặc nhân viên của Công ty  gây ra.
- Giảm bớt rủi ro sai sót không cố ý của nhân viên mà có thể gây tổn hại cho Công ty.
- Giảm bớt rủi ro không tuân thủ chính sách và quy trình kinh doanh của Công ty.

- Ngăn chặn việc tiếp xúc những rủi ro không cần thiết do quản lý rủi ro chưa đầy đủ. 
( Phòng Kĩ thuật: Là đơn vị chuyên môn tham mưu, giúp việc cho Giám đốc và Ban giám đốc trong các lĩnh vực: 
- Chịu trách nhiệm về các vấn đề kĩ thuật.Cập nhật thông tin,khoa học kỹ thuật, nghiên cứu các giải pháp cpông nghệmới ứng dụng cho hoạt động sản xuất kinh doanh.
- Kịp thời khắc phục những sự cố kĩ thuật xuất hiện trong phạm vi hoạt động của Công ty  để đảm bảo chất lượng dịch vụ.
1.2.3. Ngành nghề và triết lý kinh doanh.
Ngành nghề kinh doanh:


( Xuất nhập khẩu các thiết bị toàn bộ, thiết bị lẻ các vật tư, công trình, thiết bị công cụ sản xuất bưu chính viễn thông, điện, điện tử, tin học, phát thanh, truyền hình, công nghệ thông tin, đo lường, điều khiển, y tế.
( Kinh doanh các loại vật tư,thiết bị, công trình ,thiết bị công cụ sản xuất bưu chính viễn thông, điện, điện tử, tin học, phát thanh,truyền hình, công nghệ thông tin, đo lường, điều khiển, y tế.
( Kinh doanh các dịch vụ tư vấn, chuyển giao công nghệ, dịch vụ kỹ thuật các thiết bị, công cụ sản xuất bưu chính viễn thông, điện, điện tử, tin học, phát thanh, truyền hình, công nghệ thông tin, đo lường, điều khiển, y tế.
( Lắp ráp, sửa chữa, sản xuất, bảo trì, bảo hành thiết bị, công trình các thiết bị, công cụ sản xuất bưu chính viễn thông, điện, điện tử, tin học, phát thanh, truyền hình, công nghệ thông tin, đo lường, điều khiển, y tế.

Trên đây là các lĩnh vực kinh doanh của công ty tuy nhiên lĩnh vực hoạt động chủ yếu là kinh doanh, xuất nhập khẩu, các thiết bị viễn thông, điện, điện tử phân phối các loại đien thọai di động, hệ thống các siêu thị lớn,...

Triết lý kinh doanh:
( Liên tục đổi mới, sáng tạo và luôn quan tâm, lắng nghe khách hàng như những cá thể riêng biệt để cùng họ tạo ra các sản phẩm, dịch vụ ngày càng hoàn hảo. 
( Gắn kết các hoạt động sản xuất kinh doanh với các hoạt động xã hội, hoạt động nhân đạo. 
Lấy con người là nhân tố chủ đạo để phát triển. Chân thành với đồng nghiệp, cùng nhau gắn bó, góp sức xây dựng mái nhà chung Viettel.

Nhận xét: Lĩnh vực kinh doanh và triết lý kinh doanh của công ty là những nhân tố có ảnh hưởng lớn đến công tác đào tạo của công ty. Công ty chuyên kinh doanh, phân phối, xuất nhập khẩu các thiết bị viễn thông, điện, điện tử phân phối các loại đien thọai di động - các sản phẩm thuộc lĩnh vực công nghệ cao. Đặc trưng của ngành đòi hỏi nhân viên phải không ngừng  có sự nắm bắt thông tin về khoa học công nghệ và ứng dụng vào hoạt động kinh doanh, người quản lý phải có kỹ năng phù hợp, linh hoạt trong mọi tình huống. Muốn như vậy, công tác đào tạo phải được thực hiện thường xuyên hiệu quả  đáp ứng yêu cầu công việc hiện tại cũng như tương lai. Với triết lý kinh doanh lấy con người là nhân tố chủ đạo để phát triển thì việc chú trọng vào công tác đào tạo  nguồn nhân lực càng là một quyết định đúng đắn và cần được chú trọng đầu tư hơn nữa.

1.3. Đặc điểm kinh tế kỹ thuật


1.3.1. Đặc điểm về thị trường.

1.3.1.1. Đặc điểm thị trường lao động năm 2011
        
Thị trường lao động năm 2010 diễn ra nhiều biến động về chênh lệch cung - cầu. Đầu năm 2010, sự mất cân bằng giữa nhu cầu tuyển dụng theo cơ cấu trình độ chuyên môn và ngành nghề, với nhu cầu lao động phổ thông chiếm 71,16% so với tổng nhu cầu là nét chủ đạo. Đến giữa năm, do tác động chính sách quản lý nhà nước và chính sách sử dụng nhân lực của doanh nghiệp, đặc biệt là việc cải tiến quy trình sản xuất, tăng năng suất lao động, ổn định sản xuất - kinh doanh; nâng cao tiền lương - thu nhập; chăm lo đời sống cho lao động được cải thiện, thị trường tương đối cân bằng và ổn định.Tuy nhiên, ở một số lĩnh vực, tình trạng “lệch pha” trong cung - cầu vẫn diễn ra, nhất là ở hai đầu: lao động phổ thông và nhân sự cao cấp. Tại TP.HCM, trung tâm kinh tế lớn nhất nước, trong số nhu cầu 265.000 lao động, nhu cầu lao động phổ thông chiến trên 45%, trình độ đại học, cao đẳng khoảng 20%, lao động có trình độ từ sơ cấp nghề đến trung cấp chiếm khoảng 35%. Năm 2011, “bức tranh” lao động vẫn không mấy sáng sủa, nhu cầu lao động phổ thông sẽ rất lớn trong những tháng đầu năm. Khả năng đáp ứng của thị trường có thể vào khoảng 50-60%.Từ quí II trở đi, tình hình có thể ổn định hơn, nhưng sức nóng sẽ chuyển hướng về phía lao động có tay nghề, mà nguyên nhân chính vẫn là do cơ cấu đào tạo về số lượng, chất lượng còn hạn chế và sự chênh lệch tiền lương - thu nhập giữa các ngành nghề, các khu vực kinh tế chưa khắc phục được. Trong bối cảnh nền kinh tế phục hồi, nhiều doanh nghiệp đẩy mạnh các chương trình xúc tiến thương mại, phát triển thương hiệu, giới thiệu sản phẩm ra thị trường… nhưng trong năm 2010, nguồn nhân lực cung ứng cho lĩnh vực này mới chỉ đáp ứng được khoảng 30% so với nhu cầu. Trong năm 2011, các cơ sở đào tạo cố gắng lắm thì cũng chỉ đáp ứng được khoảng 40% nhu cầu. Mặt khác, đối với lao động trung - cao cấp, nếu chấp nhận đến với các khu vực miền Trung, Tây nguyên, vùng núi phía Bắc, họ có thể nhận được những đãi ngộ khá tốt như lương cao, được đảm bảo chỗ ở, điều kiện sinh hoạt cho gia đình…, nhưng đổi lại, họ phải sống trong điều kiện thiếu thông tin, hạn chế về điều kiện học tập, giao lưu tiếp cận với kiến thức mới, công nghệ mới, không có nhiều cơ hội thăng tiến… nên luôn lo ngại bị tụt hậu. Do đó, hầu hết lao động trung - cao cấp chỉ “thích” tập trung ở những trung tâm kinh tế - văn hóa lớn, nhất là Hà Nội và TP.HCM.

         
Như vậy nhìn vào thị trường lao động nói chung , nhất là các tỉnh phía Nam ta thấy được sự cung - cầu về lao động có sự lệch pha rõ ràng. Nhu cầu về lao động của các doanh nghiệp là rất lớn nhưng thị trường lại không đáp ứng đủ, đặc biệt là lao động cao cấp và lao động có tay nghề. Do vậy các doanh nghiệp cần có biện pháp thu hút lao động mới, giữ chân những lao động cũ có tay nghề  bằng cách nâng cao kỹ năng  chuyên môn của họ, có chế độ lương thưởng phù hợp. Việc tổ chức đào tạo bồi dưỡng hợp lý đội ngũ nhân viên có sẵn trong công ty sẽ đáp ứng phần nào được số lượng lao động cao cấp và có tay nghề cho Công ty, giải quyết phần nào bài toán thiếu nguồn nhân lực trong hoàn cảnh hiện nay.
1.3.1.2. Đặc điểm  thị trường ngành
  
Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel là một công ty chuyên kinh doanh phân phối, bán buôn, bán lẻ, xuất nhập khẩu các thiết bị viễn thông, điện ,điện tử phân phối các loại điện thọai di động - các sản phẩm thuộc lĩnh vực công nghệ cao, là một doanh nghiệp bán lẻ có vị trí trên thị trường bán lẻ  điện tử viễn thông ở Việt Nam. Mặc dù mới gia nhập thị trường bán lẻ không lâu nhưng với lợi thế là 1 nhà cung cấp dịch vụ viễn thông mạnh, Viettel có mạng lưới bán lẻ rộng lớn với 110 siêu thị thì bao phủ cả 63 tỉnh, thành trên toàn quốc.

Về đặc điểm của thị trường bán lẻ ở nước ta nói chung thì mặc dù doanh số tăng nhanh trong những năm vừa qua nhưng nhìn chung, thị trường bán lẻ Việt Nam phát triển còn manh mún, không đồng bộ và thiếu tính chiến lược dài hạn. Thị trường bán lẻ ở Việt Nam có tăng nhanh về số lượng nhưng chưa bền vững về chất, còn thiếu tính chuyên nghiệp, kinh nghiệm quản trị chưa nhiều đã khiến một số doanh nghiệp không đạt được lợi nhuận như mong muốn. Thực tế cho thấy các đơn vị bán lẻ trong nước còn thiếu tính chuyên nghiệp và vốn ít; hệ thống hậu cần như kho bãi, xe chuyên dùng, nguồn hàng rời rạc, thiếu đồng bộ và chưa đạt chuẩn; hạ tầng giao thông kém... Bên cạnh đó cần có sự định hướng cũng như giúp đỡ của các cơ quan chức năng đối với các doanh nghiệp trong nước. Có thể thấy hầu hết những siêu thị, trung tâm thương mại nước ngoài đều chọn được những vị trí gần trung tâm, nơi tập trung dân cư, giao thông thuận tiện, mặt bằng rộng. Ngoài ra các doanh nghiệp và hộ kinh doanh còn gặp khó khăn nữa là năng lực cạnh tranh của từng doanh nghiệp yếu vì đại bộ phận các doanh nghiệp có qui mô nhỏ, trình độ quản lý lạc hậu, phương thức kinh doanh chưa tiên tiến, cơ sở hạ tầng kinh doanh chưa hiện đại, chiến lược kinh doanh chưa được quan tâm đúng mức. Người tiêu dùng Việt Nam hiện nay có xu hướng mua sắm mới với nhu cầu tiêu dùng cao và đa dạng. Bên cạnh đó, theo xu thế đa dạng hóa kinh doanh, Việt Nam sẽ có nhiều tập đoàn, công ty lớn kinh doanh dưới nhiều hình thức, sẽ có những cuộc cạnh tranh ngoạn mục giữa các thương hiệu bán lẻ và thương hiệu sản phẩm. Để đáp ứng với xu hướng mới này, các doanh nghiệp bán lẻ cần nhanh chóng nâng cao năng lực cạnh tranh (trong đó ưu tiên chất lượng sản phẩm, dịch vụ hậu mãi, liên kết phân phối hàng hóa nội địa…), trình độ quản lý, trang bị công nghệ hiện đại, đặc biệt phải nắm bắt xu hướng phát triển thị trường để có chiến lược kinh doanh phù hợp. Xu hướng phát triển hệ thống kinh doanh bán lẻ hiện đại ở nước ta dần dần đã trở thành hiện thực, nhất là ở các thành phố, thị xã. Trước việc các tập đoàn bán lẻ lớn trên thế giới thâm nhập thị trường, thị trường bán lẻ của Việt Nam đang nóng lên từng ngày. Đây vừa là cơ hội vừa là thử thách đối với các doanh nghiệp kinh doanh bán lẻ trong nước. Vì vậy để giữ thị phần kinh doanh bán lẻ, các doanh nghiệp trong nước cần vươn lên cải tiến hoạt động kinh doanh, thực hiện tính chuyên nghiệp hoá trong các hoạt động quản lý, đầu tư và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực.

 Với đặc điểm của thị trường bán lẻ mặt hàng điện, điện tử viễn thông  như điện thoại di động, máy tính xách tay,… nói riêng thì hiện nay trên thị trường điện thoại di động hiện nay, có 3 chuỗi siêu thị bán lẻ lớn xuất hiện nhiều tại các tỉnh thành trên cả nước là Thế giới di động, Viễn thông A và Hệ thống bán lẻ Viettel. Bên cạnh đó, các siêu thị hoặc một số siêu thị bậc trung như Mobimart, Đức Hiếu, Ý Nhi, FPT Shop,… và các cửa hàng nhỏ lẻ bán các dòng máy giá rẻ và máy cũ. Hiện nay với sự phát triển không ngừng của công nghệ, đặc biệt các sản phẩm về điện thoại hay máy tinh xách tay thường xuyên có sản phẩm mới, trong khi đó khuynh hướng  của người tiêu dùng là  tiêu dùng thông minh; tiếp nhận thông tin về sản phẩm nhanh chóng. Do ảnh hưởng của suy thoái kinh tế,tỷ giá ngoại tệ, giá xăng,... làm ảnh hưởng đến giá cả sản phẩm và khả năng tiêu dùng của khách hàng. Người tiêu dùng sẽ chú ý hơn đến việc chi tiêu của minh, sẽ đòi hỏi khắt khe hơn cho các sản phẩm phải có nhiều giá trị gia tăng so với trước kia nhưng đối với mặt hàng công  nghệ thông tin như iPhone khi mà công nghệ 3G đã xuất hiện và phổ biến trên thế giới, hiện đang chuyển dần sang công nghệ 4G, tuy nhiên người tiêu dùng cũng không muốn sử dụng các sản phẩm này vì giá cao, nhiều tính năng nhưng không biết cách sử dụng. Vì vậy các công ty sản xuất cần hướng dẫn kỹ cho người tiêu dùng các tính năng, công dụng của sản phẩm công nghệ. Xu hướng mua hàng qua mạng, điện thoại cũng đang được nhiều người biết đến vì khách hàng ngày càng bận rộn nên sẽ dành ít thời gian đi mua sắm, thay vào đó họ sẽ đặt hàng qua mạng để giao tận nhà. Mua bán trực tuyến đang trở thành thói quen của nhiều người tiêu dùng, việc bán hàng qua điện thoại di động và trên mạng xã hội là một bước tiến, tạo ra một cuộc cách mạng trong ngành buôn bán, tạo nên một không gian ảo để các nhà sản xuất và người tiêu dùng trao đổi với nhau, giúp các DN giảm bớt chi phí về nhân viên, hành chính, mặt bằng chi nhánh, giải quyết vấn đề hàng tồn kho... Việt Nam đã trở thành một trong những quốc gia có thị trường điện thoại di động phát triển nhanh nhất trên thế giới,các nhà bán lẻ trên thế giới cũng đang tìm cách xâm nhập váo thị trường  nước ta, điều này đang và sẽ mở ra những thách thức và cơ hội mới cho ngành bán lẻ mặt hàng điện điện tủ viễn thông của Việt Nam nói chung, cho công ty TM&XNK Viettel  nói riêng trong tương lai.

Nhận xét:Với đặc điểm của thị trường như vậy,công  ty càng cần chú trọng vào công tác đâò tạo nguồn nhân lực, thực hiện tính chuyên nghiệp hoá trong các hoạt động kinh doanh quản lý: Đảm bảo đội ngũ bán hàng tại các siêu thị Viettel hiểu về sản phẩm mà công ty phân phối,có kỹ năng bán hàng , có chuyên viên  ký thuật sẵn sàng hướng dẫn khách hàng về công  nghệ của sản  phẩm,  các quản lý  siêu thị, trưởng cửa hàng  chuyên nghiệp trong quản lý, đảm bảo khách hàng được phục vụ tốt nhất.


1.3.2. Đặc điểm về lao động của công ty
1.3.2.1. Quy mô  lao động của công ty  trong 6 năm gần đây

Bảng 1.1. Số lao động công ty năm 2005-2010

	Năm
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010

	LĐBQDS
	60
	108
	135
	350
	1400
	2130

	% tăng trưởng
	0
	80
	25
	16
	300
	52


                                              (Nguồn: Phòng tổ chức lao động Công ty)

Biểu đồ 1.1. Biểu đồ số lượng lao động năm 2005-2010
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Nhận xét: Qua số liệu trên ta thấy số lượng công ty không ngừng tăng lên một cách nhanh chóng qua các năm.Năm 2005 , lao động mới chỉ là 60 lao động và không ngừng tăng lên trong các năm 2006, 2007, 2008. Đặc biệt năm 2009 có sự tăng trưởng vượt bậc lên 1400 lao động tăng 1050 lao động (với mức tăng trưởng là 300%) so với năm 2008. Đến năm 2010, số lao động của công ty là 2130 người, tăng 52% so với  năm 2009, xét về số lượng là 730 người. Điều này cho thấy quy mô của công ty không ngừng được mở rộng và đi kèm với nó là yêu cầu về quản lý: do số lượng nhân viên lơn nên công tác quản lý sẽ trở nên khó khăn hơn, đòi hỏi các nhà quản lý phải có nâng cao kỹ năng quản lý. Mỗi năm  công ty đều tổ chức các khóa đào tạo , như vậy số lượng lao động tăng sẽ làm công tác đào tạo nguồn nhân lực  phức tạp hơn. Các khóa đào tạo sẽ tăng lên, các loại hình đào tạo cũng phong phú hơn để đáp ứng được yêu cầu của công việc.
1.3.2.2. Cơ cấu lao động của công ty năm 2011.
Bảng 1.2.Bảng cơ cấu lao động của công ty năm 2010.

	Trình độ lao động
	Số lượng
	% trên tổng số

	Cao học
	18
	0.85

	Đại học
	317
	14.88

	Cao đẳng
	558
	26.2

	Trung cấp
	616
	28.92

	Sơ cấp
	24
	1.13

	Khác
	597
	28.02

	
	2130
	100


                                 (Nguồn-Phòng tổ chức lao động Công ty)

Biểu đồ 1.2.Biểu đồ cơ cấu trình độ lao động của công ty.
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Nhận xét: Song song với số lượng lao động của công ty tăng lên thì cơ cấu lao động theo tình độ cũng có những thay đổi đáng kể. Cụ thể, do số lượng lao động  lớn nên trình đọ của lao động cũng rất đa dạng, công ty đã phân chia thành 6 nhóm khác nhau (những năm trước là 5 nhóm, không có nhóm khác), điều này giúp công ty dễ dàng hơn trong công tác đào tạo theo cho nhân viên, phù hợp với trình đọ của tưng nhóm đối tượng mà có phương pháp đào tạo khác nhau. Qua bảng số liệu  ta cũng thấy công ty cũng đã có một đội ngũ  có trình độ chuyên môn cao: Đại học (558 người), cao học (18 người). Tuy  nhiên, số lao động có trình độ dưới vẫn chiếm số lượng lớn: cao đẳng (317 người), trung cấp (616 người), sơ cấp (24 người), khác (317 người). Điều này đặt ra cho công ty phải có kế hoạch đào tạo phù hợp với trình độ của nhân viên để  đáp ứng được yêu cầu của công việc.Với đặc điểm của công ty chuyên kinh doanh phân phối các thiêt bị điện , điện  tử viễn thông hông qua hệ thống các cửa hàng siêu thị, công ty sẽ có  một đội ngũ nhân viên bán hàng  đông đảo. Yêu cầu về trinh độ học vấn đối với đội ngũ này không cao nhưng chính đội ngũ này lại chiếm số lượng lớn trên tổng số nhân viên,vì vậy công ty cần  phải có những khóa đào tạo về kỹ năng bán hàng cho những nhân viên này.

1.3.3.Yêu cầu của lãnh đạo công ty với chất lượng lực lượng lao động.
Công tác đào tạo của công ty cũng bị tác động rất lớn từ yêu cầu của lãnh đạo về chất lượng của lực lượng lao động. Với mỗi vị trí công việc thì khi tuyển dụng công ty đã có bản mô tả công việc  những yêu cầu cụ thể đối với từng vị trí đó. Nhưng để hoàn thành tốt công việc không phải chỉ cần chuyên môn nghiệp vụ tốt mà con cần nhiều yếu tố khác. Tất cả các nhà lãnh đạo đều mong muốn lao động của mình có đủ kỹ năng  để đạt được hiệu quả cao nhất khi làm việc, lãnh đạo của Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel cũng  có những yêu cầu đối với lực lượng lao động của Công ty về một số yếu tố như sau:
+ Hành vi, thái độ, tác phong, ý thức lao động tốt: Thái độ lao động được thể hiện qua tinh thần cầu tiến, năng lực chịu trách nhiệm và tính kỷ luật của người lao động. Ý thức lao động thể hiện ở chỗ người lao động nhận thức lúc nào anh ta có nghĩa vụ lao động (hay là chỉ lao động khi có mặt người kiểm tra/người giám sát), có được tự ý lãn công như đã cam kết không? Nâng cao năng suất, chất lượng công việc là trách nhiệm của ai… Nhân viên trong công ty cần phải có thái độ lao động tốt, có trách nhiệm với công việc, hoàn thành tốt công việc, có tinh thần xây dựng trong công việc,...
+ Đảm bảo cam kết về thời gian lao động: đi làm đúng giờ, không nghỉ việc bừa bãi, không làm việc riêng hay trong giờ làm,tận dụng thời gian để làm việc nhằm đạt hiệu quả cao,... 
+ Đảm bảo về hiệu quả công việc: Người lao động cần làm đúng khả năng của mình tránh trường hợp cố tình làm dưới khả năng. Người lao động phải đạt yêu cầu về năng lực chuyên môn, có những kỹ năng, kiến thức cần cho lao động.

+ Có kỹ năng làm việc nhóm, truyền thông, kỹ năng sống tốt: Người lao động cần phải co nhũng kỹ năng mềm khác nhau cần thiết cho lao động như: kỹ năng sống (tuân thủ văn hóa chung), kỹ năng giao tiếp hiệu quả, trình độ ngoại ngữ, lãnh đạo, làm việc theo nhóm, kỹ năng quản lý thời gian, thư giãn (biết cách dồn sức và thả lỏng), vượt qua khủng hoảng, sáng tạo và đổi mới…
+ Trình độ chuyên môn: 100% cán bộ quản lý có trình độ đại học chuyên ngành quản trị kinh doanh. Các trưởng siêu thị phải có tiếng anh giao tiếp tốt, có bằng cấp về quản lý, trên 2 năm kinh nghiệm trong lĩnh vực mình quản lý,...
Trên đây mới chỉ là một số yêu cầu về chất lượng của người lao động nhưng ta có thể thấy thực tế hiên nay: Tình trạng vi phạm quy định lao động, nội quy công ty vẫn diễn ra. Người có thái độ lao động thờ ơ, vô trách nhiệm với công việc, cho dù kiến thức sâu rộng, kỹ năng thành thục cũng sẽ không có cơ hội thăng tiến và sớm muộn sẽ bị đào thải khỏi tổ chức. Thái độ khi làm việc thì thờ ơ, vô trách nhiệm,nhiều lao động trong công ty chưa đạt yêu cầu về năng lực chuyên môn, hổng rất nhiều những kỹ năng. Về những kỹ năng làm việc nhóm, kỹ năng sống thì hầu hết sinh viên chúng ta đều thiếu hụt những kỹ năng này do nhà trường chỉ tập trung đào tạo về mặt kiến thức sách vở mà bỏ qua những kỹ năng sống cần thiết. Điều này ảnh hưởng trực tiếp tới khả năng thích nghi với thực tế và chất lượng công việc. Họ cần một khoảng thời gian và sự nỗ lực không nhỏ để tự bù đắp. Đặc biệt một bộ phận lao động không nhỏ lao động  của công ty có trình độ học vấn không cao do yêu cầu công việc đơn giản tuy nhiên đi kèm theo đó là ý thức lao động của một vài cá nhân cũng không được tốt. Điều này đặt ra cho  nhu cầu phải tổ chức các khóa đào tạo về các mặt như chyên môn ,nghiệp vụ, về các kỹ năng mềm, về văn hóa, triết lý kinh doanh của Công ty,... cho người lao động trong Công ty để người lao động hoàn thiện bản thân, đáp ưng yêu cầu lãnh đạo, yêu cầu của công việc.
CHƯƠNG 2: THỰC TRẠNG  CÔNG TÁC ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY TNHH NHÀ NƯỚC MỘT THÀNH VIỀN TM & XNK VIETTEL

2.1. Kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh
Bảng 2.1.Bảng kế hoạch và thực hiện doanh thu từ năm 2005 – 2010.

(Đơn vị tính :Tỷ đồng)

	Năm
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010

	Kế hoạch
	54
	100
	1019
	2100
	3946
	4740

	Thực hiện
	35
	115
	1031
	2608
	6085
	9749

	% tăng trưởng
	0
	230
	790
	153
	133
	61


                                                                   (Nguồn :Phòng kế hoạch công ty)

Biểu đồ 2.1:Biểu đồ doanh thu cuả công ty từ năm 2005-2010.
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Nhận xét: Qua bảng số liếu trên cùng với biểu đồ ta thấy tốc độ tăng của doanh thu không ngừng  được nâng cao từ năm 2005cho tới nay. Năm 2005, công ty mới thành lập còn nhiều khó khăn, đó là lý do làm cho công ty ko đạt được doanh thu như kế hoạch đã đề ra (kế hoạch là 54 tỷ, thực hiện 35 tỷ). Tuy nhiên những năm sau công ty không nhưng đạt kế hoạch mà còn vượt xa kế hoạch, đặc biệt là năm 2007 tăng truởng 790% so với năm 2006. Những năm về sau tuy số liệu về tăng trưởng không cao như nhưng năm trứơc nó nhưng quy mô doanh thu vẫn không ngừng tăng lên. % tăng trưởng giảm đi là do quy mô doanh thu lớn, cụ thể năm 2007 so với năm 2008 doanh thu tăng 1574 tỷ, % tăng trưởng là 153%, năm 2008 so với năm 2009 doanh thu tăng 2480 tỷ đồng nhưng % tăng trưởng là131%. (2480>1574 tuy 133%<153%). Đến năm 2010 ,doanh thu của công ty đạt 9749 tỷ đồng, mức tăng trưởng đạt 61%. Đây là kết quả cả những chiến lươc marketing phù hợp, nhưng đầu tư hợp lý, sự cố gắng của toàn công ty và sự lãnh đạo sáng suốt của ban giám đốc.

Bảng 2.2.Bảng lợi nhuận trước thuế của công ty năm 2006-2010

(Đơn vị tính: tỷ đồng)

	Năm
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010

	LNTT
	0.8
	12
	41
	122
	185

	% tăng trưởng
	0
	140
	241
	197
	52


                                                                  (Nguồn :Phòng kế hoạch công ty)

        Biểu đồ 2.2 Biểu đồ lợi nhuận trước thuế năm 2006-2010
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Nhận xét: Cùng với sự tăng lên của doanh thu thì lợi nhuận của Công ty cũng tăng một cách rõ rệt qua các năm. Năm 2006 lợi nhuận mới chỉ đạt 0.8 tỷ đồng nhưng đến năm 2007 lợi nhuận đã đạt 12 tỷ đồng. Đến năm 2010, lợi nhuận đạt 185 tỷ tăng 184.2 tỷ so với năm 2006, tăng 63 tỷ so với năm 2009 (tăng trưởng 52% so với năm 2009). Lợi nhuận tăng tạo lên những bước tiến  vững chắc cho công ty.


Các kế hoạch đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của công ty chắc chắn sẽ tạo ra nhiều chi phí cho công ty. Do vậy  công ty sẽ cần có  một nguồn tài chính vững mạnh,cũng có nghĩa kết quả hoạt động kinh doanh (lợi nhuận, doanh thu cũng có tác động lớn tới công tác đào tạo). Với kết quả lợi nhuận và doanh thu của công ty như trên cho thấy công ty có một nguồn tài chính vững chắc, đây cũng là một yếu  tố thuận lợi với công tác đào tạo phát triển nguồn nhân lực.
2.2. Đào tạo và tầm quan trọng của đào tạo nguồn nhân lực.

         
Đào tạo nguồn nhân lực là một trong những hoạt động cơ bản của quản trị nhân lực, là hoạt động duy trì và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của tổ chức, đảm bảo việc thực hiện được yêu cầu của công việc hiện tại cũng như đón bắt được xu hương của công việc trong tương lai của người lao động. Đào tạo là quá trình trang bị một cách có hệ thống  những kiến thức theo chương trình có mục tiêu nhất  định, nhằm hình thành và phát triển tri thức, kỹ năng của lao dộng nghề  nghiệp cho các cá nhân trong tổ chức.
        
Đào tạo nguồn nhân lực là nhằm sử dụng tối đa nguồn nhân lực hiện có và nâng cao tính hiệu quả của tổ chức.Đào tạo mang ý nghĩa to lớn  đối với cả tổ chức và người lao động, nhân lực là yếu tố then chốt đối với sự phát triển của mỗi công ty. Vì vậy, các doanh nghiệp không tiếc công sức đầu tư cho công tác tuyển dụng với mong muốn xây dựng được đội ngũ nhân sự trình độ cao. Nhưng thực tế cho thấy các nhà lãnh đạo và quản trị không ngừng than phiền về chất lượng nhân viên của mình. Chất lượng nguồn nhân lực trẻ hiện nay chưa đáp ứng được đòi hỏi của doanh nghiệp. Sinh viên mới tốt nghiệp vào công tác ở xí nghiệp, công ty thường gặp khó khăn khi tiếp cận với các thiết bị khoa học kỹ thuật ngày càng hiện đại. Không chỉ nghiệp vụ chuyên môn mà ngay cả khâu viết lách và diễn đạt của nhiều sinh viên ra trường vẫn còn yếu kém. Một trong những nhược điểm lớn nhất của họ hiện nay là thiếu khả năng tư duy, sáng tạo và tính chủ động trong công việc, rất ít sinh viên tốt nghiệp về công tác ở doanh nghiệp có tính sáng tạo, tự tin nên không bao giờ dám đưa ra ý tưởng mới. Họ chỉ ngồi chờ cấp trên giao đề tài hoặc phải chỉ thị đích danh mới dám nói, mặc dù trong đầu có rất nhiều ý tưởng hay. Thực tế mỗi đơt tuyển dủng của các công ty, số lượng ứng viên đat yêu cầu chỉ đạt 15 dến 30%,trong khi đó, khoảng cách giữa cung - cầu nhân lực ngày càng lớn, khiến cuộc đua giữa các doanh nghiệp để tranh giành nguồn nhân lực chất lượng cao ngày càng căng thẳng. Đáng lẽ như vậy các doanh nghiệp phải nhận thức được tầm quan trọng của  việc đào tạo nguồn nhân lực, phải  có chiến lược đào tạo và phát triển nguồn nhân lực phần lớn các doanh nghiệp chưa có chiến lược đào tạo và phát triển nhân lực, kể cả ngắn hạn và dài hạn, phù hợp với mục tiêu phát triển của mình. Để theo đuổi một hoạt động tạm thời, nhiều doanh nghiệp sẵn sàng liên tục cắt giảm hoạt động huấn luyện cho nhân viên của mình. Một số nhà quản lý hoặc không xem đây là một phần công việc của mình, hoặc vô tình quên mất nhiệm vụ này do luôn phải ở trong guồng quay hối hả của việc kinh doanh.Tầm quan trọng của công tác đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp hiện nay là điều không thể chối cãi, thực hiện tôt công tác đào tạo nguồn nhân lực sẽ giúp công ty:
          
Đào tạo giúp thu hút nguồn nhân lực tiềm năng. Doanh nghiệp biết cách tạo cơ hội học tập và phát triển cho nhân viên sẽ thu hút được những người trẻ đầu quân cho họ. Cơ hội được học hỏi và phát triển bản thân cũng như sự nghiệp là là mong muốn đặc biệt cháy bỏng của những sinh viên mới ra trường. Ước mơ, khát vọng, nhu cầu được khám phá, trải nghiệm và thách thức, đó là những điểm khác biệt của một nhân viên mới rời ghế nhà trường so với một nhân viên đã trưởng thành và có kinh nghiệm lao động. Điều đó chi phối cách chọn lựa công việc tương lai của họ.
          
Đào tạo giúp bù đắp sự thiếu hụt về nhân lực. Chuẩn bị một lực lượng lao động có đủ trình độ để sẵn sàng đáp ứng các yêu cầu trong công việc là chìa khóa để rút ngắn khoảng cách giữa cung - cầu nhân lực và chuẩn bị cho những đòi hỏi của thị trường nhân lực trong tương lai. Nếu chúng ta đi đúng qui trình, tình hình mất cân đối cung cầu sẽ bớt căng thẳng sau 3-5 năm nữa. Nếu lãnh đạo doanh nghiệp không bắt tay vào việc phát triển nhân tài cho chính doanh nghiệp của mình thì anh ta sẽ phải trông chờ vào nơi khác, hoặc phải dùng lương cao và phúc lợi hấp dẫn hơn để thu hút những người mà chưa chắc kiến thức và kỹ năng của họ khiến bạn hài lòng 100%. Mặt khác một khi doanh nghiệp dùng lương bổng để lôi kéo nhân viên thì sớm hay muộn, họ cũng không thể giữ chân anh ta lại. Hiên nay và trong tương lai, các tập đoàn kinh tế thế giới vào Việt Nam, chắc chắn cuộc cạnh tranh không chỉ diễn ra trên thị trường xuất khẩu mà còn ở thị trường nội địa. Trong khi đó, sức cạnh tranh của doanh nghiệp Việt Nam rất yếu kém. Yếu tố quan trọng nhất hiện nay là thiếu hụt đội ngũ cán bộ quản lý cao cấp được đào tạo theo yêu cầu của nền kinh tế hội nhập. Hơn ai hết, các doanh nghiệp phải tự thân vận động, đào tạo nguồn nhân lực cao cấp mới có thể đáp ứng yêu cầu của công việc.
          Đào tạo giúp nâng cấp nguồn nhân lực hiện có. Đầu tư vào công tác đào tạo nguồn nhân lực hiện có sẽ đem lại hiệu quả trong việc nâng cấp nhân viên dưới quyền, khẳng định vai trò và năng lực của nhà quản lý, thiết lập mối quan hệ tốt đẹp trong nội bộ và phát triển hình ảnh công ty trong mắt khách hàng và đối tác. Việc trao cho nhân viên những kỹ năng hoặc kiến thức mới không chỉ giúp họ hoàn thành công việc nhanh chóng và hiệu quả hơn mà còn nâng cao mức độ thỏa mãn của họ trong công việc và có động lực để tự gia tăng hiệu suất làm việc. Nhân viên được chỉ bảo để làm tốt công việc, họ sẽ có thái độ tự tin, làm việc một cách độc lập và chủ động hơn; ngược lại, họ trở nên chán nản mà rời bỏ công ty. Nhà quản lý biết cách phát triển năng lực làm việc của nhân viên cũng đồng nghĩa với việc mở rộng con đường thăng tiến của chính mình. Một mặt, họ có khả năng thu hút xung quanh mình những người có năng lực làm việc. Mặt khác, họ sẽ tự chuẩn bị trước một đội ngũ kế cận, sẵn sàng thay thế vai trò của mình. Trong quá trình đào tạo, nhà quản lý khéo léo sắp đặt những nhân viên giàu kinh nghiệm tiến hành tập huấn cho những nhân viên mới vào nghề, còn có thể giúp cho đôi bên thiết lập được quan hệ thày trò trong quá trình tập huấn.Việc đào tạo tốt có thể đem lại cho doanh nghiệp một lực lượng quảng cáo nhiệt tình và chân thực nhất về hình ảnh công ty. Nhiều công ty ở Nhật bản đã bố trí cho nhân viên thao tác thang máy trong các cửa hàng bách hóa tham gia đợt tập huấn trong thời gian dài tới vài tháng. Hoạt động này giúp họ làm quen với khách hàng và cửa hàng, dễ dàng hướng dẫn cho khách hàng. Sau đợt tập huấn dài này, họ không những đảm nhiệm tốt chức trách của nhân viên thao tác thang máy, mà trên thực tế đã tương đương với đặc sứ của cửa hàng.
         
Như vậy hoạt động đào tạo là hoạt động không thể thiếu với các  doanh nghiệp hiện nay, với công ty TM&XNK Viettel cũng vậy, vì những ý nghĩa thiết thực của nó công ty càng không thể không đầu tư và chú trọng đến công tác này.


2.3.Xây dựng chương trình đào tạo.


2.3.1. Xác định nhu cầu đào tạo của công ty.

Hàng năm nhu cầu đào tạo của Công ty được Công ty xác định dựa theo kế hoạch phát triển  kinh doanh của năm đó và dựa theo tình hình thực tế về số lượng và chất lượng lao động, vào tình hình vốn, thị trường, công nghệ… mà xác định nhu cầu thực tế để lên kế hoạch đào tạo nhằm tạo nên sự phù hợp giữa kế hoạch đào tạo và phát triển nguồn nhân lực với kế hoạch phát triển kinh doanh của Công ty đảm bảo nguồn nhân lực tốt nhất phục vụ cho kế hoạch  phát triển của Công ty.

+ Nhu cầu đào tạo cán bộ, quản lý: Công ty đang ngày càng mở rộng và phát triển, số lượng lao động không ngừng tăng lên mỗi năm  đồng nghĩa với điều đó là Công ty cần có một đội ngũ cán bộ quản lý có chuyên môn nghiệp vụ tốt, hiểu rõ triết lý kinh doanh của công ty nói riêng và Tập đoàn nói chung.  Điều đó tạo ra nhu cầu về đào tạo phát triển đội ngũ cán bộ quản lý. Hằng năm công ty  đã cử một số cán bộ chủ chốt theo học các lớp nghiệp vụ ngắn hạn và các lớp lý luận chính trị cao cấp, đồng thời liên kết với các trường đại học  trong và ngoài nước hoặc các doanh nghiệp đối tác để  tổ chức các chương trình đào tạo. Dựa trên yêu cầu về tình hình thực tế Công ty xem xét đề cử cán bộ theo học các lớp chuyên môn và những cán bộđược lựa chọn là người trực tiếp hoặc có liên quan đến các công việc cần đào tạo. Tuy nhiên căn cứ đề cử cán bộ đi học và đòi hỏi thực tế phát sinh thường cách xa nhau do tiêu chuẩn chính xác cho việc lựa chọn là không có mà chỉ xác định theo ý kiến chủ quan của lãnh đạo theo kiểu "thấy cần thì làm".

+ Nhu cầu đào tạo nhân viên: Dựa trên kế hoạch phát triển của công ty, chất lượng lao động sẵn có và lực lượng lao động mới tuyển dụng, các đơn vị lập kế hoạch gửi lên Ban Đào tạo của Phòng Tổ chức Lao động xem xét để lập kế hoạch đào tạo.Với đặc điểm của công ty là một công ty phân phối các thiết bị điện điện tử viễn thông với một loath chuỗi siêu thị cửa hàng trên cả nước thì công ty có một đội ngũ nhân viên bán hàng đông đảo, đội ngũ nhân viên kỹ thuật lớn,… Do đó nhu đào tạo nhân viên là rất lớn, Công ty cần phải xác định trình độ, số lượng và chất lượng lao động từng đơn vị, từng vị trí… để từ đó xác định lượng đào tạo cho phù hợp với yêu cầu thực tế. Song, có thể nói rằng đánh giá chất lượng và hiệu quả sau đào tạo còn dựa rất nhiều vào ý kiến đánh giá chủ quan của lãnh đạo trực tiếp vì vậy mà công tác xác định lượng công nhân cho đào tạo có phần còn hạn chế.

Qua đó ta có thể kết luận rằng công tác xác định nhu cầu đào tạo phát triển nguồn nhân lực của Công ty còn mang tính chất bị động chưa cóđịnh hướng phát triển lâu dài, chỉ dựa vào thực tế nhu cầu trước mắt thôi là chưa đủ thích ứng với thị trường kinh doanh hiện nay, cần gắn liền với chiến lược phát triển nguồn nhân lực trong dài hạn và thực sự có chất lượng thì mới đáp ứng được những biến đổi về chất trong xu thế hiện nay.

2.3.2. Mục tiêu  đào tạo của Công ty
- Tăng khả năng đáp ứng yêu cầu công việc của đội ngũ cán bộ công nhân viên trong Công ty và đáp ứng với sự thay đổi, tác động của môi trường bên ngoài.

- Đào tạo ra những người thực sự có chất lượng để đáp ứng được mục tiêu, chiến lược phát triển của tổ chức.

- Tăng năng suất lao động để giảm chi phí lao động, tăng sức cạnh tranh và đảm bảo về chất lượng  dịch vụ.

- Thực hiện hoàn thành tốt nhiệm vụ kế hoạch do cấp trên giao và kế hoạch mở rộng sản xuất kinh doanh của Công ty.


2.3.3. Đối tượng đào tạo
        
Là toàn bộ nhân viên của công ty có nhu cầu được đào tạo. Nhu cầu đó có thể xuất phát do công ty  yêu cầu hoặc do nhân viên tự đề đạt nguyện vọng. Các đơn vị của Công ty sẽ lập  danh sách những nhân viên có nhu cầu   đưa lên Ban dào tạo của phòng Tổ chức Lao động để lập kế hoạch. Khi xác định đối tượng đào tạo đôi lúc đánh giá sai trình độ hiện có vì vậy mà việc lựa chọn phương pháp và nội dung đào tạo cũng không phù hợp và đem lại hiệu quả không cao.


2.3.4. Các hình thức đào tạo

- Đào tạo nội bộ: Là hình thức đào tạo do các đơn vị , phòng ban tổ chức  thực hiện (hoặc do đối tác đào tạo theo chương trình chuyển giao công nghệ). Giáo viên là cán bộ công nhân viên của công ty.
        
Đào tạo theo nội bộ bao gồm các phương thức đào tạo sau:

( Tổ chức thi định kỳ trong toàn công ty.

( Tổ chức hội thảo.
( Đào tạo trong công việc.
( Kèm cặp.

- Đào tạo bên ngoài: Là khóa học do đơn vị liên kết với các tổ chức bên ngoài để thực hiện. Với hình thức này công ty có các loại hình đào tạo:
( Tổ chức lớp học.
( Đào tạo thi lấy chứng chỉ trong nước.
( Đào tạo thi lấy chứng chỉ nước ngoài.
- Trách nhiệm của các bên tham gia vào công tác đào tạo nguồn nhân lực tại công ty:

Trước khi đi vào quá trình tổ chức thực hiện công tác đào tạo bao giờ công ty cũng quy định một cách rõ ràng những ai sẽ tham gia hoạt động và trách nhiệm của các bên tham gia. Có như vậymới nâng cao được hiệu quả của từng người, dễ dàng nhận biết sai sót ở khâu nào và do ai đảm nhiệm, từ đó đưa ra biện pháp hợp lý. Trách nhiệm của các bên tham gia thể hiện:

+ Cán bộ, công nhân viên: Chủ động đánh giá bản thân, đưa ra  những điểm yếu cần khắc phục, từ đó tự đề đạt yêu cầu đào tạo. Tích cực tham gia các hình thức đào tạo mà công ty cung cấp, thực hiện nâng cao kiến thức theo định hướng của công ty.

+ Cán bộ phụ trách trực tiếp: Thường xuyên theo dõi, đánh giá chính xác năng lực của nhân viên dưới quyền. Tham gia kèm cặp và đánh giá cũng như phản hồi lại sự tiến bộ của nhân viên sau khóa đào tạo. Tham gia giảng dạy và tạo điều kiện cho nhân viên tham dự các loại hình đào tạo do công ty tổ chức.


+ Cán bộ phụ trách nhân sự và chuyên viên đào tạo: Tạo cơ chế, thông tin moi trường và tư vấn cho hoạt động đào tạo của nhân viên. Tổ chức các loại hình đào tạo và có sự đúc rút sau mỗi chương trình để xem xét các nguyên nhân của yếu kém, tìm biện pháp khắc phục cũng như phát huy các điểm mạnh.


+ Cán bộ quản lý các cấp: Tạo ngân sách cơ chế cho công tác đào tạo nguồn nhân lực. Tham gia kèm cặp và hướng dẫn cán bộ kế cận.


Như vậy, có thể thấy được để thực hiện tốt công tác đào tạo nguồn nhân lực không chỉ cần có sự cố gắng từ một phía là người lao động hay những cán bộ chuyên trách về mảng này mà còn đòi hỏi sự làm việc có trách nhiệm của tất cả các bên từ người lao động cho tới các cấp quản lý.

2.3.5. Sơ đồ nội dung quy trình đào tạo
Sơ đồ 2.1.Sơ đồ quy trình đào tạo.


Mô tả lưu đồ:
Bước 1: Xác định nhu cầu đào tạo. Ở bước này, thủ trưởng các đơn vị xác định nhu cầu đào tạo, đề xuất bằng văn bản gửi tới phòng Tổ chức lao động của công ty. Ban đào tạo - Phòng Tổ chức Lao động tổng hợp nhu cầu và lập kế hoạch đào tạo theo bước 2.

Bước 2: Lập kế hoạch và chương trình đào tạo. Các đơn vị khi tổ chức các khóa đào tạo nội bộ hoặc bên ngoài phải thực hiện lập kế hoạch và chương trình đào tạo theo các trường hợp sau:

        
* Với các khóa đào tạo nội bộ:
        
+ Đối với cá khóa đào tạo do các đơn vị (phòng ban, trung tâm, chi nhánh) tự tổ chức trong nộ bộ đơn vị mà không phát sinh chi phí hoặc mang tính thườn xuyên, thủ trưởng đơn vị đó hoặc người có thẩm quyền phê duyệt chương trình đào tạo và thông báo cho Ban đào tạo - phòng Tổ chức Lao động Công ty về kế hoạch trước khi thưc hiện.
        
+ Về các khóa đào tạo do đơn vị tự tổ chức trong nội bộ,có tham gia của nhiều người,nhiều bộ phận và phát sinh các chi phí đào tạo thì đơn vị lập kế hoạch trình giám đốc công ty phê duyệt, thông báo cho phòng Tổ chức Lao động về kế hoạch đào tạo trước khi thực hiện.

        
+ Nếu các đơn vị có nhu cầu đào tạo bổ sung chuyên môn nghiệp vụ hoặc đào tạo sau tuyển dụng nhưng không tự tổ chức đào tạo được thì gửi đề xuất lên ban đào tạo. Ban đào tạo tổng  hợp nhu cầu, lập kế hoạch trình giám đốc phê duyệt.   

        
+ Với trường hợp nhân viên mới được tuyển dụng đưa vào làm việc ngay mà không tham gia học tập các khóa đào tạo tập trung sau tuyển dụng, các trưởng ban đơm vị có trách nhiệm rổ chức đào tạo tại chỗ và phân công người kèm cặp nhân viên mới theo các quy trình nghiệp vụ.
        
* Với các khóa đào tạo bên ngoài:
         
Xuất phát từ nhu cầu đào tạo đột xuất của đơn vị hoặc theo chỉ đạo của ban Giám đốc Công ty phải tổ chức các khóa đào tạo bên ngoài (không bao gồm các khóa chuyển giao công nghệ theo hợp đồng mua sắm) theo các trường hợp sau đây:   

         
+ Trong trường hợp nội dung chuyên ngành đào tạoliên quan đến nhiều đơn vịvà theo chỉ đạo của ban Giám đốc Công ty thì đơn vị phải gửi nhu cầu đào tạo về phòng Tổ chức Lao động Công ty. Ban đào tạo tổng hợp nhu cầu của đơn vị và liên hệ với các đối tác bên ngoài để lập kế hoạch đào tạo trình Giám đốc Công ty phê duyệt.
        
+ Trong trường hợpnhu cầu đào tạo phát sinh đột xuất từ các đơn vị và không theo yêu cầu cuả công ty thì bộ phận tổ chức lao động tại đơn vị tự liên hệ với các đối tác bên ngoài để lập kế hoạch đào tạo, đồng thời báo cáo kế hoạch lên phòng Tổ chức Lao động Công ty.
         
Bước 3: Phê duyệt. Thẩm quyền phê duyệt của các công ty như sau:

         
+ Giám đốc công  ty phê duyệt toàn bộ các kế hoạch đào tạo của các đơn vị có phát sinh chi phí (riêng 2 đơn vị là chi nhánh phía Nam và Trung tâm bán lẻtự chủ với những kế hoạch theo chi phí “Quy định về phân cấp ủy quyền công tác tài chính”) và phê duyệt các kế hoạch đào tạo nội bộ không phát sinh chi phí do Phòng Tổ chức Lao động Công ty chủ trì tổ chức.

          
+ Thủ trưởng các đơn vị phê duyệt các kế hoạch đào tạo không phát sinhchi phí và các chương trình đào tạo nội bộ của đơn vị.

          
Kế hoạch đào tạo chi tiết hoặc chương trình đào tạo được người có thẩm quyền phê duyệt nếu thấy thỏa đáng. Nếu chưa thấy thỏa đáng cần điều chỉnh, yêu cầu các phòng, ban, đơn vị lập lại kế hoạch,chương trình đào tạo. Trước và sau khi kế hoạch được phê duyệt, đơn vị chủ trì lập kế hoạch phải thông báo cho các cá nhân, đơn vị có liên quan để thực hiện. Nếu người có thẩm quyền không phê duyệt, không đồng ý, kết thúc quá trình.
         
Bước 4: Thực hiện đào tạo. Ở bước này, các trưởng phòng, ban, đơn vị có liên quan  thưch hiện kế hoạch đào tạo theo kế hoạch và chương trình đào tạo đã được phê duyệt, Ban đào tạo - Phòng Tổ chức Lao động có trách nhiệm giám sát việc thực hiện các khóa đào tạo.

         
Bước 5: Báo cáo kết quả đào tạo. Khi kết thúc khóa đào tạo, các phòng, ban, đơn vị có liên quan đánh giá kết quả học tập của các học viên theo các hình thức đã được đưa ra trong kế hoạch đào tạo và làm báo cáo kết quả gửi về Phòng Tổ chức Lao động Công ty. Phòng Tổ chức Lao động Công ty xem xét kết quả đào tạo của học viên và đề xuất hoặc thực hiệncác quyết định theo quy định hiện hành của Tập đoàn và Công ty. Các đơn vị đánh giá các nhu cầu đào tạo bổ sung phát sinh tiếp theo.
         
Bước 6: Đánh giá hiệu quả đào tạo. Hàng tháng, quý các đơn vị gửi báo cáo đánh giá hiệu quả công tác đào tạo tới Ban đào tạo - Phòng Tổ chức Lao động Công ty. Ban đào tạo có trách nhiệm kiểm tr việc triển khai các hoạt động đào tạo trong Công ty, tổng hợp các báo cáo đào tạo từ  đơn vị thành báo cáo tổng hợp về công tác đào tạo của toàn công ty (định kỳ gửi báo cáo lên Tập đoàn và ban Giám đốc).


2.3.6. Yêu cầu
         
- Tất cả các khóa đào tạo nội bộ tại cơ sở (sử dụng  giáo viên , hoc viên chương trình  nội bộ) khi lập kế hoạch các đơn vị phải thông qua bộ phận quản lý nghiệp vụ là Ban đào tạo - phòng Tổ chức Lao động Công ty.

- Đối với các khóa đào tạo có liên kết bên ngoài, các đơn vị cần tuân thủ chặt chẽ quy trình tổ chức đào tạo.

 
2.4. Thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực của công ty TNHH Nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel.

         
2.4.1. Nhận thức của lãnh đạo và nhân viên trong Công ty về vấn đề đào tạo nguồn nhân lực.

           Trong thời đại ngày nay khi mà sự cạnh tranh  giữa các công ty thể hiện trên tất cả các mặt: công nghệ, quản lý, tài chính, chất lượng, giá cả, v.v... Nhưng trên hết, yếu tố đứng đằng sau mọi cuộc cạnh tranh là con người. Thực tế đã chỉ ra rằng đối thủ cạnh tranh đều có thể copy mọi bí quyết của công ty về sản phẩm, công nghệ, v.v... Duy chỉ có đầu tư vào yếu tố con người là ngăn chặn được đối thủ cạnh tranh sao chép bí quyết của mình. Mặt khác, lực lượng lao động trẻ hiện nay không đáp ứng được yêu cầ của các nhà tuyển dụng. Do đó thực hiện công tác đào tạo trong các công ty là điều tất yếu. Các nhà lãnh đạo cũng đã nhận thức được điều này và đã có những kế hoạch đào tạo phù hợp với tình hình của Công ty mình.Với lãnh đạo của Công ty TNHH Nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel thì vấn đề đào tạo nguồn nhân lực là một vấn đề quan trọng cần được chú ý quan tâm. Sự quan tâm của ban lãnh đạo Công ty với vấn đề này được thể hiện bằng những hành động cụ thể như Công ty đã xây dựng ban Đào tạo - phòng Tổ chức Lao động Công ty chuyên phụ trách về công tác này. Đồng thời công ty cũng cũng cấp kinh phí cho việc đào tạo (chi phí đào tạo năm 2010 là 400 triệu đồng). Ban lãnh đạo cũng thường xuyên họp mặt với các cán bộ đào tạo đào tạo để cạp nhật tinh hình công tác này của Công ty để có thể đưa ra các quyết định hợp lý. Tuy nhiên, có một vấn đề đó là tuy nhận thức được tầm quan trọng của công tác đào tạo nhưng công tác tổ chức tiến hành hoạt động này vẫn còn nhiều hạn chế. Lý do cho việc này một phần có thể do các nhà lãnh đạo không trực tiếp biết được nhu cầu thực tế mà chỉ qua các báo cáo nên nhiều khi các quyết định chưa có sự phối hợp giữa nhu cầu của cá nhân và chiến lược của công ty.
         
Về phía nhân viên thì phần lớn nhân viên trong Công ty đã có nhận thức tích cực về công tác đào tạo nguồn nhân lực. Mỗi người lao đông đều hiểu rằng,việc đào tạo đem lại rất nhiều lợi ích cho bản thân họ. Nhũng khóa đào tạo giúp người lao động hoàn thiện bản thân để thực hiện tốt được công việc của mình,khi họ hoàn thành tốt công việc thì chắc chắn họ sẽ có lợi. Đặc biệt có một số lao động đặc biệt là lao động trẻ ,họ có nhu cầu đào tạo rất lớn và luôn muốn được nâng cao các kỹ năng của mình để hoàn thiện bản thân. Ngoài các khóa học của công ty, ho học thêm các khóa ở ngoài, học trên mạng, đọc thêm sách báo,.. .Họ nhận thấy lợi ích và tầm quan trọng của việc đào tạo. Bên cạnh đó cũng có một số nhân viên thờ ơ với công tác đào tạo, họ tham gia các khóa đào tạo của công ty một cách miễn cưỡng tuy nhiên thì số lượng những người này rất nhỏ.
           Như vậy nhận thức của người lãnh đạo và người lao động có ảnh hưởng rất lơn tới công tác đào tạo. Nếu cả 2 đối tượng trên đều nhận thức đúng đắn về tầm quan trọng của công tác đào tạo thì hiệu quả của công tác này sẽ rất cao. Điều này đặt ra cho những người làm công tác đào tạo cần có những biện pháp hợp lý để giúp 2 đối tượng trên có cái nhìn  đúng  về công tác đào tạo.
         
2.4.2. Thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực của Công ty.

         
2.4.2.1. Hoạch định chương trình đào tạo
         
Ở công tác đánh giá nhu cầu đào tạo, Công ty đã tổ chức cho các đơn vị tự đánh giá nhu cầu của đơn vị mình, sau đó tổng hợp gửi cho ban đào tạo của Công ty để ban Đào tạo lên kế hoạch đào tạo trình giám đốc phê duyệt. Công ty cũng dưa vào các yếu tố  như cung - cầu, mục tiêu kinh doanh của Công ty để đưa ra những đánh giá hợp lý nhất. Cụ thể trong năm 2010 có 10 chuyên đề được tổ chức,ví dụ như:kỹ năng bán hàng, kỹ năng quản lý, phần mềm quản lý,... Công ty cũng đã liên kết vớicác doanh nghiệp bạn, các trung tâm công nghệ, các trường đại học để mở các khóa đào tạo. Tùy theo tính chất nội dung của kóa học mà Công ty chọn giáo viên nội bộ hay thuê giáo viên ngoài. Công ty liên kết với  các trường đại học như ĐH Kinh tế quốc dân để mở các khóa về quản lý, kỹ năng thyết trình,... Công ty cũng đã phân chia các khóa đào tạo theo đặc điểm công việc của lao động như quản lý, nhân viên,... theo loại hình đào tao trong nước và ngoài nước,...
          
Ta đi xem xét bảng so sánh kế hoạch và thực hiện quy mô đào tạo năm 2010 của Công ty:
Bảng 2.3. Bảng so sánh kế hoạch và thực hiện quy mô đào tạo năm 2010.

	Nội dung
	Số khóa đào tạo (khóa)
	Số lượt đào tạo (lượt)
	Thời gian đào tạo (giờ)

	Thực hiện
	40
	2930
	4320

	Kế hoạch
	38
	2852
	4956

	Tỷ lệ thực hiện (%)
	105
	103
	87


(Nguồn: Ban đào tạo - Phòng Tổ chức Lao động Công ty )

Nhận xét: Dựa vào bảng số liệu trên ta thấy số khóa đào tạo thực hiện năm 2010 là 40 khóa vượt 5% so với kế hoạch, số lượt đào tạo là 2930 lượt tăng 3% so với kế  hoạch. Tuy nhiên thời lượng đào tạo lại giảm chỉ bằng 87%  so với kế hoạch.Việc so sánh giưã thực hiện và kế hoạch cho thấy  những chênh lệch mà công ty cần xem xét điều  chỉnh lại. Nguyên nhân của sự sai lệch này hoặc là công tác lập kế hoạch còn nhiều yếu kém, không sát thực tế đặt ra, không dự đoán được những biến động của các nhân tố ảnh hưởng hoặc là công tác tổ chức thực hiện không tốt, còn yếu kém, không đi sâu sát vào kiểm tra, kiểm soát, thả lỏng làm kém hiệu quả đào tạo. Từ đó cho thấy công tác đánh giá nhu cầu đào tạo của Công ty là chưa tốt, giữa kế hoạch và thực hiện vẫn còn lệch nhau nhiều, đánh giá chưa sát nhu cầu của người lao động. Các khóa đào tạo về công tác quản lý đã được thực hiện nhiều nhưng  nhiều cán bộ quản lý vẫn không có chuyên môn. Cũng như vậy khoảng 30% nhân viên bán hàng không hiểu rõ về sản phẩm mình đang bán, nhân viên bảo hành chăm sóc khách hàng chưa chuyên nghiệp. Như vậy, công tác đánh giá cần được hoàn thiện hơn nữa để đạt được hiệu quả tốt nhất.
          
2.4.2.2. Thực hiện đào tạo

          
Ta xem xét quy mô đào tạo nguồn nhân lực qua các con số về số khóa đào tạo, số lượt đào tạo, thời gian đào tạo của Công ty trong 3 năm gần đây:
Bảng 2.4. Quy mô đào tạo của Công ty trong  3 năm gần đây.
	Nội dung
	Số khóa đào tạo (khóa)
	Số lượt đào tạo (lượt)
	Thời gian đào tạo (giờ)

	Năm 2008
	19
	732
	2012

	Năm 2009
	42
	1529
	3115

	Năm 2010
	40
	2930
	4320


                            (Nguồn: Ban đào tạo - Phòng Tổ chức Lao động Công ty)
Nhận xét: Công ty đã tiến hành các khóa đào tạo cho nhân viên bán hàng, nhân viên kinh doanh, nhân viên kỹ thuật, cửa hàng trưởng,... để giúp nhân viên trong Công ty nâng cao chuyên môn nghiệp vụ. Qua số liệu ta thấy đến năm  2010 số khóa đào tạo lại là 40 khóa ít hơn 2 khóa so với năm 2009. Các khóa đào tạo tăng lên kéo theo số lượt đào tạo tăng. Năm 2008, số lượt đào tạo là 732 lượt, năm 2009 số lượt đào tạo là 1529 lượt, đến năm 2010, số lượt đào tạo là 2930 lượt tăng 1401 lượt tương ứng với 91.6%. Mặc dù năm 2010 có số khóa đào tạo ít hơn năm 2009 nhưng số lượt đào tạo lại cao hơn rất nhiều. Điều này có thể lý giải là do mỗi khóa đào tạo thì gồm nhiều lượt đào tạo hơn. Cũng từ số liệu, ta thấy năm số khóa đào tạo và lượt đào năm 2009 tăng vượt trội lên so với năm 2008, điều này là do năm 2009, lượng lao động của công ty tăng lên tới 1400 lao động tăng 300% so với năm 2008. Mặt khác, năm 2009, công ty không ngừng mở rộng lĩnh vực kinh doanh ra khắp cả  nước và lan sang cả các nước lân cận dẫn đến nhu cầu đào tạo tăng cao. Năm 2010, số lượng lao động tiếp tục tăng  mạnh do công ty vấn không ngừng mở rộng hệ thống siêu thị cửa hàng trên cả nước và nước ngoài. Đồng thời với sự tác động mạnh mẽ của khoa học kỹ thuật, những  sản phẩm công nghệ mới liên tục xuất hiện. Điều này đăt ra yêu cầu phải đào tạo để nhân viên nắm bắt ngay xu hướng thị trường, tiếp cận khoa học công nghệ, nâng cao kỹ năng quản lý cho các trưởng cửa hàng siêu thị,... Số khóa đào tạo tăng làm cho số giờ đào tạo tăng theo, so với năm 2008 (2012 giờ), năm 2009 (3115 giờ) thì năm 2010 số giờ đào tạo là 4320 giờ, tăng 47.4%. So sánh tốc độ tăng của của số khóa đào tạo và số lượt đào tạo với tốc độ tăng của số giờ đào tạo, ta thấy số giờ đào tạo tăng chậm hơn 2 yếu tố kia. Điều này chứng tỏ năm 2010 thời gian đào tạo bình quân cho một khóa đào tạo và cho một nhân viên Công ty không cao, vấn đề này có thể được giải thích là do số lượng lao động của Công ty không ngừng tăng lên. Số lao động mới tuyển dụng tăng cao nên đòi hỏi nhu cầu đào tạo các kỹ năng cần thiết để thực hiện công việc. Các khóa đào tạo này chiếm một lượng thời gian ngắn để những lao động mới bắt đầu công việc của mình trong Công ty mà chưa cần đầu tư vào đào tạo tập trung, đào tạo dài hạn cho những khóa nâng cao. Việc so sánh giữa quy mô đào tạo năm 2010 và những năm gần đây cho  thấy tốc độ tăng lên của quy mô và sự đầu tư ngày một lớn của Công ty vào công tác đào tạo nguồn nhân lực. Điều đó cũng chứng  tỏ Công ty ngày càng coi trọng công tác này.
Bảng 2.5. Bảng cơ cấu đào tạo Công ty năm 2009, 2010
	Cơ cấu đào tạo
	Số lượt đào tạo (lượt )
	Tăng trưởng

	
	Năm 2009
	Năm  2010
	Tuyệt đối (lượt)
	Tương đối (%)

	1.Theo loại lao động

 -Quản lý.

 - CBCNV
	75

1454
	195

2735
	120

1281
	160

88

	2. Theo phạm vi đào tạo

- Đào tạo nước ngoài

- Đào tạo trong nước

+ Giáo viên thuê ngoài

+ Giáo viên nội bộ    
	8

1521

304
1217
	35

2895

736
2194
	27

1374

432

977
	337

90.3

142

80.2

	3. Theo lĩnh vực
- Công nghệ

- Quản lý

- Kinh doanh

- Khác
	145

86

1243

55
	320

200

2312

98
	175

114

1069

43
	120

132

86

78


        
* Cơ cấu theo loại lao động:

         
So với năm 2009 thì năm 2010 số lượt đào tạo dành cho quản lý tăng 160%, số lượt đào tạo dành cho công nhân viên cũng tăng 88%. Điều này là hợp lý với sự phát triển của công ty trong giai đoạn này vì công ty đang ngày càng mở rộng hoạt động king doanh, tiêu thụ sản phẩm trong và ngoài nước. Công ty đã tổ chức cho cán bộ quản lý các lớp nhằm nâng cao về mọi khía cạnh như quản trị nhân sự , quản trị kinh doanh, kỹ  năng bán hàng, kỹ năng thuyết phục, kỹ năng xử lý tình huống,... Số khoá đào tạo cho cán bộ công nhân viên phụ thuộc đặc điểm của từng vị trí làm việc bởi mỗi vị trí thì cần những kỹ năng và kiến thức khác nhau. Ví dụ như với nhan viên kỹ thuật thì nâng cao kỹ năng chuyên môn, với nhân viên bán hàng thì lại có nhu cầu đào tạo về kỹ năng bán hàng, kỹ năng giao tiếp,... Song song với các khóa đào tạo về chuyên môn cho từng vị vị trí, công ty cũng tổ chức các khóa đào tạo chung cho cả nhân viên và cán bộ quản lý, đó là những khóa học về văn hóa doanh nghiệp, kỹ năng làm việc nhóm, nhận thức về sự thay đổi,...
        
* Cơ cấu đào tạo theo phạm vi đào tạo:  

        
Hằng năm công ty tổ chức đào tạo không chỉ trong nước mà còn có học tập đào tạo ở nước ngoài (chi phí đào tạo cho hoạt động này rất lớn). Trong năm 2010, Công ty thực hiện đào tạo nước ngoài 35 lượt, so với năm 2009 tăng 27 lượt tương ứng 337%. Các khóa đào tạo trong nước vẫn chiếm  tỷ lệ lớn trên tổng số khóa đào tạo số khóa đào tạo trong nước năm 2010 là 2895 khóa chiếm gần 99% tổng số khóa đào tạo được thực hiện. Số khóa đào tạo trong nước có thể được giải thích bởi nguyên nhân: đào tạo trong nước thì chi phí thấp hơn, nhân viên có thể vừa học tập vừa làm việc (bố trí các khóa học phù hợp) không ảnh hưởng tới kết quả kinh doanh của công ty, mà lại phát huy cao tính thực tế. Hơn nữa với với các khóa đào tạo trong nước, Công ty có thể sử dụng những cán bộ trong công ty có nhiều hiểu biết về Công ty có thể nắm bắt được điều kiện cụ thể của chính Công ty mình để có phương pháp giảng dạy tốt nhất. Một nguyên nhân nữa làm số khóa dào tao trong nước chiếm tỉ lệ lớn, đó là đội ngũ nhân viên mới được tuyển dụng chỉ cần những khóa đào tạo ngắn hạn đơn giản để tiếp cận công việc tốt hơn, chưa cần nâng cao hay chuyên sâu mà đội ngũ nhân viên mới này lại không ngừng tăng lên. Cũng chính vì số lao động không ngừng tăng mà số lượt đào tạo cũng không ngừng tăng theo. Một điều cần chú ý từ bảng số liệu đào tạo trên đó là số lươt đào tạo do giáo viên nội bộ giảng dạy tăng 80.2% (năm 2009 là 1217 lượt, năm 2010 là 2194 lượt), giáo viên thuê ngoài giảng dạy tăng 140.2% (năm 2009 là 304 lượt, năm 2010 là 736 lượt). Như vậy, ta nhận thấy việc sử dụng gián viên thuê ngoài tăng lên rất nhiều, điều này thể hiện Công ty đã chú ý hơn tới việc sử dụng giáo viên thuê ngoài. Sở dĩ như vậy vì Công ty kinh doanh trong lĩnh vực công nghệ nên phải thường xuyên cập nhật thông tin về khoa học công nghệ mới nhất, mặt khác những giáo viên thuê ngoài thường có trình độ sư phạm, phương pháp dạy dễ hiểu,giup nhân viên dễ tiếp thu.
        
* Cơ cấu đào tạo theo lĩnh vực:
         
Muốn khóa đạt được hiệu quả trong công tác đào tạo Công ty cần phải xác định lĩnh vực nào cần tập trung nhất,vì mục tiêu cuối cùng của việc đào tạo nguồn nhân lực cũng là để nâng cao hiệu quả kinh doanh cho Công ty. Công ty đã phân loại các khóa đào tạo thành 3 lĩnh vực chủ yếu là công nghệ,quản lý và kinh doanh, ngoài ra còn có lĩnh vưc khác như đào tạo về văn hóa, lịch sử. Từ bảng số liệu ta thấy Công ty tập trung chủ yếu vào lĩnh vực kinh doanh (chiếm gần 79% tổng số lượt đào tạo). Đó là về số lượng các khóa đào tạo còn về tốc độ tăng của các khóa đào tạo thì đào tạo về quản lý tăng cao nhất với tốc độ tăng là 132%, tiếp đến là lĩnh vực công nghệ với tốc độ tăng là 120%. Việc tăng lên của các khóa đào tạo này là do số lượng lao động tăng lên không ngừng. Bên cạnh đó thì công ty phân loại lao động thành các nhóm để đào tạo đúng yêu cầu công việc. Đào tạo về quản lý tăng cao nhất là do công ty đang triển khai kế hoạch phát triển mạng lưới kinh doanh và phân phối trên khắp cả nước và tiến ra nước ngoài, như vậy thì công ty sẽ cần một đội ngũ quản lý đông đảovà chuyên nghiệp. Đào tạo về công nghệ tăng cao chứng tỏ công ty chú ý đến việc cập nhật thường xuyên những tiến bộ của khoa học kỹ thuật nhằm thích ứng với nó nhằm đáp ứng yêu cầu của thị trường và khách hàng. Mặt khác, công ty cung chú trọng đào tạo lĩnh vực kinh doanh vì công ty vốn là một doanh nghiệp chuyên kinh doanh phân phối, do đó nhân viên kinh doanh rất nhiều, và đây cũng là hoạt đông mạng lại doanh thu lớn cho Công ty.       

Như vậy, việc phân chia theo từng tiêu thức về phạm vi, loại hình lao động và lĩnh vực giúp ta nhìn nhận hoạt động đào tạo nhân lực của Công ty từ nhiều khía cạnh khác nhau, bao quát một cách tổng thể hoạt động này, từ đó có thể thấy được những thiếu sót và nguyên nhân của nó để có biện pháp hợp lý.
        
2.4.2.3. Hoạt động giám sát  đánh giá 

        
Công ty đã có những hình thức đánh giá hoạt động đào tạo:Đánh giá bằng các bài thi ngay sau quá trình  học, đánh giá qua kết quả công việc sau khi đào tạo. Cũng có nhiều loại đánh giá: do học viên tự đánh giá, do giáo viên đánh giá, do lãnh đạo đánh giá. Tuy nhiên hiệu quả của công tác đánh giá là chưa cao, các bản đánh giá của học viên còn mang tính hình thức không cụ thể. Công ty cũng đã thành lập một ban giám sát và đánh giá các khóa đào tạo nội bộ  gồm 3 đồng chí: Phạm Minh Hà, Phạm Hương Giang, Tống Văn Cường.Sau mỗi khóa đào tạo thì đội ngũ cán bộ trên đều làm báo cáo về kết quả học tập những hạn chế và ưu điểm sau đó họp với các vị lãnh đạo có liên quan để rút ra bài học kinh nghiệm cho các kháo đào tạo sau .Mạc dù đội ngũ trên đã tích cực trong công việc: 80% các khóa đào tạo có bài đánh giá cho học viên tự nhận xét, tổ chức đươc 6 kì thi đánh giá trình độ sau đào tạo, tuy nhiên hoạt động đánh giá cũng phụ thuộc vào ý thức của  học viên rất lớn, do đó trước mỗi khóa đào tạo phải cho học viên thấy được tầm quan trọng của công tác đào tạo đầu tiên là những lợi ích với chính cá nhân họ, sau rồi mới đến công ty,....

2.4.2.4 . Hoạt động điều chỉnh

         
Sau công tác đánh giá, các cán bộ có trách nhiệm sẽ rút ra các thiếu xót từ đó đưa ra các điều chỉnh hợp lý. Trong năm qua, Công ty cũng đã có những điều chỉnh phù hợp:

- Thuê giáo viên ngoài cho khóa đáo tạo về kỹ thuật thay vì giáo viên nội bộ.


- Điều chỉnh về hình thức thưởng phạt sau đào tạo: nếu như học viên không đạt yêu cầu sau khóa đào tạo sẽ phải hoàn trả lại kinh phí đào tạo thay vì chỉ phê bình suông như trước đây. Như vậy cũng sẽ là một động lực khiến học viên học hành hiệu quả hơn.

- 1 lần/1 tháng sẽ tổ chức  cho các đơn vị lấy nhu cầu đào tạo thay vì trước kia chỉ lấy nhu cầu của nhân viên theo chỉ thị cấp trên  hoặc cử người đi học theo chỉ tiêu...

         
Tuy nhiên hoạt động điều chỉnh nhiều khi vẫn chưa chính xác hoặc không có sự điều chỉnh hợp lý: số lương học viên một lớp quá đông, trung bình 55 người/lớp. Chương trình giảng dạy vẫn còn nặng tính lý thuyết.
        
2.4.3. Đánh giá công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel.

        
2.4.3.1. Thực trạng hiệu quả  công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel.

        
Muốn tổ chức công tác đào tạo nguồn nhân lực tốt không những cần phải có sự đầu tư thích đáng về mặt tài chính, vật chất mà còn phải có sự quan tâm ủng hộ của cả người lao động và người sử dụng lao động. Ưu điểm trươc tiên trong công tác này của Công ty đó là luôn được sự ủng hộ của các cấp lãnh đạo cũng như đa số người lao động  để cùng hướng tới mục tiêu phát triển bản thân người lao động và hiệu quả kinh doanh của tổ chức.
        
Công ty đã  bỏ ra khá nhiều thời gian và công thức để xây dựng một quy trình đào tạo có các bước với mô tả về nội dung, phương pháp thực hiện cụ thể và quy định trách nhiệm rõ ràng. Thông qua đó ta có thể biết khâu nào còn yếu kém trong quá trình quản lý, ai thực hiện khâu đó để có biện pháp hướng dẫn khắc phục. Việc quy kết trách nhiệm cụ thể không phải là lý do tìm lỗi để kiểm điểm cá nhân mà quan trọng hơn là biết khuyết điểm để tìm cách khắc phục, biết ưu điểm để tìm cách phát huy.

         
Các doanh nghiệp nhà nước thường không tổ chức đánh giá nhu cầu một cách chính thức, bài bản mà chỉ làm theo cách tương đối sơ sài. Họ thường chỉ trao đổi không chính thức với các cán bộ quản lý là chủ yếu, cộng với quan sát của giám đốc và cán bộ phụ trách đào tạo nhưng riêng với Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel thì việc xác định nhu cầu đào tạo được dựa vào những căn cứ có cơ sở từ nhiều phía. Dựa vào kết quả đánh giá thực hiện công việc,phân tích công việc,phân tích cá nhân và kế hoạch phát triển của nhân viên mà ta có thể biết mong muốn của họ ra sao và hướng tới nhu cầu đó.
         
Thỏa mãn được khả năng của người lao động mà vẫn nằm trong  khả năng thực hiện của Công ty, kế hoạch đào tạo và khả năng cung cấp của chương trình đào tạo (đào tạo thuê ngoài) là một trong những mong muốn của nhà quản lý. Việc cân đối nhu cầu của người lao động và nhà quản lý là một việc làm hết sức khó khăn và cần được cân nhắc kỹ lưỡng. Trên thực tế hàng năm Công ty thường xác định chi phí đào tạo nguồn nhân lực tính bình đầu người. Các cấp lãnh đạo đưa ra mức hạn chi phí đào tạo tới từng đơn vị tùy  thuộc số người trong đơn vị. Trong số chi phí này, sẽ có khoảng 70% chi phí cho đào tạo mà Công ty yêu cầu các thành viên phải thực hiện còn 30% chi phí đào tạo thì trưởng các đơn vị thảo luận với nhân viên để thực hiện. Bằng phương pháp này, Công ty vừa thực hiện kiểm soát chi phí đào tạo lại vừa để nhân viên của mình chủ động trong công tác nâng cao những kiến thức và kỹ năng mà họ thấy cần thiết cho công việc.
         
Nói đến những thành công mà công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty đạt được phải nói đến việc Công ty đã tổ chức thành công các khóa đào tạo  trong những năm vừa qua, mặc dù không phải tất cả đều đạt hiệu quả tối ưu nhưng đây cũng là điều đáng được khích lệ, một yếu tố nữa  đó là việc Công ty nhận thấy được sự biến động của nhiều yếu tố như yếu tố lao động tăng, sự phát triển của khoa học công nghệ.... có ảnh hưởng tới nhu cầu đào tạo để có những điều chỉnh kịp thời.
        
Ngoài những vấn đề  trên thì việc công ty áp dụng nhiều phương pháp đào tạo cũng là một ưu điểm không thể phủ nhận trong công tác đào tạo của Công ty. Công ty đã sử dụng rất nhiều phương pháp đào tạo như : kèm cặp hướng dẫn, luân chuyển thay đổi công việc, đào tạo tại trường lớp,... Việc sử dụng các phương pháp đào tạo phong phú sẽ tạo điều kiện cho người lao động lựa chọn hình thức đào tạo phù hợp với bản thân, thúc đẩy họ nâng cao ý thức tự giác học tập để nâng cao trình độ, không  để thua kém các đồng nghiệp khác trong Công ty. Đặc biệt là các khóa đào tạo được tổ chức và các kỳ thi định kỳ trong Công ty mang ý nghĩa to lớn, góp phần nâng cao trình độ, kỹ năng và đòi hỏi mọi thành viên không ngừng học hỏi, để phát triển bản thân.
           Một ưu điểm lớn nữa cũng cần được đề cập là việc chia sẻ thông tin về các tổ chức đào tạo trong hệ thống.Việc chia sẻ thông tin là một việc hết sức quan trọng. Hoạt động này là điều kiện đúc rút kinh nghiệm, tiếp tục tìm đến các tổ chức đào tạo uy tín loại bỏ những tổ chức đào tạo kém hiệu quả, không phù hợp với điều kiện thực tế của Công ty. Mặt khác, việc chia sẻ  thông tin còn ở ngay cả trong chính công ty, trong chính các khóa đào tạo. Các kết quả đào tạo đều được thông báo tới người lao động - học viên của các khóa học. Đây là một việc làm mang lại hiệu quả rất cao, việc thông báo này sẽ giúp nhân viên biết được thực lực của mình để không ngừng hoàn thiện bản thân góp phần phát triển Công ty.
            Một hoạt động nữa của Công ty là hoạt động đánh giá. Mặc dù công tác này cũng chưa hoàn thiện hoàn toàn nhưng Công ty đã có biểu mẫu đánh giá đào tạo của công ty và đánh giá việc thực hiện công việc của người lao động sau khi đào tạo. Đây là những yếu tố phát triển so với những hoạt động đánh gía mang tính hình thức như lấy ý kiến phản hồi của học viên về cảm nhận của họ đối với khóa học nói chung, về nội dung hoặc cách thức giáo viên giảng dạy trên lớp. Việc đánh giá chính thức chỉ dừng lại ở đó, không có các mức độ đánh giá cao hơn. Hiện tại thì Công ty cũng đang cố gắng hoàn thiện việc đánh giá sao cho chính xác va mang lại hiệu quả cao.
        
 2.4.3.1. Hạn chế trong công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel và nguyên nhân.

         
Với những thành tựu đã đạt được trong công tác đào tạo nguồn nhân lực  của Công ty trên rất đáng ghi nhận. Tuy nhiên vần còn tồn tại mọt số nhược điểm cần phải khắc phục như sau:

         
Một là việc xác định nhu cầu đào tạo xa ròi mục tiêu chiến lược dài hạn của công ty. Mặc dù Công ty đã dựa vào phân tích công viêc, phân tích người lao động,... để xác định nhu cầu nhưng vẫn còn thiếu, công ty cần phải xem xét cả kế hoạch chiến lược dài hạn của Công ty trong tương lai. Qua các số liệu ta thấy được trên thực tế Công ty mới chỉ nhìn nhận công tác đào tạo, nâng cao  kiến thức kỹ năng để phục vụ công việc và các kế hoạch hiện tại mà chưa có chuẩn bị gì cho công việc tương lai. Trong môi trường cạnh tranh hiện nay nếu không đón đầu được yêu cầu công việc, xu thế phát triển tương lai thì khó có thể đứng vững. Chính vì vậy, không chỉ công tác đào tạo mà bất cứ hoạt động nào cũng phải lấy  định hướng từ chiến lược và mục tiêu của tổ chức, kết hợp giữa mục tiêu ngắn hạn và dài hạn.

        
Nguyên nhân của hạn chế trên là do Công ty chưa làm tốt công tác dự báo nhu cầu đào tạo.Công tác dự báo là cơ sở cho việc xác định nhu cầu đào tạo. Mặt khác do ý chí chủ quan của những người làm công tác xác định nhu cầu đào tạo. Thông thường họ chỉ quan tâm cân đối  giữa nhu cầu đào tạo với khả năng cung ứng nội bộ và các tổ chức bên ngoài với khả năng hiện tại. Nếu chỉ nhìn nhận như vậy thì việc xác định nhu cầu đào tạo chỉ man hình thức, phiến diện mà không sát với mục tiêu. Cần phải có sự xem xét các nhân tố ảnh hưởng một cách kỹ lưỡng để xác định một cách chính xác, khoa học, gắn với thực tiễn của Công ty.

        
Hai là việc xác định mục tiêu chưa rõ ràng. Xác định mục tiêu là một việc làm cực kỳ quan trọng. Khâu đầu tiên trong thiết kế chương trình đào tạo chính là cần xác định mục tiêu đào tạo. Mục tiêu đào tạo là căn cứ để lựa chọn chương trình đào tạo phù hợp, là tiêu chuẩn đánh giá, kiểm tra sau khóa học. Có mục tiêu để hương đế thì mới tạo cho người lao động có động lực học tập và tu dưỡng. Một mục tiêu đào tạo tốt cần phải cụ thể, lượng hoá được, hiện thực và quan sát được. Nhưng trong  đa số các chương trình đào tạo thiếu các mục tiêu cụ thể và lượng hóa được. Các mục tiêu thường thấy là “Nâng cao kỹ năng...” hoặc “Hoàn thiện...”, đây là những mục đích lâu dài, không lượng hóa được. Với những mục tiêu không định lượng được thế này, thật khó để thực hiện cho tốt và đánh giá sau này. 
        Nguyên nhân của hạn chế này là do chưa nhận thấy được tầm quan trọng của việc xác định mục tiêu đào tạo. Những mục tiêu theo kiểu chung chung này đã trở nên quen thuộc nên nhiều khi không chú ý đến nó.

         
Ba là hệ thống đánh giá hiệu quả chưa hoàn thiện.Việc thực hiện đánh giá phải được thực hiện ở cả 2 vấn đề là chương trình đào tạo và kết quả thực hiện sau đào tạo.  Có 4 mức đánh giá hiệu quả của đào tạo: 1) đánh giá phản ứng của học viên trong khóa học, xem nhận xét của học viên về nội dung, phương pháp và công tác tổ chức lớp học, với giả định là nếu học viên thích thú với lớp học thì thường học học được nhiều hơn; 2) đánh giá mức độ học tập của học viên, được tổ chức ngay trước và ngay sau khóa học, rồi lấy kết quả so sánh với nhau; 3) đánh giá sự thay đổi hành vi của học viên trong công việc làm hàng ngày, thường thực hiện sau khóa học vài ba tháng, và 4) đánh giá ảnh hưởng của khóa đào tạo tới kết quả kinh doanh của công ty, tổ chức. Khi việc đánh giá đào tạo không được tổ chức bài bản, chính thức, thì việc rút ra bài học kinh nghiệm cũng sẽ bị hạn chế. Trên thực tế, Công ty đã thực hiện công tác đánh giá nhưng tính khoa học chưa cao, chủ yếu vẫn dựa vào  cảm quan trực giác.Mặt khác không có tiêu chí đánh giá rõ ràng, điểm đánh giá bình quân. Điều này gây khó khăn sau khi thực hiện công tác đào tạo bởi những người làm công tác này có thể bị đánh lạc hướng, không biết điểm yếu ở đâu? tại sao lại có những điểm yếu?....
        
Nguyên nhân của vấn đề này là do các tiêu chí của hệ thống đánh giá chưa được nghiên cứu tỉ mỉ, việc đánh giá còn bị ảnh hưởng bởi yếu tố chủ quan.
         
Bốn là Nội dung giảng dạy và phương pháp giảng dạy có nhiều bất cập. Trong nhiều trường hợp, Công ty còn dựa vào trường học, trường dạy nghề, nơi ký hợp đồng giảng dạy cung cấp chương trình đào tạo, mà thiếu tự trao đổi, giám sát cần thiết. Trong những trường hợp như thế, giáo viên đương nhiên sẽ đưa ra những chương trình có sẵn, và không theo sát được nhu cầu của công ty. Nội dung đào tạo của đa số các đơn vị cung cấp đào tạo thường mang nặng tính lý thuyết, thậm chí kể cả các chương trình đào tạo các kỹ năng mang tính kỹ thuật.Rât nhiều chương trình đào tạo chỉ chuẩn bị nội dung giảng giải là chính, ít chuẩn bị phần thực hành, phần kích thích suy nghĩ, sáng tạo và độc lập của học viên.
           Về phương pháp giảng dạy,phần lớn vẫn theo kiểu truyền thống. Giáo viên chủ yếu truyền đạt lại cho học viên những nội dung mình đã chuẩn bị từ trước. Với văn hóa người Việt và thói quen đã có khi đi học hồi bé, học viên rất ít khi đặt câu hỏi cho thày cô. Rất ít thời gia ịch vụ cho mình, để cho giáo viên thuộc các trường tự đưa ra mục tiêu của n dành cho việc thảo luân, trao đổi học tập lẫn nhau của học viên. Việc học trên lớp rất thụ động, học viên chủ yếu ngồi nghe, thiếu các phương pháp kích thích suy nghĩ của học viên. Việc giảng dạy một chiều cũng làm phí phạm một lượng kinh nghiệm làm việc lớn của học viên. Học viên ít có điều kiện chia sẻ kinh nghiệm làm việc với nhau, đây là một phí phạm, và cũng là sự thiệt thòi đối với cả giáo viên và học viên.



Số lượng học viên của một lớp cũng gây ảnh hưởng lớn tới hiệu quả đào tạo. Thông thường do vấn đề chi phí nên phần lớn các lớp đều có số học viên lớn hơn 40 người. Với số lượng học viên như thế, không cho phép giáo viên sử dụng các phương pháp giảng dạy tích cực như trò chơi, thảo luận nhóm, bài tập tình huống, đóng vai... vì với số lượng học viên quá lớn, giáo viên không kiểm soát nổi lớp học khi sử dụng những phương pháp đó.            

         
Thứ năm, cần xác định một cách cụ thể  thời gian giới hạn trong từng bước của qua trình thực hiện công tác đào tạo nguồn nhân lực, nghĩa là ấn định thời gian để khi có bất cứ sai phạm  gì thì các thanh viên có thể  chung sức khắc phục đảm bảo đi đến thực hiện kế hoạch và tiến độ đã đề ra. Nếu như cứ thực hiện như Công ty hiện nay, việc khống khống chế thời gian có thể sẽ làm cho kế hoạch xây dựng nhu cầu đào tạo trở nên trì trêm,chậm chạp mà không nhân biết được lỗi ở đâu để tìm cách giải quyết ngay lập tức được.
          
Thứ sáu là Công ty  thực hiện đào tạo cho người lao động nhưng lại chưa tạo động lực để họ nâng cao phát triển bản thân. Người lao động nào cũng muốn được học hỏi, hiểu biết thêm nhưng theo tâm lý của một số người thì họ có nhiều cách khác nhau để học mà không cần lên lớp,đỡ tốn thời gian, chính vậy mà họ nghỉ học, không đến tham gia đào tạo. Như vậy công ty cần có sự quản lý chặt chẽ, giúp họ hiểu lợi ích khi tham gia những khóa học như vây. Đưa ra những phần thưởng cho nhũng người hoàn thành tốt khóa học.
          
Thứ bảy: số khóa đào tạo và số lượt đào tạo tăng một cách đáng kể so với kế hoạch đặt ra nhưng số giờ đào tạo lại không đạt được như kế hoạch. Khoảng cách giữa kế hoạch và thực hiện là khá xa là một điều cần phải xem xét. Một kế hoạch không tốt thì khó mà thực hiện tốt được.

         
Thứ tám: Công tác đào tạo và các công tác quản lý khác chưa đồng bộ. Để việc quản lý con người có hiệu quả, các chính sách quản lý cần đồng bộ với nhau. Trong công tác quản lý nguồn nhân lực, công tác đào tạo 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. đầu tiên là công tác thiết kế công việc. Cần phải phân tích rõ công việc, đưa ra một bản mô tả công việc cụ thể và rõ ràng và chi tiết hơn làm cơ sở cho các công tác quản lý con người khác. Trên thực tế Công ty cũng đã có bản mô tả công việc nhưng vẫn thiếu chi tiết trong yêu cầu về trình độ, kỹ năng và năng lực cụ thể cho mỗi vị trí công việc. Khi thiếu bản mô tả công việc với yêu cầu chi tiết thì việc xác định nhu cầu đạo tạo cũng mơ hồ hơn.
CHƯƠNG 3: MỘT SỐ KIẾN NGHỊ HOÀN THIỆN CÔNG TÁC ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY TNHH NHÀ NƯỚC MỘT THÀNH VIỀN TM & XNK VIETTEL.
  
3.1. Phương hướng phát triển công  tác đào tạo trong thời gian tới.

        
Từ những thành công và hạn chế trong công tác đào tạo năm 2010 của Công ty kết hợp với những hoàn cảnh thực tế về thị trường,tình hình công ty, mục tiêu của Công ty, nhu cầu lao động,... Công ty đã có phương hướng và những chiến lược cụ thể cho công tác đào tạo nguồn nhân lực năm 2011 nhằm đạt được hiệu quả cao nhất trong công tác này.
        
Hiện nay, trong thị trường bán lẻ viễn thông ở Việt Nam thì Viettel là nhà phân phối lớn nhất với 110 siêu thị, trên 700 cửa hàng và hơn 1900 cửa hàng nhượng quyền trên toàn quốc, đồng thời con số đó không ngừng tăng lên. Công ty là sự lựa chọn hàng đầu của các hãng sản xuất công nghệ trên thế giới, là bạn hàng và là đối tác đáng tin của các đối tác,đại lý  trong và ngoài nước. Mục tiêu kinh doanh của Công ty là luôn giữ vựng vị trị số một về phân phối tại Việt Nam,trở thành đối tác đáng tin cậy của các hãng hàng đầu thế giới, cung cấp cho người tiêu dùng Việt Nam những sản phẩm công nghệ mới nhất, chất lượng và đa dạng về chủng loại,... xây dựng môi trường làm việc hiệu quả, tạo điều kiện chi nhân viên  phát huy toàn diện mọi khả năng , thu hút nhân tài và nguồn lực bên ngoài tạo nòng cốt cho sự phát triển Công ty trong tương lai. Từ mục tiêu kinh doanh như vậy, Công ty  đưa ra chiến lược đối với lĩnh vực đào tao: Tiến hành đào tạo theo đúng nhu cầu thực tế,dần xây dựng được biện pháp xác định nhu cầu khoa học và chính xác,cải tiến quy định tham gia đào tạo,xây dựng thống nhất tài liệu cho nhân viên mới, đào tạo trên cơ sở yêu cầu công việc của người lao động, đảm bảo có nguồn lao động có đủ năng lực trình độ và kỹ năng đáp ứng được yêu cầu của công  ty.

        
Những kế hoạch cụ thể cần được thực hiện:
- Tổ chức 2 khóa học cho nhân viên kỹ thuật tìm hiểu về dòng máy blackberry, iphone - (thuê giáo viên ngoài).

- Đào tạo cho nhân viên mới các khóa về lịch sử Công ty, triết lý kinh doanh của Công ty, các khóa căn bản về chuyên môn của từng công việc.

- Tổ chức cá khóa đào tạo cho nhân viên bán hàng ở Trung tâm bán lẻ, trung tâm phân phối các lớp: kỹ năng bán hàng, kỹ năng thuyết phục, đặc điểm của sản phẩm mà trung tam đó phân phối - (30% giáo viên thuê ngoài, 70% giáo viên nội bộ).

- Tổ chức khóa học  cho các cán bộ quản lý trưởng siêu thị của tất cá các trung tâm về kỹ năng quản lý, phần mềm quản lý mới nhất.

- Khen thưởng với những học viên đạt kết quả tốt trong khóa học (thưởng 10% lương).
- Tổ chức đánh giá kết quả công việc sau 2 tháng tham gia khóa học.

- ...
        
3.2. Các biện pháp nhằm hoàn thiện Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel
       
3.2.1. Dự báo chính xác nhu cầu đào tạo nguồn nhân lực của Công ty.

        
Dự báo nhu cầu đào tạo nhằm xác định nhu cầu đào tạo cụ thể trong một thời điểm, một giai đoạn hoặc một xu hướng phát triển trong tương lai để đáp ứng thực hiện các yêu cầu của công việc với những yêu cầu cụ thể về trình độ kiến thức, kỹ  năng và kinh nghiệm. Tuy nhiên muốn dự báo tốt nhu cầu đào tạo  nguồn nhân lực trong công ty thì phại dựa trên nhiều cơ sở dự báo như:

· Khối lượng công việc cần thực hiện.

· Sự thay đổi của khoa học công nghệ.

· Yêu cầu nâng cao chất lượng sản phẩm, dịch vụ.

· Khả năng tài chính của công ty.

· Nhu cầu cần được đào tạo của người lao động.

· Số lượng lao động biến đổi trong kỳ dự báo,...

        
Để dự báo tốt nhu cầu đào tạo thì Công ty có thể sử dụng nhiều phương pháp dự báo khác nhau như:




( Dự báo nhu cầu đào tạo dự vào phân tích tương quan, tức là dựa vào mối tương quan giữa nhu cầu đào và một số chỉ tiêu  như quy mô kinh doanh, số lượng lao động cần tuyển dụng,... Công ty hiện nay đang mở rộng mạng lưới phân phối,cửa hàng siêu thị trên toàn quốc. Công ty hiện đã có 110 siêu thị, trên 700 cửa hàng, và đang có kế hoạch mở thêm 5 cửa hàng và 1  siêu thị trong năm tới, do đó số lượng lao động chắc chắn sẽ tăng lên. Công ty có thể dựa vào sự phát triển của quy mô công ty và lượng lao động cần thiết để dự báo nhu cầu đào tạo cho Công  ty trong kỳ kế hoạch.



( Dự báo nhu cầu đào tạo dựa vào nhu cầu của các đơn vị thành viên. Các nhà lãnh đạo của từng đơn vị dựa vào mục tiêu của Công ty và của đơn vị mình, xác định khối lượng công việc cần hoàn thành, nhu cầu về đào tạo của nhân viên trong đơn vị. Từ đó xác định nhu cầu đào tạo lao động của đơn vị mình.Nhu cầu đào tạo lao động của Công ty là tổng  nhu cầu đào tạo từ các đơn vị thành viên. Tuy nhiên, để phương pháp này đạt hiệu quả tối ưu đòi hỏi Công ty phải thông báo rõ ràng mục tiêu dài hạn, ngắn hạn trong kỳ kế hoạch cho cá đơn vị thành viên, đưa ra các ràng buộc về tài chính, các yêu cầu cụ thể về đào tạo trong kỳ kế hoạch,... Dựa vào đó mà lãnh đạo các đơn vị sẽ đưa ra các dự báo nhu cầu một cách chính xác nhất.



( Dự báo nhu cầu theo các chuyên gi có kinh nghiệm. Các chuyên gia dựa vào đánh giá của họ về tình hình của Công ty trong  tương lai, các điều kiện kinh tế, xã hội với kiến thức, kinh nghiệm mà họ tích lũy được để dự báo nhu cầu đào tạo  của Công ty trong thời gian tới.

        
Trên đây là một số phương pháp giúp Công ty dự báo nhu cầu đào tạo nhân lực, mỗi phương pháp đều có những ưu điểm và nhược điểm riêng, Công ty cũng có thể kết hợp các phương pháp để đem lại hiệu quả tối ưu nhất.
       
3.2.2. Xác định nhu cầu nguồn nhân lực phù hợp với nhu cầu  thực tế.
     
Việc xác định nhu cầu đào tạo là một khâu quan trọng mang tính xuyên suốt cả quá trình của công tác đào tạo nguồn nhân lực. Công ty cần phải xác định rõ ràng khi nào ở bộ phận nào cần phải đào tạo? Nếu đào tạo thì đào tạo kỹ năng gì? Cho những loại lao động nào? Với số lượng là bao nhiêu?

        
Điều đầu tiên cần quan tâm trong việc xác định nhu cầu đào tạo đó là phải gắn liền với phương hướng,chiến lược,mục tiêu phát triển của công ty, lấy đó làm cơ sở để thực hiện. Với chiến lược phát triển của Công ty như vậy thì yêu cầu về nguồn nhân lực là như thế nào? yêu cầu về trình độ kỹ năng người lao động phải đáp ứng là gì? Nếu việc xác định nhu cầu đào tạo không gắn liền với phương hướng phát triển sẽ dẫn đến việc đào tạo lệch hướng  gây tốn kém về chi phí và thời gian mà lại không mang lại hiệu quả. Ngoài ra việc xác định  nhu cầu dựa trên cơ sở này sẽ giảm thiểu được mức độ mang tính chủ quan của các cấp lãnh đạo. Tuy nhiên, cũng cần chú ý khi xác định bộ phận nào làm việc chưa hiệu quả, bộ phận nào có tính chất thúc đẩy kinh doanh thì phải ưu tiên đào tào cá bộ phận đó trước nhưng cũng không phải bỏ quên các bộ phận khác, bởi các bộ phận luôn có quan hệ mật thiết với nhau, hỗ trợ thúc đẩy nhau hoạt động. Công ty TNHH Nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel là một đơn vị kinh doanh tầm cỡ lớn, kinh doanh các mặt hàng có trình độ công nghệ cao. Do đó không thể không thúc đẩy, đào tạo đội ngũ bán hàng, là những người trực tiếp đưa sản phẩm tới tay người tiêu dùng. Song song với đó là đội ngũ nhân viên kỹ thuật cũng phải thường xuyên được học tập để tiếp cận với công nghệ mới. Công ty đang có kế hoạch phát triển kinh doanh ra nước ngoài, như vậy các các bộ quản lý cần phải nâng cao năng lực quản lý, khả năng nhìn nhận, phân tích, giải quyết vấn đề nhanh chóng, hiệu quả,...; khi đã xác định được bộ phận nào cần được đào tạo bồi dưỡng thì lại phải cụ thể hóa hơn kỹ năng nào cần phải đào tạo. 
          
Một điều cần chú ý nữa đó là nhu cầu đào tạo phải được xác định một cách khoa học dựa trên sự phân tích kỹ lưỡng tiêu chuẩn mà công việc đặt ra với khả  năng  thực hiện công việc của từng bộ phận hay người lao động. Thông qua việc so sanh này có thể rút ra được người lao động còn thiếu những gì so với yêu càu cuả công việc từ đó có sự bồi dưỡng đào tạo hợp lý. Công ty có thể so sanh qua bản mô tả công việc và hồ sơ người lao đông, xem chuyên môn của họ là gì, Công ty cũng có thể đánh giá qua kết quả công việc theo từng kỳ.
        
Như vậy, với sự cụ thể hóa từng nhiệm vụ trong khâu xác nhu cầu đào tạo thì Công ty có thể đưa ra một nhu cầu đào tạo chính xác nhất, phù hợp nhất với tình hình thực tế của Công ty. Từ đó se góp phần quan trong giúp công tác đào tạ đạt  hiệu quả cao nhất.
        
3.2.3. Đưa ra mục tiêu đào tạo rõ ràng
        
Khâu đầu tiên trong thiết kế chương trình đào tạo chính là cần xác định mục tiêu đào tạo. Một mục tiêu đào tạo tốt cần phải cụ thể, lượng hóa được, thực hiện và quan sát được. Việc xác định mục tiêu đào tạo là một bước rất quan trong trong qua trình đào tạo nguồn nhân lực, tuy nhiên với Công ty thì đây là một nhược điểm  lớn. Các muc tiêu đào tạo của Công ty vẫn chưa rõ ràng. Không ra được mục tiêu rõ ràng không khác gì đi mà không biết đích đến, có mục tiêu cụ thể mới tạo ra đích cho mọi người hướng tới, tạo cho mọi người có động lực học tập tu dưỡng. Trên thực tế việc lượng hóa các kiến thức là rất khó nhưng Công ty có thể lượng hóa được những tiêu chuẩn tối thiểu phải đạt được với chương trình  đào tạo và người lao động sau chương trình đào tạo. Đối  với chương trình đào tạo: kết thúc mỗi khóa học, học viên đều được phát phiếu để đánh giá chương trình đào tạo có mang lại hiệu quả hay không.Có thể xác định số điểm tiêu chuẩn cần đạt được cho từng khóa, ngoài ra có thể xác định số lượng chứng chỉ cần đạt được sau khóa học, mức độ đạt được như thế nào,... Tuy nhiên, cần chú ý rằng tiêu chuẩn đánh giá với mỗi khóa đào tạo là khác nhau bởi nó còn phụ thuộc vào tính chất của khóa đào tạo là dào tạo cơ bản hay đào tạo nâng cao. Đào tạo cơ bản thường dành cho nhân viên mới hoặc nhân viên làm việc không đạt yêu cầu nhằm giúp họ có những kỹ năng cơ bản để làm việc. Đào tạo nâng cao thì áp dụng với những người đã có căn bản giúp họ nâng cao kỹ năng để đạt kết quả cao hơn so với hiện tại. Do đó cần phải phân loại các khóa đào tạo, sau đó đặt ra tiêu chuẩn, mặc dù có thể có các tiêu chí giống nhau nhưng yêu cầu đối với các tiêu chí đó của 2 loại đào tạo lai không giống nhau ,mà cụ thể là đối với đào tạo nâng cao sẽ yêu cầu cao hơn. Sau khóa đào tạo Công ty cũng nên  thông kê kết quả chương trình đào tạo để so sánh giữa khóa,đông thời kết hợp với mục tiêu phương hướng phát triển của Công ty trong kỳ kế hoạch để đưa ra tiêu chuẩn chính xác và mang tính thúc đẩy.
        
3.2.4. Nâng cao chất lượng hoạt động đánh giá hiệu quả.

        
Mục đích của việc đánh giá công việc là để xác định xem mức độ mà việc đào tạo đạt được các mục tiêu của nó và để xác đinh các điều chỉnh (nếu có) cần tiến hành thiết kế đào tạo hay thực hiện quá trình tiếp theo.

         
Có 4 mức đánh giá hiệu quả của đào tạo: 1) đánh giá phản ứng của học viên trong khóa học, xem nhận xét của học viên về nội dung, phương pháp và công tác tổ chức lớp học, với giả định là nếu học viên thích thú với lớp học thì thường học được nhiều hơn; 2) đánh giá mức độ học tập của học viên, được tổ chức ngay trước và ngay sau khóa học, rồi lấy kết quả so sánh với nhau; 3) đánh giá sự thay đổi hành vi của học viên trong công việc làm hàng ngày, thường thực hiện sau khóa học vài ba tháng, và 4) đánh giá ảnh hưởng của khóa đào tạo tới kết quả kinh doanh của công ty, tổ chức.
      
Việc đánh giá ở mức độ 1 cho biết mức độ hài lòng của học viên đối với khóa học, nếu học viên cảm thấy thích thú với khóa học sẽ đạt hiệu quả cao, đồng thời cũng từ những nhận xét của học viên mà các giáo viên có thể  thay đổi nội dung, phương pháo giảng dạy nhằm tạo ra sự hứng thú khi tham gia những khóa đào tạo. Tuy nhiên cũng có nhiều trường hợp, học viên chỉ nhận xét lấy lệ,hoặc là cả nể giáo viên, hoặc nhận xét theo nhau dẫn đến nhận xét sai lệch với thực tế. Do vậy, chúng ta cần thực đánh giá ở mức 2: đánh giá mức độ học tập của học viên trước và sau khóa học, rồi lấy kết quả so sánh với nhau. Qua việc so sánh kết quả học tập trước và ngay sau hóa học có thể thấy được kết quả của quá trình học được thể hiện qua số điểm mà học viên đạt được nhưng nhiều trương hợp số điểm mà học viên đạt được không phản ánh đúng lượng kiến thưc mà học viên đạt đươc. Đến lúc này ta phải đánh giá ở mức 3: Đánh giá sự thay đổi hành vi của học viên trong công việc làm hàng ngày, thường thực hiện sau khóa học vài ba tháng... Câu hỏi đạt ra là người lao động có áp dụng được  những điều đã học được ở khóa học vào  công việc của mình không? Nếu có thì đã áp dụng như thế nào, chất lượng công việc được cải thiện ở mức độ nào? Trong thực tế có trường hợp người lao động được đánh giá khá tốt trong khóa đào tạo nhưng không áp dụng được những gì đã học vào thực tiễn công việc. Mục đích của việc đào tạo là nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, từ đó nâng cao hiệu suất làm việc, làm tăng hiệu quả kinh doanh. Cho nên ở mức cuối cùng - mức đánh giá 4: đánh giá ảnh hưởng của khóa đào tạo tới kết quả kinh doanh của công ty, tổ chức. Nếu kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh phát triển theo chiều hướng tốt thì khóa đào tạo đã có kết quả, còn nếu không thì cần xem xét lại. Việc đánh giá  hiệu quả sau đào tạo khi người lao đã trở về doanh nghiệp là rất quan trọng. Liệu người lao động sau khi đào tạo có thể vạn dụng những kiến thức và kỹ năng mới đã học vào công việc của mình hay không? Có nâng cao năng suất lao động hay không? Công ty cần phải chú trọng nâng cao công tác đánh giá hiệu quả đào tạo cần phải xem công tác đào tạo như một đầu tư, và cần phải đánh giá xem hiệu quả đầu tư như thế nào, để có phương án đầu tư tiếp cho có lợi hơn.

         
Muốn đánh giá chính xác hiệu quả đào tạo trước tiên phải xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá. Người đánh giá phải lựa chọn mục tiêu và các tiêu chí  theo nó để thục hiện hoạt động đánh giá. Các tiêu chí phải được nghiên cứu một cách cụ thể, tỉ mỉ  để có hiệu quả cao nhất.
        
3.2.5. Xây dựng chương trình đào tạo hợp lý linh hoạt.
        
Trên thực tế, việc xây dựng được một chương trình đào tạo hợp lý linh hoạt phụ thuộc rất lớn vào khả năng tổ chức của cán bộ chịu trách nhiệm. Đào tạo nội bộ và thuê ngoài mang tính chất khác nhau, để có thể sử dụng cả 2  phương pháp đòi hỏi phải có đầu óc tổ chức mới đem lại hiệu quả cao như mong muốn mà không bị phân tán ,lãng phí nguồn lực .Mỗi phương pháp  đều có ưu điểm, nhược điểm riêng nên cần phải xem xét kỹ lưỡng xem trong trường hợp nào thì lựa chọn phương pháp nào.Ví dụ đối với khóa đào tọa nhân viên bán hàng , có thể sử dụng đào tạo nội bộ thông qua việc giảng dạy của cán bộ có kinh nghiệm trong Công ty.Những cán bộ này đã làm việc lâu năm có kinh nghiệm bán hàng, hiểu biết về sản phẩm nên có thể trong trường hợp này họ là những giáo viên tốt nhất, là sự lựa chọn tốt nhất (giúp giảm chi phí thuê giáo viên ngoài). Ngoài ra cũng có thể mở những lớp đào tạo thuê ngoài để học hỏi các Công ty khác,xem xét và ứng dụng một cách phù hợp nhất. Tuy nhiên đối  với nhân viên kỹ thuật thì lại khác, khoa học kỹ thuật luôn phát triển, đòi hỏi phải luôn nắm bắt được những tiến bộ của khoa học công nghệ nên phải hầu như phải sử dung lực lượng đào tạo thuê ngoài. Tùy từng đối tượng  học viên và yêu cầu của mỗi khóa học mà lựa chọn  phương pháp đào tạo một cách hợp lý nhất. Cán bộ chịu trách nhiệm xây dựng chương trình đào tạo không phải là người thiết kế nội dung môn học,  kỹ năng,.. mà nhưng cán bộ phải là người xem xét xem nó có phù hợp với thực tế Công ty hay không, từ đó phê duyệt các nội dung chương trình đào tạo sao cho hợp lý đảm bảo tính linh hoạt, đáp ứng tối đa mục tiêu đào tạo của Công ty. Ví dụ với nhân viên bán lẻ, trước hết để xây dựng chương trình đào tạo, phải xem xét bản mô tả công việc cho nhân viên bán lẻ, từ đó xem xét những kỹ năng nào cần phải đào tạo như:giới thiệu về marketing, kỹ năng bán hàng chuyên nghiệp, những hiểu biết kiến thức căn bản về sản phẩm,... Nội dung đào tạo cụ thể sẽ do các giáo viên soạn ra nhưng những những cán bộ đào tạo phải có trách nhiệm xem những nội dung đó có phù hợp với thực tế, với công ty minh hay không?
         
Việc đưa ra các chương trình đào tạo phụ thuộc vào nhiều yếu tố  như đói tượng đào tạo,yêu cầu công việc,tài chính,... Do đó, cần phải xem xét mọt cách kỹ lưỡng và so sánh yêu cầu công việc  và năng lực thực tế của nhân viên để đưa ra chương trình mang lại hiệu quả cao nhất.
        
3.2.6. Đào tạo gắn với khuyến khích người lao động.
       
Tạo ra được bầu không khí hăng say, tích cực học tập, nâng cao trình độ vì sự phát triển của Công ty, muốn làm được điều đó trước hoặc trong mỗi khoá học  Công ty cần phải tạo cho người lao động hiểu rằng họ sẽ được gì từ những khoá đào tạo như vậy. Ví dụ: họ đào tạo tốt đạt kết quả cao sẽ được tăng lương, được khen thưởng có thể bằng tiền hiện vật hay chuyến đi nghỉ mát, nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ từ đó làm tăng năng suất lao động cho bản thân… từ đó họ sẽ ý thức được những lợi ích sẽ đạt được sau khoá học và họ sẽ chủ động hơn trong học tập vì vậy kiến thức truyền đạt từ khoá học sẽ rất hiệu quả và chất lượng đào tạo sẽ cao. Nhiều khi chỉ cần những khuyến khích nhỏ cũng tạo ra động lực lơn cho người lao động để họ học tập hiệu quả hơn.
        
Kiến thức là không có một giới hạn nhất định nhưng sử dụng nó cũng phải tương xứng, khi kiến thức ngày càng được nâng cao, công việc càng hiệu quả thì việc xây dựng một hệ thống trả lương đáp ứng điều đó là hoàn toàn phù hợp. Xây dựng một hệ thống trả lương, thưởng có chế độ đãi ngộ xứng đáng đối với những người giỏi, có năng lực trình độ để Công ty luôn có một lực lượng lao động có trình độ chuyên môn cao.

        
Bên cạnh đó, cần phải tăng cường công tác thưởng phạt đối với người lao động, những ai có kết quả xuất sắc sau khoá học sẽ được khen thưởng, ngược lại những người sau khoá học đạt kết quả kém thì sẽ bị giảm tiền thưởng hoặc không được thưởng… tuỳ vào mức độ khác nhau.

       
3.2.7. Thay đổi phương pháp đào tạo và giảng dạy phù hợp với thực tiễn.

       
Cần phải nói là ở Việt Nam, việc nghiên cứu và giảng dạy về đặc điểm của quá trình học của con người nói chung, và của người lớn nói riêng còn chưa phổ biến. Những khái niệm này còn hiếm gặp hơn nữa vào những năm trước. Chính vì vậy mà ít có công ty nào chú ý tới đặc điểm này một cách kỹ lưỡng khi thiết kế chương trình đào tạo. Đa số các chương trình đào tạo là theo kiểu truyền thống, ít quan tâm tới đặc điểm của quá trình học. Nội dung đào tạo của đa số các đơn vị cung cấp đào tạo thường mang nặng tính lý thuyết, thậm chí kể cả các chương trình đào tạo các kỹ năng mang tính kỹ thuật. Nhiều bài giảng dành quá nhiều thời gian giảng giải về định nghĩa, tầm quan trọng và các yêu cầu, nguyên tắc, mà ít thời gian dành cho việc giải thích làm gì, làm như thế nào, trong điều kiện hoàn cảnh nào, v.v... Rất nhiều chương trình đào tạo chỉ chuẩn bị nội dung giảng giải là chính, ít chuẩn bị phần thực hành, phần kích thích suy nghĩ, sáng tạo và độc lập của học viên. Do vậy Công ty cần có chú ý tới phương pháp giảng dạy và đào tạo,với tưng loại môn học thì có phương pháp đào tạo khác nhau.Có phương pháo giảng dạy dễ hiễu sẽ giúp học viên dễ tiếp thu hơn, từ đó tạo hiệu quả cao trong đào tạo. Hiện nay có rất nhiều phương pháp giảng dạy nhưng  phải tùy môn học mà áp dụng,ví dụ như cá lợp họ về kỹ thuật có thể học ngay tại xưởng làm việc.
        
3.2.8. Đầu tư kinh phí nhiều hơn cho công tác đào tạo.
        
Công tác đào tạo là một công tác quan trọng góp phần rất lớn vào sự phát triển của Công ty. Công tác đào tạo nguồn nhân lực tốt sẽ giúp Công ty có một đội ngũ nhân viên chất lương cao, đáp ứng tốt yêu cầu của công việc, do đó Công ty cần có sự quan tâm hơn nữa tới công tác này. Cụ thể, Công ty có thể tăng nguồn kinh phí cho công tác đào tạo thông qua việc mở thêm các khóa đào  tạo chất lượng, tăng giá trị tiền thưởng  cho những học viên có kết quả đào tạo tốt, có sự khuyến khích kịp thời với các giáo viên tham gia giảng dạy, mua sắm thêm các trang bị phục cho việc giảng dạy như máy chiếu,... Tuy vật chất không phải là yếu tố quyết địn tất cả nhưng trong công tác đào tạo, nó là yếu tố quan trong tạo nên sự thành công, là một nguồn động lực lớn để người lao động học tập tốt hơn.
         
3.2.9. Sử dụng lao đông sau đào tạo.

         
Người lao động sau khi được đào tạo phải được Công ty bố trí những công việc phù hợp với trình độ, khả năng, ngành nghề được đào tạo. Trong quá trình sử dụng lao động phải tạo động lực để người lao động phấn đấu, biết tạo ra những sự cạnh tranh tích cực để họ không ngừng phấn đấu học hỏi, trau dồi kinh nghiệm… rèn luyện kỹ năng làm việc. Người học trong các lớp bồi dưỡng thường là các cán bộ đương chức, những người đang học trong công ty, họ là người trực tiếp tiếp thu, áp dụng những kiến thức vào quá trình quản lí và quá trình làm việc của mình. Chất lượng và hiệu quả công tác đào tạo phụ thuộc vào động cơ, khả năng tiếp thu và phương pháp đào tạo, ý thức học tập của người lao động. Trong đó ý thức và động cơ của người học đóng vai trò quyết định nhất. Vì vậy, cần có cơ chế tạo ra động cơ thực sự nhằm làm cho người học có ý thức chủ động tham gia tích cực vào các khoá học. Cần phải tạo cơ chế để cho mọi người có khả năng, có năng lực kể cả những người còn trẻ có điều kiện thể hiện khả năng của mình, cần tạo ra những cuộc cạnh tranh lành mạnh để những người có năng lực trình độ thực sự được đảm nhận những vị trí xứng đáng. Như vậy, cơ hội sẽ tạo ra cho tất cả mọi người. Nếu ai chịu khó học hỏi, trau dồi kinh nghiệm kiến thức… và thực sự có tại thì họ cố gắng, hết mình để khẳng định mình và cống hiến cho tổ chức. Đối với hoc viên sau mỗi khoá học ccó thể tổ chức thi nâng lương để họ được hưởng những quyền lợi xứng đáng với công việc họ đóng góp. Như vậy, Công ty cần có những kế hoạch sử dụng lao đông sau đào tạo một cách hiệu quả như vậy những nhân viên sẽ có động lực để học tập và làm việc từ đó góp phần phát triển Công ty. 
         
3.2.10. Đồng bộ công tác quản lý khác và công tác đào tạo.

        
 Để việc quản lý con người có hiệu quả, các chính sách quản lý cần đồng bộ với nhau. Trong công tác quản lý nguồn nhân lực, công tác đào tạo 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. 

         
Với cách tiếp cận trong quản lý kinh doanh hiệu quả, khâu đầu tiên là công tác thiết kế công việc. Cần phải phân tích rõ công việc, đưa ra một bản mô tả công việc cụ thể và rõ ràng, làm cơ sở cho các công tác quản lý con người khác. Hiện nay Công ty cũng đã có bản mô tả công viêc cho người lao động nhưng chưa được chi tiết cụ thể, phần yêu cầu công việc còn chung chung. Do đó, hình dung của mọi người về công việc có phần mơ hồ, thiếu phân định rõ ràng, và cũng không rõ ràng chi tiết trong yêu cầu về trình độ, kỹ năng cụ thể cho mỗi vị trí công việc. Khi thiếu bản mô tả công việc với yêu cầu về trình độ, kỹ năng và năng lực cụ thể cho mỗi vị trí công việc, thì việc xác định nhu cầu đạo tạo cũng mơ hồ hơn. 

        
Thứ đến là việc đánh giá kết quả công việc cũng chưa phối hợp tốt với công tác đào tạo. Thông thường thì khi đánh giá kết quả công việc, người ta còn cần tìm ra nhu cầu đào tạo cho mỗi nhân viên. Công việc này chưa được làm tốt ở Công ty. Công ty cũng chỉ mới đánh giá kết quả công việc để trả lương, mà chưa giúp tìm ra những mặt yếu kém cần đào tạo và phát triển của nhân viên.

         
Hệ thống tiền lương và phúc lợi cũng không đồng bộ để thúc đẩy công tác đào tạo. Với hệ thống lương hiện nay, không chạy theo kịp sức tăng của cá mặt hàng khác, không tạo động lực cho người lao động phấn đấu vươn lên bằng kết quả công việc và bằng việc nỗ lực học tập. Cần phải nhấn mạnh rằng muốn Công ty làm tốt công tác đào tạo và phát triển thì các nội dung chính sách về quản lý NNL phải đồng bộ với nhau, hỗ trợ và thúc đẩy lẫn nhau.
       
 3.2.11.Một số giải pháp khác
( Khuyến khích người lao động tự học

Nếu người lao động không tự học thì mọi nỗ lực của Công ty đầu tư cho công tác đào tạo sẽ kém đi rất nhiều. Tri thức và kỹ năng là những thứ có được do tích lũy và thực hành, nếu không có ý thức tự học tập thì việc tổ chức đào tạo cũng không mang lại tri thức và kỹ năng cho người lao động.
Tự học là một phương pháp đào tạo rất hiệu quả  khi mà quỹ thời gian dành cho công tác đào tạo không nhiều. Khả năng tự học của ngườ lao động cang cao thì chi phí đào tạo nguồn nhân lực càng thấp, từ đó sẽ tiết kiệm được chi phí đầu tư cho đào tạo. Do vậy trước khi tiến hành đầu tư cho đào tạo nhân lực của Công ty ở quy mô lớn, Công ty hãy biết cách thúc đẩy nhân viên tự đào tạo.
( Làm việc theo nhóm.

Kỹ năng làm việc theo nhóm là một kỹ năng thật sự cần thiết trong môi trương làm việc hiện nay nhưng phần lớn người lao động nói chung, lao động trong Công ty nói riêng lại rất yếu hoặc không có kỹ năng này. Trong công tác đào tạo thì việc tổ chức các khóa đào tạo theo nhóm sẽ giúp thúc đẩy tinh thần học hỏi của người lao động. Hoạt động theo nhóm sẽ giúp học viên làm việc theo tinh thần cộng đồng học tập,mọi người thi đua nhau học.
( Chi  phí đầu tư cho đào tạo là chi phí phát triển.

Chi phí đào tạo nhân lực phải được tính cho chi phí đầu tư phát triển, hiệu quả đào tạo là tiêu chí để đánh giá hiệu quả đầu tư. Thước đo hiệu quả của chiến lược dào tạo nguồn nhân lực là chi phí về tài chính, thời gian thấp nhất và khả năng ứng dụng cao nhất. Vì vậy, mỗi quyết định đầu tư cho đào tạo nhân lực đều có ảnh hưởng trực tiếp và lâu dài đến năng lực cạnh tranh, lợi nhuận của Công ty.

          
Để tồn tại và phát triển lâu dài, Công ty phải luôn tối ưu hóa mọi quyết định đầu tư của mình, trong đó có cả đầu tư cho đào tạo nhân lực. Như vậy, nếu Công ty vừa muốn tối thiểu chi phí nhưng lại đạt hiệu quả tối đa trong công tác đào tạo thì Công ty phải có những chiến lược  hợp lý với thực tiễn, với mục tiêu và tình hình thực tế của Công ty.
 KẾT LUẬN

Con người ngày càng có vai trò quan trọng trong tổ chức. Con người được coi là yếu tố quyết định sự tồn tại và phát triển của tổ chức vì con người là nhân tố hạt nhân của tổ chức, quyết định sự thành công hay thất bại của tổ chức, làm cho tổ chức vận hành và phát triển được. Vì vậy, vấn đề đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong tổ chức trở thành vấn đề cấp bách hiện nay. Trong thời đại ngày nay, một tổ chức tồn tại và phát triển không phải bởi sự quyết định của vốn, công nghệ hay trang thiết bị hiện đại mà nó phụ thuộc rất nhiều vào sự lãnh đạo, tổ chức của con người đối với tổ chức đó,chính vì thế công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cần phải được chú trọng đặc biệt.

          
Nhận thức được tầm quan trọng của công tác đào tạo phát triển và đứng trước những thách thức ngày càng gay gắt trong giai đoạn hiện nay, Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel đã và đang có những sự đầu tư thích đáng cho hoạt động quản lý nhân sự đặc biệt là hoạt động đào tạo nguồn nhân lực tạo ra những chính sách phù hợp với mong muốn và yêu cầu của người lao động.Tuy nhiên  trong môi trường thường xuyên biến đổi như ở nước ta hiện nay thì việc nắm bắt được xu thế thị trường, tâm lý của người lao động để xây dựng một chương trình đào tạo hợp lý là một việc không dễ. Nó đòi hỏi phải có sự kết hợp giữa các cấp lãnh đạo và người lao đông, đó là sự quan tâm của các cấp lãnh đạo và ý thức hoc tập của người lao động trong Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel. Nếu thiếu một trong hai phía thì công tác đào tạo nguồn nhân lực chắc chắn sẽ không đạt được hiệu quả tối ưu.
Qua thời gian hơn bốn tháng tìm hiểu về Công ty, em đã thấy được thực trạng công tác đào tạo và phát triển nhân lực của xí nghiệp. Bên cạnh những thành công đạt được còn không ít hạn chế cần được khắc phục. Trước thực trạng đó, trong chuyên đề “Công tác đào tác đào tạo phát triển nguồn nhân lực tại Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel”, em có đưa ra một số biện pháp giúp Công ty có thể hoàn thiện hơn công tác đào tạo và phát triển nhân lực của mình trong thời gian tới.

Mặc dù đã có nhiều cố gắng nhưng do trình độ, năng lực và thời gian còn hạn chế nên chuyên đề của em không tránh khỏi những thiếu sót nhất định. Kính mong được sự giúp đỡ của thầy giáo để chuyên đề này được hoàn thiện hơn.

Em xin chân thành cảm ơn thầy giáo ThS.Đặng Ngọc Sự, anh Phạm Minh Hà - trưởng ban Đào tạo và các anh chị trong phòng Tổ chức Lao động cũng như tập thể cán bộ nhân viên trong Công ty TNHH nhà nước một thành viên TM&XNK Viettel là những người đã hướng dẫn và giúp đỡ em hoàn thành chuyên đề này! 
DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO
1. Giáo trình Quản trị nhân sự - Th.S Nguyễn Vân Điềm - NXB Đại học Kinh tế quốc dân
2. Báo cáo kết quả kinh doanh năm 2010 của công ty TM&XNK Viettel- phòng kinh doanh

3. Luận văn Công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Xí nghiệp Thoát nước số 3 thuộc Công ty TNHH Nhà nước một thành viên thoát nước Hà Nội
4. Báo cáo về Công tác đào tạo trong cuộc họp tổng kết năm 2010 của công ty TM&XNK Viettel-Ban đào tạo phòng TCLĐ.
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