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đốc và toàn thể cán bô ̣nhân viên công ty Biti’s Việt Nam  đã giúp đỡ và tạo mọi 
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TÓM TẮT 

 

 Luâṇ văn nghiên cƣ́u hoạt động đào tạo nguồn nhân lƣc̣ công ty Biti’s Việt 

Nam trong thời gian tƣ̀ năm 2011 đến năm 2013, phạm vi nghiên cứu đƣợc giới hạn 

là hoạt động đào tạo nguồn nhân lực tại công ty. 

 Trong nghiên cƣ́u định tính , luâṇ văn sƣ̉ duṇg phƣơng pháp phỏng vấn sâu . 

Theo đó tác giả tiến hành phỏng vấn sâu với Ban lãnh đạo , trƣởng các bộ phận 

trong công ty theo những nội dung đã chuẩn bị sẵn để tìm ra câu trả lời về thƣc̣ 

trạng đào tạo  nguồn nhân lƣc̣ taị công ty Biti’s. Kết quả nghiên cƣ́u cho thấy về cơ 

bản hoạt động đào tạo đã đáp ứng đƣợc nhu cầu học tập của nhân viên . 

 Trong nghiên cứu định lƣợng, luận văn sử dụng phƣơng pháp khảo sát với 

công cụ là bảng hỏi đƣợc thực hiện với 200 công nhân trực tiếp sản xuất và 50 cán 

bộ, nhân viên ở tất cả các bộ phận trong công ty. 

 Sau khi nghiên cứu, tác giả đã đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện hoạt 

động đào taọ nguồn nhân lực tại công ty Biti’s Việt Nam để phù hợp và có hiệu quả.  

Từ khóa:  Đào taọ nguồn nhân lưc̣, công ty Biti’s Việt Nam. 
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 PHẦN MỞ ĐẦU 

 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Con ngƣời luôn là yếu tố quyết định sự thành công hay thất bại của quốc gia 

đó. Trong lĩnh vực nào thì con ngƣời cũng đứng ở vị trí trung tâm. Quan tâm đến sự 

phát triển của con ngƣời sẽ góp phần đảm bảo cho sự phát triển của đất nƣớc, bởi vì 

quá trình phát triển nguồn nhân lực là thƣớc đo đánh giá sự phát triển về kinh tế, xã 

hội của mỗi quốc gia. 

Trong xu thế hội nhập toàn cầu, các doanh nghiệp đƣợc mở ra rất nhiều cơ hội 

phát triển. Sự phát triển của doanh nghiệp thúc đẩy sự phát triển của cả quốc gia. 

Tuy nhiên đây cũng là thách thức của mỗi doanh nghiệp. Việc đào tạo nguồn nhân 

lực đƣợc coi là một nhiệm vụ quan trọng đối với mỗi doanh nghiệp, bởi nguồn nhân 

lực vững mạnh là điều kiện tiên quyết để cạnh tranh và tồn tại trong môi trƣờng 

cạnh tranh ngày nay. Vì vậy việc nâng cao chất lƣợng đào tạo góp phần quan trọng 

trong chiến lƣợc phát triển. 

Biti’s hiện là công ty hàng đầu của Việt Nam trong ngành sản xuất kinh doanh 

giầy dép. Thành lập từ năm 1982, đến nay, Biti’s đã phát triển với quy mô rộng 

khắp cả nƣớc, gồm 4 trung tâm thƣơng mại, 1 trung tâm kinh doanh, 4 chi nhánh và 

trên 4.500 đại lý - cửa hàng khắp 63 tỉnh thành trong cả nƣớc. Ngoài ra, công ty có 

thị trƣờng xuất khẩu hơn 40 nƣớc trên thế giới: Đài Loan, Hàn quốc, Isarael, Anh, 

Balan, Bồ Đào Nha, Brazil, Canada...  

Tuy nhiên trong một thời gian dài, thị trƣờng giầy dép Việt Nam bị giày dép 

Trung Quốc áp đảo. Tuy chất lƣợng thấp hơn so với giày dép Biti’s nhƣng với mẫu 

mã đa dạng, giá cả lại siêu rẻ, giầy dép Trung quốc đã nhanh chóng chiếm đƣợc 

cảm tình của ngƣời tiêu dùng Việt. Đứng trƣớc nguy cơ bị mất thị phần trƣớc một 

đối thủ mạnh - nơi sản xuất nguyên liệu làm giày dép lớn nhất thế giới và cũng là 

nơi sản xuất giày dép lớn nhất thế giới, đây quả là một tình huống khó khăn cho các 

nhà quản trị của công ty Biti’s.  

Các nhà quản trị công ty Biti’s cũng đã áp dụng nhiều biện pháp nhằm ổn định 

thị trƣờng cho Biti’s nhƣng vẫn chƣa thực sự thành công. Nhiều nguyên nhân đã 
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đƣợc đƣa ra, trong đó có một nguyên nhân lớn đó là chính sách đào tạo nguồn nhân 

lực tại công ty Biti’s. 

Thực tế trong một số năm qua, tại công ty Biti’s cũng nhƣ các công ty khác của 

Việt Nam, việc đầu tƣ vào phát triển nguồn nhân lực vẫn chƣa trở thành mục tiêu chiến 

lƣợc của doanh nghiệp. Việc tuyển dụng, sử dụng và đào tạo lao động mới chỉ đƣợc thực 

hiện cầm chừng và trong thời gian ngắn mà chƣa trở thành mục tiêu dài hạn. Rất nhiều 

doanh nghiệp phải đối phó với hiện tƣợng ngƣời lao động nhảy việc liên tục, đặc biệt 

trong giai đoạn kinh tế bất ổn. Điều này làm giảm năng suất lao động, gây ảnh hƣởng 

trực tiếp tới hiệu quả sản xuất kinh doanh của công ty. Trong vòng hai năm trở lại đây, 

lao động ngành da giày tại Việt Nam đã trở nên rất khan hiếm, do công nhân dịch chuyển 

sang những ngành nghề khác bị các công ty có vốn đầu tƣ nƣớc ngoài thu hút. Trong khi 

đó, đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp lại có vai trò đặc biệt quan trọng bởi đa 

phần lao động Việt Nam thiếu kiến thức và kỹ năng do hệ thống giáo dục và dạy nghề 

chƣa đáp ứng đƣợc yêu cầu của doanh nghiệp. Biti’s đã và đang phải đối mặt với một 

khó khăn liên quan đến chất lƣợng của ngƣời lao động. Thiếu lao động có tay nghề cao 

là một điểm yếu kém của Biti’s. Vì vậy việc “đào tạo nguồn nhân lực của công ty Biti’s 

Việt Nam” là vấn đề hết sức cần thiết.  

Đề tài “Đào tạo nguồn nhân lực công ty Biti’s Việt Nam” đƣợc giải quyết 

trên cơ sở ứng dụng các lý thuyết về chƣơng trình đào tạo nguồn nhân lực vào vấn 

đề thực tiễn của công ty, do vậy đây là đề tài hoàn toàn phù hợp với chuyên ngành 

Quản trị kinh doanh.     

2. Mục tiêu nghiên cứu của đề tài 

         Mục tiêu nghiên cứu chính của đề tài đó là đào tạo nguồn nhân lực tại công ty 

Biti’s Việt Nam. Do đó phải xác định nhận thức của công nhân về cách thức công ty 

tiến hành đào tạo và chƣơng trình đào tạo nguồn nhân lực thông qua các chính sách 

và thủ tục của công ty, nâng cao nhận thức của nhân viên về quá trình đào tạo, tham 

gia các khóa đào tạo chính thức và các phƣơng pháp đào tạo, ... 

         Các câu hỏi nghiên cứu : 

Để thực hiện mục tiêu nghiên cứu đề tài đã nêu trên, các câu hỏi đƣợc đặt ra 

cho vấn đề nghiên cứu đó là:  

- Những nhân tố ảnh hƣớng tới đào tạo nguồn nhân lực tại công ty. 
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- Sau khóa đào tạo, năng suất lao động đƣợc cải thiện nhƣ thế nào. 

- Tác động của đào tạo tới hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty nhƣ thế 

nào: tăng doanh thu?, hiệu quả sử dụng vốn? 

- Lựa chọn phƣơng pháp đào tạo phù hợp trên cơ sở phân tích các vấn đề nêu trên. 

3. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu:  

- Đối tƣợng nghiên cứu: Đào tạo nguồn nhân lực tại công ty Biti’s Việt Nam. 

- Phạm vi nghiên cứu: 

+ Nội dung: Đào tạo nguồn nhân lực. 

+ Không gian nghiên cứu: Trong phạm vi công ty Biti’s Việt Nam, khu vực Hà Nội. 

+ Thời gian khảo sát nghiên cứu: Các số liệu thu thập từ năm 2008 – 2013. 

4.  Những đóng góp của Luận văn 

+ Luận văn đƣa ra những điểm hạn chế trong chƣơng trình đào tạo nguồn nhân 

lực tại Công ty Biti’s Việt Nam, đó là: (1) nhu cầu đào tạo; (2) Kế hoạch đào tạo; 

(3) phƣơng pháp đào tạo; (4) chất lƣợng các khóa đào tạo; (5) phƣơng pháp đánh 

giá chất lƣợng đào tạo; (6) thời gian đào tạo; (7) cung cấp thông tin phản hồi tới 

ngƣời lao động sau mỗi khóa đào tạo. 

         + Luận văn đề xuất những điểm mới nhằm cải thiện chƣơng trình đào tạo 

nguồn nhân lực tại Công ty Biti’s Việt Nam, tập trung vào các vấn đề nhƣ: Kế 

hoạch đào tạo, phƣơng pháp đào tạo, hệ thống đánh giá ... nhằm thu hút, nâng cao 

chất lƣợng lao động và giữ chân lao động của công ty. 

+ Luận văn cũng đề xuất với các nhà quản lý Công ty Biti’s nên sử dụng hệ 

thống thông tin quản lý vào quản lý nhân sự. 

5. Kết cấu luận văn 

Ngoài phần mở đầu, kết luận và danh mục tài liệu tham khảo, luận văn đƣợc chia 

thành 4 chƣơng chính với nội dung nhƣ sau: 

Chƣơng 1: Tổng quan tình hình nghiên cứu và cơ sở lý luận về đào tạo nguồn nhân 

lực trong Doanh nghiệp 

Chƣơng 2: Phƣơng pháp nghiên cứu 

Chƣơng 3: Phân tích thực trạng đào tạo nguồn nhân lực tại công ty Biti’s 

Chƣơng 4: Một số đề xuất nhằm hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực công 

ty Biti’s 
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CHƢƠNG 1: TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU VÀ CƠ SỞ LÝ 

LUẬN VỀ ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC TRONG DOANH NGHIỆP  

 

1.1. Tổng quan tình hình nghiên cứu 

Trong thời gian gần đây, vấn đề đào tạo nguồn nhân lực đƣợc đề cập khá 

nhiều trong các công trình nghiên cứu cũng nhƣ các bài báo. Vai trò của nguồn 

nhân lực nói chung đƣợc thể hiện rõ thông qua khái niệm "nền kinh tế dựa trên tri 

thức". Đã có rất nhiều công trình nghiên cứu đƣợc công bố trên các phƣơng tiện 

thông tin đại chúng nhƣ sách báo, các phƣơng tiện nghe nhìn (Tivi, đài radio…) yêu 

cầu về tính cấp bách cũng nhƣ sự cần thiết nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực đối 

với yêu cầu thời đại mới, thời đại Công nghiệp hóa - hiện đại hóa đất nƣớc: 

1.1.1. Luận án tiến sỹ và luận văn thạc sỹ 

Lê Thị Mỹ Linh (2009), Phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp vừa và 

nhỏ ở Việt Nam trong quá trình hội nhập kinh tế; Luận án tiến sỹ kinh tế, Đại học 

Kinh tế quốc dân. Luận án đã hệ thống hóa và phát triển những lý luận về phát triển 

nguồn nhân lực nói chung. Tác giả chỉ ra những bất cập trong công tác quản lý đào 

tạo, phát triển nguồn nhân lực: phần lớn các doanh nghiệp không thực hiện đánh giá 

nhu cầu đào tạo và phát triển và chƣa biết cách đánh giá; các hoạt động đào tạo và 

phát triển chủ yếu bao gồm kèm cặp trong công việc, giao việc. Các công ty hiếm 

khi gửi cán bộ, công nhân đi đào tạo; về đánh giá hiệu quả đào tạo thì phần lớn các 

doanh nghiệp cũng không thực hiện đánh giá và chƣa biết cách đánh giá hiệu quả 

đào tạo một cách bài bản. Bên cạnh đó, luận án đƣa ra kiến nghị cho các tổ chức hỗ 

trợ phát triển doanh nghiệp vừa và nhỏ, các tổ chức cung cấp dịch vụ đào tạo tƣ vấn 

trong việc nâng cao chất lƣợng dịch vụ và đáp ứng đúng nhu cầu của doanh nghiệp 

vừa và nhỏ. 

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

công ty điện lực thành phố Hà Nội, Luận văn thạc sỹ, Đại học Bƣu chính viễn 

thông. Luận văn đã hệ thống hoá các vấn đề lý luận của công tác đào tạo và phát 

triển NNL trong doanh nghiệp, xuất phát từ việc phân tích thực trạng công tác đào 
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tạo phát triển NNL trong thời gian qua và yêu cầu đòi hỏi từ thực tiễn sản xuất kinh 

doanh; luận văn đã đƣa ra một số giải pháp nhƣ: hoàn thiện kế hoạch đào tạo, nâng 

cao năng lực đội ngũ cán bộ quản lý, đồng bộ trong chính sách đào tạo nguồn nhân 

lực nhằm hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển NNL tại EVN HANOI đến năm 

2015 và định hƣớng đến năm 2020. 

Huỳnh Thanh Hoa (2013), Đào tạo nguồn nhân lực tại công ty cổ phần may 

Trƣờng Giang, Luận văn thạc sỹ kinh tế mã số: 60.34.05, Đại học Đà Nẵng. Luận 

văn đã hệ thống hóa cơ sở lý luận về đào tạo và bồi dƣỡng nguồn nhân lực. Luận 

văn cũng nêu bật đƣợc những thành công, kết quả và hạn chế trong công tác đào tạo 

nguồn nhân lực của công ty. Trên cơ sở đó đƣa ra giải pháp nhằm đẩy mạnh công 

tác đào tạo nguồn nhân lực cho công ty.  

Ngô Hữu Phƣớc (2012), Đào tạo nguồn nhân lực tại công ty cổ phần công 

nghiệp gốm sứ Taicera, Luận văn thạc sỹ kinh tế, Đại học Đà Nẵng. Luận văn đã 

chỉ ra những điểm tích cực và hạn chế của công tác đào tạo nguồn nhân lực tại công 

ty gốm sứ Taicera và những cố gắng của công ty trong việc khắc phục khó khăn. 

Luận văn cũng đƣa ra một số giải pháp giúp công ty nâng cao đƣợc chất lƣợng cũng 

nhƣ trình độ chuyên môn của ngƣời lao động, tạo điều kiện để ngƣời lao động hoàn 

thành tốt công việc đƣợc giao, tạo lợi thế cạnh tranh cho công ty. 

1.1.2. Những nghiên cứu, bài báo có liên quan: 

Gary S.Beeker (2010), Vốn con ngƣời, phân tích lý thuyết và thực nghiệm liên 

quan đặc biệt tới giáo dục, NXB Khoa học xã hội. Gary S. Beeker đƣợc giải thƣởng 

Nobel kinh tế, ông cho rằng đào tạo tại trƣờng, tại nơi làm việc có tác động tích cực 

tới thu nhập, tới năng suất lao động và tạo ra các động lực mới cho phát triển kinh tế 

- xã hội. Tác giả đã nghiên cứu thực nghiệm, phân tích các số liệu cho thấy đầu tƣ 

cho giáo dục đào tạo đạt hiệu quả cao. Do đó, nhiều quốc gia đã có những thay đổi 

về quan điểm vốn con ngƣời. 

World Bank (2008), High Education and Development, Annual Report, Báo 

cáo của World Bank, đào tạo bậc cao giúp nâng cao kỹ năng của ngƣời lao động, 

đáp ứng yêu cầu của các doanh nghiệp và yêu cầu khắt khe của thị trƣờng lao động. 
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Khi ngƣời lao động có trình độ cao có thể di chuyển từ nƣớc này sang nƣớc khác để 

thu đƣợc lợi tức do di chuyển lao động. Trong quá trình toàn cầu hóa thì việc đào 

tạo bậc cao có ý nghĩa quan trọng, giảm tỷ lệ thất nghiệp của lao động trình độ cao. 

Fareed Zakaria (2008), Thế giới hậu Mỹ, NXB Tri thức. Trong cuốn sách này 

Fareed Zakaria cho rằng việc đào tạo cho ra một con ngƣời có bằng cấp không quá 

khó. Cái khó là đào tạo ra những con ngƣời có đƣợc năng lực tƣ duy, sẵn sàng và 

chủ động nhận sự phân công lao động của xã hội, của cơ quan, tổ chức. Nói một 

cách khác là sau khi đƣợc đào tạo, đối tƣợng phải thể hiện đƣợc năng lực làm việc 

chứ không phải là năng lực học tập. Đây là lý do cơ bản để Fareed Zakaria khẳng 

định sự vƣợt trội của "công nghệ đào tạo nguồn nhân lực" Mỹ so với phần còn lại 

của thế giới – không phải số lƣợng, mà chất lƣợng mới có yếu tố quyết định cuộc 

chơi. Ông nhận định: "Các hệ thống giáo dục khác dạy bạn cách làm bài thi; hệ 

thống giáo dục của nƣớc Mỹ dạy bạn tƣ duy".  

Aaron W. Hughey , Kenneth J. Mussnug  (2007),  Thiết kế hiệu quả chƣơng trình 

đào tạo nhân viên, [Trực tuyến] Tạp chí đào tạo chất lƣợng, Tập 5-Số 2. Tác giả nghiên 

cứu vấn đề đào tạo nhân viên là điều cần thiết cho tổ chức và sự tiến bộ của tổ chức. 

Hơn nữa, đào tạo nhân viên sẽ làm tăng sự hài lòng của họ đối với công việc và tạo 

điều kiện cho nhân viên cập nhật các kỹ năng cần thiết, làm tăng khả năng cạnh tranh 

của tổ chức. Sự hài lòng trong công việc là một động lực quan trọng cho hiệu suất làm 

việc của nhân viên và tác động tích cực đến doanh thu của tổ chức. 

Goldstein và Gilliam (2000), Các vấn đề về hệ thống đào tạo trong năm 2000, 

[Trực tuyến] Trong: Tạp chí đào tạo chất lƣợng cho rằng chức năng quản lý nguồn 

nhân lực đóng vai trò quan trọng trong việc giúp đỡ các tổ chức duy trì khả năng 

cạnh tranh. Áp lực cạnh tranh và khách hàng ngày càng đòi hỏi doanh nghiệp phải 

có những sản phẩm chất lƣợng cao và những dịch vụ đi kèm, việc đổi mới công 

nghệ cần phải đƣợc đào tạo. Nhân viên cần đƣợc trang bị các kỹ năng tinh vi hơn 

trong việc giải quyết vấn đề. Các tổ chức đƣợc cung cấp đội ngũ quản lý có chất 

lƣợng và nhân viên phải hiểu làm thế nào để giám sát và nâng cao chất lƣợng hàng 

hóa và dịch vụ trong một nỗ lực để theo kịp với mong đợi của ngƣời tiêu dùng. 
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Trần Văn Tùng (2005), Đào tạo, bồi dƣỡng và sử dụng nguồn nhân lực tài 

năng, NXB Thế giới. Tác giả phân tích tác động tích cực của đào tạo và sử dụng 

nguồn nhân lực tài năng của các quốc gia Hoa Kỳ, Nhật Bản, Châu Âu và một số 

quốc gia châu Á. Nghiên cứu cho thấy nguồn nhân lực tài năng đóng vai trò quyết 

định cho sự cạnh tranh kinh tế quốc gia. Đào tạo tài năng giúp cho các quốc gia phát 

triển luôn làm chủ và tạo ra các công nghệ hiện đại, giúp cho các quốc gia đạt tỷ lệ 

tăng trƣởng cao. 

Trần Văn Tùng (2003), Đông Á đầu tƣ ở mức cao cho giáo dục và khoa học 

công nghệ, tạp chí Châu Á – Thái Bình Dƣơng số 12 – 2003. Tác giả phân tích hiệu 

quả đầu tƣ cho giáo dục và công nghệ giúp Hàn Quốc, Nhật Bản bƣớc lên nấc thang 

mới trong quá trình toàn cầu hóa và phát triển các ngành công nghiệp chế tạo, giúp 

cho các nƣớc nâng cao năng lực cạnh tranh. 

Trần Văn Tùng (2007), Mở rộng quy mô giáo dục đại học và sau đại học là 

điều kiện để Việt Nam nâng cao năng lực cạnh tranh, tạp chí nghiên cứu kinh tế số 

6 – 2007. Tác giả đã chỉ ra những bài học kinh nghiệm từ Đông Á về mở rộng quy 

mô giáo dục đại học có tác động tích cực tới quá trình công nghiệp hóa của Nhật 

Bản, Hàn Quốc, Đài Loan. Nhờ phát triển giáo dục mà các doanh nghiệp Hàn Quốc 

nhƣ Samsung, LG, Hyundai đã trở thành các tập đoàn lớn mạnh, các sản phẩm công 

nghiệp điện tử, công nghiệp ô tô có sức cạnh tranh cao trên thị trƣờng thế giới. 

Trần Văn Tùng (1996), phát triển nguồn nhân lực - kinh nghiệm thế giới và 

thực tiễn Việt Nam, NXB Chính trị quốc gia. Tác giả nêu lên sự thay đổi quan niệm 

lấy công cụ máy móc trong quá trình sản xuất là trung tâm sang lấy con ngƣời là 

trung tâm. Theo quan điểm đó, tác giả đã chứng minh về vai trò của giáo dục của 

Mỹ, Châu Âu và Nhật Bản trong quá trình phát triển kinh tế xã hội. Nhiều nƣớc 

thành công do đầu tƣ cho giáo dục ở mức cao. Triết lý giáo dục có thể khác nhau tại 

châu Âu và châu Á, nhƣng các quốc gia đều có nhận thức chung là muốn chuyển từ 

giáo dục tinh hoa sang nền giáo dục phục vụ nhu cầu của số đông ngƣời học. 

Cảnh Chí Hoàng và Trần Vĩnh Hoàng (2013), Đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực ở một số nƣớc và bài học kinh nghiệm cho Việt Nam, tạp chí Phát triển và 
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hội nhập - số 12 (22) đã khảo sát kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực ở một số 

quốc gia phát triển có nguồn nhân lực chất lƣợng cao nhƣ Mỹ, Nhật và một số nƣớc 

phát triển ở trình độ thấp hơn, có những đặc điểm kinh tế, xã hội, văn hóa gần giống 

Việt Nam nhƣ Trung Quốc, Singapore và đề ra đƣợc chiến lƣợc đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực phù hợp. Kinh nghiệm đào tạo và phát triển nguồn nhân lực ở 

một số nƣớc trên sẽ giúp Việt Nam rút ra đƣợc những bài học kinh nghiệm hữu ích, 

đặc biệt trong điều kiện đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc 

tế hiện nay. 

Đã có rất nhiều luận văn, luận án và các công trình khoa học nghiên cứu về 

vấn đề đào tạo nguồn nhân lực. Tuy nhiên chƣa có công trình nghiên cứu nào đề cập 

đến vấn đề đào tạo nguồn nhân lực tại công ty Biti’s. Vì vậy việc nghiên cứu vấn đề 

này là hết sức cần thiết. 

1.2. Cơ sở lý luận về nguồn nhân lực và đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

1.2.1. Khái niệm và vai trò của đào tạo NNL đối với doanh nghiệp 

1.2.1.1.Các khái niệm cơ bản 

 Nguồn nhân lực 

Nhân lực là sức lực con ngƣời, nằm trong mỗi con ngƣời và làm cho con 

ngƣời hoạt động. Sức lực đó ngày càng phát triển cùng với sự phát triển của cơ thể 

con ngƣời và đến một mức độ nào đó, con ngƣời đủ điều kiện tham gia vào quá 

trình lao động – con ngƣời có sức lao động [5,7]. 

Nguồn nhân lực là nguồn lực con ngƣời. Nguồn lực đó đƣợc xem xét ở hai 

khía cạnh. Trƣớc hết với ý nghĩa là nguồn gốc, là nơi phát sinh ra nguồn lực. Nguồn 

nhân lực nằm trong bản thân con ngƣời, đó cũng là sự khác nhau cơ bản giữa nguồn 

lực con ngƣời và các nguồn lực khác. Thứ hai, nguồn nhân lực đƣợc hiểu là tổng thể 

nguồn nhân lực của từng cá nhân con ngƣời. Với tƣ cách là một nguồn nhân lực của 

quá trình phát triển, nguồn nhân lực là nguồn lực con ngƣời có khả năng sáng tạo ra 

của cải vật chất và tinh thần cho xã hội đƣợc biểu hiện là số lƣợng và chất lƣợng 

nhất định tại một thời điểm nhất định [7,Tr.11]. 
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Trƣớc đây, nghiên cứu về nguồn lực con ngƣời thƣờng nhấn mạnh đến chất 

lƣợng và vai trò của nó trong phát triển kinh tế xã hội. Trong lý thuyết về tăng 

trƣởng kinh tế, con ngƣời đƣợc coi là một phƣơng tiện hữu hiệu cho việc đảm bảo 

tốc độ tăng trƣởng kinh tế bền vững, thậm chí con ngƣời đƣợc coi là nguồn vốn đặc 

biệt cho sự phát triển – vốn nhân lực. Về phƣơng diện này Liên Hợp Quốc cho rằng 

nguồn lực con ngƣời là tất cả những kiến thức kỹ năng và năng lực con ngƣời có 

quan hệ tới sự phát triển kinh tế xã hội của đất nƣớc. Ngày nay, nguồn nhân lực còn 

bao hàm khía cạnh về số lƣợng, không chỉ những ngƣời trong độ tuổi mà cả những 

ngƣời ngoài độ tuổi lao động [10, Tr.8]. 

Từ những sự phân tích trên, ở dạng khái quát nhất, có thể hiểu nguồn nhân lực 

là một phạm trù dùng để chỉ sức mạnh tiềm ẩn của dân cƣ, khả năng huy động tham 

gia vào quá trình tạo ra của cải vật chất và tinh thần cho xã hội trong hiện tại cũng 

nhƣ trong tƣơng lai. Sức mạnh và khả năng đó đƣợc thể hiện thông qua số lƣợng, 

chất lƣợng và cơ cấu dân số, nhất là số lƣợng và chất lƣợng con ngƣời có đủ điều 

kiện tham gia vào nền sản xuất xã hội [3,11]. 

 Đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

Khi nói  đến  đào tạo nguồn nhân lực là nói đến việc trang bị cho ngƣời lao 

động kiến thức phổ thông, kiến thức chuyên nghiệp, kiến thức quản lý... do đó ta có 

thể hiểu một cách tổng quát, đào tạo nguồn nhân lực là hoạt động làm cho con 

người trở thành người có năng lực theo những tiêu chuẩn nhất định, là quá trình 

học tập để làm cho người lao động có thể thực hiện chức năng, nhiệm vụ có hiệu 

quả hơn trong công tác của họ. [7, Tr. 8] 

Đào tạo nguồn nhân lực là cần thiết cho sự thành công của tổ chức và sự phát 

triển chức năng của con ngƣời. Việc đào tạo nguồn nhân lực không chỉ  đƣợc thực 

hiện bên trong một tổ chức, mà còn bao gồm một loạt những hoạt động khác đƣợc 

thực hiện từ bên ngoài, nhƣ: học việc, học nghề và hành nghề. Kết quả của quá trình 

đào tạo nguồn nhân lực sẽ nâng cao chất lƣợng và phát triển nguồn nhân lực đó. 

Hoạt động hiệu quả của Doanh nghiệp phụ thuộc vào nhiều yếu tố, một trong 

những yếu tố quyết định là chất lƣợng nguồn nhân lực. Nguồn nhân lực bao gồm cả 
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lao động quản lý và lao động hoạt động trực tiếp và gián tiếp trong quá trình sản 

xuất – kinh doanh của các doanh nghiệp. Nếu đƣợc đào tạo cơ bản về kiến thức, 

giáo dục thƣờng xuyên về đạo đức, kỹ năng nghề nghiệp cho ngƣời lao động, việc 

nâng cao năng suất, chất lƣợng, hiệu quả lao động sẽ đƣợc duy trì và phát triển 

[9,10]. Thông qua đào tạo, bồi dƣỡng, ngƣời lao động hiểu đƣợc bản chất công việc, 

thành thạo các kỹ năng nghiệp vụ, làm việc có trách nhiệm, gắn bó với doanh 

nghiệp và dĩ nhiên hiệu suất lao động tăng, thu nhập của công nhân ổn định, doanh 

nghiệp phát triển bền vững [11, Tr. 34]. 

Chất lƣợng nguồn nhân lực là lợi thế so sánh hàng đầu của doanh nghiệp bởi 

vì nguồn nhân lực chất lƣợng cao sẽ góp phần quan trọng trong việc duy trì và phát 

triển của doanh nghiệp [15, Tr. 28]. Những thay đổi gần đây trong môi trƣờng kinh 

doanh đã làm cho chức năng quản lý nguồn nhân lực đóng vai trò quan trọng trong 

việc giúp đỡ các tổ chức duy trì khả năng cạnh tranh và chuẩn bị cho tƣơng lai. Áp 

lực cạnh tranh và khách hàng ngày càng đòi hỏi doanh nghiệp phải có những sản 

phẩm chất lƣợng cao và những dịch vụ đi kèm, việc đổi mới công nghệ cần phải 

đƣợc đào tạo. Nhân viên cần đƣợc trang bị các kỹ năng tinh vi hơn trong việc giải 

quyết vấn đề [16]. Đào tạo nguồn nhân lực cho doanh nghiệp và bồi dƣỡng xây 

dựng đội ngũ doanh nhân lớn mạnh, có năng lực, trình độ và phẩm chất, uy tín cao, 

sẽ góp phần tích cực nâng cao chất lƣợng, hiệu quả, sức cạnh tranh, phát triển 

nhanh, bền vững và góp phần đẩy mạnh sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa và 

hội nhập quốc tế.  

Trong quá trình phát triển của xã hội và sự hội nhập của nền kinh tế hiện nay 

yêu cầu phải luôn đổi mới, nâng cao chất lƣợng sản phẩm để có thể cạnh tranh và 

mở rộng thị trƣờng tiêu thụ sản phẩm trong và ngoài nƣớc. Đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực là vấn đề cấp bách hơn bao giờ hết [12, Tr. 48]: 

- Nguồn nhân lực là lực lƣợng nòng cốt của doanh nghiệp. Việc thực hiện phát 

triển lực lƣợng lao động chất lƣợng cao là vấn đề sống còn của doanh nghiệp bởi vì 

đây là yếu tố quyết định đến năng suất, chất lƣợng sản phẩm và giá thành sản phẩm. 

- Số và chất lƣợng nguồn nhân lực chất lƣợng cao ở đây là nói đến việc đào 

tạo kiến thức quản lý, trình độ kỹ năng tay nghề trong công việc của lao động.  
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