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LỜI MỞ ĐẦU

1. Lý do chọn đề tài 
Trong nền kinh tế thị trường hiện nay, sự cạnh tranh giữa các doanh nghiệp ngày càng gay gắt, đặc biệt trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế. Để tồn tại và phát triển bền vững, các doanh nghiệp không chỉ cần nguồn vốn, công nghệ mà còn phải chú trọng đến yếu tố con người. Nguồn nhân lực được xem là yếu tố then chốt quyết định đến hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh và năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp.
Ngành dệt may là một trong những ngành kinh tế mũi nhọn của Việt Nam, đóng góp lớn vào kim ngạch xuất khẩu và giải quyết việc làm cho người lao động. Tuy nhiên, ngành này cũng đang phải đối mặt với nhiều thách thức như sự cạnh tranh từ các quốc gia có chi phí lao động thấp, yêu cầu ngày càng cao về chất lượng sản phẩm, tiến độ giao hàng và tiêu chuẩn kỹ thuật từ thị trường quốc tế. Trong bối cảnh đó, việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực thông qua công tác đào tạo trở thành yêu cầu cấp thiết đối với các doanh nghiệp dệt may.
Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung là doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực gia công và xuất khẩu hàng may mặc tại khu vực miền Trung. Trong những năm qua, công ty đã từng bước phát triển và mở rộng quy mô sản xuất. Tuy nhiên, thực tế cho thấy công tác đào tạo nguồn nhân lực tại công ty vẫn còn tồn tại một số hạn chế như tay nghề lao động chưa đồng đều, năng suất chưa cao và chưa đáp ứng đầy đủ các yêu cầu ngày càng khắt khe của khách hàng.
Xuất phát từ vai trò quan trọng của nguồn nhân lực cũng như những hạn chế còn tồn tại trong công tác đào tạo tại doanh nghiệp, việc nghiên cứu và đề xuất các giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực là hết sức cần thiết. Vì vậy, em đã lựa chọn đề tài: “Hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung” làm đề tài nghiên cứu.
2. Mục tiêu nghiên cứu 
· Hệ thống hóa những cơ sở lý luận về nguồn nhân lực và đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp.
·  Phân tích thực trạng về công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung.
· Đánh giá những tru điểm và hạn chế còn tồn tại trong công tác đào đào nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung.
· Đề xuất giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung.
3. Đối tượng nghiên cứu
· Hoạt động đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung
4. Phương pháp nghiên cứu 
· Phương pháp quan sát và tìm hiểu thực tế: Thông qua quá trình thực tập và làm việc trực tiếp tại công ty, tiến hành quan sát, tiếp cận thực tế hoạt động sản xuất kinh doanh, từ đó nắm bắt được tình hình về trình độ chuyên môn, kỹ năng, kinh nghiệm và thái độ làm việc của người lao động. 
· Phương pháp thu thập dữ liệu: Thu thập dữ liệu từ hai nguồn: 
+ Dữ liệu sơ cấp: thu thập trực tiếp trong quá trình thực tập tại doanh nghiệp thông qua quan sát, trao đổi với nhân viên và cán bộ quản lý. 
+ Dữ liệu thứ cấp: thu thập từ báo cáo nội bộ của công ty, sách, giáo trình, các bài nghiên cứu, website và các nguồn thông tin liên quan. 
· Phương pháp thống kê, phân tích và tổng hợp: Tiến hành xử lý, thống kê các số liệu thu thập được, sau đó phân tích theo từng nội dung như thực trạng nguồn nhân lực, công tác đào tạo,… từ đó tổng hợp lại để đánh giá một cách toàn diện và rút ra nhận xét về công tác đào tạo nguồn nhân lực tại công ty.






LỜI CẢM ƠN
Trước tiên, em xin gửi lời cảm ơn chân thành đến quý thầy cô Khoa Quản trị kinh doanh – Trường Đại học Kiến trúc Đà Nẵng đã tận tình giảng dạy, truyền đạt cho em những kiến thức quý báu trong suốt quá trình học tập tại trường. Những kiến thức chuyên môn cùng những kinh nghiệm thực tiễn mà thầy cô chia sẻ chính là nền tảng quan trọng giúp em hoàn thành tốt bài báo cáo thực tập này cũng như hành trang cho công việc trong tương lai.
Đặc biệt, em xin bày tỏ lòng biết ơn sâu sắc đến cô Phan Thị Thu Hà - giảng viên hướng dẫn đã luôn tận tình quan tâm, hướng dẫn và hỗ trợ em trong suốt quá trình thực hiện báo cáo. Cô không chỉ giúp em định hướng nội dung nghiên cứu mà còn đóng góp nhiều ý kiến quý báu để em hoàn thiện bài báo cáo một cách tốt nhất.
Bên cạnh đó, em xin chân thành cảm ơn Ban lãnh đạo cùng các anh chị nhân viên tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung đã tạo điều kiện thuận lợi, nhiệt tình giúp đỡ và cung cấp cho em những thông tin cần thiết trong suốt thời gian thực tập tại công ty. Nhờ đó, em có cơ hội tiếp cận với môi trường làm việc thực tế, học hỏi thêm nhiều kiến thức và kinh nghiệm thực tiễn bổ ích.
Trong quá trình thực hiện báo cáo, do kiến thức và kinh nghiệm thực tế còn hạn chế nên bài báo cáo khó tránh khỏi những thiếu sót. Em rất mong nhận được sự đóng góp ý kiến từ quý thầy cô để bài báo cáo được hoàn thiện hơn và giúp em tích lũy thêm nhiều kinh nghiệm cho bản thân.
Em xin chân thành cảm ơn!
Đà Nẵng, ngày 25 tháng 05 năm 2026
                                                                                   Sinh viên thực hiện


                                                                                  Trần Thị Bảo Ngọc
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NỘI DUNG CHÍNH KHOÁ LUẬN TỐT NGHIỆP

Ngoài phần mở đầu và kết luận, khoá luận được kết cấu theo 3 chương như sau:
Chương 1: Cơ sở lý luận về công tác đào tạo nguồn nhân lực.
Chương 2: Thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung. 

Chương 3: Hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát Triển May mặc Miền Trung.

CHƯƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CÔNG TÁC ĐÀO TẠO 
NGUỒN NHÂN LỰC

1.1 [bookmark: _Toc229402740]Đào tạo và vai trò của công tác đào tạo nguồn nhân lực 
1.1.1 [bookmark: _Toc229402741]Khái niệm nhân lực
Qua nghiên cứu lý luận và thực tiễn hoạt động kinh tế – xã hội hiện nay có thể thấy rằng, mặc dù ở các quốc gia phát triển đã ứng dụng rộng rãi công nghệ hiện đại và các hệ thống thiết bị tiên tiến, con người vẫn giữ vai trò then chốt trong mọi hoạt động của tổ chức. Điều này cho thấy tầm quan trọng đặc biệt của yếu tố con người trong quá trình phát triển kinh tế - xã hội. Từ đó, khái niệm nhân lực cũng được nhìn nhận và diễn giải theo nhiều góc độ khác nhau.
Có quan điểm cho rằng nhân lực chỉ đơn thuần là sức lao động mang tính thể chất của con người, thể hiện qua hoạt động cơ bắp; hoặc hiểu theo hướng hẹp hơn, chỉ bao gồm những người lao động trực tiếp bằng sức lực. Tuy nhiên, cách nhìn này mới chỉ phản ánh một khía cạnh bề ngoài, còn mang tính phiến diện và chưa bao quát đầy đủ bản chất của vấn đề. Do đó, để hiểu đúng về nhân lực, cần xem đây là sự tổng hợp các khả năng về thể lực và trí lực của con người, được vận dụng trong quá trình lao động.
Nhân lực là nguồn lực của mỗi con người gồm thể lực, trí lực và nhân cách của họ được vận dụng ra trong quá trình lao động sản xuất. Thể lực chỉ sức khỏe của cơ thể con người, nó phụ thuộc vào tầm vóc, độ tuổi, giới tính, tình trạng sức khỏe, thu nhập, chế độ nghỉ ngơi, chế độ dinh dưỡng và sự rèn luyện. Trí lực chỉ sự suy nghĩ, sự hiểu biết, kinh nghiệm, kỹ năng, trình độ đào tạo, tài năng, quan điểm, lòng tin và sự tận tâm, nỗ lực hay bất cứ đặc điểm nào khác của con người.
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Có thể nói, khái niệm nguồn nhân lực hiện nay không còn xa lạ. Tuy nhiên, quan niệm về vấn đề này hầu như chưa thống nhất... Tùy theo mục tiêu cụ thể mà người ta có những nhận thức khác nhau về nguồn nhân lực. Có thể nêu lên một số quan niệm như sau:
Nguồn nhân lực là toàn bộ tiềm năng của con người về mặt hoạt động kinh tế - xã hội. Lao động con người hay nhân lực phải bao gồm cả khả năng về thể lực và trí lực của một con người cụ thể trong tổ chức. Về nguồn nhân lực cũng được hiểu rõ hơn với tính chất tổng hợp của toàn bộ các cá thể người lao động cả ở hiện tại và tương lai trong một tổ chức.
Nguồn nhân lực là toàn bộ khả năng về sức lực, trí tuệ của mọi cá nhân trong tổ chức, bất kể vai trò của họ là gì. Theo ý kiến này, nói đến nguồn nhân lực là nói đến sức óc, sức bắp thịt, sức thần kinh và nhìn nhận các khả năng này ở trạng thái tĩnh.
Theo PGS. TS. Nguyễn Ngọc Quân và ThS. Nguyễn Văn Điềm – “Quản trị nhân lực” –  Đại học Kinh tế Quốc dân, “nguồn nhân lực là tổng hợp cá nhân những con người cụ thể tham gia vào quá trình lao động, là tổng thể các yếu tố về thể chất và tinh thần được huy động vào quá trình lao động”. Khác với quan niệm trên, ở đây đã xem xét vấn đề ở trạng thái động.
Cùng với cách xem xét vấn đề như trên, nguồn nhân lực là tổng thể những yếu tố về thể chất và tinh thần (phẩm chất đạo đức, trình độ chính trị, học vấn, nghề nghiệp, vị thế xã hội....) tạo thành năng lực của con người với tư cách chủ thể hoạt động có thể huy động, khai thác để thúc đầy sự phát triển xã hội, của tổ chức. Nguồn nhân lực nói lên tiềm năng của con người cả về lượng về chất.
Tóm lại, nguồn nhân lực là tổng thể những tiềm năng của con người, trước hết và cơ bản nhất là tiềm năng lao động, bao gồm: thể lực, trí lực và nhân cách của con người nhằm đáp ứng yêu cầu của một tổ chức hoặc doanh nghiệp nhất định.
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Đào tạo nguồn nhân lực là quá trình có tổ chức và có kế hoạch của doanh nghiệp nhằm trang bị, bổ sung và nâng cao kiến thức, kỹ năng, cũng như thái độ làm việc cho người lao động, giúp họ thực hiện công việc hiện tại một cách hiệu quả hơn.
Hoạt động đào tạo diễn ra trong một khoảng thời gian xác định, có thể ngắn hạn hoặc dài hạn tùy thuộc vào yêu cầu công việc, trình độ của người lao động và mục tiêu phát triển của doanh nghiệp. Thông qua đào tạo, người lao động không chỉ nắm vững nghiệp vụ chuyên môn mà còn được cập nhật những kiến thức mới về công nghệ, phương pháp làm việc và xu hướng phát triển trong ngành.
Trong bối cảnh cạnh tranh và chuyển đổi số hiện nay, đào tạo nguồn nhân lực đóng vai trò then chốt trong việc nâng cao chất lượng lao động, tối ưu hóa hiệu suất làm việc và tăng cường năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp. Đây được xem là nền tảng quan trọng giúp doanh nghiệp phát triển bền vững và đạt được các mục tiêu chiến lược trong dài hạn.
Tóm lại, đào tạo nguồn nhân lực là quá trình gồm nhiều hoạt động, kế hoạch của  tổ chức thực hiện để đảm bảo nhân viên của họ luôn có đầy đủ kiến thức, kỹ năng cần thiết để đáp ứng các nhu cầu công việc của tổ chức. Quá trình đào tạo này gồm nhiều bước, từ đánh giá nhu cầu đào tạo, thiết kế chương trình đào tạo, triển khai chương trình và đánh giá hiệu quả đào tạo.
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Đào tạo nguồn nhân lực giữ vai trò quan trọng trong việc giúp doanh nghiệp tổ chức, quản lý và sử dụng lao động một cách khoa học, hợp lý và hiệu quả. Đây không chỉ là một hoạt động hỗ trợ mà còn là yếu tố tạo động lực, mang lại lợi ích thiết thực cho cả doanh nghiệp và người lao động.
Trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng gay gắt và yêu cầu đổi mới liên tục, đào tạo nguồn nhân lực trở thành một nội dung không thể thiếu để thực hiện các mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp. Chất lượng công tác đào tạo có tác động trực tiếp đến năng suất lao động, hiệu quả công việc, cũng như khả năng sáng tạo và thích ứng của người lao động. Vì vậy, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực có thể được xem là nền tảng quan trọng quyết định sự phát triển lâu dài của doanh nghiệp, thể hiện qua các vai trò cụ thể sau:
Đối với doanh nghiệp
Đào tạo nguồn nhân lực giữ vai trò đặc biệt quan trọng, có ý nghĩa quyết định đối với sự tồn tại và năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp trên thị trường. Trước hết, hoạt động đào tạo góp phần nâng cao năng lực toàn diện của đội ngũ lao động, từ đó giúp doanh nghiệp hình thành và duy trì lợi thế cạnh tranh một cách bền vững. Đồng thời, đây cũng là yếu tố thúc đẩy sự phát triển lâu dài, tạo điều kiện để doanh nghiệp không ngừng đổi mới và hoàn thiện trong bối cảnh môi trường kinh doanh luôn biến động.
Bên cạnh đó, việc chú trọng đào tạo giúp nâng cao năng suất lao động và hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh, đồng thời khắc phục tình trạng thiếu hụt hoặc hạn chế về chất lượng nguồn nhân lực. Thông qua quá trình đào tạo, doanh nghiệp có thể chủ động hơn trong việc tiếp cận và ứng dụng các tiến bộ khoa học – kỹ thuật vào hoạt động sản xuất và quản lý, qua đó nâng cao hiệu quả vận hành.
Hơn nữa, khi người lao động được trang bị đầy đủ kiến thức chuyên môn và kỹ năng cần thiết, các rủi ro trong lao động và tai nạn nghề nghiệp sẽ được giảm thiểu đáng kể. Điều này không chỉ góp phần nâng cao chất lượng công việc và còn giảm bớt áp lực giám sát từ phía nhà quản lý, từ đó tối ưu hóa hiệu quả quản trị và sử dụng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp.
Đối với người lao động
Đào tạo nguồn nhân lực không chỉ mang lại lợi ích cho doanh nghiệp mà còn có ý nghĩa đặc biệt quan trọng đối với sự phát triển của bản thân người lao động trong bối cảnh thị trường lao động ngày càng cạnh tranh và biến động. Trước hết, hoạt động đào tạo giúp đáp ứng nhu cầu học hỏi và phát triển cá nhân, tạo điều kiện để người lao động không ngừng nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp và hoàn thiện bản thân. Điều này không chỉ giúp họ nâng cao giá trị bản thân mà còn gia tăng mức độ gắn bó với doanh nghiệp.
Song song đó, thông qua quá trình đào tạo, người lao động được trang bị thêm kiến thức mới, đặc biệt là các kỹ năng liên quan đến công nghệ, chuyển đổi số và phương pháp làm việc hiện đại. Nhờ đó, họ có thể thực hiện công việc hiện tại một cách hiệu quả hơn, đồng thời sẵn sàng thích ứng với những thay đổi và đảm nhận các nhiệm vụ, vị trí có yêu cầu cao hơn trong tương lai. Đây cũng là cơ sở quan trọng giúp mở rộng cơ hội phát triển nghề nghiệp và nâng cao khả năng cạnh tranh của người lao động trên thị trường.
Ngoài ra, đào tạo còn góp phần hình thành tư duy làm việc chuyên nghiệp, nâng cao ý thức trách nhiệm và kỷ luật lao động. Khi người lao động được đầu tư phát triển, họ có xu hướng xây dựng niềm tin, sự gắn kết và lòng trung thành đối với doanh nghiệp. Từ đó, mối quan hệ lao động được củng cố theo hướng ổn định, hài hòa và bền vững, góp phần tạo ra môi trường làm việc tích cực và hiệu quả.
Đối với xã hội
Đào tạo nguồn nhân lực không chỉ có ý nghĩa đối với doanh nghiệp và người lao động mà còn đóng vai trò quan trọng đối với sự phát triển của toàn xã hội. Trước hết, đào tạo góp phần nâng cao chất lượng nguồn lao động, từ đó thúc đẩy tăng trưởng kinh tế và nâng cao năng lực cạnh tranh của quốc gia.
Bên cạnh đó, việc chú trọng đào tạo giúp sử dụng hiệu quả nguồn lực lao động, giảm thiểu tình trạng thất nghiệp và các vấn đề xã hội liên quan. Đồng thời, lực lượng lao động có trình độ chuyên môn cao sẽ tạo điều kiện thuận lợi cho việc tiếp cận và ứng dụng các tiến bộ khoa học – công nghệ vào thực tiễn.
Ngoài ra, đào tạo còn góp phần nâng cao dân trí, cải thiện chất lượng cuộc sống và thúc đẩy sự phát triển bền vững của xã hội trong dài hạn.
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Đào tạo nguồn nhân lực là hoạt động cần thiết đối với mọi tổ chức, tuy nhiên không phải mọi trường hợp đào tạo đều mang lại hiệu quả như mong đợi. Hiệu quả đào tạo phụ thuộc lớn vào việc xác định đúng nhu cầu thực tế của doanh nghiệp. Do đó, việc xác định nhu cầu đào tạo cần làm rõ các vấn đề như: thời điểm đào tạo, bộ phận cần đào tạo, nội dung kỹ năng cần bổ sung, đối tượng tham gia và số lượng người lao động cần đào tạo.
Xác định nhu cầu đào tạo là quá trình thu thập và phân tích thông tin nhằm làm rõ nhu cầu cần cải thiện kết quả thực hiện công việc và xác định đào tạo hiện tại có phải là giải pháp nâng cao hiệu quả làm việc, khả năng phát triển với từng cán bộ, nhân viên cụ thể.. 
Công tác đào tạo và huấn luyện phải giúp ích cho việc thực hiện mục tiêu của doanh nghiệp, hay nói một cách khác là không có sự khác biệt giữa mục tiêu của doanh nghiệp với mục tiêu của việc đào tạo nhân viên. Chính vì vây, nhu cầu đào tạo nhân viên được xem xét bắt đầu từ nhu cầu của chính bản thân doanh nghiệp. Muốn vậy doanh nghiệp phải tự trả lời câu hỏi:
 Thách thức của môi trường kinh doanh đặt ra cho doanh nghiệp trong ngắn hạn và dài hạn là gì? 
 Nhân viên của doanh nghiệp có khả năng đáp ứng đến đâu các đòi hỏi của thị trường? 
 Nhân viên của doanh nghiệp còn thiếu kỹ năng gì để thực hiện chiến lược của doanh nghiệp? 
Nhu cầu đào tạo được xác định dựa trên sự chênh lệch giữa yêu cầu công việc và năng lực thực tế của người lao động. Để đảm bảo tính chính xác và hiệu quả, quá trình này thường được thực hiện thông qua ba nội dung phân tích cơ bản: phân tích tổ chức, phân tích công việc và phân tích nhân viên.
Phân tích tổ chức:
Phân tích tổ chức là bước quan trọng trong việc xác định nhu cầu đào tạo, nhằm xem xét đào tạo có thực sự cần thiết và phù hợp với mục tiêu phát triển của doanh nghiệp hay không. Việc phân tích này được thực hiện dựa trên tình hình hoạt động hiện tại cũng như định hướng chiến lược trong tương lai của tổ chức. Thông qua đó, doanh nghiệp có thể xác định những năng lực cốt lõi cần thiết cho người lao động, không chỉ để đáp ứng yêu cầu công việc hiện tại mà còn phục vụ cho các thay đổi trong tương lai.
Phân tích tổ chức còn xem xét tác động của các yếu tố bên trong và bên ngoài như sự thay đổi của công nghệ, môi trường cạnh tranh, thị trường lao động và chiến lược kinh doanh. Những yếu tố này có thể làm phát sinh nhu cầu đào tạo mới hoặc yêu cầu nâng cao trình độ của đội ngũ nhân lực hiện có. Ví dụ, khi công nghệ sản xuất thay đổi hoặc trình độ của người lao động trở nên lạc hậu, doanh nghiệp cần kịp thời xác định nhu cầu đào tạo để tránh ảnh hưởng đến hiệu quả hoạt động.
Ngoài ra, nhu cầu đào tạo còn được nhận diện thông qua việc phân tích các chỉ tiêu phản ánh hiệu quả hoạt động của tổ chức như năng suất lao động, doanh thu, tỷ lệ khiếu nại của khách hàng, tỷ lệ vắng mặt hoặc mức độ hoàn thành công việc. Những bộ phận có hiệu suất thấp hoặc phát sinh nhiều vấn đề thường là đối tượng cần được ưu tiên đào tạo. Sau khi xác định rõ các hạn chế và nguyên nhân, doanh nghiệp có thể xây dựng mục tiêu đào tạo phù hợp, với điều kiện đào tạo là giải pháp hiệu quả để khắc phục những vấn đề đã được nhận diện.
Phân tích công việc:
Phân tích công việc tập trung vào việc xem xét các nhiệm vụ, trách nhiệm và yêu cầu cụ thể của từng vị trí công việc. Thông qua đó, doanh nghiệp có thể xác định rõ những kiến thức, kỹ năng và tiêu chuẩn cần thiết để người lao động hoàn thành công việc một cách hiệu quả.
Việc xác định nhu cầu đào tạo được thực hiện bằng cách so sánh giữa yêu cầu của công việc với năng lực thực tế của người lao động. Khoảng cách giữa hai yếu tố này chính là căn cứ để xác định nội dung và mức độ đào tạo cần thiết. Nhờ đó, doanh nghiệp có thể xây dựng chương trình đào tạo phù hợp, đảm bảo đáp ứng đúng yêu cầu công việc và nâng cao hiệu quả thực hiện nhiệm vụ.
Đồng thời, nhu cầu đào tạo còn có thể được nhận diện thông qua việc thu thập thông tin từ người lao động và nhà quản lý, chẳng hạn như khảo sát, phỏng vấn hoặc đánh giá nội bộ. Các phương pháp này giúp làm rõ những khó khăn trong quá trình thực hiện công việc, cũng như mức độ đáp ứng yêu cầu công việc của người lao động. Đồng thời, việc này còn góp phần nâng cao nhận thức của nhân viên về nhu cầu học tập và phát triển bản thân.
Ngoài ra, căn cứ vào bản mô tả công việc và tiêu chuẩn thực hiện công việc, doanh nghiệp có thể xác định rõ người lao động cần thực hiện những nhiệm vụ gì, gặp khó khăn ở đâu và yêu cầu về kiến thức, kỹ năng cần đạt được là gì. Trên cơ sở đó, nội dung đào tạo sẽ được xác định một cách cụ thể, tập trung vào những năng lực còn thiếu hoặc chưa đáp ứng yêu cầu thực tế.
Phân tích nhân viên:
Loại phân tích này chú trọng đến các năng lực và đặc tính cá nhân của nhân viên, được sử dụng để xác định ai là người cần thiết được đào tạo và những kỹ năng, kiến thức cần thiết được lĩnh hội hay chú trọng trong quá trình đào tạo. Các chương trình đào tạo chỉ nên chú trọng đến các đối tượng thật sự cần đào tạo. Phân tích nhân viên đòi hỏi phải đánh giá đúng khả năng của cá nhân và kỹ năng nghề nghiệp của nhân viên. Việc đào tạo theo phong trào, lôi kéo cả những người không có nhu cầu đào tạo sẽ gây ra lãng phí tài chính, thời gian và nhân sự, đồng thời gây khó chịu cho người tham gia.
Để xác định nhu cầu đào tạo đối với nhân viên hiện tại chúng ta cần xuất phát từ việc đánh giá tình hình thực hiện công việc của nhân viên như sau:
• Đánh giá tình hình thực hiện công việc của nhân viên:
Dựa vào các tiêu chuẩn đề ra trong lao động, người giám sát đánh giá tình hình thực hiện công việc ủa người lao động, xác định ai đạt yêu cầu và ai chưa đạt yêu cầu, cần thực hiện đào tạo và phát triển.
• Phân tích và đánh giá nguyên nhân sai sót của nhân viên:
Sau khi xác định cá nhân nào chưa đạt yêu cầu thực hiện công việc, tổ chức cần xác định nguyên nhân vấn đề xuất phát từ đâu: do “không muốn làm” hay “không biết làm”.
Để xác định nguồn gốc của sai sót thì người phân tích cần trả lời được những câu hỏi sau:
- Nhân viên có biết họ cần phải làm gì và nhà quản trị mong đợi gì ở họ không?
- Họ có làm được công việc đó nếu họ muốn hay không?
- Nhân viên có muốn làm và thực hiện tốt công việc đó hay không?
• Áp dụng các giải pháp nhằm khắc phục các nhân tố chủ quan:
Đối với những nhân viên “không muốn làm”, nhu cầu đào tạo huấn luyện không đặt ra mà vấn đề doanh nghiệp cần quan tâm ở đây là rà xét lại chính sách khen thưởng, kỷ luật và những chính sách thúc đẩy động cơ nhằm làm cho họ xuất hiện mong muốn làm việc.
Đối với những người “không làm được” không nhất thiết là do họ không biết làm mà đôi khi do họ không hiểu biết được là họ cần phải làm gì, hoặc là do sự trục trặc trong tổ chức kỹ thuật của doanh nghiệp gây ra. Trong các trường hợp này doanh nghiệp cần nghiên cứu lại vấn đề tổ chức lao động, phân công nhiệm vụ rõ ràng.
• Nhu cầu đào tạo thực tế:
Đối với nhân viên “không biết làm” được xác định do thiếu kỹ năng và trình độ lúc đó mới đưa ra yêu cầu phải đào tạo. Tuy nhiên, thực hiện chương trình đào tạo hay không còn tùy thuộc vào vấn đề so sánh chi phí bỏ ra với lợi ích mang lại cho tổ chức. Nếu không thực sự mang lại hiệu quả, tổ chức có thể tiến hành bố trí lại công việc, thuyên chuyển hay sa thải nhân viên đó.
Đối với trường hợp là nhân viên mới được tuyển dụng, đào tạo cần được xuất phát từ việc phân tích công việc và dựa trên các kỹ năng thật sự của nhân viên. Tuy nhiên, đánh giá năng lực thật sự của một nhân viên chưa được tuyển dụng là khó nên đòi hỏi các nhà quản trị cần thiết lập tiêu chuẩn lựa chọn và đánh giá năng lực ngay từ giai đoạn tuyển dụng.
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     1.2.2.1 Mục đích xác định mục tiêu đào tạo
Xác định mục tiêu đào tạo là việc làm rõ những kết quả mà doanh nghiệp mong muốn đạt được sau khi chương trình đào tạo được thực hiện. Đây là cơ sở quan trọng để định hướng nội dung, phương pháp và đối tượng đào tạo, đảm bảo hoạt động đào tạo phù hợp với nhu cầu thực tế.
Bên cạnh đó, mục tiêu đào tạo còn là căn cứ để đánh giá hiệu quả của chương trình thông qua việc so sánh giữa kết quả đạt được và mục tiêu đề ra. Đồng thời, việc xác định mục tiêu rõ ràng giúp doanh nghiệp sử dụng hiệu quả nguồn lực và tạo động lực học tập cho người lao động. Do đó, mục tiêu đào tạo cần được xây dựng xuất phát từ nhu cầu thực tế, đảm bảo rõ ràng, cụ thể và có khả năng đo lường.
Về nội dung, mục tiêu đào tạo bao gồm các kỹ năng, kiến thức cần đạt được, trình độ sau đào tạo, số lượng và cơ cấu học viên, cũng như thời gian thực hiện chương trình đào tạo.
     1.2.2.2 Cách xác định mục tiêu đào tạo
Việc xác định mục tiêu đào tạo cần được thực hiện dựa trên nhiều căn cứ quan trọng, bao gồm: yêu cầu của công việc, mục tiêu và chiến lược phát triển của doanh nghiệp, yêu cầu từ phía nhà quản trị cũng như thực trạng nguồn nhân lực hiện có. Chỉ khi dựa trên những cơ sở này, doanh nghiệp mới có thể xây dựng được chương trình đào tạo phù hợp với nhu cầu thực tiễn, góp phần khắc phục tình trạng thiếu hoặc thừa lao động, đồng thời nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực.
Sau khi xác định được nhu cầu đào tạo, doanh nghiệp cần chuyển hóa các nhu cầu này thành các mục tiêu đào tạo cụ thể. Các mục tiêu này đóng vai trò định hướng cho toàn bộ hoạt động đào tạo, giúp xác định rõ nội dung, phương pháp và đối tượng đào tạo. Mục tiêu đào tạo cần được xây dựng một cách cụ thể, rõ ràng, có thể đo lường được và phù hợp với từng cấp độ mong muốn.
Mục tiêu đào tạo cũng có thể được thể hiện thông qua kết quả mà chương trình đào tạo hướng đến. Các kết quả này thường được đánh giá dựa trên các tiêu chí như: mức độ phản ứng của người học, kiến thức và kỹ năng tiếp thu được, sự thay đổi trong hành vi làm việc, và hiệu quả công việc sau đào tạo. Việc xác định mục tiêu theo các tiêu chí này sẽ giúp doanh nghiệp dễ dàng kiểm tra và đánh giá hiệu quả của chương trình đào tạo một cách chính xác và toàn diện.
Để lập mục tiêu, cần trả lời các câu hỏi:
- Nhân viên cần có được những kiến thức và kỹ năng gì sau khi được đào tạo?
- Nhân viên sẽ có được những thay đổi gì trong thực hiện công việc sau khi được đào tạo?
Khi viết mục tiêu, cần tuân thủ nguyên tắc SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Timebound). Điều đó có nghĩa là các mục tiêu đào tạo cần phải:
- Cụ thể (Specific): Nêu được những điều một chương trình đào tạo cần đạt được. Những mục tiêu cụ thể phải nêu được cả kết quả thực hiện công việc và các tiêu chuẩn thực hiện như phải làm gì và làm như thế nào?
- Đo lường được (Measurable): các mục tiêu viết ra có thể đo lường được một cách dễ dàng, để thấy được sự thành công.
- Có thể đạt được (Achievable): Các mục tiêu phải thể hiện một cách hợp lý những gì học viên cần đạt được sau khi học xong. Các mục tiêu cần thiết thực, phù hợp khả năng, học viên có thể đạt được trong những khoảng thời gian cụ thể.
- Có liên quan (Relevant): mục tiêu đào tạo phải có ý nghĩa về nội dung của chương trình đào tạo lẫn công việc mà học viên đảm nhiệm.
- Hạn định thời gian hợp lý (Timebound): Mục tiêu cần nêu rõ thời gian mà nhân viên sẽ đạt được kết quả như mong muốn. Người học có cần đạt kết quả ngay sau khi kết thúc khóa học không? Hay cần thêm khoảng thời gian để thực hành? Nếu cần, họ cần thêm bao nhiêu thời gian?
[bookmark: _Toc229402748]   1.2.3 Xác định kiến thức đào tạo
Kiến thức là những hiểu biết mà con người tích lũy được thông qua quá trình học tập, đào tạo và trải nghiệm trong cuộc sống, nhằm đáp ứng nhu cầu tồn tại và phát triển. Trong hoạt động đào tạo nguồn nhân lực, việc xác định và lựa chọn đúng nội dung kiến thức cần trang bị có ý nghĩa đặc biệt quan trọng. Điều này giúp đảm bảo chương trình đào tạo phù hợp với yêu cầu công việc, từ đó nâng cao hiệu quả thực hiện nhiệm vụ của người lao động.
Xác định kiến thức đào lạo là xác định cấp bậc, ngành nghề, khối lượng kiến thức, loại kỹ năng và kết cấu chương trình đào tạo cần bổ sung cho người lao động phù hợp với mục tiêu cần đào tạo.
[bookmark: _Toc227699874]     1.2.3.1 Mục đích xác định kiến thức đào tạo
Việc xác định nội dung kiến thức đào tạo là yêu cầu cần thiết nhằm đảm bảo hoạt động đào tạo đi đúng định hướng của doanh nghiệp. Nếu không xác định rõ, người học có thể lựa chọn nội dung theo sở thích cá nhân mà không phù hợp với mục tiêu tổ chức đã đề ra, dẫn đến hiệu quả đào tạo không cao.
Việc xác định kiến thức cần đào tạo phải căn cứ vào mục tiêu đào tạo, đồng thời dựa trên thực trạng trình độ hiện có của người học để xác định phần kiến thức cần bổ sung. Bên cạnh đó, nội dung đào tạo không chỉ đáp ứng yêu cầu công việc hiện tại mà còn cần hướng đến những yêu cầu trong tương lai, nhằm giúp người lao động chủ động thích ứng với sự thay đổi và đảm nhận các nhiệm vụ mới.
[bookmark: _Toc227699875]Chất lượng và hiệu quả của công tác đào tạo phụ thuộc rất lớn vào nội dung chương trình đào tạo, đặc biệt là khối lượng và tính phù hợp của kiến thức được truyền đạt. Nội dung đào tạo chính là cơ sở để hình thành năng lực của người học theo mục tiêu đã đề ra. Do đó, việc thiết kế chương trình đào tạo cần đảm bảo tính khoa học, hợp lý và phù hợp với từng đối tượng, qua đó nâng cao chất lượng và tính ứng dụng của kết quả đào tạo
     1.2.3.2 Cách xác định kiến thức đào tạo
Phân tích công việc
Phân tích công việc là quá trình xác định các yêu cầu về kiến thức, kỹ năng và hành vi cần thiết để người lao động có thể thực hiện tốt công việc được giao. Thông qua hoạt động này, doanh nghiệp làm rõ người lao động cần làm gì và cần đạt tiêu chuẩn như thế nào trong quá trình thực hiện công việc.
Nội dung của phân tích công việc thường được thể hiện thông qua bảng mô tả công việc và bảng tiêu chuẩn thực hiện công việc cho từng vị trí. Dựa vào các tài liệu này, doanh nghiệp có thể xác định được yêu cầu cụ thể về trình độ chuyên môn và kỹ năng đối với từng đối tượng lao động, từ đó làm cơ sở để xây dựng chương trình đào tạo phù hợp.
Bên cạnh đó, phân tích công việc còn giúp xác định rõ chức năng, nhiệm vụ, mối quan hệ trong công việc cũng như điều kiện làm việc của từng vị trí. Qua đó, doanh nghiệp xác định được những kiến thức và kỹ năng cần thiết mà người lao động phải có để đáp ứng yêu cầu công việc.
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Phân tích nhân viên tập trung vào việc đánh giá năng lực thực tế và đặc điểm cá nhân của người lao động nhằm xác định đối tượng cần đào tạo và nội dung đào tạo phù hợp. Hoạt động này đòi hỏi doanh nghiệp phải đánh giá chính xác trình độ chuyên môn và kỹ năng nghề nghiệp hiện có của nhân viên, từ đó so sánh với yêu cầu của công việc để xác định khoảng cách cần bù đắp thông qua đào tạo.
Ngoài ra, phân tích nhân viên còn nhằm xem xét khả năng thực hiện công việc của họ trong thực tế. Trường hợp nhân viên hoàn thành tốt công việc thì không nhất thiết phải đào tạo. Ngược lại, nếu hiệu quả công việc chưa đạt yêu cầu, doanh nghiệp cần xác định nguyên nhân cụ thể. Nếu nguyên nhân xuất phát từ việc người lao động thiếu động lực làm việc do chính sách chưa phù hợp, thì cần điều chỉnh chính sách quản trị thay vì tổ chức đào tạo. Trong trường hợp nguyên nhân do thiếu kiến thức hoặc kỹ năng, doanh nghiệp cần tiến hành đào tạo để nâng cao năng lực cho người lao động.
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[bookmark: _Toc219097579]Trên cơ sở kết quả phân tích công việc và phân tích nhân viên, doanh nghiệp tiến hành xác định nội dung kiến thức cần đào tạo. Thực chất, nội dung đào tạo được xác định dựa trên khoảng chênh lệch giữa năng lực yêu cầu của công việc và năng lực hiện có của nhân viên. Khoảng chênh lệch này chính là căn cứ để xây dựng chương trình đào tạo phù hợp, đảm bảo người lao động có thể đáp ứng tốt yêu cầu công việc trong thực tế.
[bookmark: _Toc229402751]   1.2.4 Lựa chọn phương pháp đào tạo 
[bookmark: _Toc227699879][bookmark: _Toc229066418][bookmark: _Toc229402752]      1.2.4.1 Mục đích lựa chọn phương pháp đào tạo
[bookmark: _Toc227699880][bookmark: _Toc229066419][bookmark: _Toc229402753]Lựa chọn phương pháp đào tạo là lựa chọn cách thức truyền đạt kiến thức, kỹ năng đến đối tượng cần đào tạo sao cho đạt đến mục tiêu của doanh nghiệp một cách phù hợp nhất và hiệu quả nhất.
Do tồn tại nhiều phương pháp đào tạo khác nhau, mỗi phương pháp có cách thức triển khai cùng những ưu điểm và hạn chế riêng. Bên cạnh đó, sự khác biệt về đối tượng đào tạo, loại kiến thức cần truyền đạt, vị trí công việc cũng như điều kiện tham gia học tập của người lao động đòi hỏi doanh nghiệp phải lựa chọn phương pháp đào tạo phù hợp.
Vì vậy, để chương trình đào tạo đạt hiệu quả kinh tế cao, việc lựa chọn đúng phương pháp đào tạo giữ vai trò đặc biệt quan trọng. Phương pháp đào tạo cần phù hợp với mục tiêu và đối tượng đào tạo. Khi lựa chọn đúng phương pháp, doanh nghiệp không chỉ tiết kiệm được chi phí và thời gian mà còn nâng cao chất lượng và hiệu quả của hoạt động đào tạo.
[bookmark: _Toc227699881][bookmark: _Toc229066420][bookmark: _Toc229402754] 1.2.4.2 Các phương pháp đào tạo
Có nhiều phương pháp để đào tạo phát triển nguồn nhân lực. Mỗi một phương pháp có cách thức thực hiện, ưu nhược điểm riêng mà các doanh nghiệp cần cân nhắc để lựa chọn cho phù hợp với điều kiện công việc, đặc điểm về lao động và nguồn tài chính của mình. Các phương pháp thường được sử dụng phổ biến bao gồm:
[bookmark: _Toc227699882][bookmark: _Toc229066421][bookmark: _Toc229402755]a. Đào tạo trong công việc
[bookmark: _Toc227699883][bookmark: _Toc229066422][bookmark: _Toc229402756]Là phương pháp đào tạo giúp học viên thực hiện công việc ngay trong quá trình làm việc. Người học sẽ được học những kiến thức, kỹ năng cần thiết cho công việc không qua thực tế thực hiện công việc và thường dưới sự hướng dẫn của người lành nghề hơn.
[bookmark: _Toc227699884][bookmark: _Toc229066423][bookmark: _Toc229402757]Các phương pháp đào tạo trong công việc:
[bookmark: _Toc227699885][bookmark: _Toc229066424][bookmark: _Toc229402758] Đào tạo theo kiểu học nghề: Phương pháp này được triển khai theo trình tự từ lý thuyết đến thực hành. Ban đầu, người học được trang bị những kiến thức cơ bản liên quan đến nghề nghiệp, sau đó tham gia làm việc thực tế dưới sự hướng dẫn của công nhân lành nghề trong một khoảng thời gian nhất định. Thông qua quá trình này, người học từng bước hoàn thiện kỹ năng và có thể thực hiện thành thạo toàn bộ công việc của nghề. Phương pháp này thường được áp dụng trong đào tạo công nhân kỹ thuật và lao động trực tiếp sản xuất.
 Kèm cặp chi bảo, hướng dẫn tại chỗ: Đây là hình thức phổ biến nhất. Cách thức tổ chức đơn giản nhất để cho học viên quan sát, ghi nhớ, học tập và làm theo giảng viên. Thường được áp dụng để đào tạo nhân viên vận hành máy, nhân viên bán hàng hoặc đào tạo các trợ lý giám đốc thành các quản trị gia cấp cao của doanh nghiệp.
Luân chuyên công việc: Phương pháp này cho phép người lao động được luân chuyển qua nhiều vị trí hoặc bộ phận khác nhau nhằm tích lũy kiến thức và kinh nghiệm đa dạng. Nhờ đó, người lao động có thể hiểu rõ hơn về hoạt động của các bộ phận trong doanh nghiệp và nâng cao kỹ năng phối hợp công việc. 
Bên cạnh đó, luân chuyển công việc còn giúp doanh nghiệp sử dụng lao động linh hoạt hơn, tăng hiệu quả phối hợp giữa các phòng ban, đồng thời tạo cơ hội thăng tiến cho nhân viên. Đối với người lao động, phương pháp này giúp họ nhận diện được điểm mạnh, điểm yếu của bản thân, từ đó xây dựng kế hoạch phát triển nghề nghiệp phù hợp, tạo động lực làm việc và hạn chế sự nhàm chán.
Phương pháp này có thể áp dụng cho nhiều đối tượng, bao gồm nhà quản trị, cán bộ quản lý, nhân viên chuyên môn nghiệp vụ và người lao động trực tiếp.
Ưu điểm của hình thức:
+ Đơn giản, có thế đào tạo nhiều người cùng một lúc.
+ Ít tốn kém, thời gian đào tạo ngắn. Học viên trong quá trình học tập vẫn tạo ra sản phẩm, không cần các phương tiện học tập chuyên biệt như phòng học, đội ngũ cán bộ giảng dạy riêng.
+ Học viên học được ngay cách giải quyết các vấn đề thực tiễn và mau chóng có các thông tin phản hồi về kết quả học tập, thực hiện công việc của học viên.
Nhược điểm của hình thức đào tạo này:
+ Người hướng dẫn (nhân viên lành nghề) có thể cảm thấy nhân viên mới là mối nguy hiểm đối với vấn đề công ăn việc làm của họ và phần trách nhiệm thêm về mặt đào tạo có thể sẽ là bất lợi đối với họ nên không nhiệt tình hướng dẫn.
+ Người hướng dẫn thường ít có kinh nghiệm sư phạm nên sự hướng dẫn của họ có thế không theo trình tự từ dễ đến khó, không theo quy trình công nghệ. Học viên tiếp thu hạn chế về mặt lý luận và đôi khi còn học được cả thói quen xấu trong việc thực hiện của người hướng dẫn.
[bookmark: _Toc227699886][bookmark: _Toc229066425][bookmark: _Toc229402759]

b. Đào tạo ngoài công việc
[bookmark: _Toc227699887][bookmark: _Toc229066426][bookmark: _Toc229402760]Là phương pháp đào tạo mà người học được tách khỏi công việc thực tế để tham gia các hoạt động học tập nhằm cung cấp các kiến thức và kỹ năng cần thiết cho người lao động.
Bên cạnh các phương pháp đào tạo trong công việc, doanh nghiệp còn áp dụng các phương pháp đào tạo ngoài công việc nhằm trang bị kiến thức một cách hệ thống và nâng cao năng lực chuyên môn, đặc biệt là đối với đội ngũ quản lý và lao động có trình độ chuyên môn cao. Một số phương pháp tiêu biểu bao gồm:
Phương pháp nghiên cứu tình huống: Phương pháp này thường được sử dụng trong đào tạo và phát triển năng lực quản trị. Người học được cung cấp các tình huống thực tế hoặc giả định liên quan đến hoạt động quản lý trong doanh nghiệp. Trên cơ sở đó, học viên tiến hành phân tích, thảo luận và đề xuất phương án giải quyết. Thông qua quá trình trao đổi và phản biện, người học có thể nâng cao khả năng tư duy, ra quyết định và xử lý vấn đề trong thực tiễn quản trị. 
Phương pháp nhập vai: Phương pháp này được thực hiện bằng cách xây dựng các tình huống quản lý cụ thể, sau đó phân công vai trò cho người học để họ trực tiếp tham gia giải quyết vấn đề trong bối cảnh giả định. Việc nhập vai giúp người học trải nghiệm thực tế, rèn luyện kỹ năng giao tiếp, xử lý tình huống và đưa ra quyết định trong môi trường gần với thực tế công việc. 
Tổ chức lớp học tại doanh nghiệp: Đối với những công việc có tính chất phức tạp hoặc yêu cầu kỹ thuật cao, doanh nghiệp có thể tổ chức các lớp đào tạo riêng với đầy đủ trang thiết bị phục vụ học tập. Chương trình đào tạo thường bao gồm hai phần: lý thuyết và thực hành. Phần lý thuyết do các cán bộ kỹ thuật hoặc chuyên gia đảm nhiệm, trong khi phần thực hành được triển khai tại các xưởng hoặc môi trường mô phỏng dưới sự hướng dẫn của người có kinh nghiệm. Phương pháp này giúp người học tiếp cận kiến thức một cách có hệ thống và gắn liền với thực tiễn. 
Cử người lao động tham gia các khóa học tại cơ sở đào tạo chính quy: Đây là hình thức đào tạo tập trung theo chương trình được xây dựng bài bản tại các trường, viện đào tạo. Người học được giảng dạy bởi đội ngũ giảng viên chuyên môn và chịu sự quản lý chặt chẽ trong suốt quá trình học tập. Phương pháp này phù hợp với việc nâng cao trình độ chuyên môn sâu và phát triển lâu dài cho người lao động. 
Đào tạo thông qua chương trình có sự hỗ trợ của máy tính: Phương pháp này  là cách thức người học sử dụng các chương trình đào tạo được ghi sẵn trên đĩa mềm của máy tính người học và chi cần học theo hướng dẫn của máy tính. Đây là phương pháp hiện đại đã được nhiều nước áp dụng. 
[bookmark: _Toc227699888][bookmark: _Toc229066427][bookmark: _Toc229402761]Phương pháp huấn luyện theo mô hình mẫu: Phương pháp này thường được sử dụng để huấn luyện cho những người quản lý cấp dưới cách thức điều khiển, quản lý nhân viên. Huấn luyện cho những người quản lý cấp trung về cách thức thực hiện giao tiếp, sửa đổi các thói quen xấu trong công việc. Huấn luyện cho các nhân viên và những người quản lý trực tiếp của họ cách thức trình bày các khó khăn, thiết lập mối quan hệ tin tưởng song phương. Với phương pháp này, người học được xem phim, clip, trong đó có trình bày mẫu cách thực hiện một vấn đề nhất định cần nghiên cứu, sau đó họ làm theo cách chỉ dẫn. Người hướng dẫn cung cấp các thông tin phản hồi về cách thức thực hiện của học viên, kích thích và động viên để học viên áp dụng bài học vào thực tiễn giải quyết, xử lý công việc hàng ngày.
[bookmark: _Toc229402762]   1.2.5 Xác định đối tượng đào tạo
[bookmark: _Toc227699890][bookmark: _Toc229066429][bookmark: _Toc229402763]Xác định đối tượng đào tạo là lựa chọn những người cụ thể, bộ phận nào và đang làm công việc gì để đào tạo. Việc xác định đối tượng đào tạo phải dựa trên cơ sở mục tiêu của doanh nghiệp, khả năng, kỹ năng, trình độ cũng như nhu cầu được đào tạo của người lao động.
Trong thực tế, nhu cầu đào tạo của người lao động có sự khác biệt do nền tảng kiến thức, khả năng tiếp thu cũng như định hướng phát triển nghề nghiệp của mỗi cá nhân không giống nhau. Do đó, việc phân loại đối tượng đào tạo là cơ sở quan trọng để thiết kế chương trình đào tạo phù hợp, đảm bảo hiệu quả và tính thiết thực. Thông thường, đối tượng đào tạo trong doanh nghiệp được chia thành ba nhóm chủ yếu sau:
Nhóm nhà quản trị và lao động quản lý: Đây là lực lượng giữ vai trò quan trọng trong việc định hướng và điều hành hoạt động của doanh nghiệp. Hiệu quả hoạt động của nhóm này có ảnh hưởng trực tiếp đến việc khai thác và phát huy tiềm năng của nguồn nhân lực. Vì vậy, nội dung đào tạo đối với nhóm này thường tập trung vào nâng cao năng lực quản trị, kỹ năng lãnh đạo, khả năng ra quyết định và xây dựng chiến lược phát triển. 
Nhóm lao động chuyên môn, nghiệp vụ: Nhóm này bao gồm những người thực hiện các công việc mang tính chuyên môn và nghiệp vụ, có vai trò hỗ trợ hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. Đội ngũ này thường là các cử nhân, kỹ sư, chuyên viên, nhân viên nghiệp vụ,… Nội dung đào tạo chủ yếu nhằm nâng cao trình độ chuyên môn, cập nhật kiến thức mới và hoàn thiện kỹ năng nghề nghiệp. 
Nhóm lao động trực tiếp (công nhân sản xuất): Đây là lực lượng trực tiếp tham gia vào quá trình sản xuất và tạo ra sản phẩm cho doanh nghiệp. Nhóm đối tượng này thường có thế mạnh về kỹ năng thực hành và tay nghề. Do đó, đào tạo đối với họ tập trung vào việc nâng cao tay nghề, kỹ năng thực hiện công việc, đảm bảo an toàn lao động và nâng cao năng suất lao động. 
[bookmark: _Toc227699891][bookmark: _Toc229066430][bookmark: _Toc229402764]Để đào tạo được một người lao động là rất tốn kém, vì vậy trước khi thực hiện chương trình đào tạo phải xác định, lựa chọn đối tượng được cho đi đào tạo. Trước hết, người đó phải nằm trong số nhu cầu cần đào tạo, sau đó xem xét động cơ học tập của họ có muốn được tham gia khóa đào tạo hay không? Tuy nhiên, cũng phải xem xét đến khả năng học tập của từng người, có thể do trình độ thấp hoặc tuổi cao nên không có khả năng tiếp thu bài học nên không nên lựa chọn. Và cuối cùng là dự đoán việc thay đổi hành vi nghề nghiệp của người lao động tới đâu. Nếu thấy có khả thi thì sẽ lựa chọn người lao động đó.
[bookmark: _Toc229402765]   1.2.6 Xác định kinh phí đào tạo
[bookmark: _Toc227699893][bookmark: _Toc229066432][bookmark: _Toc229402766]Kinh phí cho đào tạo là loàn bộ những chi phí phục vụ cho quá trình đào tạo và những chi phí khác liên quan đến quá trình đào tạo.
[bookmark: _Toc227699894][bookmark: _Toc229066433][bookmark: _Toc229402767]     1.2.6.1 Mục đích xác định kinh phí đào tạo
Kinh phí đào tạo là yếu tố quan trọng, phản ánh mức độ thực hiện mục tiêu đào tạo của doanh nghiệp. Nguồn kinh phí này có thể do doanh nghiệp tài trợ hoặc do người lao động tự chi trả nhằm nâng cao trình độ. Do đó, để hoạt động đào tạo đạt hiệu quả, việc sử dụng kinh phí cần đảm bảo đúng mục đích và đúng đối tượng.
Trong điều kiện nguồn kinh phí đào tạo của doanh nghiệp thường hạn chế, công tác quản lý và phân bổ tài chính cần được chú trọng nhằm đầu tư hợp lý và nâng cao hiệu quả sử dụng. Bên cạnh đó, kinh phí đào tạo còn là cơ sở để đánh giá hiệu quả chương trình đào tạo, cả về mặt định lượng lẫn lợi ích mang lại. Đồng thời, yếu tố này cũng ảnh hưởng trực tiếp đến việc lựa chọn phương pháp đào tạo phù hợp.
[bookmark: _Toc227699895][bookmark: _Toc229066434][bookmark: _Toc229402768]     1.2.6.2 Cách xác định kinh phí đào tạo
[bookmark: _Toc227699896][bookmark: _Toc229066435][bookmark: _Toc229402769]Căn cứ số lượng người cần đào tạo, thời gian đào tạo, định mức cho mỗi người được đào tạo, ...
[bookmark: _Toc227699897][bookmark: _Toc229066436][bookmark: _Toc229402770] Các khoản chi phí khác liên quan đến công tác đào tạo như:
[bookmark: _Toc227699898][bookmark: _Toc229066437][bookmark: _Toc229402771] Chi phí học tập: Bao gồm chi phí phục vụ trực tiếp cho quá trình học như: mua sắm trang thiết bị giảng dạy và học tập, tài liệu, giáo trình, phần mềm hỗ trợ học tập và các công cụ phục vụ đào tạo. 
Chi phí giảng dạy và tổ chức đào tạo: Bao gồm chi phí thuê giảng viên, chuyên gia hoặc cố vấn; chi phí thuê địa điểm tổ chức lớp học; tiền lương cho cán bộ quản lý, tổ chức đào tạo; các khoản chi trả cho trung tâm đào tạo hoặc đơn vị cung cấp dịch vụ đào tạo. 
Chi phí cơ hội: Đây là khoản chi phí gián tiếp phát sinh trong quá trình đào tạo, bao gồm: tiền lương trả cho người lao động trong thời gian tham gia học tập; chi phí do sản phẩm lỗi hoặc giảm năng suất trong quá trình thực hành; giá trị doanh thu hoặc cơ hội kinh doanh bị mất khi người lao động không tham gia trực tiếp vào hoạt động sản xuất kinh doanh.
Việc xác định chi phí đào tạo giữ vai trò quan trọng trong quá trình tổ chức đào tạo của doanh nghiệp, bởi đây là căn cứ để lựa chọn phương pháp đào tạo phù hợp và ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả trước, trong và sau đào tạo. Do đó, việc xây dựng kinh phí đào tạo cần được tính toán một cách hợp lý, dựa trên tình hình tài chính của doanh nghiệp, cũng như nội dung và mục tiêu của khóa đào tạo. Nếu xác định chi phí phù hợp sẽ giúp doanh nghiệp sử dụng nguồn lực hiệu quả, nâng cao chất lượng đào tạo, đồng thời hạn chế tình trạng lãng phí và đảm bảo đạt được mục tiêu đề ra.
[bookmark: _Toc229402772]   1.2.7 Đánh giá kết quả đào tạo
Đánh giá kết quả đào tạo là giai đoạn cuối cùng của công tác đào tạo để xác định chương trình đào tạo có đáp ứng được các mục tiêu, yêu cầu doanh nghiệp đã đề ra cho các khóa đào tạo hay không, nội dung, kết quả đào tạo đã phù hợp với mục tiêu phát triển của doanh nghiệp chưa.
Kết quả đào tạo trong doanh nghiệp thường được đánh giá qua hai giai đoạn: giai đoạn nhận thức và giai đoạn vận dụng.
Giai đoạn nhận thức: Giai đoạn này nhằm đánh giá mức độ tiếp thu kiến thức và kỹ năng của học viên sau quá trình đào tạo. Doanh nghiệp có thể xem xét thông qua các tiêu chí sau: 
· Phản ứng của học viên: Đánh giá mức độ hài lòng của học viên đối với chương trình đào tạo thông qua bảng khảo sát hoặc phiếu phản hồi. 
· Mức độ tiếp thu: Kiểm tra, đánh giá nhằm xác định mức độ nắm vững kiến thức, kỹ năng mà học viên đã được đào tạo. 
· Sự thay đổi về nhận thức và hành vi: Theo dõi sự thay đổi trong tư duy và cách thức làm việc của người lao động sau đào tạo, từ đó đánh giá mức độ tác động của chương trình đào tạo. 
Giai đoạn vận dụng: Giai đoạn này tập trung đánh giá khả năng áp dụng kiến thức và kỹ năng vào thực tiễn công việc của người lao động. Đồng thời, doanh nghiệp xem xét những tác động của đào tạo đối với hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh. Trên cơ sở đó, doanh nghiệp có thể rút ra kinh nghiệm và điều chỉnh, hoàn thiện các chương trình đào tạo trong tương lai.
     1.2.7.1 Mục đích đánh giá kết quả đào tạo
Việc đánh giá kết quả đào tạo nhằm xác định những giá trị mà chương trình đào tạo mang lại cho cả người lao động và doanh nghiệp. Trên cơ sở đó, doanh nghiệp có thể rút ra bài học kinh nghiệm, làm căn cứ để hoàn thiện và nâng cao hiệu quả cho các chương trình đào tạo trong những lần tiếp theo.
    1.2.7.2 Cách đánh giá kết quả đào tạo
Đánh giá kết quả đào tạo là giai đoạn cuối cùng trong chu trình đào tạo, nhằm xác định mức độ mà chương trình đào tạo đạt được các mục tiêu đã đề ra. Chương trình đào tạo có thể được đánh giá theo nhiều tiêu thức như: mục tiêu đào tạo có đạt được hay không? Nhân viên được học những gì từ chương trình đào tạo? Có gì trong chương trình đào tạo cần được cải thiện, bổ sung hay thay đổi? Có thay đổi ở nhân viên và trong công việc của họ không? Chi phí và những nỗ lực bỏ ra cho việc đào tạo có xứng đáng và hợp lí không? Từ đó so sánh chi phí và lợi ích của chương trình đào tạo. 
Kết quả của chương trình đào tạo thường được phản ánh qua: Kết quả học; sự đánh giá của người học với chương trình đào tạo; kết quả thực hiện công việc sau đào tạo của học viên… Để đo lường các kết quả trên, có thể dùng các phương pháp như phỏng vấn, bảng câu hỏi, quan sát, thông qua giám sát kiểm tra của cấp trên.
 Những thông tin này giúp cho các nhà quản lý tổ chức một hệ thống đào tạo có hiệu quả cao cũng như có biện pháp để nâng cao chất lượng đào tạo. Theo nhu cầu các bước đánh giá hiệu quả sau đào tạo của Kirkpatrich thì có hệ thống đánh giá bốn cấp bậc được xem là hệ thống nổi tiếng nhất, được công nhận nhiều nhất và được sử dụng nhiều nhất, đặc biệt là trong lĩnh vực đào tạo của doanh nghiệp. 
· Cấp độ một – Phản ứng: Đánh giá ở cấp độ này chủ yếu là tìm hiểu phản ứng của học viên đối với khóa học họ tham dự. Thông qua phiếu câu hỏi được phát vào cuối khóa học, hỏi trực tiếp… học viên sẽ bày tỏ ý kiến của mình về các khía cạnh khác nhau của khóa học. 
· Cấp độ hai – Kết quả học tập: Cấp độ thứ hai trong hệ thống đánh giá liên quan đến kết qủa học tập của học viên. Kết quả học tập được xác định dựa trên lượng kiến thức, kỹ năng thái độ mà học viên tiếp thu được, từ khóa học. Công tác đánh giá của cấp độ hai nhằm xác định mức độ mà học viên có thể cải thiện, nâng cao, mở rộng kiến thức và kỹ năng của học viên sau khi tham dự khóa học. Cấp độ này có thể tiến hành trong suốt khóa học và sử dụng nhiều phương pháp đánh giá khác nhau (Bistriz, 1996) bao gồm bảng câu hỏi thăm dò ý kiến, khảo sát, quan sát, kiểm tra lý thuyết trên giấy, kiểm tra thực hành, đánh giá theo nhóm, tự đánh giá 
· Cấp độ ba - Ứng dụng: Khả năng và mức độ ứng dụng những kiến thức và kỹ năng học viên đạt được từ khóa học vào công việc của họ là đối tượng đánh giá chủ yếu của cấp độ ba. Đánh giá ở cấp độ này tương đối phức tạp và khó thực hiện do cần có nhiều thời gian và công tác để thu thập dữ liệu và rất khó dự đoán khi nào những thay đổi trong biểu hiện công tác của học viên sẽ diễn ra. Cấp độ này thường được đánh giá qua các phương pháp như: Quan sát trực tiếp của tổ trưởng giám sát, thông qua các cuộc thi đánh giá tay nghề, phỏng vấn… (thời gian đánh giá thường từ 3-6 tháng). 
· Cấp độ bốn – Kết quả: Cấp độ bốn đánh giá hiệu quả đào tạo thông qua ảnh hưởng của nó với kết quả kinh doanh, tức là đánh giá mức độ đem lại lợi nhuận mà các chương trình đào tạo đem lại. Cấp độ này không tập trung vào ảnh hưởng của đào tạo đối với từng cá nhân mà nó tập trung vào ảnh hưởng chung của đào tạo đối với toàn tổ chức bao gồm tất cả cá nhân trong tổ chức. Cấp độ bốn là cấp độ phức tạp nhất, mất nhiều thời gian và đòi hỏi nhiều kinh phí nhất để thu thập, sắp xếp và phân tích dữ liệu.
[bookmark: _Toc229402773]1.3 Các nhân tố ảnh hưởng đến công tác đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp
[bookmark: _Toc229402774]  1.3.1 Nhân tố thuộc môi trường bên ngoài doanh nghiệp
      1.3.1.1 Kinh tế - chính trị
Môi trường kinh tế – chính trị có ảnh hưởng trực tiếp đến công tác đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. Trong bối cảnh nền kinh tế chuyển đổi theo cơ chế thị trường và hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng, yêu cầu về chất lượng nguồn nhân lực không ngừng gia tăng. Điều này buộc các doanh nghiệp phải chú trọng hơn đến hoạt động đào tạo nhằm nâng cao năng lực cạnh tranh.
Sự phát triển của nền kinh tế kéo theo nhu cầu của người lao động về thu nhập, vị trí xã hội và cơ hội thăng tiến ngày càng cao. Do đó, người lao động có xu hướng chủ động tham gia các chương trình đào tạo để nâng cao trình độ chuyên môn và kỹ năng nghề nghiệp. Bên cạnh đó, các chính sách của Nhà nước như hỗ trợ đào tạo, phát triển nguồn nhân lực, hay các quy định về lao động cũng có tác động đáng kể đến hoạt động đào tạo trong doanh nghiệp. Nếu môi trường chính trị ổn định và chính sách khuyến khích đào tạo được triển khai hiệu quả, doanh nghiệp sẽ có điều kiện thuận lợi để đầu tư và phát triển nguồn nhân lực.
Ngược lại, trong điều kiện kinh tế khó khăn hoặc chính sách chưa đồng bộ, doanh nghiệp có thể gặp hạn chế về nguồn lực tài chính cho đào tạo, từ đó ảnh hưởng đến chất lượng và quy mô các chương trình đào tạo.
     1.3.1.2 Văn hóa - xã hội
Các yếu tố văn hóa – xã hội ảnh hưởng trực tiếp đến công tác đào tạo nguồn nhân lực thông qua trình độ học vấn, nhận thức và thái độ của người lao động đối với việc học tập. Nếu lực lượng lao động có nền tảng kiến thức và ý thức học hỏi tốt, doanh nghiệp sẽ thuận lợi hơn trong quá trình đào tạo. Ngược lại, trình độ thấp hoặc thiếu động lực học tập sẽ làm giảm hiệu quả đào tạo.
Bên cạnh đó, các chuẩn mực đạo đức, tác phong làm việc và xu hướng xã hội cũng tác động đến nhu cầu và chất lượng đào tạo, đòi hỏi doanh nghiệp phải thường xuyên điều chỉnh nội dung đào tạo cho phù hợp.
     1.3.1.3 Công nghệ
Trong bối cảnh toàn cầu hóa và sự phát triển nhanh chóng của khoa học – công nghệ, yêu cầu đối với nguồn nhân lực ngày càng cao, đòi hỏi người lao động phải có khả năng thích ứng linh hoạt với những thay đổi liên tục của môi trường làm việc. Để đáp ứng yêu cầu đó, người lao động cần không ngừng học tập, cập nhật kiến thức và nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp.
Chính vì vậy, hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trở thành yêu cầu tất yếu, góp phần nâng cao năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp và đảm bảo sự phát triển bền vững trong dài hạn. Đồng thời, doanh nghiệp cũng cần chú trọng đổi mới nội dung và phương pháp đào tạo nhằm phù hợp với xu hướng phát triển của khoa học – công nghệ và thị trường lao động.
     1.3.1.4 Đối thủ cạnh tranh
Trong môi trường kinh doanh cạnh tranh ngày càng gay gắt, các đối thủ cạnh tranh có tác động đáng kể đến công tác đào tạo nguồn nhân lực của doanh nghiệp. Trước hết, để duy trì và nâng cao lợi thế cạnh tranh, doanh nghiệp buộc phải không ngừng nâng cao chất lượng nguồn nhân lực thông qua đào tạo. Khi đối thủ chú trọng đầu tư vào đào tạo và phát triển nhân viên, doanh nghiệp cũng cần có chiến lược đào tạo phù hợp nhằm tránh bị tụt hậu.
Sự cạnh tranh trên thị trường lao động, đặc biệt là cạnh tranh thu hút nhân tài, khiến doanh nghiệp phải tăng cường đào tạo nhằm nâng cao năng lực và giữ chân người lao động. Nếu không có chính sách đào tạo và phát triển hợp lý, doanh nghiệp có thể đối mặt với vấn đề khi nhân viên chuyển sang các đối thủ có điều kiện phát triển tốt hơn.
Ngoài ra, đối thủ cạnh tranh còn tạo áp lực đổi mới nội dung và phương pháp đào tạo. Doanh nghiệp cần liên tục cập nhật kiến thức, kỹ năng mới cho người lao động để thích ứng với sự thay đổi của thị trường và công nghệ. Điều này góp phần nâng cao hiệu quả hoạt động và năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp trên thị trường.
[bookmark: _Toc229402775]   1.3.2 Nhân tố thuộc môi trường bên trong doanh nghiệp
     1.3.2.1 Chiến lược của doanh nghiệp
Cùng với các mục tiêu, chiên lược hoạt động sản xuất kinh doanh, các doanh nghiệp theo đó sẽ xây dựng cho mình các chiến lược và chính sách cụ thế về nguồn nhân lực phục vụ cho việc hoàn thành các mục tiêu chiến lược. Khi đó, công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp giống như công cụ để tạo ra lực lượng lao động có trình độ kiến thức, kỹ năng, năng lực phù hợp để đáp ứng việc triển khai thực hiện các mục tiêu chiến lược. Chẳng hạn, doanh nghiệp theo đuổi chiến lược tiên phong sẽ có nhu cầu đổi mới sáng tạo rất cao, khi đó đòi hỏi nguồn nhân lực phải phát triển ở trình độ cao, điều này đồng nghĩa với việc doanh nghiệp sẽ phải đầu tư, quan tâm nhiều hơn tới đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của mình. Hay doanh nghiệp thực hiện chiến lược thay đổi hành vi của người tiêu dùng từ ngoại tuyến sang trực tuyến thì doanh nghiệp cần đào tạo nhân lực để có thể ứng dụng tốt các nền tảng kinh doanh trực tuyến.
     1.3.2.2 Điều kiện làm việc và tính chất công việc
Điều kiện làm việc và tính chất công việc có ảnh hưởng trực tiếp đến công tác đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. Những công việc có tính chất phức tạp, yêu cầu kỹ thuật cao hoặc môi trường làm việc đặc thù sẽ đòi hỏi người lao động phải được đào tạo bài bản, thường xuyên và chuyên sâu hơn. Ngược lại, đối với những công việc đơn giản, yêu cầu kỹ năng thấp, nhu cầu đào tạo sẽ ít hơn và chủ yếu tập trung vào hướng dẫn thực hành.
Bên cạnh đó, điều kiện làm việc như môi trường lao động, trang thiết bị, công nghệ sử dụng cũng tác động đến nội dung và phương pháp đào tạo. Trong môi trường hiện đại, ứng dụng công nghệ cao, doanh nghiệp cần chú trọng đào tạo nâng cao kỹ năng sử dụng máy móc, thiết bị và khả năng thích ứng với sự thay đổi. Ngược lại, điều kiện làm việc hạn chế có thể gây khó khăn trong việc triển khai các chương trình đào tạo hiệu quả.
Do đó, việc xây dựng chương trình đào tạo cần căn cứ vào đặc điểm công việc và điều kiện làm việc thực tế nhằm đảm bảo tính phù hợp và hiệu quả.
     1.3.2.3 Chính sách sử dụng cán bộ của doanh nghiệp
Chính sách sử dụng cán bộ của doanh nghiệp có ảnh hưởng quan trọng đến công tác đào tạo nguồn nhân lực. Việc bố trí, sử dụng, đề bạt và luân chuyển cán bộ hợp lý, gắn với năng lực và kết quả đào tạo sẽ tạo động lực cho người lao động tích cực tham gia học tập, nâng cao trình độ.
Ngược lại, nếu chính sách sử dụng cán bộ thiếu công bằng hoặc không gắn với kết quả đào tạo, người lao động sẽ giảm động lực học tập, làm cho hoạt động đào tạo kém hiệu quả. Bên cạnh đó, các chính sách về đãi ngộ, khen thưởng và phát triển nghề nghiệp cũng tác động đến việc xây dựng và triển khai chương trình đào tạo.
Do đó, doanh nghiệp cần xây dựng chính sách sử dụng cán bộ hợp lý, đảm bảo sự gắn kết giữa đào tạo và sử dụng nhân lực, nhằm phát huy tối đa năng lực của người lao động và nâng cao hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp.
[bookmark: _Toc229402776]1.3.3 Nhân tố thuộc về người lao động
      1.3.3.1 Quyết định gắn bỏ lâu dài với nghề nghiệp và doanh nghiệp
Trong thực tế, người lao động không phải lúc nào cũng hài lòng với công việc và mức thu nhập hiện tại, họ thường có xu hướng tìm kiếm những cơ hội phát triển nghề nghiệp tốt hơn. Tại những thời điểm nhất định trong cuộc sống, người lao động sẽ đưa ra các quyết định quan trọng liên quan đến định hướng nghề nghiệp của mình. Mức độ gắn bó với doanh nghiệp và nghề nghiệp vì vậy có tác động trực tiếp đến động cơ tham gia đào tạo cũng như hiệu quả của quá trình đào tạo. Những người có định hướng gắn bó lâu dài thường có ý thức học tập, nâng cao trình độ và phát triển bản thân rõ ràng hơn.
Ngược lại, nếu người lao động không có ý định gắn bó lâu dài, họ sẽ thiếu động lực tham gia đào tạo, từ đó làm giảm hiệu quả đầu tư đào tạo của doanh nghiệp. Do đó, việc hiểu rõ định hướng nghề nghiệp của người lao động là cơ sở để doanh nghiệp lựa chọn đối tượng đào tạo phù hợp và xây dựng chính sách đào tạo hiệu quả.
     1.3.3.2 Kỳ vọng của người lao động về lương và lợi ích lao động
Trong thực tế, người lao động khi tham gia đào tạo không chỉ đơn thuần nhằm nâng cao kiến thức mà còn xuất phát từ những kỳ vọng cụ thể về lợi ích đạt được sau quá trình học tập. Những kỳ vọng này thường gắn với thu nhập, điều kiện làm việc, cơ hội thăng tiến cũng như sự ghi nhận của tổ chức.
Khi người lao động tin rằng việc đào tạo sẽ mang lại những thay đổi tích cực như tăng lương, cải thiện vị trí công việc hoặc mở rộng cơ hội phát triển nghề nghiệp, họ sẽ chủ động và tích cực tham gia. Ngược lại, nếu lợi ích không rõ ràng hoặc không tương xứng với thời gian và công sức bỏ ra, họ dễ có tâm lý thờ ơ, làm giảm hiệu quả đào tạo. Vì vậy, việc gắn kết giữa đào tạo với chính sách đãi ngộ và phát triển nghề nghiệp là yếu tố quan trọng để nâng cao hiệu quả công tác đào tạo trong doanh nghiệp
       1.3.3.3 Nhu cầu tự khăng định, tự hoàn thiện được tôn trọng và thừa nhận
Bên cạnh các yếu tố vật chất, người lao động còn có nhu cầu được khẳng định bản thân và được ghi nhận trong môi trường làm việc. Khi trình độ chuyên môn và kỹ năng được nâng cao, họ không chỉ làm việc hiệu quả hơn mà còn nhận được sự tôn trọng từ đồng nghiệp và tổ chức.
Chính nhu cầu này đã trở thành động lực thúc đẩy người lao động tham gia đào tạo và không ngừng hoàn thiện bản thân. Nếu doanh nghiệp biết khai thác và tạo điều kiện để người lao động thể hiện năng lực, đồng thời ghi nhận những nỗ lực của họ, sẽ góp phần nâng cao hiệu quả đào tạo và tạo sự gắn bó lâu dài với tổ chức.
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Hình 2.1 Logo Công ty Cổ Phần Phát Triển May Mặc Miền Trung
· Tên đầy đủ: CÔNG TY CỔ PHẦN PHÁT TRIỂN MAY MẶC MIỀN TRUNG
· Ngày thành lập: 05/06/2018
· Mã số thuế: 3200661997
· Trụ sở chính: Khu công nghiệp Tây Bắc Hồ Xá, Xã Vĩnh Linh, Tỉnh Quảng Trị, Việt Nam 
· Người đứng đầu: LÊ ANH PHONG
· Số điện thoại: 09057877797
· Email: lephong@maymientrung.com.vn 
2.1.2. [bookmark: _Toc219097581][bookmark: _Toc229402781]Lịch sử hình thành và quá trình phát triển 
Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung được thành lập ngày 05/06/2018 theo Giấy chứng nhận đăng ký doanh nghiệp do cơ quan nhà nước có thẩm quyền cấp. Trụ sở chính của công ty đặt tại Khu công nghiệp Tây Bắc Hồ Xá, huyện Vĩnh Linh, tỉnh Quảng Trị. Đây là khu vực có vị trí thuận lợi cho việc phát triển ngành công nghiệp may mặc, đồng thời tạo điều kiện thu hút nguồn lao động địa phương.
Ngay từ những ngày đầu thành lập (năm 2018), công ty đã xác định hoạt động sản xuất hàng may mặc xuất khẩu là định hướng phát triển chủ đạo. Từ quy mô ban đầu còn tương đối nhỏ, trong giai đoạn 2019–2021, doanh nghiệp từng bước đầu tư mở rộng hệ thống nhà xưởng, gia tăng số lượng chuyền may và nâng cấp trang thiết bị, máy móc theo hướng hiện đại nhằm đáp ứng các tiêu chuẩn khắt khe của thị trường quốc tế. Đến giai đoạn 2022 đến nay, công ty tiếp tục ổn định hoạt động sản xuất, nâng cao năng lực cạnh tranh và từng bước khẳng định vị thế trên thị trường.
Theo hồ sơ năng lực doanh nghiệp, đến hiện nay công ty đã phát triển mạnh mẽ với:
· Mở rộng thêm 5 chi nhánh sản xuất.
· Hơn 1.000 lao động có tay nghề.
· 25 chuyền may hiện đại.
· Có 1.400 máy móc thiết bị tiên tiến.
· Công suất đạt khoảng 1.800.000 sản phẩm/ năm
[bookmark: _Toc218970195][bookmark: _Toc218970273][bookmark: _Toc218970433]Quá trình phát triển của công ty gắn liền với chiến lược mở rộng thị trường xuất khẩu, nâng cao uy tín thương hiệu, đồng thời chú trọng đảm bảo chất lượng sản phẩm và tiến độ giao hàng. Những yếu tố này đã góp phần giúp doanh nghiệp từng bước khẳng định vị thế của mình trong ngành dệt may tại khu vực miền Trung.
2.1.3. [bookmark: _Toc219097582][bookmark: _Toc229402782]Tầm nhìn, sứ mệnh và các giá trị cốt lõi
Tầm nhìn
“Công ty Cổ Phần Triển May Mặc Miền Trung  mong muốn trở thành đối tác sản xuất hàng may mặc đáng tin cậy trong chuỗi cung ứng toàn cầu, nổi tiếng về chất lượng sản phẩm, giao hàng đúng thời hạn và cam kết vững chắc về tính bền vững”
Sứ mệnh
“Cung cấp sản phẩm chất lượng - Giao hàng đúng hạn - Phát triển bền vững cùng khách hàng và nhân viên.”
Giá trị cốt lõi
[bookmark: _Toc219097583][bookmark: _Toc227699910]Cam kết Chất lượng: Cung cấp các sản phẩm nhất quán, đạt tiêu chuẩn quốc tế.
Đúng Hẹn: Tôn trọng thời gian, xây dựng niềm tin vững chắc với khách hàng toàn cầu.
Lấy Con Người Làm Trọng Tâm : Xây dựng môi trường làm việc an toàn, tôn trọng và gắn bó lâu dài.
Tuân thủ & Trách nhiệm: Tuân thủ nghiêm ngặt các tiêu chuẩn lao động, môi trường và đạo đức kinh doanh.
Đổi mới Bền vững: Không ngừng cải tiến nhằm nâng cao hiệu suất và giảm thiểu tác động đến môi trường.
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Lĩnh vực hoạt động
Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung hoạt động chủ yếu trong lĩnh vực sản xuất và gia công hàng may mặc xuất khẩu. Trong chuỗi cung ứng ngành dệt may toàn cầu, công ty đóng vai trò là đơn vị sản xuất gia công cho các đối tác và thương hiệu quốc tế thông qua các hợp đồng sản xuất theo đơn đặt hàng.
Sản phẩm chủ yếu
   Các sản phẩm do công ty sản xuất chủ yếu thuộc nhóm hàng may mặc phục vụ xuất khẩu. Danh mục sản phẩm tương đối đa dạng, đáp ứng nhu cầu của nhiều phân khúc khách hàng khác nhau. Các nhóm sản phẩm chính bao gồm:
· Trang phục thể thao.
· Đồ mặc nhà, đồ ngủ.
· Quần áo trẻ em, tã bơi.
· Các sản phẩm may mặc thông dụng khác để phục vụ cho việc xuất khẩu.
Toàn bộ sản phẩm của công ty đều được sản xuất theo tiêu chuẩn xuất khẩu và phải trải qua quy trình kiểm soát chất lượng nghiêm ngặt. Quy trình này được thực hiện từ khâu kiểm tra nguyên phụ liệu đầu vào, giám sát trong quá trình sản xuất cho đến kiểm tra chất lượng thành phẩm trước khi đóng gói và xuất khẩu. Điều này giúp đảm bảo sản phẩm đạt yêu cầu về kỹ thuật, độ bền, tính thẩm mỹ và an toàn khi đến tay người tiêu dùng.
Thị trường tiêu thụ
Sản phẩm của công ty chủ yếu được xuất khẩu sang các thị trường quốc tế lớn, trong đó có nhiều thị trường có yêu cầu cao về chất lượng sản phẩm và tiêu chuẩn sản xuất. Các thị trường xuất khẩu chính của công ty bao gồm:
· Hoa Kỳ (U.S)
· Liên  minh Châu Âu (EU)
· Nhật Bản
· Hàn Quốc
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(Nguồn: Phòng Nhân sự) 
Sơ đồ 2.2. Sơ đồ cơ cấu tổ chức công ty
· [bookmark: _Toc219097585][bookmark: _Toc227699912][bookmark: _Toc229066451][bookmark: _Toc229402785]Chức năng, nhiệm vụ của các bộ phận trong công ty
 Tổng giám đốc: là người đứng đầu doanh nghiệp, chịu trách nhiệm điều hành toàn bộ hoạt động sản xuất kinh doanh. Tổng giám đốc có nhiệm vụ xây dựng chiến lược phát triển, tổ chức thực hiện các kế hoạch kinh doanh và kiểm soát hoạt động của các bộ phận trong công ty. Đồng thời, đây cũng là người đại diện doanh nghiệp trong các mối quan hệ đối nội và đối ngoại, chịu trách nhiệm trước chủ sở hữu hoặc hội đồng quản trị về kết quả hoạt động của doanh nghiệp.
Giám đốc: là người trực tiếp quản lý và điều hành hoạt động của doanh nghiệp hoặc một lĩnh vực cụ thể theo sự phân công. Giám đốc có nhiệm vụ triển khai các kế hoạch, chiến lược do Tổng giám đốc đề ra, đồng thời tổ chức, giám sát hoạt động của các phòng ban nhằm đảm bảo hiệu quả trong sản xuất kinh doanh. Bên cạnh đó, Giám đốc còn có trách nhiệm báo cáo kết quả hoạt động và đề xuất các giải pháp phát triển doanh nghiệp.
Phó giám đốc: là người hỗ trợ Giám đốc trong công tác quản lý và điều hành doanh nghiệp. Tùy theo sự phân công, Phó giám đốc sẽ phụ trách một hoặc một số lĩnh vực cụ thể, đồng thời theo dõi, kiểm tra hoạt động của các bộ phận liên quan. Ngoài ra, Phó giám đốc còn tham mưu cho Giám đốc trong việc xây dựng kế hoạch và có thể thay mặt Giám đốc điều hành công việc khi được ủy quyền.
Phòng nhân sự: Phòng Nhân sự có nhiệm vụ quản lý hồ sơ lao động, thực hiện công tác tuyển dụng, đào tạo và bố trí nhân sự phù hợp với nhu cầu của công ty. Bên cạnh đó, phòng còn thực hiện các chế độ tiền lương, bảo hiểm và các quyền lợi khác cho người lao động, góp phần đảm bảo ổn định nguồn nhân lực và nâng cao hiệu quả làm việc.
Phòng Kế Toán: Bộ phận này chịu trách nhiệm quản lý nguồn vốn, theo dõi tình hình thu – chi, hạch toán doanh thu, chi phí và xác định kết quả hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. Đồng thời, phòng kế toán thực hiện lập báo cáo tài chính định kỳ, kiểm tra và giám sát việc sử dụng tài sản, nguồn vốn nhằm đảm bảo hoạt động tài chính minh bạch, đúng quy định của pháp luật. Ngoài ra, phòng còn phối hợp với các bộ phận liên quan trong việc xây dựng kế hoạch tài chính và kiểm soát chi phí sản xuất kinh doanh của công ty. 
Phòng Xuất Nhập Khẩu: Phòng Xuất nhập khẩu có chức năng tổ chức và quản lý các hoạt động liên quan đến giao dịch quốc tế, xuất khẩu hàng may mặc và nhập khẩu nguyên vật liệu phục vụ sản xuất. Bộ phận này chịu trách nhiệm tìm kiếm, làm việc với khách hàng và đối tác nước ngoài; thực hiện các thủ tục hải quan, chứng từ xuất nhập khẩu và theo dõi tiến độ giao nhận hàng hóa. Đồng thời, phòng xuất nhập khẩu phối hợp với các bộ phận sản xuất, kế hoạch và kho nhằm đảm bảo nguồn nguyên liệu được cung ứng kịp thời và sản phẩm được giao đúng thời hạn theo yêu cầu của khách hàng. Ngoài ra, phòng còn theo dõi các quy định về thương mại quốc tế để hạn chế rủi ro trong hoạt động xuất nhập khẩu của công ty.
Phòng kế hoạch: Phòng Kế hoạch chịu trách nhiệm lập kế hoạch sản xuất theo từng đơn hàng và từng giai đoạn cụ thể. Đồng thời, phòng theo dõi và kiểm soát tiến độ sản xuất tại các xưởng và chuyền may, phối hợp với các bộ phận liên quan nhằm đảm bảo quá trình sản xuất diễn ra đúng tiến độ, đúng số lượng và hạn chế tối đa tình trạng chậm giao hàng.
Phòng kỹ thuật: Xây dựng và hướng dẫn quy trình kỹ thuật sản xuất. Nhiệm vụ chính bao gồm thiết kế rập, xây dựng định mức nguyên phụ liệu cho từng sản phẩm và cải tiến kỹ thuật sản xuất nhằm nâng cao năng suất lao động cũng như chất lượng sản phẩm.
Phòng QA/QC: Chịu trách nhiệm kiểm tra, giám sát chất lượng nguyên phụ liệu đầu vào, kiểm soát chất lượng trong suốt quá trình sản xuất và trước khi sản phẩm xuất xưởng. Bộ phận này đóng vai trò quan trọng trong việc đảm bảo sản phẩm đạt tiêu chuẩn kỹ thuật và đáp ứng yêu cầu của khách hàng.
Phòng sản xuất: Tổ chức và quản lý hoạt động sản xuất tại các chuyền may. Nhiệm vụ chính bao gồm phân công lao động, kiểm soát năng suất, tiến độ sản xuất và đảm bảo thực hiện kế hoạch sản xuất theo đúng yêu cầu về số lượng và chất lượng.
Phòng cắt: Thực hiện công đoạn cắt vải theo rập thiết kế đã được phê duyệt. Bộ phận này có trách nhiệm cung cấp bán thành phẩm cho các chuyền may, đồng thời hạn chế hao hụt nguyên vật liệu và đảm bảo độ chính xác kỹ thuật trong quá trình cắt.
[bookmark: _Toc219097587]Bộ phận kho: Quản lý và bảo quản nguyên phụ liệu cũng như thành phẩm của công ty. Thực hiện các hoạt động nhập – xuất kho theo đúng quy trình, đồng thời phối hợp với các bộ phận liên quan để đảm bảo cung ứng vật tư đầy đủ, kịp thời cho quá trình sản xuất.
2.2. [bookmark: _Toc229402786]Các yếu tố môi trường tác động đến hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp
2.2.1. [bookmark: _Toc219097588][bookmark: _Toc229402787]Các yếu tố vi mô
2.2.1.1. Khách hàng
Khách hàng của công ty chủ yếu là các đối tác nước ngoài đặt gia công sản phẩm may mặc theo hợp đồng xuất khẩu. Các thị trường tiêu thụ chính của doanh nghiệp bao gồm Hoa Kỳ, Liên minh Châu Âu (EU), Nhật Bản và Hàn Quốc. Đây cũng là những thị trường trọng điểm của ngành dệt may Việt Nam, trong đó Hoa Kỳ hiện vẫn là thị trường có kim ngạch nhập khẩu hàng dệt may lớn nhất.
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Hình 2.3 Cơ cấu kim ngạch xuất khẩu của công ty
Trong quá trình phát triển, công ty đã xây dựng và duy trì quan hệ hợp tác với nhiều đối tác quốc tế lớn. Mỗi khách hàng đều có những yêu cầu riêng về chất lượng sản phẩm, tiêu chuẩn kỹ thuật cũng như điều kiện sản xuất với một số khách hàng tiêu biểu sau:
· Một trong những đối tác tại thị trường Hoa Kỳ là Công ty ABC Apparel Inc., chuyên kinh doanh các sản phẩm thời trang như đồ thể thao và đồ mặc nhà. Khách hàng này thường đặt các đơn hàng có quy mô lớn, mang tính thời vụ cao và yêu cầu doanh nghiệp phải tuân thủ nghiêm ngặt các tiêu chuẩn về trách nhiệm xã hội, môi trường làm việc và quy trình sản xuất.
· Tại thị trường châu Âu, công ty hợp tác với Global Fashion Trading GmbH -doanh nghiệp thương mại thời trang có trụ sở tại Đức. Đối tác này chủ yếu đặt gia công các sản phẩm như đồ ngủ, đồ mặc nhà và quần áo trẻ em. Bên cạnh yêu cầu cao về chất lượng sản phẩm, khách hàng còn đặc biệt quan tâm đến tiêu chuẩn môi trường, mức độ an toàn của nguyên phụ liệu và hệ thống kiểm soát chất lượng trong nhà máy. Trước khi ký kết hợp đồng, doanh nghiệp thường tiến hành đánh giá năng lực sản xuất thực tế của công ty.
· Đối với thị trường Nhật Bản, công ty đang hợp tác với Sakura Textile & Garment Co., Ltd. Đây là khách hàng có yêu cầu khắt khe về độ chính xác kỹ thuật, tính đồng đều và sự tỉ mỉ trong từng công đoạn sản xuất. Mặc dù khối lượng đơn hàng không quá lớn nhưng có tính ổn định và duy trì lâu dài, góp phần giúp công ty bảo đảm nguồn doanh thu bền vững.
· Ngoài ra, công ty còn là đối tác gia công của K-Style Garment Co., Ltd. đến từ Hàn Quốc. Doanh nghiệp này chuyên kinh doanh quần áo trẻ em và tã bơi, đồng thời chú trọng đến thiết kế sản phẩm, độ bền và khả năng cập nhật mẫu mã theo xu hướng thị trường. Hiện nay, công ty đang sản xuất mặt hàng tã bơi cho đối tác này.
Nhìn chung, các khách hàng của công ty đều là những đối tác quốc tế có yêu cầu cao về chất lượng sản phẩm, tiêu chuẩn kỹ thuật, điều kiện lao động và trách nhiệm xã hội. Việc đáp ứng tốt các tiêu chuẩn này không chỉ giúp doanh nghiệp duy trì các đơn hàng xuất khẩu ổn định mà còn góp phần nâng cao uy tín, năng lực cạnh tranh và vị thế của công ty trên thị trường dệt may quốc tế.


2.2.1.2. Đối thủ cạnh trạnh
Trong lĩnh vực dệt may xuất khẩu, Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung đang hoạt động trong môi trường cạnh tranh ngày càng gay gắt với sự tham gia của nhiều doanh nghiệp trong nước. Các đối thủ cạnh tranh trực tiếp của công ty bao gồm những doanh nghiệp may mặc có quy mô và vị thế nhất định trong khu vực miền Trung và trên cả nước như Công ty Cổ phần Dệt May 29/3 (Hachiba), Công ty Cổ phần Dệt May Huế, Công ty Cổ phần May Quảng Trị và Công ty TNHH MTV May Hoà Thọ. Bên cạnh đó, doanh nghiệp còn chịu áp lực cạnh tranh gián tiếp từ các quốc gia có ngành dệt may phát triển mạnh như Trung Quốc, Bangladesh và Ấn Độ.
Sự cạnh tranh trong ngành dệt may xuất khẩu hiện nay chủ yếu diễn ra trên các phương diện như giá thành sản xuất, năng suất lao động, chất lượng sản phẩm, khả năng đáp ứng đơn hàng với số lượng lớn trong thời gian ngắn cũng như mức độ chủ động về nguồn nguyên phụ liệu. Các doanh nghiệp có lợi thế về quy mô sản xuất, công nghệ hiện đại và chuỗi cung ứng tương đối hoàn chỉnh thường có khả năng cạnh tranh mạnh hơn, đặc biệt trên thị trường quốc tế.
Để làm rõ hơn mức độ cạnh tranh cũng như vị thế của Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung, nội dung dưới đây sẽ tiến hành phân tích và so sánh cụ thể các đối thủ cạnh tranh chủ yếu.
· Bảng so sánh các đối thủ cạnh tranh
[bookmark: _Toc219097556]Bảng 2.4. Bảng phân tích các đối thủ cạnh tranh
	Đối thủ cạnh tranh
	Đặc điểm hoạt động
	Điểm mạnh
	Điểm yếu
	Mức độ cạnh tranh với may miền trung

	Công ty CP Dệt May 29/3 (Hachiba))
	Doanh nghiệp dệt may tại miền Trung, chuyên sản xuất khăn bông, đồng phục và hàng may mặc xuất khẩu.
	Thương hiệu lâu năm, uy tín.
Quy trình sản xuất ổn định.
Có thị trường truyền thống.
	Ít đổi mới sản phẩm.
Phụ thuộc một số dòng sản phẩm chính.
Khả năng thích ứng thị trường chậm.
	Cạnh tranh trung bình, chủ yếu ở các đơn hàng truyền thống và thị trường ổn định, ít cạnh tranh ở các đơn hàng linh hoạt

	Công ty CP Dệt May Huế
	Doanh nghiệp có chuỗi sản xuất tương đối khép kín từ sợi – dệt – nhuộm – may, phục vụ xuất khẩu quy mô lớn
	Chủ động nguồn nguyên liệu. Kiểm soát chất lượng tốt.
Kinh nghiệm lâu năm.
Năng lực sản xuất lớn.
	Chi phí đầu tư và vận hành cao.
Bộ máy quản lý cồng kềnh.
Kém linh hoạt với đơn hàng nhỏ.
	Cạnh tranh mạnh, đặc biệt ở năng lực sản xuất và các đơn hàng lớn, công ty khó cạnh tranh trực diện

	Công ty CP May Quảng Trị
	Doanh nghiệp gia công may mặc xuất khẩu, tận dụng lao động địa phương
	Chi phí lao động thấp 
Dễ mở rộng quy mô sản xuất.
Vị trí địa lý gần, thuận lợi.
	Công nghệ chưa hiện đại.
Phụ thuộc vào đơn hàng gia công.
Giá trị gia tăng thấp.
	Cạnh tranh rất trực tiếp và cao, đặc biệt về chi phí và lao động, đây là đối thủ gần nhất

	Công ty TNHH MTV May Hòa Thọ
	Doanh nghiệp may mặc lớn tại miền Trung, chuyên sản xuất và xuất khẩu hàng may mặc với quy mô tương đối lớn, có hệ thống nhà máy và chuỗi sản xuất ổn định.
	Có nhiều kinh nghiệm trong sản xuất và với
quy mô sản xuất lớn, đáp ứng được các đơn hàng số lượng lớn.
Hệ thống quản lý và sản xuất tương đối ổn định.
	Bộ máy tổ chức còn cồng kềnh.
Khả năng linh hoạt với đơn hàng nhỏ chưa cao.
Chi phí vận hành tương đối lớn.
	Cạnh tranh mạnh ở các đơn hàng quy mô lớn và xuất khẩu; tuy nhiên mức độ cạnh tranh giảm ở các đơn hàng nhỏ, linh hoạt – đây là phân khúc mà công ty May miền Trung có thể khai thác tốt hơn.


 
Từ bảng phân tích có thể thấy môi trường cạnh tranh trong ngành dệt may xuất khẩu hiện nay khá gay gắt với sự tham gia của nhiều doanh nghiệp có quy mô và năng lực khác nhau. Các doanh nghiệp có quy mô lớn tại khu vực miền Trung như Công ty Cổ phần Dệt May Huế và Công ty TNHH MTV May Hòa Thọ có lợi thế về năng lực sản xuất, kinh nghiệm tổ chức sản xuất và khả năng đáp ứng các đơn hàng xuất khẩu số lượng lớn. Đây là những đối thủ có mức độ cạnh tranh mạnh đối với Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung, đặc biệt trong phân khúc các đơn hàng quy mô lớn và dài hạn.
Trong khi đó, các doanh nghiệp cùng khu vực như Công ty Cổ phần May Quảng Trị và Công ty Cổ phần Dệt May 29/3 (Hachiba) chủ yếu cạnh tranh dựa trên chi phí lao động, vị trí địa lý và các đơn hàng truyền thống. Điều này tạo ra áp lực cạnh tranh trực tiếp đối với công ty, đặc biệt trong việc thu hút nguồn lao động địa phương và tiếp nhận các đơn hàng gia công có quy mô vừa và nhỏ.
Bên cạnh đó, sự cạnh tranh từ các quốc gia có ngành dệt may phát triển mạnh như Trung Quốc, Bangladesh và Ấn Độ cũng làm gia tăng áp lực về giá thành, năng suất và quy mô sản xuất trên thị trường quốc tế.
Mặc dù còn một số hạn chế về quy mô và mức độ chủ động nguồn nguyên liệu, Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung vẫn có những lợi thế nhất định về cơ sở vật chất và nguồn nhân lực. Theo thông tin dự án, nhà máy có công suất thiết kế khoảng 1,5 triệu sản phẩm mỗi năm, được triển khai theo 2 giai đoạn từ 2019–2022. Ngoài ra, doanh nghiệp được đầu tư hệ thống nhà xưởng và máy móc hiện đại. Nhờ đó, công ty có khả năng đáp ứng hiệu quả các đơn hàng gia công quy mô vừa, đồng thời duy trì nguồn đơn hàng ổn định từ các thị trường xuất khẩu như Hoa Kỳ, Liên minh châu Âu, Nhật Bản và Hàn Quốc.
Tuy nhiên, để nâng cao năng lực cạnh tranh trong thời gian tới, doanh nghiệp cần tiếp tục đầu tư đổi mới công nghệ, nâng cao hiệu quả quản lý chi phí và mở rộng thị trường tiêu thụ nhằm củng cố vị thế trên thị trường dệt may xuất khẩu.
2.2.1.3. Nhà cung cấp
Trong hoạt động sản xuất và gia công may mặc xuất khẩu, hệ thống nhà cung cấp giữ vai trò quan trọng trong việc đảm bảo nguồn nguyên vật liệu, phụ liệu và thiết bị phục vụ cho quá trình sản xuất của Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung. Nguồn cung ổn định và đạt tiêu chuẩn chất lượng giúp doanh nghiệp đáp ứng tốt các yêu cầu về tiến độ sản xuất, chất lượng sản phẩm cũng như các tiêu chuẩn xuất khẩu quốc tế. Hiện nay, các nhà cung cấp của công ty được phân thành ba nhóm chính gồm: nhà cung cấp vải, nhà cung cấp phụ kiện may và nhà cung cấp máy móc – thiết bị.
Nhà cung cấp vải: Vải là nguyên liệu đầu vào quan trọng nhất trong quá trình sản xuất may mặc, ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng, mẫu mã và giá thành của sản phẩm. Công ty hợp tác với một số doanh nghiệp dệt may uy tín trong nước như Tập đoàn Dệt May Việt Nam (Vinatex) và Công ty Dệt May Phong Phú. Các đơn vị này cung cấp nhiều loại vải khác nhau như vải cotton, vải thun và các loại vải phục vụ sản xuất trang phục thể thao, đồ mặc nhà và quần áo trẻ em. Việc hợp tác với các nhà cung cấp có uy tín giúp công ty đảm bảo được chất lượng nguyên liệu đầu vào cũng như sự ổn định trong quá trình sản xuất.
Nhà cung cấp phụ kiện may: Bên cạnh nguyên liệu vải, các loại phụ kiện may cũng đóng vai trò quan trọng trong việc hoàn thiện sản phẩm. Công ty hiện hợp tác với Công ty YKK Việt Nam – một doanh nghiệp nổi tiếng trong lĩnh vực sản xuất phụ kiện may mặc. Đơn vị này cung cấp nhiều loại vật tư như chỉ may, khóa kéo, cúc áo, nút, nhãn mác và bao bì đóng gói. Các phụ kiện này không chỉ góp phần hoàn thiện sản phẩm mà còn giúp đảm bảo tính thẩm mỹ và độ bền của sản phẩm khi xuất khẩu ra thị trường quốc tế.
Nhà cung cấp máy móc và thiết bị: Để đáp ứng yêu cầu về năng suất và chất lượng trong sản xuất, công ty chú trọng đầu tư vào hệ thống máy móc và thiết bị hiện đại. Hiện nay, công ty hợp tác với Công ty JUKI Việt Nam – đơn vị chuyên cung cấp các thiết bị may công nghiệp. Các loại máy móc được cung cấp bao gồm máy may công nghiệp, máy vắt sổ, máy cắt vải, máy ép nhiệt cùng với các linh kiện thay thế và dịch vụ bảo trì kỹ thuật. Việc sử dụng các thiết bị hiện đại giúp nâng cao hiệu quả sản xuất, giảm thiểu lỗi kỹ thuật và tăng năng suất lao động.
Nhìn chung, hệ thống nhà cung cấp của Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung tương đối ổn định và đa dạng. Sự hợp tác với các nhà cung cấp uy tín trong lĩnh vực vải, phụ kiện may và máy móc thiết bị giúp công ty đảm bảo nguồn nguyên vật liệu đạt chất lượng, đáp ứng tốt các yêu cầu khắt khe của khách hàng quốc tế. Đồng thời, điều này cũng góp phần nâng cao năng lực cạnh tranh và duy trì hoạt động sản xuất của doanh nghiệp một cách liên tục và hiệu quả.
2.2.2. [bookmark: _Toc219097589][bookmark: _Toc229402788]Các yếu tố vĩ mô
2.2.2.1. Chính trị - pháp luật 
Môi trường chính trị và hệ thống chính sách của Nhà nước có tác động đáng kể đến hoạt động của các doanh nghiệp trong ngành dệt may, đặc biệt là các doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực gia công và xuất khẩu. Đối với Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung, sự ổn định về chính trị tại Việt Nam cùng với các chính sách hỗ trợ phát triển ngành dệt may đã tạo ra nền tảng thuận lợi cho doanh nghiệp duy trì và mở rộng hoạt động sản xuất kinh doanh.
Trước hết, việc Việt Nam tham gia nhiều hiệp định thương mại tự do với các quốc gia và khu vực trên thế giới đã mở ra nhiều cơ hội cho các doanh nghiệp xuất khẩu. Các hiệp định như EVFTA, CPTPP hay RCEP giúp hàng may mặc của Việt Nam được hưởng các ưu đãi về thuế quan khi xuất khẩu sang các thị trường lớn. Nhờ những lợi thế này, sản phẩm của công ty có điều kiện tiếp cận các thị trường như Mỹ, Liên minh châu Âu, Nhật Bản và Hàn Quốc với mức thuế suất thấp hơn, qua đó nâng cao khả năng cạnh tranh so với các doanh nghiệp đến từ những quốc gia không có hiệp định thương mại tương tự.
Bên cạnh đó, các chính sách cải cách thủ tục hành chính trong lĩnh vực xuất nhập khẩu cũng mang lại nhiều thuận lợi cho doanh nghiệp. Việc áp dụng hệ thống hải quan điện tử và cơ chế một cửa quốc gia đã góp phần rút ngắn thời gian xử lý hồ sơ, giảm bớt các thủ tục phức tạp và tiết kiệm chi phí cho doanh nghiệp trong quá trình thông quan hàng hóa. Điều này giúp công ty chủ động hơn trong việc đảm bảo tiến độ sản xuất và giao hàng cho các đối tác nước ngoài.
Ngoài ra, các quy định của Nhà nước liên quan đến lao động và phúc lợi xã hội cũng ảnh hưởng trực tiếp đến hoạt động của doanh nghiệp. Những quy định về mức lương tối thiểu, bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và điều kiện an toàn lao động tuy làm gia tăng chi phí nhân công, nhưng đồng thời cũng góp phần bảo vệ quyền lợi người lao động và nâng cao hình ảnh doanh nghiệp trong mắt các đối tác quốc tế. Việc tuân thủ các quy định này giúp công ty đáp ứng được các tiêu chuẩn về trách nhiệm xã hội trong chuỗi cung ứng toàn cầu.
Tổng thể, các chính sách của Nhà nước về thương mại, xuất khẩu, lao động và cải cách hành chính đã tạo ra môi trường hoạt động tương đối thuận lợi cho Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung. Nếu biết tận dụng tốt những cơ hội từ các chính sách này, doanh nghiệp có thể nâng cao năng lực cạnh tranh, mở rộng thị trường và phát triển ổn định trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế.
2.2.2.2. Kinh tế
Các yếu tố kinh tế có tác động lớn đến hoạt động sản xuất và hiệu quả kinh doanh của các doanh nghiệp trong ngành may mặc, đặc biệt là những doanh nghiệp hoạt động chủ yếu trong lĩnh vực gia công xuất khẩu như Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung. Sự biến động của nền kinh tế, chi phí sản xuất và thị trường xuất khẩu đều ảnh hưởng trực tiếp đến khả năng duy trì và phát triển của công ty.
Trong những năm gần đây, nền kinh tế Việt Nam duy trì đà tăng trưởng tích cực, tạo điều kiện thuận lợi cho hoạt động sản xuất kinh doanh của nhiều ngành nghề, đặc biệt là ngành dệt may – một trong những ngành xuất khẩu chủ lực của cả nước. Năm 2024, GDP Việt Nam tăng khoảng 7,09%, quy mô nền kinh tế đạt khoảng 476,3 tỷ USD và kim ngạch xuất khẩu đạt 405,53 tỷ USD, tăng 14,3% so với năm trước. Sang năm 2025, nền kinh tế tiếp tục phục hồi mạnh mẽ với tốc độ tăng trưởng GDP ước đạt khoảng 8,02%, quy mô GDP đạt khoảng 514 tỷ USD và GDP bình quân đầu người đạt khoảng 5.026 USD/người. Đồng thời, xuất khẩu hàng hóa và dịch vụ năm 2025 tăng khoảng 16,27%, trong khi khu vực công nghiệp và xây dựng tăng khoảng 9,73%, cho thấy hoạt động sản xuất công nghiệp tiếp tục phát triển tích cực.
Tuy nhiên, môi trường kinh tế cũng đặt ra không ít khó khăn và thách thức cho doanh nghiệp. Chi phí nguyên vật liệu, giá năng lượng, chi phí logistics và tiền lương lao động liên tục gia tăng đã làm tăng chi phí sản xuất, ảnh hưởng đến lợi nhuận của công ty. Bên cạnh đó, thu nhập và chất lượng lao động giữa các vùng miền còn có sự chênh lệch, đặc biệt tại khu vực miền Trung, gây khó khăn trong việc thu hút lao động có tay nghề cao. Ngoài ra, hạn chế về cơ sở hạ tầng, khả năng kết nối thị trường và thu hút đầu tư tại khu vực miền Trung cũng phần nào ảnh hưởng đến quá trình mở rộng hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp.
Bên cạnh đó, cùng với sự phục hồi của nền kinh tế và nhu cầu tiêu dùng trên thị trường quốc tế, hoạt động sản xuất của công ty trong những năm gần đây có xu hướng tăng trưởng khá tích cực. Sản lượng sản xuất tăng trung bình khoảng 8% đến 12% mỗi năm, số lượng đơn hàng ngày càng ổn định hơn và tỷ lệ sử dụng công suất của các chuyền may cũng được cải thiện. Đồng thời, doanh nghiệp cũng chú trọng đầu tư đổi mới công nghệ, nâng cao tay nghề của người lao động để đáp ứng các đơn hàng có yêu cầu kỹ thuật và chất lượng cao hơn.
Nhìn chung, môi trường kinh tế hiện nay mang lại nhiều điều kiện thuận lợi cho sự phát triển của Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung. Quy mô sản xuất ổn định, doanh thu và lợi nhuận duy trì ở mức khả quan cùng với tốc độ tăng trưởng tích cực là những yếu tố quan trọng giúp công ty củng cố vị thế, mở rộng thị trường xuất khẩu và hướng đến sự phát triển bền vững trong tương lai.
2.2.2.3. Văn hóa- xã hội
Yếu tố văn hóa - xã hội là một trong những yếu tố môi trường bên ngoài có ảnh hưởng đáng kể đến hoạt động sản xuất - kinh doanh của doanh nghiệp. Đối với Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung, các yếu tố này chủ yếu tác động đến nguồn nhân lực, điều kiện lao động cũng như sự ổn định trong quá trình sản xuất.
Trước hết, Việt Nam hiện đang trong giai đoạn cơ cấu “dân số vàng”, với lực lượng lao động trong độ tuổi từ 15–64 chiếm khoảng gần 70% dân số, lực lượng lao động từ 15 tuổi trở lên đạt khoảng 53–53,5 triệu người, tương đương tỷ lệ tham gia lao động khoảng 68,6% . Đây là điều kiện thuận lợi cho các doanh nghiệp trong ngành may mặc - ngành sử dụng nhiều lao động trực tiếp.
Tại khu vực miền Trung nói chung và tỉnh Quảng Trị nói riêng, nguồn lao động khá dồi dào, góp phần giúp doanh nghiệp dễ dàng tuyển dụng công nhân cho các chuyền may và duy trì hoạt động sản xuất ổn định. Tuy nhiên, chất lượng lao động chưa cao cũng đặt ra yêu cầu phải tăng cường đào tạo để đáp ứng nhu cầu sản xuất.
Bên cạnh yếu tố về số lượng lao động, chất lượng nguồn nhân lực cũng ngày càng được cải thiện. Trong những năm gần đây, nhiều chương trình đào tạo nghề và hướng nghiệp đã được triển khai tại địa phương, góp phần nâng cao trình độ chuyên môn và tay nghề của người lao động. Điều này tạo điều kiện thuận lợi cho công ty trong việc đào tạo và phát triển đội ngũ công nhân kỹ thuật, từ đó nâng cao năng suất lao động và đáp ứng tốt hơn các yêu cầu về kỹ thuật, chất lượng của các đơn hàng xuất khẩu.
Ngoài ra, cùng với sự phát triển của xã hội, nhu cầu và kỳ vọng của người lao động cũng ngày càng cao hơn. Người lao động không chỉ quan tâm đến mức thu nhập mà còn chú trọng đến môi trường làm việc, chế độ phúc lợi, bảo hiểm và sự ổn định lâu dài trong công việc. Điều này đặt ra yêu cầu đối với công ty phải xây dựng các chính sách nhân sự hợp lý, cải thiện điều kiện làm việc và tạo môi trường lao động an toàn, thân thiện nhằm thu hút và giữ chân người lao động.
Nhìn chung, các yếu tố văn hóa - xã hội, đặc biệt là cơ cấu dân số và nguồn lao động tại địa phương, có ảnh hưởng trực tiếp đến hoạt động của Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung. Lợi thế về nguồn lao động dồi dào và ngày càng được đào tạo bài bản đã góp phần giúp công ty duy trì ổn định hoạt động sản xuất, nâng cao năng suất và tăng khả năng đáp ứng các đơn hàng xuất khẩu trong thời gian qua.
2.2.2.4. Công nghệ 
Trong bối cảnh ngành dệt may ngày càng cạnh tranh và yêu cầu về chất lượng sản phẩm ngày càng cao, yếu tố công nghệ trở thành một trong những nhân tố quan trọng ảnh hưởng đến hoạt động sản xuất – kinh doanh của doanh nghiệp. Đối với Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung, việc ứng dụng công nghệ và trang thiết bị hiện đại đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao năng suất lao động và đảm bảo chất lượng sản phẩm xuất khẩu.
Trước hết, việc đầu tư các loại máy móc chuyên dụng trong sản xuất may mặc đã giúp công ty cải thiện đáng kể hiệu quả làm việc của các chuyền may. Các thiết bị như máy may công nghiệp, máy vắt sổ, máy cắt vải tự động, máy ép nhiệt và nhiều loại máy hỗ trợ khác được đưa vào sử dụng nhằm giảm bớt các công đoạn thủ công, tăng độ chính xác trong quá trình sản xuất. Nhờ đó, sản phẩm được hoàn thiện với chất lượng đồng đều hơn, đồng thời thời gian thực hiện đơn hàng cũng được rút ngắn đáng kể.
Bên cạnh những lợi ích trên, quá trình ứng dụng công nghệ mới cũng đặt ra một số khó khăn cho doanh nghiệp. Phần lớn lực lượng lao động của công ty là lao động phổ thông tại địa phương, nên việc tiếp cận và làm quen với các thiết bị hiện đại trong giai đoạn đầu còn gặp nhiều hạn chế. Điều này khiến năng suất ban đầu chưa đạt mức tối ưu và công ty phải đầu tư thêm thời gian cũng như chi phí cho công tác đào tạo và hướng dẫn kỹ thuật.
Ngoài ra, việc sử dụng máy móc công nghệ cao cũng đòi hỏi đội ngũ kỹ thuật có trình độ chuyên môn để đảm bảo quá trình vận hành, bảo trì và sửa chữa thiết bị được thực hiện đúng quy trình. Điều này làm tăng thêm chi phí quản lý và vận hành, đặc biệt đối với các doanh nghiệp có quy mô sản xuất lớn.
Tuy nhiên, thông qua các chương trình đào tạo nội bộ và sự hỗ trợ của đội ngũ kỹ thuật, người lao động dần nâng cao khả năng sử dụng máy móc và thích nghi tốt hơn với môi trường sản xuất hiện đại. Nhờ vậy, hiệu quả sản xuất của công ty ngày càng được cải thiện, năng suất lao động tăng lên và chất lượng sản phẩm được đảm bảo ổn định.
Nhìn chung, yếu tố công nghệ mang lại nhiều tác động tích cực đối với hoạt động của Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung. Mặc dù quá trình đầu tư và ứng dụng công nghệ còn gặp một số khó khăn ban đầu, nhưng về lâu dài đây vẫn là yếu tố quan trọng giúp công ty nâng cao năng lực cạnh tranh và đáp ứng tốt hơn các yêu cầu của thị trường xuất khẩu.
2.3. [bookmark: _Toc219097590][bookmark: _Toc229402789][bookmark: _Toc219097591][bookmark: _Toc229402790] Phân tích các nguồn lực của doanh nghiệp ảnh hưởng đến hoạt động kinh doanh 
   2.3.1. Cơ sở vật chất
[bookmark: _Toc219097592][bookmark: _Toc227699918][bookmark: _Toc229066457][bookmark: _Toc229402791]2.3.1.1. Mặt bằng sản xuất
Công ty đặt nhà máy tại khu công nghiệp Tây Bắc Hồ Xá, Tỉnh Quảng Trị, với diện tích 6,400m2 rất thuận tiện cho việc bố trí hợp lý giữa các khu vực sản xuất, kho bãi và khu phụ trợ, tạo điều kiện thuận lợi cho quá trình tổ chức sản xuất theo dây chuyền.
2.3.1.2. Máy móc thiết bị
[bookmark: _Toc219097557]Bảng 1.5. Thống kê số lượng cơ sở vật chất
	Khu vực
	Loại cơ sở vật chất/ thiết bị
	Số lượng

	

     Văn phòng
	Máy tính để bàn
	20 bộ

	
	Máy in
	02 máy

	
	Máy photocopy
	01 máy

	
	Hệ thống mạng LAN & internet
	01 hệ thống

	
	Bàn ghế, tủ hồ sơ
	Đầy đủ

	



Xưởng sản xuất 
	Máy may công nghiệp 1 kim
	~ 900 máy

	
	Máy vắt sổ
	~ 200 máy

	
	Máy may chuyên dụng
	~ 150 máy

	
	Máy cắt vải
	~ 20 máy

	
	Máy ép nhiệt
	~ 30 máy

	
	Máy là hơi nước 
	~70 máy

	
	Máy kiểm tra kim
	~ 10 máy

	
	Máy quạt hơi nước công suất lớn
	~ 8 máy

	Toàn nhà máy 
	Thiết bị phòng cháy chữa cháy (bình chữa cháy, hệ thống báo cháy, vòi chữa cháy)
	Đầy đủ theo quy định

	
Khu phụ trợ
	Nhà ăn tập thể
	01 khu

	
	Khu y tế
	01 phòng

	Kho bãi
	Kho nguyên phụ liệu
	01 khu

	
	Kho thành phẩm
	01 khu

	Phụ trợ 
	Bàn cắt, xe đẩy, giá kệ
	Nhiều bộ


(Nguồn: Phòng Nhân Sự)
 Nhận xét: 
[bookmark: _Toc219097593]Từ các thông tin về hệ thống cơ sở vật chất và trang thiết bị có thể thấy rằng Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung đã xây dựng được nền tảng vật chất phục vụ sản xuất tương đối đầy đủ và đồng bộ. Nhà xưởng với diện tích khoảng 6.400 m² được bố trí hợp lý giữa các khu vực sản xuất, kho bãi và khu phụ trợ, tạo điều kiện thuận lợi cho quá trình tổ chức sản xuất và luân chuyển nguyên vật liệu trong nhà máy.
Hệ thống máy móc trong xưởng may có số lượng lớn và đa dạng, bao gồm các loại máy may công nghiệp, máy vắt sổ, máy chuyên dụng, máy cắt vải, máy ép nhiệt và các thiết bị hỗ trợ khác. Nhờ đó, công ty có thể thực hiện nhiều công đoạn sản xuất khác nhau và đáp ứng các yêu cầu kỹ thuật của các đơn hàng may mặc xuất khẩu. Việc trang bị đầy đủ các thiết bị này góp phần nâng cao năng suất lao động, đảm bảo chất lượng sản phẩm và duy trì tiến độ giao hàng cho khách hàng.
Ngoài khu vực sản xuất, doanh nghiệp cũng quan tâm đến các điều kiện hỗ trợ cho hoạt động quản lý và đời sống người lao động. Hệ thống văn phòng được trang bị đầy đủ thiết bị làm việc, cùng với các công trình phụ trợ như nhà ăn tập thể, khu y tế và hệ thống phòng cháy chữa cháy được bố trí theo đúng quy định. Những yếu tố này không chỉ phục vụ tốt cho công tác quản lý mà còn góp phần tạo ra môi trường làm việc an toàn, ổn định cho người lao động.
Nhìn chung, với hệ thống cơ sở vật chất tương đối hoàn chỉnh và được đầu tư hợp lý, công ty có đủ điều kiện để duy trì hoạt động sản xuất ổn định, nâng cao hiệu quả sản xuất và đáp ứng tốt các yêu cầu của thị trường may mặc xuất khẩu.
[bookmark: _Toc229402792]2.3.2. Nguồn nhân lực
Bảng 2.6.  Phân tích nguồn nhân lực Công ty năm 2023-2025 
	Chỉ tiêu
	Năm 2023
	Năm 2024
	Năm 2025
	Chênh lệch 2024/2023
	Chênh lệch 2025/2024

	 
	Số lượng
	Tỉ lệ %
	Số lượng
	Tỉ lệ %
	Số lượng
	Tỉ lệ %
	Số lượng
	Tỉ lệ %
	Số lượng
	Tỉ lệ %

	Tổng số nhân viên
	560
	100%
	680
	100%
	835
	100%
	120
	21%
	155
	23%

	I.Giới tính
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Nam
	85
	15,18%
	95
	14%
	115
	14%
	10
	12%
	20
	21%

	Nữ 
	475
	84,82%
	585
	86%
	720
	86%
	110
	23%
	135
	23%

	II.Trình độ học vấn
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Đại học
	30
	5,36%
	35
	5%
	45
	5%
	5
	17%
	10
	29%

	Cao đẳng
	50
	8,93%
	50
	7%
	60
	7%
	0
	0%
	10
	20%

	Trung cấp nghề
	120
	21,43%
	150
	22%
	180
	22%
	30
	25%
	30
	20%

	Sơ cấp nghề/ CNKT
	285
	50,89%
	340
	50%
	420
	50%
	55
	19%
	80
	24%

	Lao động phổ thông
	75
	13,39%
	105
	15%
	130
	16%
	30
	40%
	25
	24%

	III.Độ tuổi
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Dưới 25
	100
	18%
	120
	18%
	150
	18%
	20
	20%
	30
	25%

	Từ 26-35 tuổi
	255
	46%
	310
	46%
	380
	46%
	55
	22%
	70
	23%

	Từ 36-45 tuổi
	135
	24,11%
	175
	26%
	200
	24%
	40
	30%
	25
	14%

	Trên 45 tuổi
	70
	12,50%
	75
	11%
	85
	10%
	5
	7%
	10
	13%



(Nguồn: Phòng Nhân sự)
Nhận xét: 
Qua bảng số liệu về cơ cấu nhân sự của công ty trong giai đoạn 2023 - 2025 có thể thấy quy mô lao động của công ty có xu hướng tăng qua từng năm. Cụ thể, tổng số nhân viên năm 2023 là 560 người, đến năm 2024 tăng lên 680 người và năm 2025 đạt 835 người. Như vậy, số lao động năm 2024 tăng 120 người so với năm 2023 (tương đương khoảng 21%), và năm 2025 tiếp tục tăng thêm 155 người so với năm 2024 (khoảng 23%). Điều này cho thấy hoạt động sản xuất - kinh doanh của công ty đang phát triển, nhu cầu mở rộng quy mô sản xuất và tuyển dụng lao động ngày càng lớn.
[bookmark: _Toc227699920][bookmark: _Toc229066459][bookmark: _Toc229402793]Về cơ cấu giới tính: Cơ cấu lao động theo giới tính cho thấy lao động nữ chiếm tỷ lệ áp đảo trong tổng số nhân viên của công ty. Năm 2023, lao động nữ chiếm 84,82%, đến năm 2024 và 2025 tiếp tục duy trì ở mức khoảng 86%. Trong khi đó, lao động nam chỉ chiếm khoảng 14–15% tổng số nhân viên. Đây là đặc điểm phổ biến của ngành may mặc, do tính chất công việc yêu cầu sự tỉ mỉ, khéo léo và kiên nhẫn – những yếu tố thường phù hợp với lao động nữ. Sự ổn định của cơ cấu giới tính qua các năm cho thấy công ty duy trì nguồn nhân lực phù hợp với đặc thù ngành nghề.
Về trình độ học vấn: Xét theo trình độ học vấn, lao động có trình độ sơ cấp nghề hoặc công nhân kỹ thuật chiếm tỷ lệ cao nhất trong cơ cấu nhân sự của công ty. Cụ thể, nhóm này chiếm khoảng 50% tổng số lao động trong cả ba năm. Tiếp theo là lao động có trình độ trung cấp nghề, chiếm khoảng 21–22%. Lao động phổ thông chiếm từ 13 - 16%, trong khi lao động có trình độ cao đẳng và đại học chiếm tỷ lệ thấp hơn, dao động khoảng 5–9%.
Cơ cấu này phản ánh đúng đặc thù của doanh nghiệp sản xuất trong ngành may mặc, nơi phần lớn công việc được thực hiện trực tiếp tại chuyền may và yêu cầu kỹ năng nghề hơn là trình độ học vấn cao. Tuy nhiên, số lượng lao động có trình độ đại học và cao đẳng vẫn tăng nhẹ qua các năm, cho thấy công ty đang từng bước bổ sung nguồn nhân lực có trình độ để phục vụ công tác quản lý, kỹ thuật và điều hành sản xuất.
[bookmark: _Toc227699921][bookmark: _Toc229066460][bookmark: _Toc229402794]Về cơ cấu độ tuổi: Xét theo độ tuổi, lực lượng lao động của công ty chủ yếu tập trung ở nhóm từ 26 đến 35 tuổi, chiếm khoảng 46% tổng số nhân viên trong cả ba năm. Đây là độ tuổi có sức khỏe tốt, khả năng làm việc ổn định và có kinh nghiệm nhất định trong công việc. Nhóm lao động từ 36 đến 45 tuổi chiếm khoảng 24 - 26%, đóng vai trò là lực lượng lao động có tay nghề và kinh nghiệm lâu năm trong sản xuất.
Bên cạnh đó, nhóm lao động dưới 25 tuổi chiếm khoảng 18%, cho thấy công ty vẫn duy trì việc tuyển dụng lao động trẻ nhằm bổ sung và thay thế nguồn nhân lực trong tương lai. Trong khi đó, lao động trên 45 tuổi chiếm tỷ lệ thấp hơn, khoảng 10 - 12%, chủ yếu là những nhân viên có kinh nghiệm lâu năm trong công ty.
Kết luận: Qua so sánh và phân tích biến động nguồn nhân lực giai đoạn 2023 - 2025 có thể thấy Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung đã có sự phát triển tích cực về quy mô và cơ cấu lao động. Số lượng lao động của công ty có xu hướng tăng qua các năm, đặc biệt lực lượng lao động trực tiếp sản xuất được bổ sung nhằm đáp ứng nhu cầu mở rộng hoạt động sản xuất. Bên cạnh đó, công ty cũng chú trọng tuyển dụng thêm nhân sự có trình độ chuyên môn, góp phần nâng cao hiệu quả quản lý và chất lượng sản phẩm. Cơ cấu lao động của công ty tương đối hợp lý và phù hợp với đặc thù của ngành may mặc. Đây là nền tảng quan trọng giúp doanh nghiệp nâng cao năng lực sản xuất, tăng khả năng cạnh tranh trên thị trường và tạo điều kiện thuận lợi cho sự phát triển ổn định, bền vững trong những năm tới.
[bookmark: _Toc219097594][bookmark: _Toc229402795]2.3.3. Nguồn lực Tài chính 
[bookmark: _Toc219097558]Bảng 2.7. Bảng cân đối kế toán năm 2023-2025
Đơn vị tính: VNĐ
	BẢNG CÂN ĐỐI KẾ TOÁN
	Chênh lệch 2024/2023
	Chênh lệch 2025/2024

	Chỉ tiêu
	2023
	2024
	2025
	Giá trị
	Tỷ lệ(%)
	Giá trị
	Tỷ lệ(%)

	TÀI SẢN
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	TÀI SẢN NGẮN HẠN
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	I. Tiền và các khoản tương đương tiền
	14.639.148.085
	28.661.919.444
	31.135.847.068
	14.022.771.359
	95,79%
	2.473.927.624
	8,63%

	II. Các khoản phải thu ngắn hạn
	4.671.410.424
	5.289.464.412
	18.855.080.158
	618.053.988
	13,23%
	13.565.615.746
	256,46%

	III. Hàng tồn kho
	6.811.377.626
	7.405.487.508
	6.051.522.146
	594.109.882
	8,72%
	(1.353.965.362)
	-18,28%

	IV. Tài sản ngắn hạn khác
	3.440.635.486
	2.184.980.298
	1.729.309.689
	(1.255.655.188)
	-36,49%
	(455.670.609)
	-20,85%

	TỔNG TÀI SẢN NGẮN HẠN 
	29.562.571.621
	43.541.851.662
	57.771.759.061
	13.979.280.041
	47,29%
	14.229.907.399
	32,68%

	TÀI SẢN DÀI HẠN
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	I.Tài sản cố định và dài hạn khác
	32.644.156.304
	30.576.944.333
	30.986.574.494
	(2.067.211.971)
	-6,33%
	409.630.161
	1,34%

	TỔNG TÀI SẢN DÀI HẠN
	26.514.500.264
	30.576.944.333
	30.986.574.494
	4.062.444.069
	15,32%
	409.630.161
	1,34%

	TỔNG TÀI SẢN 
	62.878.138.349
	74.118.795.995
	88.758.333.555
	11.240.657.646
	17,88%
	14.639.537.560
	19,75%

	NGUỒN VỐN
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	I. Nợ phải trả
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Phải trả người bán
	7.487.116.574
	5.101.183.056
	9.560.082.487
	(2.385.933.518)
	-31,87%
	4.458.899.431
	87,41%

	Thuế và các khoản phải nộp
	3.880.986.415
	1.634.825.350
	2.567.478.508
	(2.246.161.065)
	-57,88%
	932.653.158
	57,05%

	Phải trả người lao động
	3.867.100.284
	4.192.845.330
	5.626.867.227
	325.745.046
	8,42%
	1.434.021.897
	34,20%

	Phải trả khác
	88.657.900
	651.251.045
	464.572.632
	562.593.145
	634,57%
	(186.678.413)
	-28,66%

	Vay và nợ thuê tài chính
	29.574.482.243
	43.403.768.300
	50.156.396.748
	13.829.286.057
	46,76%
	6.752.628.448
	15,56%

	TỔNG NỢ PHẢI TRẢ
	44.898.343.416
	54.983.873.081
	68.375.397.602
	10.085.529.665
	22,46%
	13.391.524.521
	24,36%

	II. Vốn chủ sở hữu
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Vốn góp của chủ sở hữu
	30.000.000.000
	30.000.000.000
	30.000.000.000
	0
	0,00%
	0
	0%

	Lợi nhuận sau thuế chưa phân phối
	(12.020.205.067)
	(10.865.077.086)
	(9.617.064.047)
	1.155.127.981
	-9,61%
	1.248.013.039
	-11,49%

	TỔNG VỐN CHỦ SỞ HỮU
	17.979.794.933
	19.134.922.914
	20.382.935.953
	1.155.127.981
	6,42%
	1.248.013.039
	6,52%

	TỔNG CỘNG NGUỒN VỐN
	62.878.138.349
	74.118.795.995
	88.758.333.555
	11.240.657.646
	17,88%
	14.639.537.560
	19,75%



(Nguồn: Phòng Kế toán)
Nhận xét:
Qua bảng số liệu về tình hình tài sản và nguồn vốn của công ty giai đoạn 2023–2025, có thể thấy quy mô hoạt động của doanh nghiệp có sự gia tăng liên tục qua các năm. Cụ thể, tổng tài sản năm 2024 đạt 74.118.795.995 đồng, tăng 11.240.657.646 đồng so với năm 2023 (tương ứng 17,88%); đến năm 2025, tổng tài sản tiếp tục tăng lên 88.758.333.555 đồng, tăng 14.639.537.560 đồng so với năm 2024 (tương ứng 19,75%). Điều này cho thấy doanh nghiệp đang trong xu hướng mở rộng quy mô sản xuất kinh doanh và gia tăng nguồn lực tài chính một cách rõ rệt.
Xét về cơ cấu tài sản, tài sản ngắn hạn chiếm tỷ trọng lớn và tăng mạnh qua các năm. Tổng tài sản ngắn hạn tăng từ 29.562.571.621 đồng năm 2023 lên 43.541.851.662 đồng năm 2024 (tăng 47,29%) và tiếp tục tăng lên 57.771.759.061 đồng năm 2025 (tăng 32,68%). Trong đó, tiền và các khoản tương đương tiền tăng mạnh, đặc biệt năm 2024 tăng 95,79%, cho thấy khả năng thanh toán của doanh nghiệp được cải thiện đáng kể. Bên cạnh đó, các khoản phải thu ngắn hạn tăng đột biến trong năm 2025 (256,46%), phản ánh việc doanh nghiệp mở rộng bán chịu hoặc chưa thu hồi kịp công nợ, tiềm ẩn rủi ro về khả năng thu hồi vốn. Hàng tồn kho tăng nhẹ trong năm 2024 (8,72%) nhưng giảm trong năm 2025 (-18,28%), cho thấy doanh nghiệp đã có sự điều chỉnh trong quản lý tồn kho theo hướng hiệu quả hơn. Ngoài ra, tài sản ngắn hạn khác có xu hướng giảm qua các năm.
Đối với tài sản dài hạn, quy mô tài sản này có sự biến động nhẹ. Năm 2024 giảm 6,33% so với năm 2023, nhưng đến năm 2025 tăng nhẹ 1,34% so với năm 2024. Điều này cho thấy doanh nghiệp chưa chú trọng đầu tư mở rộng tài sản cố định, mà chủ yếu tập trung nguồn lực vào tài sản lưu động nhằm phục vụ hoạt động sản xuất kinh doanh trong ngắn hạn.
Về nguồn vốn, tổng nợ phải trả của doanh nghiệp tăng qua các năm, từ 44.898.343.416 đồng năm 2023 lên 54.983.873.081 đồng năm 2024 (tăng 22,46%) và đạt 68.375.397.602 đồng năm 2025 (tăng 24,36%). Đáng chú ý, vay và nợ thuê tài chính tăng mạnh (năm 2024 tăng 46,76%, năm 2025 tăng 15,56%), cho thấy doanh nghiệp đang phụ thuộc nhiều vào nguồn vốn vay để tài trợ cho hoạt động sản xuất kinh doanh. Một số khoản mục khác như phải trả người bán và thuế, các khoản phải nộp có sự biến động qua các năm, phản ánh tình hình thanh toán nghĩa vụ tài chính chưa thực sự ổn định.
Đối với vốn chủ sở hữu, quy mô vốn có sự tăng trưởng nhẹ, từ 17.979.794.933 đồng năm 2023 lên 19.134.922.914 đồng năm 2024 và đạt 20.382.935.953 đồng năm 2025 (tăng khoảng 6% mỗi năm). Tuy nhiên, lợi nhuận sau thuế chưa phân phối vẫn ở mức âm qua các năm, mặc dù giá trị lỗ có xu hướng giảm, cho thấy doanh nghiệp đang dần cải thiện kết quả kinh doanh nhưng vẫn chưa thực sự ổn định về mặt tài chính.
Kết luận: Từ những phân tích trên có thể thấy rằng trong giai đoạn 2023–2025, tình hình tài chính của công ty có xu hướng phát triển theo chiều hướng tích cực, thể hiện qua sự gia tăng quy mô tài sản và nguồn vốn. Tuy nhiên, doanh nghiệp vẫn đối mặt với một số rủi ro, đặc biệt là việc gia tăng mạnh nợ vay và các khoản phải thu, có thể ảnh hưởng đến khả năng thanh toán và tính ổn định tài chính trong dài hạn. Do đó, doanh nghiệp cần chú trọng hơn đến việc quản lý công nợ và sử dụng hiệu quả nguồn vốn vay để đảm bảo phát triển bền vững trong thời gian tới.
· [bookmark: _Toc219097595][bookmark: _Toc227699923][bookmark: _Toc229066462][bookmark: _Toc229402796]Phân tích tình hình hoạt động kinh doanh của đơn vị thực tập
[bookmark: _Toc219097559]Bảng 2.8. Bảng báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh năm 2023-2025
	Đơn vị tính: VNĐ
	CHỈ TIÊU
	MÃ SỐ
	2023
	2024
	2025
	Chênh lệch 2024/2023
	Chênh lệch 2025/2024

	
	
	
	
	
	Giá trị
	Tỷ lệ
	Giá trị
	Tỷ lệ

	1. Doanh thu bán hàng và cung cấp dịch vụ
	01
	47.515.912.130
	92.945.099.082
	196.489.982.831
	45.429.186.952
	96%
	103.544.883.749
	111%

	2. Các khoản giảm trừ doanh thu
	02
	104.536.417
	158.564.580
	327.979.868
	54.028.163
	52%
	169.415.288
	107%

	3. Doanh thu thuần về bán hàng và cung cấp dịch vụ (10= 01-02)
	10
	47.411.375.713
	92.786.534.502
	196.162.002.963
	45.375.158.789
	96%
	103.375.468.461
	111%

	4. Giá vốn hàng bán
	11
	37.507.812.373
	71.268.904.224
	154.674.264.707
	33.761.091.851
	90%
	83.405.360.483
	117%

	5. Lợi nhuận gộp về bán hàng và cung cấp dịch vụ (20=10-11)
	20
	9.903.563.340
	21.517.630.278
	41.487.738.256
	11.614.066.938
	117%
	19.970.107.978
	93%

	6. Doanh thu hoạt động tài chính
	21
	140.933.300
	179.795.356
	365.667.313
	38.862.056
	28%
	185.871.957
	103%

	7. Chi phí tài chính
	22
	2.857.719.837
	2.716.459.775
	3.152.388.965
	(141.260.062)
	-5%
	435.929.190
	16%

	- Trong đó: Chi phí lãi vay
	23
	2.857.719.837
	2.716.459.775
	3.152.388.965
	(141.260.062)
	-5%
	435.929.190
	16%

	8. Chi phí quản lý kinh doanh
	24
	15.257.359.719
	17.626.082.457
	37.244.736.154
	2.368.722.738
	16%
	19.618.653.697
	111%

	9. Lợi nhuận thuần từ hoạt động kinh doanh (30 = 20 + 21 - 22 - 24)
	30
	(8.070.582.916)
	1.354.883.402
	1.456.280.450
	9.425.466.318
	-117%
	101.397.048
	7%

	10. Thu nhập khác
	31
	2.996.062.615
	77.477.030
	538.457.129
	(2.918.585.585)
	-97%
	460.980.099
	595%

	11. Chi phí khác
	32
	3.731.759.735
	32.660.000
	209.326.388
	(3.699.099.735)
	-99%
	176.666.388
	541%

	12. Lợi nhuận khác (40 = 31 - 32)
	40
	(735.697.120)
	44.817.030
	329.130.741
	780.514.150
	-106%
	284.313.711
	634%

	13. Tổng lợi nhuận kế toán trước thuế (50 = 30 + 40)
	50
	(8.806.280.036)
	1.399.700.432
	1.785.411.191
	10.205.980.468
	-116%
	385.710.759
	28%

	14. Chi phí thuế TNDN
	51
	0
	0
	0
	0
	0%
	0
	0%

	15. Lợi nhuận sau thuế thu nhập doanh nghiệp (60=50 - 51)
	60
	(8.806.280.036)
	1.399.700.432
	1.785.411.191
	10.205.980.468
	-116%
	385.710.759
	28%



(Nguồn: Kế toán)
Nhận xét:
Qua bảng số liệu về kết quả hoạt động kinh doanh của công ty giai đoạn 2023–2025, có thể thấy tình hình kinh doanh của doanh nghiệp có sự tăng trưởng mạnh mẽ qua các năm. Cụ thể, doanh thu bán hàng và cung cấp dịch vụ năm 2024 đạt 92.945.099.082 đồng, tăng 96% so với năm 2023; đến năm 2025, doanh thu tiếp tục tăng lên 196.489.982.831 đồng, tương ứng tăng 111% so với năm 2024. Điều này cho thấy doanh nghiệp đang mở rộng quy mô kinh doanh và gia tăng khả năng tiêu thụ sản phẩm trên thị trường.
Xét về doanh thu thuần, sau khi trừ các khoản giảm trừ, doanh thu thuần cũng có xu hướng tăng tương ứng với tốc độ cao, đạt 47.411.375.713 đồng năm 2023, 92.786.534.502 đồng năm 2024 và 196.162.002.963 đồng năm 2025. Tuy nhiên, các khoản giảm trừ doanh thu cũng tăng qua các năm (năm 2025 tăng 107% so với 2024), cho thấy doanh nghiệp có thể đang gia tăng chính sách chiết khấu hoặc phát sinh nhiều khoản giảm trừ hơn trong quá trình bán hàng.
Về chi phí, giá vốn hàng bán tăng mạnh qua các năm (năm 2024 tăng 90%, năm 2025 tăng 117%), phản ánh quy mô sản xuất và tiêu thụ hàng hóa được mở rộng. Mặc dù vậy, lợi nhuận gộp vẫn tăng đáng kể, từ 9.903.563.340 đồng năm 2023 lên 21.517.630.278 đồng năm 2024 và 41.487.738.256 đồng năm 2025. Điều này cho thấy hoạt động kinh doanh cốt lõi của doanh nghiệp vẫn mang lại hiệu quả nhất định.
Đối với hoạt động tài chính, doanh thu tài chính tăng qua các năm nhưng chiếm tỷ trọng nhỏ. Trong khi đó, chi phí tài chính, chủ yếu là chi phí lãi vay, có xu hướng giảm nhẹ năm 2024 nhưng tăng trở lại trong năm 2025 (16%), cho thấy doanh nghiệp có sử dụng vốn vay và chịu áp lực chi phí lãi vay trong quá trình mở rộng hoạt động.
Chi phí quản lý kinh doanh tăng đáng kể, đặc biệt năm 2025 tăng 111% so với năm 2024, phản ánh việc mở rộng quy mô kéo theo sự gia tăng các chi phí quản lý, bán hàng và vận hành doanh nghiệp. Đây là yếu tố ảnh hưởng trực tiếp đến lợi nhuận của doanh nghiệp.
Xét về lợi nhuận thuần từ hoạt động kinh doanh, năm 2023 doanh nghiệp bị lỗ (-8.070.582.916 đồng), tuy nhiên đến năm 2024 đã chuyển sang có lãi (1.354.883.402 đồng) và tiếp tục tăng nhẹ trong năm 2025 (1.456.280.450 đồng). Điều này cho thấy doanh nghiệp đã cải thiện hiệu quả hoạt động kinh doanh, dù mức lợi nhuận tăng chưa cao.
Ngoài ra, lợi nhuận khác cũng có sự cải thiện rõ rệt, từ mức lỗ năm 2023 sang có lãi trong các năm tiếp theo. Tổng lợi nhuận kế toán trước thuế và lợi nhuận sau thuế đều có xu hướng tích cực, từ mức lỗ (-8.806.280.036) đồng năm 2023 chuyển sang lãi 1.399.700.432 đồng năm 2024 và tiếp tục tăng lên 1.785.411.191 đồng năm 2025. Điều này phản ánh sự phục hồi và phát triển của doanh nghiệp sau giai đoạn khó khăn.
Kết luận: Từ những phân tích trên có thể thấy rằng trong giai đoạn 2023–2025, kết quả hoạt động kinh doanh của công ty có xu hướng phát triển theo chiều hướng tích cực. Doanh thu và lợi nhuận đều tăng trưởng mạnh, đặc biệt doanh nghiệp đã chuyển từ tình trạng thua lỗ sang có lãi. Tuy nhiên, sự gia tăng nhanh của giá vốn hàng bán, chi phí quản lý kinh doanh và chi phí tài chính cũng đặt ra thách thức trong việc kiểm soát chi phí và nâng cao hiệu quả hoạt động. Do đó, doanh nghiệp cần tiếp tục tối ưu chi phí và sử dụng hiệu quả nguồn vốn để duy trì tăng trưởng bền vững trong thời gian tới.
2.4 [bookmark: _Toc229402797] Thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực của công ty Cổ Phần Phát Triển Miền Trung
2.4.1 [bookmark: _Toc229402798]Xác định nhu cầu đào tạo
Công tác xác định nhu cầu đào tạo tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung được thực hiện theo kế hoạch đào tạo từ đầu năm do Ban Giám đốc chỉ định, làm cơ sở để các phòng ban triển khai trong suốt năm tài chính. Trên cơ sở định hướng này, các chương trình đào tạo được xây dựng nhằm đáp ứng yêu cầu tuân thủ pháp luật, nâng cao năng lực người lao động và phục vụ mục tiêu sản xuất - kinh doanh của doanh nghiệp.
Theo thông tin từ Phòng Nhân sự, việc xác định và triển khai các chương trình đào tạo tại công ty được chia thành hai trường hợp cụ thể như sau:
+ Trường hợp 1: Đào tạo theo quy định của pháp luật Việt Nam. Đối với các chương trình đào tạo bắt buộc như huấn luyện an toàn, vệ sinh lao động,… Ban Giám đốc là đơn vị trực tiếp quyết định nội dung và kế hoạch tổ chức. Trong nhiều trường hợp, công ty sẽ thuê các đơn vị đào tạo bên thứ ba có chuyên môn để thực hiện giảng dạy nhằm đảm bảo tính chuyên nghiệp, đúng quy định và cập nhật các tiêu chuẩn pháp lý hiện hành. Các chương trình này mang tính định kỳ, bắt buộc đối với người lao động. 
+ Trường hợp 2: Đào tạo nội bộ phục vụ hoạt động sản xuất - kinh doanh. Đối với các chương trình đào tạo nội bộ như nâng cao nhận thức trách nhiệm xã hội, đánh giá rủi ro, đào tạo định kỳ về chất lượng,… Trưởng phòng Nhân sự sẽ là người xây dựng kế hoạch đào tạo dựa trên nhu cầu thực tế của các bộ phận. Sau đó, kế hoạch sẽ được trình Ban Giám đốc xem xét và phê duyệt trước khi triển khai thực hiện. 
Như vậy, công tác xác định nhu cầu đào tạo tại công ty chủ yếu mang tính tập trung theo định hướng của Ban Giám đốc, đồng thời có sự phối hợp từ các phòng ban nhằm đảm bảo tính phù hợp với thực tế hoạt động.
Về mục đích, các chương trình đào tạo được tổ chức nhằm đảm bảo doanh nghiệp tuân thủ đầy đủ các quy định của pháp luật, hạn chế rủi ro pháp lý. Nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng làm việc và ý thức trách nhiệm của người lao động. Góp phần cải thiện hiệu quả sản xuất - kinh doanh, giảm thiểu sai sót trong quá trình làm việc. Đáp ứng các tiêu chuẩn về chất lượng, an toàn và trách nhiệm xã hội trong ngành may mặc. Tăng cường khả năng nhận diện và phòng ngừa rủi ro tại các bộ phận. 
Tóm lại, việc xác định nhu cầu đào tạo tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung được thực hiện có kế hoạch, bám sát định hướng của Ban Giám đốc và yêu cầu thực tế của doanh nghiệp. Tuy nhiên, phương thức này vẫn mang tính kế hoạch hóa từ đầu năm là chủ yếu, do đó cần tăng cường tính linh hoạt để kịp thời điều chỉnh theo những thay đổi trong hoạt động sản xuất - kinh doanh.


Bảng 2.9. Kế hoạch đào tạo Quý IV - Năm 2025
	STT
	TÊN KHÓA ĐÀO TẠO/HUẤN LUYỆN
	LOẠI HÌNH ĐÀO TẠO
	BỘ PHẬN THỰC HIỆN
	ĐỐI TƯỢNG ĐƯỢC ĐÀO TẠO
	THỜI GIAN/GIỜ

	
	
	NỘI BỘ
	BÊN NGOÀI
	
	
	

	01
	Đào tạo / Huấn luyện an toàn lao động, vệ sinh lao động cho toàn CBCNV tại công ty (định kỳ)
	
	x 
	Công ty TNHH Kiểm định và Huấn luyện An toàn Gia Định
	Toàn thể CBCNV
	12

	02
	Đào tạo quy định phân loại và quản lý trong kho
	x
	 
	Tạ Quang Hạnh
	NV kho, NV kế hoạch vật tư, NV KCS liên quan đến kiểm vải
	4

	03
	Đào tạo đánh giá rủi ro chất lượng
	x
	 
	Trần Thị Thanh Nhàn
	Sản xuất, chất lượng, kỹ thuật, cơ điện, kho

	2

	04
	Đào tạo tuân thủ quy trình sử dụng dụng cụ sắc nhọn
	x
	 
	Trần Thị Thanh Nhàn
	Sản xuất, kho, QC, Bảo trì, Cắt, May
	2

	05
	Đào tạo nhân viên bảo vệ
	 x
	
	Nguyễn Thị Huyền Như
	Toàn thể nhân viên bộ phận bảo vệ
	2


(Nguồn: Phòng Nhân sự)
2.4.2 [bookmark: _Toc229402799]Xác định mục tiêu đào tạo 
Căn cứ vào kế hoạch đào tạo được xây dựng từ đầu năm theo chỉ định của Ban Giám đốc, và đặc biệt là trong Quý IV - Năm 2025 Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung đã xác định mục tiêu đào tạo nhằm đáp ứng yêu cầu tuân thủ pháp luật, nâng cao năng lực người lao động và đảm bảo hiệu quả hoạt động sản xuất - kinh doanh. 
Với các mục tiêu chung của công ty:
· Nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp và ý thức kỷ luật cho người lao động.
· Giúp nhân viên thích nghi với yêu cầu công việc và công nghệ sản xuất mới.
· Đồng thời nâng cao năng suất lao động, chất lượng sản phẩm và hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty.
Mục tiêu đào tạo của công ty được cụ thể hóa thông qua từng chương trình đào tạo như sau:
Đối với công tác huấn luyện an toàn lao động, vệ sinh lao động:  Mục tiêu của chương trình đào tạo này nhằm đảm bảo người lao động nắm vững các quy định của pháp luật về an toàn, vệ sinh lao động theo Nghị định số 44/2016/NĐ-CP ngày 15/05/2016 và Nghị định số 140/2018/NĐ-CP ngày 08/10/2018 của Chính phủ. Thông qua hoạt động huấn luyện, người lao động được trang bị kiến thức và kỹ năng cần thiết để làm việc an toàn, góp phần phòng ngừa tai nạn lao động và bảo vệ sức khỏe trong quá trình làm việc. Đồng thời, việc tổ chức đào tạo thông qua đơn vị có đủ điều kiện theo quy định cũng giúp doanh nghiệp đảm bảo tính pháp lý và nâng cao chất lượng huấn luyện. 
Đối với đào tạo quy định phân loại và quản lý trong kho bãi: Chương trình đào tạo hướng đến việc giúp nhân viên hiểu rõ các quy định về phân loại, nhận diện và quản lý nguyên vật liệu, đặc biệt là vải, theo tiêu chuẩn của công ty. Qua đó, đảm bảo hàng hóa được sắp xếp, bảo quản và nhận dạng đúng chủng loại, màu sắc, mã hàng, hạn chế tối đa sai sót và nhầm lẫn trong quá trình sản xuất. Bên cạnh đó, đào tạo còn góp phần nâng cao ý thức trách nhiệm và tuân thủ quy trình làm việc, đặc biệt là việc áp dụng 5S tại khu vực kho. 
Đối với đào tạo kiến thức đánh giá rủi ro chất lượng: Mục tiêu của chương trình là giúp người lao động hiểu rõ khái niệm rủi ro chất lượng và tầm quan trọng của việc đánh giá rủi ro trong sản xuất may mặc. Thông qua đào tạo, nhân viên có thể nắm được quy trình đánh giá rủi ro, biết cách nhận diện, phân tích và kiểm soát các yếu tố có thể ảnh hưởng đến chất lượng sản phẩm. Đồng thời, người lao động được hướng dẫn áp dụng các công cụ thực tế như 5 Whys trong công việc nhằm nâng cao hiệu quả kiểm soát chất lượng. 
Đối với đào tạo tuân thủ quy trình sử dụng dụng cụ sắc nhọn: Chương trình đào tạo này nhằm nâng cao nhận thức của người lao động về an toàn khi sử dụng và quản lý các dụng cụ sắc nhọn trong quá trình làm việc. Qua đó, góp phần phòng ngừa các tai nạn lao động như đâm, cắt, trầy xước do sử dụng sai quy định, đồng thời đảm bảo người lao động tuân thủ đầy đủ các quy trình nội bộ và yêu cầu về an toàn, chất lượng của doanh nghiệp. 
Đối với đào tạo nhân viên bảo vệ: Mục tiêu của chương trình đào tạo là nâng cao nghiệp vụ và ý thức trách nhiệm của lực lượng bảo vệ trong việc đảm bảo an ninh trật tự tại công ty. Cụ thể, thông qua đào tạo, nhân viên bảo vệ được hướng dẫn thực hiện đúng quy trình tuần tra, ghi chép đầy đủ, trung thực các thông tin vào sổ theo dõi, phục vụ cho công tác kiểm tra và đánh giá. Bên cạnh đó, nhân viên bảo vệ được trang bị kỹ năng kiểm tra, kiểm soát túi xách của khách ra vào nhà máy theo đúng quy định, đảm bảo phát hiện và xử lý kịp thời các trường hợp bất thường, đồng thời duy trì thái độ làm việc lịch sự, tôn trọng khách hàng. 
Nhận xét:
Nhìn chung, mục tiêu đào tạo của Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung được xây dựng khá rõ ràng và bám sát với từng nội dung đào tạo cụ thể, phù hợp với đặc thù hoạt động của doanh nghiệp. Các mục tiêu chủ yếu tập trung vào việc nâng cao nhận thức, kỹ năng thực hiện công việc và đảm bảo tuân thủ các quy định về an toàn, chất lượng. Tuy nhiên, các mục tiêu đào tạo hiện nay vẫn chủ yếu mang tính định tính, chưa được lượng hóa bằng các chỉ tiêu cụ thể (như tỷ lệ giảm lỗi sản xuất, giảm tai nạn lao động,…), do đó còn hạn chế trong việc đo lường hiệu quả sau đào tạo. Đây là một điểm mà công ty cần xem xét hoàn thiện trong thời gian tới nhằm nâng cao hiệu quả công tác đào tạo nguồn nhân lực.
2.4.3 [bookmark: _Toc229402800]Xác định đối tượng đào tạo
Căn cứ vào mục tiêu đào tạo đã được xác định, Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung tiến hành xác định đối tượng đào tạo phù hợp cho từng chương trình cụ thể. Việc lựa chọn đúng đối tượng giúp đảm bảo nội dung đào tạo được triển khai hiệu quả, đúng nhu cầu và tránh lãng phí nguồn lực. Cụ thể, đối tượng đào tạo kèm danh sách cụ thể của các lớp đào tạo như sau:
Đào tạo/huấn luyện an toàn lao động, vệ sinh lao động (định kỳ): Đối tượng tham gia là toàn thể cán bộ công nhân viên (CBCNV) trong công ty. Đây là chương trình mang tính bắt buộc nhằm đảm bảo tất cả người lao động đều được trang bị kiến thức cơ bản về an toàn và vệ sinh lao động trong quá trình làm việc. 
Bảng 2.10. Danh sách Nhóm4 - Lớp 3 tham gia lớp đào tạo/huấn luyện 
an toàn lao động, vệ sinh lao động
	STT
	Họ và tên
	Ngày sinh
	Giới tính
	Chức vụ
	Kết quả

	01
	Nguyễn Thị Biên
	26/07/1992
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	02
	Trần Khánh Linh
	20/05/2005
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	03
	Lê Thị Sen
	01/08/1997
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	04
	Nguyễn Văn Phái
	10/02/1986
	Nam
	Công nhân
	Đạt

	05
	Trần Hữu Toàn
	15/03/2003
	Nam
	Công nhân
	Đạt

	06
	Nguyễn Thị Thương Hoài
	21/10/2000
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	07
	Thái Thị Lài
	15/02/1990
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	08
	Trương Thị Loan
	01/03/1988
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	09
	Thái Thị Nga
	06/01/1989
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	10
	Nguyễn Thị Lợi
	03/06/1985
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	11
	Phan Thị Hiệu
	29/07/2003
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	12
	Nguyễn Thị Kim Thuỳ
	25/06/1988
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	13
	Nguyễn Thị Ngân
	05/10/1985
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	14
	Nguyễn Thị Tuyến
	19/08/1988
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	15
	Nguyễn Thị Ngọc Thuý
	17/02/2004
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	16
	Thái Thị Liên
	20/01/1993
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	17
	Phan Thị Hồng Thuỷ
	15/11/2002
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	18
	Hoàng Đức 
	15/08/2002
	Nam
	Công nhân
	Đạt

	19
	Phan Thị Kim Chi
	25/05/1996
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	20
	Nguyễn Thị Lý
	13/07/2002
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	21
	Trần Thị Ngọc Trâm
	02/09/2004
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	22
	Trần Thị Hiền
	16/11/1993
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	23
	Nguyễn Thị Trang
	08/03/1989
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	24
	Nguyễn Thị Xuân Quỳnh
	11/04/1994
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	25
	Lê Thị Thương
	02/12/1993
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	26
	Nguyễn Thị Thuý
	10/12/1996
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	27
	Võ Xuân Dũng
	01/07/1989
	Nam
	Công nhân
	Đạt

	28
	Nguyễn Thị Thu 
	24/02/1984
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	29
	Trần Thị Hải
	13/07/1983
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	30
	Phạm Thị Như Quỳnh
	15/04/2004
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	31
	Phan Thị Thu
	22/12/1997
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	32
	Võ Thị Hồng
	22/11/1991
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	33
	Trần Thị Minh Tâm
	05/07/1987
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	34
	Lê Thị Tuyết
	10/07/1987
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	35
	Hoàng Thị Nhung
	20/11/1999
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	36
	Nguyễn Thị Ninh
	26/06/1992
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	37
	Trần Thị Anh Thư
	10/10/2003
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	38
	Tạ Thị Dịu
	20/07/1982
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	39
	Nguyễn Thị Lệ
	20/07/1988
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	40
	Lê Thị Yến
	20/09/1994
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	41
	Trần Thị Thanh Nhàn
	10/04/2003
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	42
	Nguyễn Thị Minh Ly
	08/06/1995
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	43
	Văn Thị Quỳnh Long
	18/03/2001
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	44
	Nguyễn Thị Hương Lành
	14/03/1993
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	45
	Nguyễn Thị Mai Yến
	06/02/1993
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	46
	Phan Thị Tâm
	02/02/1996
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	47
	Lê Thị Kiều Trang
	05/01/1994
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	48
	Nguyễn Thị Khánh Hoài
	13/07/1992
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	49
	Ngô Thị Lài
	27/07/1987
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	50
	Lương Xuân Quý
	23/11/1994
	Nam
	Công nhân
	Đạt

	51
	Lê Thạch Trung
	19/01/2001
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	52
	Hoàng Thị Hương
	20/04/1988
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	53
	Hồ Thị Viên
	16/04/1987
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	54
	Nguyễn Thị Hồng Nhạn
	09/04/1988
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	55
	Nguyễn Thị Nga
	27/11/1990
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	56
	Nguyễn Văn Anh
	24/01/2002
	Nam
	Công nhân
	Đạt

	57
	Tạ Thị Hải
	12/09/1993
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	58
	Nguyễn Thị Minh Thu
	21/06/1991
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	59
	Hoàng Kim Thành
	06/02/1998
	Nam
	Công nhân
	Đạt

	60
	Trần Thị Lương
	08/07/1997
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	61
	Ngô Thị Kim Khánh
	0101/1984
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	62
	Trần Thị Thuỳ Dương
	10/09/1995
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	63
	Nguyễn Thị Trình
	08/02/1982
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	64
	Trần Thị Diệu Hoa
	09/11/1995
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	65
	Lê Thị Liên Như
	28/06/2002
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	66
	Lê Văn Thắng
	01/06/1991
	Nam
	Công nhân
	Đạt

	67
	Nguyễn Thị Thu Thuỷ
	05/10/2006
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	68
	Ngô Tuấn Anh
	10/09/1988
	Nam
	Công nhân
	Đạt

	69
	Lê Thị Kiều Loan
	27/11/1996
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	70
	Hoàng Thị Dàn
	28/02/1990
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	71
	Hoàng Thị Thanh Tình
	16/09/1979
	Nữ
	Công nhân
	Đạt

	72
	Nguyễn Thị Xuân Hương
	02/01/1980
	Nữ
	Công nhân
	Đạt


(Nguồn: Phòng Nhân Sự)
Đào tạo quy định phân loại và quản lý trong kho: Đối tượng đào tạo bao gồm nhân viên kho, nhân viên kế hoạch vật tư và nhân viên KCS có liên quan đến hoạt động kiểm vải. Đây là những vị trí trực tiếp tham gia vào quá trình quản lý và kiểm soát nguyên vật liệu nên cần được đào tạo chuyên sâu. 
Bảng 2.11. Danh sách tham gia lớp đào tạo quy định phân loại và quản lý trong kho
	STT
	Họ và Tên
	Bộ phận

	1
	Thái Văn Cường
	Kho NL

	2
	Nguyễn Văn Hà
	Kho NL

	3
	Thái Văn Thiên
	Kho NL

	4
	Hồ Lâm Sung
	Kho NL

	5
	Nguyễn Minh Định
	Kho NL

	6
	Nguyễn Thị Yến
	KCS


(Nguồn: Phòng Nhân sự)
Đào tạo đánh giá rủi ro chất lượng: Đối tượng tham gia là các bộ phận sản xuất, chất lượng (QC), kỹ thuật, cơ điện và kho. Đây là các bộ phận có liên quan trực tiếp đến quá trình tạo ra và kiểm soát chất lượng sản phẩm. 
Bảng 2.12. Danh sách tham gia lớp đào tạo đánh giá rủi ro chất lượng
	STT
	Họ Tên
	Số Thẻ
	Đạt tiêu chuẩn
	STT
	Họ Tên
	Số Thẻ
	Đạt tiêu chuẩn

	01
	Nguyễn Thị Bằng
	0572
	Đạt
	21
	Lê Thị Thương
	0229
	Đạt

	02
	Trần Thị Lan
	0413
	Đạt
	22
	Trần Thị Tâm
	0111
	Đạt

	03
	Trần Thị Tâm
	0011
	Đạt
	23
	Phan Ngọc Huy
	0099
	Đạt

	04
	Đinh Thị Thu Lương
	0461
	Đạt
	24
	Bùi Thị Nga
	1028
	Đạt

	05
	Võ Thị Thu Chi
	0743
	Đạt
	25
	Lê Đại Nhân
	0286
	Đạt

	06
	Cao Thị Xoan
	0785
	Đạt
	26
	Hoàng Văn Hậu
	0801
	Đạt

	07
	Võ Thị Thảo
	0888
	Đạt
	27
	Ngô Sỹ Học
	0330
	Đạt

	08
	Nguyễn Thị Thuý
	0112
	Đạt
	28
	Hồ Kim Chi
	0710
	Đạt

	09
	Nguyễn Thị Yến
	1604
	Đạt
	29
	Nguyễn Thị Thương Huyền
	0114
	Đạt

	10
	Nguyễn Thị Hoa
	1235
	Đạt
	30
	Trần Thị Liên
	0551
	Đạt

	11
	Lê Thị Phương Loan
	1318
	Đạt
	31
	Võ Thị Kim Oanh
	0141
	Đạt

	12
	Trần Thị Vân
	0574
	Đạt
	32
	Nguyễn Thị Thanh Thuỷ
	0711
	Đạt

	13
	Nguyễn Thị Thảo
	1439
	Đạt
	33
	Phan Thị Thương
	0225
	Đạt

	14
	Hoàng Thị Thanh Thuý
	0932
	Đạt
	34
	Phan Thị Kim Chi
	0011
	Đạt

	15
	Cao Nguyễn Nhung
	1201
	Đạt
	35
	Võ Thị Hồng
	0203
	Đạt

	16
	Lê Thị Diệu Thuý
	0519
	Đạt
	36
	Trần Thị Minh Tâm
	0882
	Đạt

	17
	Nguyễn Thị Sáng
	1707
	Đạt
	37
	Thái Thị Hoài Dịu
	1321
	Đạt

	18
	Nguyễn Thị Mỹ Duyên
	0277
	Đạt
	38
	Tạ Quang Hạnh
	0500
	Đạt

	19
	Phan Thanh Tú
	0262
	Đạt
	39
	Thái Văn Cường
	0836
	Đạt

	20
	Hoàng Văn Hùng
	0569
	Đạt
	40
	Hoàng Thị Thuỳ Nhân
	0324
	Đạt


(Nguồn: Phòng Nhân sự)
Đào tạo tuân thủ quy trình sử dụng dụng cụ sắc nhọn: Đối tượng đào tạo bao gồm các bộ phận sản xuất, kho, QC, bảo trì, cắt, may và các vị trí có sử dụng dụng cụ sắc nhọn như dao, kéo, kim, lưỡi cắt,… Việc đào tạo tập trung vào các nhóm đối tượng này nhằm giảm thiểu rủi ro tai nạn lao động. 


Bảng 2.13. Danh sách tham gia lớp đào tạo tuân thủ quy trình sử dụng 
dụng cụ sắc nhọn
	STT
	Họ và Tên
	Cam kết
	STT
	Họ và Tên
	Cam kết

	01
	Phan Ngọc Huy
	Đã ký
	13
	Ngô Thị Thu Hằng 
	Đã ký

	02
	Lê Đại Nhân
	Đã ký
	14
	Thái Văn Cường
	Đã ký

	03
	Nguyễn Thị Bồng
	Đã ký
	15
	Nguyễn Văn Hà
	Đã ký

	04
	Trần Thị Thu Hà
	Đã ký
	16
	Thái Văn Thiên
	Đã ký

	05
	Hoàng Văn Hậu
	Đã ký
	17
	Hồ Lâm Sung
	Đã ký

	06
	Võ Thị Thơm
	Đã ký
	18
	Nguyễn Minh Định
	Đã ký

	07
	Trần Thị Hoa
	Đã ký
	19
	Nguyễn Thị Yến
	Đã ký

	08
	Trần Thị Liên
	Đã ký
	20
	Nguyễn Thị Hà
	Đã ký

	09
	Nguyễn Thị Huế 
	Đã ký
	21
	Nguyễn Thị Thanh Thuý
	Đã ký

	10
	Lê Thị Hoài Nhi
	Đã ký
	22
	Bùi Thị Giang
	Đã ký

	11
	Phan Thị Ánh Tuyết
	Đã ký
	23
	Lê Thị Quyên
	Đã ký

	12
	Lê Tuấn Anh
	Đã ký
	24
	Trần Thị Vân
	Đã ký


(Nguồn: Phòng Nhân sự)
Đào tạo nhân viên bảo vệ: Đối tượng tham gia là toàn thể nhân viên thuộc bộ phận bảo vệ của công ty, nhằm đảm bảo lực lượng này thực hiện đúng chức năng, nhiệm vụ trong công tác an ninh trật tự. 
Bảng 2.14. Danh sách tham gia lớp đào tạo nhân viên bảo vệ
	STT
	Họ và Tên
	Chức Vụ/Bộ Phận

	01
	Thái Hoà
	Tổ Trưởng

	02
	Hồ Xuân Hiên 
	Nhân Viên BV

	03
	Lê Bá Hưng
	Nhân Viên BV

	04
	Tạ Quang Tuấn
	Nhân Viên BV


(Nguồn: Phòng Nhân sự)
Bên cạnh đó, đối với mỗi chương trình đào tạo, công ty đều lập danh sách đối tượng tham gia riêng nhằm phục vụ cho công tác tổ chức, theo dõi và đánh giá kết quả đào tạo.
Nhận xét:  Nhìn chung, việc xác định đối tượng đào tạo tại công ty được thực hiện khá rõ ràng, phân nhóm cụ thể theo từng nội dung đào tạo và gắn với chức năng, nhiệm vụ của từng bộ phận. Điều này giúp nâng cao tính phù hợp và hiệu quả của các chương trình đào tạo. Tuy nhiên, việc xác định đối tượng chủ yếu dựa trên vị trí công việc, chưa phân loại theo trình độ, năng lực hay nhu cầu đào tạo cụ thể của từng cá nhân, do đó có thể ảnh hưởng đến mức độ tiếp thu và hiệu quả sau đào tạo.
2.4.4 [bookmark: _Toc229402801]Nội dung của các lớp đào tạo
[bookmark: _Toc229066468][bookmark: _Toc229402802]Căn cứ vào kế hoạch đào tạo đã được xây dựng từ đầu năm, vào Quý IV- Năm 2025 Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung tổ chức các chương trình đào tạo với nội dung cụ thể, bám sát yêu cầu thực tế của từng bộ phận. 
· Đào tạo/huấn luyện an toàn lao động, vệ sinh lao động: Chương trình đào tạo này được tổ chức căn cứ theo các quy định của pháp luật hiện hành, cụ thể:
· Căn cứ Nghị định số 140/2018/NĐ-CP ngày 08/10/2018 và Nghị định số 44/2016/NĐ-CP ngày 15/05/2016 của Chính phủ quy định chi tiết một số điều của Luật an toàn, vệ sinh lao động về hoạt động kiểm định kỹ thuật an toàn lao động, huấn luyện an toàn, vệ sinh lao động và quan trắc môi trường lao động; 
· Căn cứ giấy chứng nhận đủ điều kiện hoạt động dịch vụ huấn luyện được cấp giấy chứng nhận huấn luyện số 78/2024/GCN ký ngày 21/08/2024 do Bộ Lao động – Thương binh và Xã hội cấp; 
· Căn cứ vào kết quả huấn luyện an toàn vệ sinh lao động được tổ chức ngày 14 tháng 11 năm 2025 theo Nghị định 44/2016/NĐ-CP và Nghị định số 140/2018/NĐ-CP. 
Hình thức đào tạo là thuê đơn vị bên thứ ba, cụ thể là Công ty TNHH Kiểm định và Huấn luyện An toàn Gia Định thực hiện.
Nội dung đào tạo bao gồm:
· Các quy định pháp luật về an toàn, vệ sinh lao động 
· Nhận diện các yếu tố nguy hiểm, yếu tố có hại tại nơi làm việc 
· Biện pháp phòng ngừa tai nạn lao động và bệnh nghề nghiệp 
· Quy trình xử lý sự cố, tai nạn lao động và sơ cứu ban đầu 
· Nội dung về quan trắc môi trường lao động 
· Hướng dẫn người lao động thực hiện đúng quy trình an toàn trong quá trình làm việc 
Nhìn chung, công tác đào tạo an toàn lao động, vệ sinh lao động của công ty được thực hiện đầy đủ, đúng quy định pháp luật và có nội dung phù hợp với môi trường làm việc. Việc thuê đơn vị chuyên môn bên ngoài đào tạo giúp nâng cao hiệu quả huấn luyện và ý thức an toàn của người lao động.
· Đào tạo quy định phân loại và quản lý trong kho
Nội dung đào tạo về quy định phân loại và quản lý trong kho được xây dựng nhằm chuẩn hóa công tác quản lý nguyên vật liệu, góp phần đảm bảo tính chính xác và hiệu quả trong quá trình sản xuất. Trước hết, đối với công tác phân loại vải, nhân viên được hướng dẫn thực hiện phân loại theo các tiêu chí cụ thể như mã hàng, màu sắc, số lô và chủng loại. Đồng thời, mỗi loại vải đều phải được ghi rõ mã hàng và số lô để thuận tiện trong việc theo dõi và truy xuất. Một yêu cầu quan trọng được nhấn mạnh là không được trộn lẫn các cuộn vải khác màu hoặc khác lô nhằm tránh nhầm lẫn trong quá trình sử dụng.
Bên cạnh đó, nội dung đào tạo cũng đề cập đến việc nhận biết và dán nhãn nhận diện vải. Cụ thể, các loại vải cần được dán tem hoặc mã nhận diện như barcode hoặc tem màu để dễ dàng quản lý. Đồng thời, vải đạt và vải không đạt phải được lưu trữ riêng biệt, và đối với những loại vải cần kiểm tra lại thì phải bố trí khu vực riêng để đảm bảo kiểm soát chất lượng.
Ngoài ra, quy định về lưu trữ vải trong kho cũng được hướng dẫn chi tiết. Nhân viên cần thực hiện việc sắp xếp vải trên kệ theo đúng quy định, đảm bảo khoảng cách hợp lý nhằm thuận tiện cho việc quản lý, kiểm tra và sử dụng.
Cuối cùng, nội dung đào tạo nhấn mạnh đến quy trình kiểm tra và báo cáo. Nhân viên phải thực hiện kiểm tra theo đúng quy trình đã ban hành, đồng thời ghi nhận đầy đủ và báo cáo kịp thời khi phát hiện các trường hợp vải sai mã hoặc có lỗi, từ đó giúp nâng cao hiệu quả kiểm soát và hạn chế rủi ro trong sản xuất.
· Đào tạo đánh giá rủi ro chất lượng
Trong hoạt động sản xuất may mặc, rủi ro chất lượng được hiểu là khả năng xảy ra các sự cố, lỗi hoặc khiếm khuyết trong quá trình sản xuất, từ đó ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng sản phẩm cuối cùng. Việc tổ chức đào tạo đánh giá rủi ro chất lượng tại công ty có ý nghĩa quan trọng trong việc giúp người lao động nhận thức rõ các nguy cơ tiềm ẩn, từ đó góp phần giảm thiểu lỗi sản phẩm, tiết kiệm chi phí sản xuất, đảm bảo uy tín với khách hàng và đáp ứng các yêu cầu về chất lượng. Đồng thời, thông qua chương trình đào tạo này, ý thức trách nhiệm của công nhân viên cũng được nâng cao.
Trên thực tế, trong ngành may mặc có thể phát sinh nhiều rủi ro chất lượng khác nhau, chẳng hạn như sai thông số về nhiệt độ hoặc thời gian ép keo dẫn đến hiện tượng bong keo; máy may không được bảo trì thường xuyên gây ra tình trạng đứt chỉ liên tục; hoạt động kiểm hàng không đạt 100% dẫn đến bỏ sót sản phẩm lỗi; hoặc công nhân chưa được huấn luyện đầy đủ nên thực hiện thao tác sai. Những ví dụ này cho thấy việc nhận diện và kiểm soát rủi ro là hết sức cần thiết.
Để thực hiện đánh giá rủi ro chất lượng một cách có hệ thống, công ty đã triển khai quy trình gồm nhiều bước liên kết chặt chẽ. Trước hết, ở bước nhận diện rủi ro, người lao động tiến hành quan sát trực tiếp quy trình sản xuất, kết hợp thảo luận nhóm và xem xét lại các lỗi đã từng xảy ra trong quá khứ nhằm xác định các nguy cơ tiềm ẩn. Tiếp theo, ở bước phân tích rủi ro, các nguyên nhân gốc rễ của vấn đề được xác định thông qua phương pháp 5 Whys, đồng thời tiến hành đánh giá rủi ro dựa trên ba tiêu chí chính là mức độ nghiêm trọng (S), khả năng xảy ra (O) và khả năng phát hiện (D).
Sau khi phân tích, rủi ro được định giá và xếp hạng thông qua việc sử dụng thang điểm từ 1 đến 5 và tính toán chỉ số RPN (Risk Priority Number = S × O × D). Chỉ số này giúp xác định mức độ ưu tiên trong việc kiểm soát rủi ro, theo đó những rủi ro có RPN càng cao sẽ cần được xử lý trước. Trên cơ sở đó, công ty tiến hành lập kế hoạch kiểm soát rủi ro bằng cách đề xuất các biện pháp phòng ngừa hoặc khắc phục cụ thể, đồng thời phân công trách nhiệm và thời hạn thực hiện rõ ràng cho từng bộ phận, cá nhân liên quan. Cuối cùng, hoạt động theo dõi và cải tiến được thực hiện thông qua việc kiểm tra định kỳ và cập nhật đánh giá khi có sự thay đổi về quy trình sản xuất hoặc khi phát sinh sản phẩm mới.
Để hỗ trợ quá trình đánh giá rủi ro, công ty đã áp dụng nhiều công cụ quản lý chất lượng như FMEA (phân tích lỗi và tác động), phương pháp 5 Whys, biểu đồ xương cá và bảng kiểm góp phần nâng cao tính chính xác và hiệu quả của hoạt động đánh giá.
Một ví dụ cụ thể được đưa ra trong quá trình đào tạo là rủi ro bong keo tại vị trí ép logo. Nguyên nhân được xác định là do nhiệt độ và thời gian ép không được kiểm soát chặt chẽ, dẫn đến hậu quả là logo bị bong tróc sau khi sử dụng, gây khiếu nại từ phía khách hàng. Khi tiến hành đánh giá, rủi ro này có mức độ nghiêm trọng (S) là 4, khả năng xảy ra (O) là 3 và khả năng phát hiện (D) là 3, từ đó cho ra chỉ số RPN bằng 36, được xem là mức cao và cần xử lý ngay. Để khắc phục, công ty đã đưa ra các biện pháp như gắn bảng hướng dẫn thông số nhiệt độ, áp suất và thời gian ngay tại máy, tổ chức đào tạo lại công nhân và thực hiện kiểm tra ngẫu nhiên 5 sản phẩm mỗi giờ.
Bên cạnh đó, chương trình đào tạo cũng nhấn mạnh vai trò và trách nhiệm của từng công nhân viên trong việc đảm bảo chất lượng. Cụ thể, người lao động cần tuân thủ đúng quy trình, chủ động báo cáo khi phát hiện sự cố, tham gia vào các hoạt động cải tiến chất lượng và thực hiện ghi chép, lưu trữ hồ sơ đầy đủ.
Tóm lại, đánh giá rủi ro chất lượng không chỉ là nhiệm vụ riêng của bộ phận quản lý chất lượng mà cần có sự tham gia của toàn bộ nhân viên trong công ty. Mỗi cá nhân cần chủ động trong việc nhận diện, báo cáo và phòng ngừa rủi ro, đồng thời công ty cũng cam kết tạo điều kiện và hỗ trợ để thúc đẩy quá trình cải tiến liên tục trong hoạt động sản xuất.
· Đào tạo tuân thủ quy trình sử dụng dụng cụ sắc nhọn
Nội dung đào tạo về tuân thủ quy trình sử dụng dụng cụ sắc nhọn được xây dựng nhằm nâng cao nhận thức và đảm bảo an toàn trong quá trình làm việc của người lao động. Trước hết, nhân viên được hướng dẫn nhận diện các loại dụng cụ sắc nhọn thường sử dụng trong công việc như dao cắt, kéo, kim may, dao rọc giấy, dao gọt, lưỡi cắt và các dụng cụ có cạnh sắc hoặc đầu nhọn khác.
Trên cơ sở đó, công ty quy định rõ về nguyên tắc sử dụng dụng cụ sắc nhọn. Cụ thể, người lao động chỉ được phép sử dụng khi đã được hướng dẫn đầy đủ, đồng thời phải kiểm tra tình trạng dụng cụ trước khi sử dụng nhằm đảm bảo không bị hư hỏng, gãy hoặc mất an toàn. Việc sử dụng dụng cụ phải đúng mục đích, tránh lạm dụng hoặc sử dụng sai chức năng. Ngoài ra, trong quá trình thao tác, người lao động cần tập trung, không đùa giỡn, và khi đưa dụng cụ cho người khác phải đưa phần cán để đảm bảo an toàn.
Bên cạnh quy định sử dụng, nội dung đào tạo cũng nhấn mạnh công tác quản lý và lưu trữ dụng cụ sắc nhọn. Mỗi dụng cụ đều được gán mã số và phân công người chịu trách nhiệm quản lý cụ thể. Người lao động không được tự ý mang dụng cụ ra khỏi khu vực làm việc và sau khi sử dụng phải trả lại đúng vị trí quy định nhằm đảm bảo kiểm soát chặt chẽ.
Cuối cùng, để tăng tính tuân thủ, công ty cũng đưa ra các quy định về xử lý vi phạm. Theo đó, các trường hợp vi phạm quy trình sử dụng dụng cụ sắc nhọn có thể bị nhắc nhở, lập biên bản hoặc xử lý kỷ luật tùy theo mức độ vi phạm, qua đó góp phần nâng cao ý thức chấp hành và đảm bảo an toàn lao động trong toàn bộ doanh nghiệp.
· Đào tạo nhân viên bảo vệ
Nội dung đào tạo đối với nhân viên bảo vệ được xây dựng nhằm nâng cao ý thức trách nhiệm, đảm bảo an ninh trật tự và tuân thủ quy định tại khu vực nhà máy. Trước hết, đối với công tác tuần tra và ghi chép, nhân viên bảo vệ được yêu cầu thực hiện tuần tra theo đúng lịch đã được phân công. Sau mỗi lần tuần tra, cần ghi chép đầy đủ các thông tin liên quan như thời gian (giờ bắt đầu và kết thúc), khu vực tuần tra, tình trạng an ninh (bình thường hoặc bất thường), các phát hiện nếu có, đồng thời ký tên xác nhận. Các thông tin ghi chép phải đảm bảo tính rõ ràng, trung thực và được lưu trữ đầy đủ nhằm phục vụ cho công tác kiểm tra, đánh giá khi cần thiết.
Bên cạnh đó, nội dung đào tạo cũng tập trung vào quy trình kiểm tra túi xách đối với khách ra vào nhà máy. Theo quy định, tất cả khách khi ra vào đều phải được kiểm tra túi xách. Nhân viên bảo vệ có trách nhiệm yêu cầu khách mở túi để kiểm tra trực quan các vật dụng bên trong, đảm bảo không có các vật dụng bị cấm hoặc gây nguy hiểm. Trong quá trình thực hiện, nhân viên cần giữ thái độ lịch sự, tôn trọng và sẵn sàng giải thích rõ ràng các quy định nếu khách có thắc mắc. Trường hợp phát hiện dấu hiệu bất thường, nhân viên bảo vệ phải báo cáo ngay cho cấp quản lý và thực hiện ghi nhận đầy đủ vào sổ theo dõi theo quy định.
[bookmark: _Toc229066469][bookmark: _Toc229402803]Nhận xét: 
[bookmark: _Toc229066470][bookmark: _Toc229402804]Nhìn chung, nội dung đào tạo tại công ty được xây dựng chi tiết, cụ thể và bám sát thực tế công việc của từng bộ phận. Các chương trình đào tạo nội bộ mang tính thực hành cao, giúp người lao động dễ áp dụng vào công việc, nâng cao hiệu quả đào tạo. Tuy nhiên, một số nội dung vẫn còn thiên về lý thuyết, cần tăng cường thêm thực hành và đánh giá sau đào tạo để nâng cao hiệu quả thực tế.
2.4.5 [bookmark: _Toc229402807]Phương pháp đào tạo
Căn cứ vào đặc điểm hoạt động sản xuất và nội dung của từng chương trình đào tạo, Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung đã lựa chọn các phương pháp đào tạo phù hợp nhằm đảm bảo người lao động có thể tiếp thu và áp dụng hiệu quả vào công việc thực tế. Hiện nay, công ty chủ yếu áp dụng hai nhóm phương pháp đào tạo là đào tạo ngoài công việc và đào tạo trong công việc.
· Đối với đào tạo ngoài công việc: công ty áp dụng phương pháp tổ chức lớp học tại doanh nghiệp đối với lớp đào tạo/huấn luyện an toàn lao động, vệ sinh lao động. Chương trình được giảng dạy bởi đơn vị bên thứ ba là Công ty TNHH Kiểm định và Huấn luyện An toàn Gia Định. Người lao động được tham gia học tập tập trung, kết hợp giữa lý thuyết và hướng dẫn thực hành cơ bản nhằm nâng cao kiến thức và ý thức an toàn lao động.
· Đối với đào tạo trong công việc: công ty chủ yếu áp dụng phương pháp kèm cặp, chỉ bảo và hướng dẫn tại chỗ đối với các chương trình đào tạo nội bộ, cụ thể:
Lớp đào tạo quy định phân loại và quản lý trong kho áp dụng phương pháp hướng dẫn tại chỗ do ông Tạ Quang Hạnh - Trưởng bộ phận kho nguyên liệu trực tiếp hướng dẫn tại khu vực kho. 
Lớp đào tạo đánh giá rủi ro chất lượng áp dụng phương pháp kèm cặp, chỉ bảo kết hợp hướng dẫn trực tiếp tại nơi làm việc do bà Trần Thị Thanh Nhàn – bộ phận Phòng Nhân sự phụ trách.
Lớp đào tạo tuân thủ quy trình sử dụng dụng cụ sắc nhọn áp dụng phương pháp hướng dẫn tại chỗ theo nhóm nhỏ tại xưởng sản xuất nhằm giúp người lao động thực hành trực tiếp các thao tác an toàn do bà Trần Thị Thanh Nhàn – bộ phận Phòng Nhân sự phụ trách.
Lớp đào tạo nhân viên bảo vệ áp dụng phương pháp hướng dẫn trực tiếp trong quá trình thực hiện công việc nhằm giúp nhân viên nắm rõ quy trình và kỹ năng thực hiện nhiệm vụ do bà Nguyễn Thị Huyền Như – bộ phận Phòng Nhân sự phụ trách.
Nhìn chung, công ty chủ yếu sử dụng phương pháp đào tạo trong công việc thông qua hình thức kèm cặp, chỉ bảo và hướng dẫn tại chỗ. Phương pháp này phù hợp với đặc thù doanh nghiệp sản xuất may mặc vì giúp người lao động dễ tiếp thu, thực hành ngay trong môi trường làm việc thực tế, đồng thời tiết kiệm chi phí và thời gian đào tạo.
Việc lựa chọn phương pháp đào tạo tại công ty là tương đối phù hợp với đặc thù sản xuất, chú trọng vào tính thực hành và khả năng áp dụng ngay vào công việc. Tuy nhiên, các phương pháp đào tạo hiện nay vẫn còn đơn giản và chưa đa dạng, chủ yếu tập trung vào hướng dẫn trực tiếp, chưa áp dụng nhiều hình thức đào tạo hiện đại như đào tạo trực tuyến, mô phỏng tình huống hoặc đào tạo kết hợp, do đó có thể ảnh hưởng đến hiệu quả đào tạo trong dài hạn.
2.4.6 [bookmark: _Toc229402808]Thực trạng kinh phí đào tạo 
Chi phí đào tạo tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung được xác định tùy thuộc vào từng loại hình và nội dung của các chương trình đào tạo. Trong thực tế, kinh phí đào tạo của công ty có sự khác biệt rõ rệt giữa đào tạo nội bộ và đào tạo có thuê đơn vị bên ngoài.
Đối với các chương trình đào tạo nội bộ trong quý IV năm 2025, bao gồm các lớp như đào tạo quy định phân loại và quản lý trong kho, đào tạo đánh giá rủi ro chất lượng, đào tạo tuân thủ quy trình sử dụng dụng cụ sắc nhọn và đào tạo nhân viên bảo vệ, công ty chủ yếu sử dụng nguồn nhân lực sẵn có để tổ chức và triển khai. Cụ thể, các lớp đào tạo này được thực hiện theo phương pháp hướng dẫn trực tiếp tại chỗ, do các cán bộ quản lý hoặc nhân sự phụ trách chuyên môn trực tiếp giảng dạy.
Mặc dù không phát sinh chi phí thuê giảng viên hay đơn vị đào tạo bên ngoài, công ty vẫn phát sinh một số chi phí nhỏ phục vụ cho công tác tổ chức lớp học như in tài liệu, chuẩn bị nước uống, bánh kẹo, văn phòng phẩm và hỗ trợ hậu cần. Trung bình, chi phí cho mỗi lớp đào tạo nội bộ dao động khoảng từ 500.000 đến 1.000.000 đồng/lớp tùy theo số lượng người tham gia và thời lượng đào tạo. Tuy nhiên, mức chi phí này vẫn tương đối thấp và góp phần giúp doanh nghiệp tiết kiệm đáng kể ngân sách đào tạo.
Ngược lại, đối với chương trình đào tạo/huấn luyện an toàn lao động, vệ sinh lao động, do yêu cầu phải tuân thủ các quy định của pháp luật, công ty cần thuê đơn vị bên thứ ba có đủ điều kiện để tổ chức đào tạo. Vì vậy, chương trình này phát sinh chi phí tương đối cao. Theo thực tế, chi phí cho một lớp đào tạo an toàn lao động, vệ sinh lao động là khoảng 15.000.000 đồng/lớp. Khoản chi phí này bao gồm chi phí thuê đơn vị đào tạo, tài liệu, giảng viên và các hoạt động liên quan đến tổ chức lớp học.
Như vậy, có thể thấy chi phí đào tạo của công ty trong giai đoạn này ở mức tương đối thấp do phần lớn các chương trình đào tạo được tổ chức nội bộ. Điều này giúp doanh nghiệp tiết kiệm chi phí nhưng vẫn đảm bảo duy trì hoạt động đào tạo cần thiết cho người lao động.
Công ty đã có sự tối ưu trong việc sử dụng chi phí đào tạo thông qua việc tận dụng nguồn lực nội bộ. Tuy nhiên, việc đầu tư cho đào tạo còn hạn chế, chủ yếu tập trung vào các chương trình bắt buộc theo quy định pháp luật. Trong dài hạn, công ty cần cân nhắc tăng cường đầu tư cho các hoạt động đào tạo chuyên sâu hoặc đào tạo nâng cao nhằm phát triển nguồn nhân lực một cách toàn diện hơn.
2.4.7 [bookmark: _Toc229402809]Thực trạng việc đánh giá kết quả đào tạo
Đánh giá kết quả đào tạo là giai đoạn cuối cùng trong quy trình đào tạo tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung, nhằm xác định mức độ đạt được của các mục tiêu đào tạo đã đề ra cũng như xem xét hiệu quả thực tế của chương trình đối với người lao động và hoạt động sản xuất – kinh doanh của doanh nghiệp.
Công ty thực hiện đánh giá kết quả đào tạo chủ yếu thông qua kết quả học tập của người lao động, mức độ tuân thủ trong quá trình làm việc và sự thay đổi trong hiệu quả công việc sau đào tạo. Đối với chương trình đào tạo/huấn luyện an toàn lao động, vệ sinh lao động, người lao động được thực hiện theo dõi và đánh giá thông qua danh sách ký xác nhận tham gia đào tạo của từng nhân viên. Đồng thời, doanh nghiệp cũng căn cứ vào mức độ tuân thủ các quy định an toàn trong quá trình làm việc để xem xét hiệu quả của chương trình đào tạo.
[image: A document with writing on it

AI-generated content may be incorrect.] 
(Nguồn: Phòng Nhân sự)
Sau khi kết thúc các chương trình huấn luyện an toàn lao động, công ty tiến hành đánh giá kết quả đào tạo thông qua danh sách hoàn thành khóa học của người lao động. Kết quả đánh giá được thể hiện theo mức đạt hoặc không đạt và có xác nhận từ đơn vị đào tạo là Công ty TNHH Kiểm định và Huấn luyện An toàn Gia Định. Nội dung này được tổng hợp và lưu trữ nhằm phục vụ cho công tác quản lý và theo dõi kết quả đào tạo của nhân viên. 
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 (Nguồn: Phòng Nhân sự)
Đối với các chương trình đào tạo nội bộ như đào tạo quản lý kho, sử dụng dụng cụ sắc nhọn hay đào tạo nhân viên bảo vệ, công ty chủ yếu đánh giá thông qua quá trình giám sát, kiểm tra và quan sát thực tế của cấp quản lý trực tiếp. Tất cả nhân viên đã hiểu và ký cam kết tuân thủ theo các quy trình. Các trưởng bộ phận sẽ  theo dõi mức độ tiếp thu kiến thức, khả năng áp dụng vào công việc, ý thức tuân thủ quy trình cũng như sự thay đổi trong tác phong làm việc của người lao động sau đào tạo.
Đặc biệt đối với lớp đào tạo đánh giá rủi ro chất lượng, vì nội dung tập trung vào chuyên sâu và khá phức tạp nên công ty đã đưa ra bài kiểm đáng giá kiểm tra sau huấn luyện với hình thức trắc nghiệm kèm tự luận và với 2 mã đề, để có thể đánh giá được mức độ hiểu cũng như ứng dụng của các bộ phận tham gia.
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(Nguồn: Phòng Nhân sự)

Nhìn chung, công tác đánh giá kết quả đào tạo tại công ty đã được thực hiện tương đối đầy đủ và có sự gắn kết với thực tế công việc. Công ty áp dụng nhiều phương pháp đánh giá như kiểm tra kết quả học tập sau đào tạo, quan sát quá trình làm việc thực tế, giám sát của cấp trên, đồng thời sử dụng bảng câu hỏi và đánh giá mức độ tiếp thu của người lao động sau các chương trình đào tạo. Qua đó, doanh nghiệp có thể xem xét mức độ đạt được của mục tiêu đào tạo cũng như sự thay đổi trong ý thức và hiệu quả làm việc của nhân viên sau đào tạo.
2.5 [bookmark: _Toc229402810] Đánh giá chung về công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ Phần Phát Triển May Mặc Miền Trung 
2.5.1 [bookmark: _Toc229402811]Ưu điểm
Công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung nhìn chung được thực hiện khá đầy đủ và phù hợp với đặc điểm hoạt động của doanh nghiệp. Công ty đã xây dựng kế hoạch đào tạo định kỳ ngay từ đầu năm, góp phần giúp các phòng ban chủ động trong việc triển khai các chương trình đào tạo.
Nội dung đào tạo được xây dựng tương đối rõ ràng, bám sát yêu cầu thực tế của từng bộ phận và phù hợp với đặc thù ngành may mặc. Các chương trình đào tạo không chỉ tập trung vào chuyên môn nghiệp vụ mà còn chú trọng đến an toàn lao động, chất lượng sản phẩm và trách nhiệm trong công việc.
Bên cạnh đó, công ty chủ yếu áp dụng phương pháp đào tạo trực tiếp tại nơi làm việc, giúp người lao động dễ tiếp thu và có thể áp dụng ngay vào thực tế công việc. Việc kết hợp giữa đào tạo nội bộ và thuê đơn vị bên ngoài đối với các chương trình chuyên môn bắt buộc cũng góp phần nâng cao chất lượng đào tạo.
Ngoài ra, công ty đã có sự phân công đối tượng đào tạo tương đối phù hợp theo từng vị trí và bộ phận công việc, giúp nâng cao hiệu quả học tập và tránh lãng phí nguồn lực. Công tác đánh giá kết quả đào tạo cũng được thực hiện thông qua kiểm tra, giám sát và theo dõi quá trình làm việc sau đào tạo.
2.5.2 [bookmark: _Toc229402812]Hạn chế và nguyên nhân của hạn chế
Bên cạnh những kết quả đạt được, công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung vẫn còn tồn tại một số hạn chế nhất định.
Thứ nhất, công tác xác định nhu cầu đào tạo chưa thực sự khoa học và toàn diện. Việc xác định nhu cầu đào tạo hiện nay chủ yếu dựa trên đề xuất của Ban Giám đốc, các phòng ban và tình hình phát sinh trong quá trình sản xuất – kinh doanh. Công ty chưa thực hiện phân tích cụ thể khoảng cách giữa năng lực hiện tại của người lao động với yêu cầu công việc, do đó một số chương trình đào tạo còn mang tính tổng quát và chưa sát với nhu cầu thực tế. 
Thứ hai, đội ngũ phụ trách công tác đào tạo còn mang tính kiêm nhiệm, chưa có sự chuyên môn hóa trong việc xây dựng kế hoạch, tổ chức và quản lý hoạt động đào tạo. Điều này làm cho việc triển khai, theo dõi và đánh giá hiệu quả đào tạo đôi khi chưa được thực hiện đồng bộ và bài bản. 
Thứ ba, phương pháp đào tạo còn đơn giản và chưa đa dạng. Công ty chủ yếu áp dụng hình thức đào tạo trực tiếp tại nơi làm việc, trong khi các phương pháp như đào tạo trực tuyến, đào tạo theo tình huống hoặc luân chuyển công việc chưa được áp dụng nhiều. Một số nội dung đào tạo còn thiên về lý thuyết, chưa tăng cường hoạt động thực hành nên hiệu quả tiếp thu của người lao động chưa cao. 
Thứ tư, công tác đánh giá kết quả đào tạo vẫn còn hạn chế. Việc đánh giá chủ yếu dựa trên kết quả hoàn thành khóa học, mức độ tham gia và theo dõi quá trình làm việc sau đào tạo, chưa xây dựng được hệ thống tiêu chí cụ thể để đo lường hiệu quả lâu dài của hoạt động đào tạo đối với năng suất và hiệu quả công việc.
· Nguyên nhân
Những hạn chế trong công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung xuất phát từ cả nguyên nhân khách quan và chủ quan.
Trước hết, công ty chưa xây dựng hệ thống đánh giá năng lực nhân viên và quy trình xác định nhu cầu đào tạo một cách đầy đủ, dẫn đến việc xác định nhu cầu đào tạo còn mang tính chung và chưa sát với từng vị trí công việc.
Bên cạnh đó, nguồn nhân lực phụ trách đào tạo còn hạn chế và chủ yếu thực hiện theo hình thức kiêm nhiệm, trong khi doanh nghiệp chưa bố trí bộ phận chuyên trách về đào tạo. Điều này ảnh hưởng đến chất lượng tổ chức, quản lý và đánh giá các chương trình đào tạo.
Đối với công tác đánh giá kết quả đào tạo, công ty hiện chưa xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá cụ thể cũng như chưa áp dụng các phương pháp đánh giá hiện đại để đo lường mức độ thay đổi về kiến thức, kỹ năng và hiệu quả công việc sau đào tạo. Vì vậy, việc đánh giá hiệu quả đào tạo chưa phản ánh đầy đủ giá trị thực tế mà hoạt động đào tạo mang lại.
Nguyên nhân khách quan: Sự thay đổi của môi trường xã hội, các quy định ngày càng chặt chẽ của pháp luật lao động cùng với sự phát triển mạnh mẽ của các doanh nghiệp, đặc biệt là các đối thủ cạnh tranh, đã làm gia tăng yêu cầu đối với chất lượng nguồn nhân lực. Nếu doanh nghiệp không xây dựng và thực hiện các chính sách đào tạo phù hợp, người lao động sẽ khó đáp ứng được yêu cầu công việc, đồng thời doanh nghiệp cũng có nguy cơ mất nhân sự vào tay các đối thủ cạnh tranh.
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[bookmark: _Toc229402814]3.1. Cơ sở đề  xuất giải pháp
[bookmark: _Toc229402815]  3.1.1. Định hướng phát triển của công ty trong năm 2026-2031
Trong giai đoạn 5 năm tới, công ty định hướng phát triển theo chiến lược bền vững, hiện đại và chuyên nghiệp, từng bước nâng cao vị thế của doanh nghiệp trong lĩnh vực may mặc xuất khẩu trên thị trường trong nước và quốc tế. Với phương châm phát triển lấy chất lượng, uy tín và con người làm nền tảng, công ty tập trung vào các mục tiêu trọng tâm như sau:
· Mở rộng quy mô sản xuất và nâng cao năng lực cạnh tranh
Công ty sẽ tiếp tục đầu tư mở rộng nhà xưởng, dây chuyền sản xuất và trang thiết bị hiện đại nhằm nâng cao năng suất lao động, đáp ứng nhu cầu ngày càng tăng của khách hàng và các đơn hàng xuất khẩu có yêu cầu cao về chất lượng, tiến độ. Song song với đó, công ty chú trọng cải tiến quy trình sản xuất theo hướng tinh gọn, hiệu quả, giảm lãng phí và tối ưu chi phí vận hành nhằm nâng cao năng lực cạnh tranh trên thị trường quốc tế.
· Nâng cao chất lượng sản phẩm và tiêu chuẩn quản lý
Công ty định hướng xây dựng hệ thống quản lý chất lượng chuyên nghiệp theo các tiêu chuẩn quốc tế, đảm bảo sản phẩm đáp ứng đầy đủ yêu cầu kỹ thuật, an toàn và trách nhiệm xã hội của khách hàng toàn cầu. Đồng thời, công ty tăng cường công tác kiểm soát chất lượng trong từng công đoạn sản xuất, nâng cao tỷ lệ hàng đạt chuẩn, giảm lỗi phát sinh và cải thiện mức độ hài lòng của khách hàng.
· Mở rộng thị trường và phát triển khách hàng chiến lược
Trong thời gian tới, công ty tiếp tục duy trì và phát triển mối quan hệ hợp tác lâu dài với các đối tác hiện có, đồng thời tìm kiếm thêm các khách hàng và thị trường tiềm năng tại châu Âu, Mỹ và các nước châu Á. Công ty hướng tới xây dựng hình ảnh doanh nghiệp may mặc xuất khẩu chuyên nghiệp, uy tín, có khả năng đáp ứng tốt các yêu cầu về chất lượng, tiến độ giao hàng và trách nhiệm xã hội.
· Đẩy mạnh chuyển đổi số và cải tiến quản lý
Công ty sẽ từng bước ứng dụng công nghệ thông tin vào công tác quản lý sản xuất, nhân sự, chất lượng và kho vận nhằm nâng cao hiệu quả điều hành, tăng tính minh bạch và khả năng kiểm soát dữ liệu. Bên cạnh đó, công ty khuyến khích các hoạt động cải tiến kỹ thuật, đổi mới phương pháp làm việc và áp dụng các mô hình quản lý hiện đại nhằm nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh.
· Phát triển bền vững gắn với trách nhiệm xã hội và môi trường
Công ty cam kết phát triển hài hòa giữa hiệu quả kinh doanh với trách nhiệm đối với người lao động, cộng đồng và môi trường. Trong thời gian tới, công ty tiếp tục xây dựng môi trường làm việc an toàn, thân thiện và ổn định. Thực hiện đầy đủ các chế độ, chính sách cho người lao động. Tuân thủ các yêu cầu về môi trường, an ninh chuỗi cung ứng và trách nhiệm xã hội. Tăng cường các hoạt động tiết kiệm năng lượng, giảm phát thải và sử dụng hiệu quả tài nguyên.
[bookmark: _Toc229402816]  3.1.2. Phương hướng công tác đào tạo nguồn nhân lực của Công ty 
Công ty xác định nguồn nhân lực là yếu tố then chốt quyết định sự phát triển ổn định và bền vững của doanh nghiệp. Vì vậy, công tác đào tạo và phát triển nhân sự sẽ tiếp tục được công ty quan tâm và đầu tư trong thời gian tới.
Thứ nhất, nâng cao tay nghề và kỹ năng chuyên môn cho người lao động thông qua việc thường xuyên tổ chức các chương trình đào tạo cho công nhân mới và đào tạo nâng cao cho lao động hiện có. Nội dung đào tạo tập trung vào kỹ thuật may, thao tác chuẩn trên chuyền, kỹ năng kiểm soát chất lượng sản phẩm, nâng cao năng suất, giảm lỗi trong sản xuất cũng như sử dụng máy móc, thiết bị hiện đại và công nghệ mới.
Thứ hai, công ty chú trọng đào tạo đội ngũ cán bộ quản lý kế thừa nhằm xây dựng lực lượng quản lý có năng lực, trách nhiệm và tư duy đổi mới. Các chương trình đào tạo sẽ tập trung vào kỹ năng quản lý sản xuất, kỹ năng lãnh đạo và điều hành nhóm, kỹ năng lập kế hoạch, giải quyết vấn đề, kỹ năng giao tiếp và phối hợp công việc, qua đó đáp ứng nhu cầu mở rộng và phát triển của doanh nghiệp trong tương lai.
Thứ ba, công ty tiếp tục tăng cường đào tạo về an toàn lao động và trách nhiệm xã hội thông qua các chương trình đào tạo định kỳ về an toàn lao động, phòng cháy chữa cháy, sơ cấp cứu, an ninh và an ninh chuỗi cung ứng, bảo vệ môi trường, trách nhiệm xã hội và đạo đức nghề nghiệp. Việc đào tạo góp phần nâng cao ý thức tuân thủ nội quy, xây dựng môi trường làm việc an toàn, văn minh và chuyên nghiệp.
Thứ tư, công ty hướng đến xây dựng môi trường học tập và phát triển lâu dài cho người lao động thông qua các hoạt động đào tạo nội bộ, chia sẻ kinh nghiệm giữa các bộ phận, tổ chức thi tay nghề và đánh giá năng lực định kỳ, đồng thời khuyến khích các sáng kiến cải tiến kỹ thuật. Qua đó tạo điều kiện để người lao động phát triển nghề nghiệp, nâng cao thu nhập và gắn bó lâu dài với doanh nghiệp.
Nhìn chung, mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của công ty trong thời gian tới là xây dựng đội ngũ nhân sự có tay nghề vững vàng, tác phong làm việc chuyên nghiệp, tinh thần trách nhiệm và ý thức kỷ luật cao, đồng thời có khả năng thích ứng với yêu cầu đổi mới và hội nhập quốc tế. Thông qua công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực, công ty kỳ vọng tạo dựng nền tảng vững chắc cho sự phát triển bền vững và nâng cao vị thế của doanh nghiệp trong ngành may mặc xuất khẩu.
[bookmark: _Toc229402817]3.2. Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty 
Căn cứ vào thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung trong giai đoạn 2023 – 2025, có thể thấy doanh nghiệp đã chú trọng triển khai các chương trình đào tạo định kỳ nhằm đáp ứng yêu cầu sản xuất - kinh doanh và tuân thủ quy định pháp luật. Tuy nhiên, công tác đào tạo vẫn còn tồn tại một số hạn chế như: việc xác định nhu cầu đào tạo còn mang tính tập trung theo chỉ đạo của Ban Giám đốc, chưa có sự phân tích chuyên sâu theo từng vị trí công việc; đội ngũ phụ trách đào tạo chủ yếu kiêm nhiệm nên chưa đảm bảo tính chuyên môn, phương pháp đào tạo chưa đa dạng và thực tế, công tác đánh giá sau đào tạo còn đơn giản và chưa đo lường được hiệu quả thực tế mang lại.
Xuất phát từ những hạn chế trên, nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, đáp ứng yêu cầu phát triển của doanh nghiệp trong thời gian tới, Công ty cần thực hiện một số giải pháp sau:
[bookmark: _Toc229402818]  3.2.1. Về việc xác định nhu cầu đào tạo
Công tác xác định nhu cầu đào tạo tại công ty chủ yếu được thực hiện theo kế hoạch đào tạo định kỳ do Ban Giám đốc chỉ đạo và các phòng ban đề xuất. Mặc dù đã đáp ứng được yêu cầu cơ bản của doanh nghiệp nhưng việc xác định nhu cầu đào tạo vẫn còn mang tính tổng quát, chưa phân tích cụ thể theo từng vị trí công việc, từng nhóm lao động và chưa đánh giá đầy đủ khoảng cách giữa năng lực hiện tại với yêu cầu công việc. Trong bối cảnh ngành may mặc ngày càng cạnh tranh, yêu cầu về chất lượng sản phẩm, tiến độ giao hàng và tiêu chuẩn kỹ thuật ngày càng cao, việc xác định đúng nhu cầu đào tạo là điều kiện quan trọng giúp doanh nghiệp sử dụng hiệu quả chi phí đào tạo và nâng cao năng suất lao động. 
Công ty cần tổ chức đối với bộ phận sản xuất may mặc, tay nghề lao động ảnh hưởng trực tiếp đến năng suất và chất lượng sản phẩm. 
· Kiểm tra tay nghề định kỳ 3 tháng/lần.
· Đánh giá mức độ hoàn thành công việc theo từng chuyền may.
· Theo dõi tỷ lệ lỗi sản phẩm của từng nhóm lao động.
· Phân loại lao động theo trình độ tay nghề.
Bảng 3.1. Phân loại nhu cầu đào tạo theo nhóm lao động
	Nhóm lao động
	Nhu cầu đào tạo chủ yếu

	Công nhân mới
	Hướng dẫn quy trình sản xuất, an toàn lao động

	Công nhân tay nghề thấp
	Kỹ thuật may, thao tác máy móc

	Nhân viên QA/QC
	Kiểm soát chất lượng, đánh giá rủi ro

	Cán bộ quản lý
	Kỹ năng quản lý, giao tiếp, xử lý tình huống

	Nhân viên kho
	Quản lý nguyên vật liệu và kiểm kê


Bên cạnh đó, Công ty nên xây dựng file quản lý đào tạo bằng Excel hoặc phần mềm quản lý nhân sự để theo dõi lịch sử đào tạo của từng nhân viên, quản lý kết quả đánh giá tay nghề, theo dõi thời hạn các chứng chỉ bắt buộc, tự động nhắc lịch đào tạo định kỳ. Việc ứng dụng công nghệ sẽ giúp tiết kiệm thời gian quản lý, giảm sai sót và nâng cao tính chuyên nghiệp trong công tác đào tạo.

Các trưởng bộ phận là những người trực tiếp quản lý và theo dõi người lao động nên có thể đánh giá tương đối chính xác về kỹ năng, trình độ và hạn chế của nhân viên. Vì vậy, công ty cần:
· Tổ chức họp định kỳ giữa Phòng Nhân sự với các trưởng bộ phận.
· Thu thập đề xuất đào tạo từ các bộ phận sản xuất, QA/QC, kho, kỹ thuật, bảo trì,…
· Xây dựng biểu mẫu đề xuất nhu cầu đào tạo thống nhất trong toàn công ty.
Thông qua việc phối hợp này, nhu cầu đào tạo sẽ sát với thực tế hơn và góp phần nâng cao hiệu quả đào tạo.
Bên phía công ty sẽ đưa ra một phiếu đề xuất nhu cầu đào tạo chung thông qua phòng Nhân sự,  sau đó phát về từng trưởng bộ phận trong nội bộ, sau đó sẽ phòng nhân sự sẽ tổng hợp lại để lên một phiếu đề xuất chung lên ban giám đốc xét duyệt. 

Bảng 3.2. Phiếu đề xuất nhu cầu đào tạo
	CÔNG TY CỔ PHẦN PHÁT TRIỂN MAY MẶC MIỀN TRUNG
Số: ……./ĐN-ĐT

PHIẾU ĐỀ XUẤT NHU CẦU ĐÀO TẠO
Kính gửi: Ban Giám đốc Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung
Đồng kính gửi: Phòng Nhân sự
Căn cứ vào nhu cầu thực tế của bộ phận trong quá trình làm việc, nay tôi đề nghị công ty xem xét tổ chức lớp đào tạo với các nội dung sau:
I . THÔNG TIN BỘ PHẬN ĐỀ NGHỊ
· Bộ phận/phòng ban: ............................................................................ 
· Người đề nghị: .................................................................................... 
· Chức vụ: ............................................................................................ 
· Ngày đề nghị: ..................................................................................... 
II. NỘI DUNG NHU CẦU ĐÀO TẠO
Tên lớp đào tạo:
..............................................................................................................
1. Mục đích đào tạo:
..............................................................................................................
.............................................................................................................. 
2. Đối tượng tham gia:
.............................................................................................................. 
3. Số lượng nhân viên tham gia:
.............................................................................................................. 
4. Nội dung đào tạo chính:
..............................................................................................................
.............................................................................................................. 
5. Thời gian đề xuất đào tạo:
.............................................................................................................. 
6. Hình thức đào tạo:
☐ Đào tạo nội bộ
☐ Thuê giảng viên bên ngoài
☐ Đào tạo trực tiếp tại nơi làm việc
☐ Khác: ........................................................................ 

	7. Địa điểm đào tạo:
.............................................................................................................. 
8. Dự kiến kinh phí (nếu có):
.............................................................................................................. 
III. Ý KIẾN ĐỀ XUẤT
..............................................................................................................
..............................................................................................................
	Trưởng bộ phận
	                     Phòng NS
	                             Ban Giám đốc

	(Ký, ghi rõ họ tên)
	                      (Ký, ghi rõ họ tên)
	                                (Phê duyệt)











	
CÔNG TY CỔ PHẦN PHÁT TRIỂN MAY MẶC MIỀN TRUNG
Số: ……./PĐX-ĐT
PHIẾU ĐỀ XUẤT NHU CẦU ĐÀO TẠO TỔNG HỢP
Kính gửi: Ban Giám đốc Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung
Căn cứ vào nhu cầu đào tạo của các phòng ban/bộ phận và tình hình thực tế tại công ty, Phòng Nhân s ự tổng hợp và đề xuất kế hoạch đào tạo như sau:
 I. MỤC ĐÍCH ĐÀO TẠO
· Nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp cho người lao động. 
· Đáp ứng yêu cầu công việc và nâng cao hiệu quả sản xuất – kinh doanh. 
· Đảm bảo tuân thủ các quy định về an toàn lao động, chất lượng và nội quy công ty. 
· Chuẩn bị nguồn nhân lực đáp ứng định hướng phát triển của công ty trong thời gian tới. 
 II. BẢNG TỔNG HỢP NHU CẦU ĐÀO TẠO
	STT
	Bộ phận đề xuất
	Tên lớp đào tạo
	Nội dung đào tạo
	Đối tượng tham gia
	Số lượng
	Thời gian dự kiến
	Hình thức đào tạo
	Dự kiến kinh phí

	1
	
	
	
	
	
	
	
	

	2
	
	
	
	
	
	
	
	

	3
	
	
	
	
	
	
	
	



 III. ĐÁNH GIÁ VÀ ĐỀ XUẤT CỦA PHÒNG HCNS
.........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................
 IV. KIẾN NGHỊ
 Phòng Nhân sự kính đề nghị Ban Giám đốc xem xét và phê duyệt kế hoạch đào tạo trên để triển khai thực hiện trong thời gian tới.
Đà Nẵng, ngày ..... tháng ..... năm .....

	     Trưởng phòng NS
	                                            Ban Giám đốc phê duyệt

	        (Ký, ghi rõ họ tên)
	                                                     (Ký, đóng dấu)





Bảng 3.3. Biểu mẫu đề xuất nhu cầu đào tạo tổng hợp
Để giải pháp hoàn thiện công tác xác định nhu cầu đào tạo được triển khai hiệu quả tại công ty, cần đảm bảo mổ số điều kiện cơ bản như cần có sự quan tâm, chỉ đạo và hỗ trợ từ Ban Giám đốc trong việc xây dựng kế hoạch đào tạo cũng như tạo điều kiện về kinh phí, thời gian và nhân lực để triển khai thực hiện. Phòng Nhân sự cần phối hợp chặt chẽ với các phòng ban, bộ phận liên quan nhằm thu thập thông tin đầy đủ và chính xác về tình hình thực hiện công việc, năng lực của người lao động cũng như nhu cầu đào tạo thực tế tại từng bộ phận. Công ty cần xây dựng hệ thống tiêu chuẩn đánh giá công việc cụ thể, rõ ràng và phù hợp với từng vị trí nhằm làm căn cứ xác định chính xác khoảng cách giữa năng lực hiện tại và yêu cầu công việc. Cần bố trí thời gian hợp lý để thực hiện công tác đánh giá người lao động, tránh ảnh hưởng đến hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty.
Khi giải pháp được áp dụng một cách đồng bộ và hiệu quả, công ty có thể đạt được một số kết quả tích cực như sau:
Xác định đúng đối tượng và nhu cầu đào tạo của người lao động, từ đó nâng cao hiệu quả công tác đào tạo nguồn nhân lực. Giảm thiểu các khoản chi phí đào tạo không cần thiết do tổ chức đào tạo không đúng nhu cầu hoặc không phù hợp với thực tế công việc. Góp phần nâng cao năng suất lao động, chất lượng sản phẩm và hiệu quả làm việc của người lao động sau đào tạo. Hạn chế các sai sót trong quá trình sản xuất, nâng cao tính chuyên nghiệp và khả năng phối hợp giữa các bộ phận. Tăng khả năng đáp ứng yêu cầu của khách hàng, góp phần nâng cao uy tín và năng lực cạnh tranh của công ty trên thị trường.
[bookmark: _Toc229402820]3.2.2. Về công tác nâng cao đội ngũ phụ trách đào tạo
· [bookmark: _Toc229402821]Cơ sở đề xuất giải pháp
Công tác đào tạo tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung chủ yếu do Phòng Nhân sự và các trưởng bộ phận kiêm nhiệm thực hiện. Mặc dù đội ngũ này có kinh nghiệm thực tế nhưng chưa được đào tạo chuyên sâu về nghiệp vụ đào tạo nhân sự, dẫn đến việc xây dựng chương trình đào tạo còn mang tính kinh nghiệm và chưa đồng bộ. Trong khi đó, hoạt động đào tạo ngày càng đóng vai trò quan trọng đối với sự phát triển của doanh nghiệp. Vì vậy, công ty cần nâng cao năng lực cho đội ngũ phụ trách đào tạo nhằm đảm bảo chất lượng và hiệu quả của các chương trình đào tạo.


· Nội dung giải pháp
[bookmark: _Toc229402822]Thứ nhất, nâng cao trình độ chuyên môn cho cán bộ phụ trách đào tạo nội bộ
[bookmark: _Toc229402825]Đối với đội ngũ giáo viên là cán bộ, công nhân viên trong công ty: đây là lực lượng giảng dạy chủ yếu và có vai trò quan trọng trong các chương trình đào tạo, đặc biệt đối với công nhân sản xuất. Vì vậy, công ty cần thực hiện các biện pháp nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ giáo viên kiêm nhiệm. 
Trước hết, công ty cần xây dựng quy định cụ thể về việc bổ sung đội ngũ giáo viên có trình độ chuyên môn và kiến thức trong ngành dệt may. Đồng thời, cần xác định rõ việc tham gia giảng dạy kiêm nhiệm là trách nhiệm của cán bộ, nhân viên trong quá trình xây dựng và phát triển doanh nghiệp, không phân biệt chức vụ. Công ty cũng cần rà soát, lựa chọn những cán bộ có đủ năng lực chuyên môn để tham gia giảng dạy khi cần thiết. Những người đảm nhận công tác này nên được đào tạo bài bản qua trường lớp chính quy, có nền tảng lý thuyết vững chắc kết hợp với kinh nghiệm thực tế nhằm nâng cao hiệu quả giảng dạy. 
Bên cạnh đó, công ty cần chú trọng đào tạo và bồi dưỡng lại đội ngũ giáo viên kiêm nhiệm hiện có thông qua việc cử tham gia các khóa học trong và ngoài nước để cập nhật kiến thức, công nghệ và phương pháp sản xuất mới của ngành. Đồng thời, cần thường xuyên bồi dưỡng kỹ năng sư phạm như phương pháp truyền đạt, kỹ năng trình bày và cách tạo sự hứng thú cho người học nhằm nâng cao chất lượng đào tạo.
Thứ hai, đối với giáo viên thuê ngoài hoặc giảng viên từ các trường chính quy:
Đây là lực lượng chủ yếu tham gia đào tạo cán bộ quản lý và một bộ phận công nhân sản xuất. Vì vậy, công ty cần lựa chọn kỹ các đơn vị đào tạo và giảng viên có trình độ chuyên môn, kinh nghiệm thực tế và phương pháp giảng dạy phù hợp với nhu cầu của doanh nghiệp. Việc tìm hiểu trước về chất lượng đào tạo sẽ giúp công ty đảm bảo hiệu quả của các khóa học và nâng cao khả năng tiếp thu của người lao động. 
Bên cạnh đó, trước khi tổ chức đào tạo, công ty cần trao đổi rõ với giảng viên về mục tiêu, nội dung và đối tượng đào tạo, đồng thời cung cấp các thông tin liên quan đến hoạt động sản xuất kinh doanh để bài giảng sát với thực tế công việc hơn. Ngoài ra, nếu có điều kiện, công ty nên mời các chuyên gia nước ngoài tham gia giảng dạy hoặc hướng dẫn thực hành nhằm giúp người lao động cập nhật kiến thức, công nghệ và phương pháp làm việc tiên tiến, từ đó góp phần nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp.
Thứ ba, xây dựng chính sách khuyến khích đội ngũ đào tạo
Để nâng cao tinh thần trách nhiệm và tạo động lực cho đội ngũ tham gia công tác đào tạo, công ty cần xây dựng chính sách khuyến khích và đãi ngộ phù hợp đối với các cá nhân có đóng góp tích cực trong hoạt động đào tạo nguồn nhân lực.
Cụ thể, công ty có thể áp dụng các hình thức khuyến khích như hỗ trợ phụ cấp giảng dạy đối với giảng viên nội bộ, khen thưởng dựa trên kết quả và hiệu quả đào tạo, ưu tiên xét thi đua hoặc tăng lương đối với các cá nhân hoàn thành tốt nhiệm vụ đào tạo. Bên cạnh đó, việc ghi nhận thành tích trong quá trình đánh giá cuối năm cũng là một biện pháp cần thiết nhằm tạo động lực và khuyến khích người lao động tích cực tham gia chia sẻ kiến thức, kinh nghiệm trong doanh nghiệp. Việc xây dựng chính sách khuyến khích phù hợp sẽ góp phần nâng cao chất lượng đội ngũ đào tạo, tăng hiệu quả công tác đào tạo nguồn nhân lực và thúc đẩy sự phát triển bền vững của công ty.
3.2.3. Về công tác đa dạng hoá phương pháp đào tạo
Như đã phân tích ở phần thực trạng, hiện này công ty đang chủ yếu sử dụng các phương pháp kèm cặp, hướng dẫn trực tiếp tại nơi làm việc đối với công nhân sản xuất và thuê đơn vị đào tạo bên thứ ba tổ chức đào tạo tại doanh nghiệp. Tuy nhiên, việc áp dụng còn chưa phong phú nên chưa khai thác hết khả năng tiếp thu và phát triển kỹ năng của người lao động. Vì vậy, công ty cần kết hợp linh hoạt nhiều phương pháp đào tạo khác nhau nhằm nâng cao chất lượng và hiệu quả đào tạo.
Đối với công nhân trực tiếp sản xuất, ngoài hình thức hướng dẫn và kèm cặp tại chuyền may, công ty có thể phối hợp với các đơn vị đào tạo chuyên ngành để tổ chức thêm các lớp đào tạo tay nghề, kỹ năng kiểm tra chất lượng sản phẩm, an toàn lao động và vận hành máy móc ngay tại doanh nghiệp. Bên cạnh đó, công ty có thể áp dụng phương pháp luân chuyển công việc nhằm giúp cho công nhân trong công ty thực hiện được nhiều kỹ năng, tích luỹ thêm kinh nghiệm đồng thời khi cần thiết có thể chuyển họ sang hẳn công việc khác mà không mất thời gian đào tạo lại. Song việc luân chuyển này phải phù hợp cả về số lượng, thời gian và các hình thức công việc để tránh làm ảnh hưởng đến hoạt động sản xuất chung của bộ phận cũng như của công ty.
Đối với cán bộ quản lý, công ty nên tăng cường tổ chức các buổi hội thảo, thảo luận nhóm và đào tạo theo tình huống với sự tham gia của các chuyên gia hoặc đơn vị đào tạo bên ngoài. Nội dung đào tạo cần tập trung vào kỹ năng quản lý, giao tiếp, giải quyết vấn đề và tổ chức công việc nhằm nâng cao năng lực điều hành thực tế. Đồng thời, công ty nên khuyến khích sự tham gia của cả quản lý cấp trung và cấp cơ sở để tạo điều kiện trao đổi kinh nghiệm, chia sẻ sáng kiến và nâng cao hiệu quả phối hợp giữa các bộ phận. 
Ngoài ra, công ty có thể áp dụng thêm các phương pháp đào tạo hiện đại như đào tạo trực tuyến, đào tạo thông qua video hướng dẫn hoặc mô hình mô phỏng thực tế nhằm giúp người lao động chủ động hơn trong quá trình học tập và tiết kiệm thời gian đào tạo. Như đào tạo hội nhập, nội quy lao động, an toàn vệ sinh lao động, quy trình quản lý chất lượng, quy trình sản xuất và các nghiệp vụ chuyên môn đối với khối văn phòng. Tuy nhiên, đối với các chương trình đào tạo kỹ thuật may, vận hành máy móc và nâng cao tay nghề, công ty cần kết hợp đào tạo trực tiếp tại nơi làm việc nhằm bảo đảm người lao động được thực hành và áp dụng hiệu quả vào công việc thực tế.
Để nâng cao hiệu quả đào tạo, công ty cần tạo điều kiện để người lao động tham gia tích cực vào quá trình học tập thông qua các hoạt động thảo luận, trình bày ý kiến và thực hành thực tế. Đồng thời, nội dung và phương pháp đào tạo cần được xây dựng phù hợp với yêu cầu công việc, trình độ người lao động và định hướng phát triển của doanh nghiệp trong từng giai đoạn. 
Việc đa dạng hóa phương pháp đào tạo sẽ góp phần nâng cao chất lượng đào tạo nguồn nhân lực, giúp người lao động tiếp thu kiến thức hiệu quả hơn, đồng thời nâng cao năng suất lao động và chất lượng sản phẩm của công ty trong thời gian tới.
[bookmark: _Toc229402827]  3.2.4. Giải pháp hoàn thiện công tác đánh giá sau đào tạo
Công tác đánh giá sau đào tạo tại công ty chủ yếu được thực hiện thông qua theo dõi quá trình làm việc và kiểm tra trực tiếp tại bộ phận. Tuy nhiên, việc đánh giá vẫn còn mang tính đơn giản, chưa có tiêu chí cụ thể và chưa đo lường được hiệu quả đào tạo đối với năng suất lao động, chất lượng sản phẩm hay hiệu quả sản xuất - kinh doanh. Do đó, việc hoàn thiện công tác đánh giá sau đào tạo là cần thiết nhằm giúp doanh nghiệp xác định mức độ hiệu quả của chương trình đào tạo và có cơ sở cải thiện cho các chương trình tiếp theo.
· [bookmark: _Toc229402828]Thứ nhất, xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá sau đào tạo
Để công tác đánh giá mang tính khách quan và chính xác hơn, công ty cần xây dựng bộ tiêu chí đánh giá phù hợp với từng chương trình đào tạo và từng nhóm lao động.Đối với doanh nghiệp sản xuất may mặc, việc đánh giá không nên chỉ dừng lại ở mức độ tham gia khóa học mà cần đánh giá khả năng áp dụng kiến thức vào thực tế công việc. Công ty cần xây dựng các tiêu chí đánh giá cụ thể đối với từng chương trình đào tạo như:


Bảng 3.4. Tiêu chí đánh giá hiệu quả đào tạo
	Tiêu chí
	Nội dung đánh giá

	Mức độ tham gia
	Tỷ lệ tham gia đầy đủ khóa học

	Mức độ tiếp thu
	Kết quả kiểm tra sau đào tạo

	Thay đổi kỹ năng
	Khả năng áp dụng vào công việc

	Hiệu quả công việc
	Năng suất, tỷ lệ lỗi sản phẩm

	Thái độ làm việc
	Ý thức trách nhiệm và tuân thủ quy trình


Ví dụ: Đối với công nhân may: đánh giá qua tốc độ thao tác, số lượng sản phẩm hoàn thành và tỷ lệ lỗi kỹ thuật. Đối với nhân viên QC: đánh giá qua khả năng phát hiện lỗi và xử lý sai sót. Đối với nhân viên kho: đánh giá qua độ chính xác trong quản lý nguyên vật liệu. Đối với cán bộ quản lý: đánh giá qua kỹ năng điều hành và quản lý nhân sự.
Việc xây dựng hệ thống tiêu chí cụ thể sẽ giúp công ty đánh giá chính xác hơn mức độ hiệu quả của từng chương trình đào tạo.
· [bookmark: _Toc229402829]Thứ hai, áp dụng mô hình đánh giá đào tạo theo 4 cấp độ Kirkpatrick
Để nâng cao tính chuyên nghiệp trong công tác đánh giá đào tạo, công ty nên áp dụng mô hình đánh giá Kirkpatrick – đây là mô hình được nhiều doanh nghiệp sử dụng trong quản trị nguồn nhân lực.
Sơ đồ 3.5. Mô hình đánh giá đào tạo KirkpatrickCấp 1: Phản ứng
( Học viên cảm nhận như thế nào? )



 Cấp 2: Học tập
( Học viên tiếp thu được gì? )


 Cấp 3: Hành vi
( Học viên có áp dụng vào công việc không? )




 Cấp 4: Kết quả
( Doanh nghiệp đạt được hiệu quả gì? )


Cấp độ 1: Đánh giá phản ứng của học viên
Sau mỗi khóa đào tạo, công ty cần tổ chức khảo sát nhằm thu thập ý kiến của người lao động về: Nội dung đào tạo có phù hợp hay không? Giảng viên hướng dẫn có dễ hiểu hay không? Thời lượng đào tạo có hợp lý không? và mức độ hài lòng của học viên.
[bookmark: _Toc229402832]Bảng 3.6. Mẫu khảo sát phản hồi sau đào tạo
PHIẾU ĐÁNH GIÁ KHÓA ĐÀO TẠO
Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung
Tên khóa học: ..................................................................................................................
Giảng viên/Người hướng dẫn: .......................................................................................
Ngày đào tạo: ....../....../......
Họ và Tên: .......................................................................................................................
Bộ phận: ..........................................................................................................................
Anh/Chị vui lòng dành ít phút điền phiếu này để giúp chúng tôi cải thiện chất lượng các khóa đào tạo sau. Sự trung thực của anh/chị là sự cải tiến của chúng tôi.
Hướng dẫn: Khoanh tròn vào con số phù hợp theo thang điểm từ 1 đến 5:
(1: Rất không hài lòng; 2: Không hài lòng; 3:Bình thường; 4:Hài lòng; 5: Rất hài lòng)
I. Bảng đánh giá
	Nội dung
	Đánh giá

	1.Nội dung khóa học rõ ràng, dễ hiểu và phù hợp với công việc tại xưởng/văn phòng
	1
	2
	3
	4
	5

	2. Mục tiêu khóa học được trình bày rõ ràng ngay từ đầu
	1
	2
	3
	4
	5

	3.Tài liệu đào tạo hữu ích và thiết thực
	1
	2
	3
	4
	5

	4. Giảng viên hiểu rõ vấn đề và truyền đạt dễ hiểu
	1
	2
	3
	4
	5

	5.Giảng viên tương tác, giải đáp thỏa đáng các thắc mắc của học viên
	1
	2
	3
	4
	5

	6.Phương pháp giảng dạy (thực hành, thảo luận) giúp anh/chị tiếp thu tốt
	1
	2
	3
	4
	5

	7.Thời gian tổ chức khóa học hợp lý
	1
	2
	3
	4
	5

	8.Địa điểm, cơ sở vật chất (phòng học, máy móc thực hành) đảm bảo
	1
	2
	3
	4
	5

	9.Công tác tổ chức (lớp học) chu đáo
	1
	2
	3
	4
	5

	10.Anh/Chị sẽ áp dụng kiến thức/kỹ năng này vào công việc thực tế
	1
	2
	3
	4
	5

	11.Anh/Chị hài lòng với khóa đào tạo này
	1
	2
	3
	4
	5



II. Ý KIẾN ĐÓNG GÓP
1. Những nội dung nào trong khóa học khiến anh/chị tâm đắc nhất?
................................................................................................................................
2. Anh/Chị muốn cải thiện hoặc thay đổi điều gì trong khóa học này (thời gian, nội dung, giảng viên)?
................................................................................................................................
3. Đề xuất các khóa đào tạo tiếp theo mà anh/chị cần (ví dụ: Kỹ thuật may mới, Quản lý chuyền, An toàn lao động...):
................................................................................................................................
Xin chân thành cảm ơn sự hợp tác của Anh/Chị!

Cấp độ 2: Đánh giá mức độ tiếp thu kiến thức
Sau khi kết thúc chương trình đào tạo, công ty cần tiến hành đánh giá mức độ tiếp thu kiến thức và kỹ năng của người lao động nhằm xác định hiệu quả ban đầu của khóa học. Đây là bước quan trọng giúp doanh nghiệp biết được người lao động có hiểu, ghi nhớ và nắm vững các nội dung đã được đào tạo hay không, từ đó làm cơ sở để tiếp tục theo dõi khả năng áp dụng vào thực tế công việc. Việc đánh giá có thể được thực hiện thông qua nhiều hình thức khác nhau như kiểm tra lý thuyết, kiểm tra thực hành, quan sát thao tác thực tế hoặc xử lý các tình huống liên quan đến công việc. Tùy theo nội dung đào tạo và đặc điểm từng vị trí, công ty cần lựa chọn phương pháp đánh giá phù hợp nhằm phản ánh đúng năng lực tiếp thu của người lao động.
Đối với các chương trình đào tạo mang tính lý thuyết như an toàn lao động, nội quy công ty hoặc quy trình sản xuất, công ty có thể tổ chức kiểm tra thông qua các câu hỏi trắc nghiệm, tự luận ngắn hoặc các tình huống giả định. Việc này giúp đánh giá khả năng ghi nhớ kiến thức, mức độ hiểu biết của người lao động đối với các quy định và quy trình làm việc. Chẳng hạn, sau khóa đào tạo an toàn lao động, người lao động cần nắm rõ các bước xử lý khi xảy ra sự cố trong quá trình sản xuất, cách sử dụng trang thiết bị bảo hộ và các nguyên tắc đảm bảo an toàn tại nơi làm việc. Thông qua quá trình kiểm tra, công ty có thể xác định được người lao động đã thực sự hiểu nội dung đào tạo hay vẫn còn những hạn chế cần bổ sung thêm.
Đối với các chương trình đào tạo kỹ năng nghề nghiệp như kỹ thuật may, kiểm tra chất lượng sản phẩm hoặc vận hành máy móc, công ty nên ưu tiên hình thức đánh giá thực hành trực tiếp tại nơi làm việc. Người lao động sẽ thực hiện thao tác trên chuyền may hoặc trực tiếp tham gia vào quy trình sản xuất dưới sự quan sát của quản lý, tổ trưởng hoặc người hướng dẫn. Thông qua việc quan sát thao tác thực tế, công ty có thể đánh giá được mức độ thành thạo kỹ năng, khả năng áp dụng kiến thức đã học cũng như sự chính xác trong quá trình thực hiện công việc của người lao động. Đồng thời, hình thức này còn giúp doanh nghiệp phát hiện những thao tác chưa đúng để kịp thời hướng dẫn và điều chỉnh.
Bên cạnh đó, việc đánh giá mức độ tiếp thu sau đào tạo còn giúp công ty xác định được chất lượng của chương trình đào tạo và phương pháp đào tạo đã áp dụng. Nếu phần lớn người lao động chưa đạt yêu cầu sau kiểm tra, công ty cần xem xét điều chỉnh lại nội dung, phương pháp giảng dạy hoặc thời lượng đào tạo để nâng cao hiệu quả trong những lần tổ chức tiếp theo. Nhờ đó, công tác đào tạo sẽ ngày càng phù hợp hơn với nhu cầu thực tế và góp phần nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp.
Cấp độ 3: Đánh giá sự thay đổi hành vi sau đào tạo
Đây là bước đánh giá rất quan trọng đối với doanh nghiệp may mặc vì mục tiêu cuối cùng của đào tạo là giúp người lao động thay đổi kỹ năng và hành vi làm việc.
Sau khoảng từ 3 - 6 tháng kể từ khi kết thúc khóa đào tạo, công ty cần:
· Theo dõi quá trình làm việc thực tế.
· Quan sát khả năng áp dụng kiến thức.
· Đánh giá sự thay đổi về ý thức và tác phong làm việc.
· Theo dõi mức độ tuân thủ quy trình kỹ thuật.
Đối với công nhân trực tiếp sản xuất, công ty có thể đánh giá thông qua sự thay đổi về thao tác làm việc, tốc độ thực hiện công việc và mức độ chính xác trong quá trình sản xuất. Sau đào tạo, người lao động cần thực hiện thao tác đúng quy trình kỹ thuật hơn, hạn chế các lỗi sai trong quá trình may và nâng cao năng suất lao động. Việc quan sát trực tiếp tại chuyền may sẽ giúp công ty xác định được người lao động có thực sự áp dụng kiến thức đã học vào công việc hay không.
Đối với bộ phận QA/QC, việc đánh giá có thể dựa trên khả năng phát hiện lỗi sản phẩm, tốc độ xử lý công việc và mức độ chính xác trong kiểm tra chất lượng. Sau quá trình đào tạo, nhân viên cần nâng cao khả năng nhận diện lỗi kỹ thuật, giảm tình trạng bỏ sót lỗi và xử lý công việc hiệu quả hơn trước.
Đối với bộ phận kho, công ty có thể theo dõi sự thay đổi thông qua việc giảm sai sót trong quá trình kiểm kê, sắp xếp và quản lý nguyên vật liệu. Người lao động sau đào tạo cần thực hiện đúng quy trình quản lý kho, hạn chế thất thoát và nâng cao tính chính xác trong công việc.
Ngoài ra, đối với các chương trình đào tạo về an toàn lao động, việc đánh giá cần tập trung vào ý thức chấp hành nội quy và mức độ tuân thủ các quy định an toàn trong quá trình làm việc. Sau đào tạo, người lao động cần sử dụng đầy đủ trang thiết bị bảo hộ, thực hiện đúng quy trình an toàn và chủ động hơn trong việc phòng tránh rủi ro tại nơi làm việc.
Trong bước đánh giá này, trưởng bộ phận và tổ trưởng sản xuất giữ vai trò đặc biệt quan trọng vì đây là những người trực tiếp theo dõi quá trình làm việc của người lao động hằng ngày. Thông qua việc quan sát thực tế và ghi nhận kết quả làm việc, các trưởng bộ phận có thể đưa ra những nhận xét khách quan về mức độ thay đổi của người lao động sau đào tạo. Từ đó, công ty sẽ có cơ sở để đánh giá hiệu quả thực tế của chương trình đào tạo, đồng thời điều chỉnh nội dung và phương pháp đào tạo phù hợp hơn trong những lần triển khai tiếp theo.
Cấp độ 4: Đánh giá kết quả mang lại cho doanh nghiệp
Đây là cấp độ đánh giá cao nhất nhằm xác định chương trình đào tạo có mang lại hiệu quả thực tế cho doanh nghiệp hay không. Công ty có thể đánh giá thông qua các chỉ tiêu như:
Bảng 3.7. So sánh hiệu quả trước và sau đào tạo
	Chỉ tiêu
	Trước đào tạo
	Sau đào tạo

	Tỷ lệ lỗi sản phẩm
	6%
	3%

	Năng suất lao động
	100 sản phẩm/ngày
	120 sản phẩm/ngày

	Tai nạn lao động
	Có xảy ra
	Giảm rõ rệt

	Tỷ lệ vi phạm quy trình
	Cao
	Giảm

	Ý thức trách nhiệm
	Trung bình
	Tốt


[bookmark: _Toc229402843]Như vậy, thông qua việc đánh giá kết quả cuối cùng sau đào tạo, doanh nghiệp có thể khẳng định rằng chương trình đào tạo đã mang lại hiệu quả tích cực, góp phần nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, cải thiện năng suất lao động, giảm sai sót trong sản xuất và nâng cao hiệu quả hoạt động của công ty. Đồng thời, đây cũng là cơ sở để doanh nghiệp tiếp tục đầu tư và hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực trong thời gian tới.
· Thứ ba, thực hiện đánh giá định kỳ sau đào tạo
Hiện nay, công tác đánh giá đào tạo tại công ty chủ yếu được thực hiện ngay sau khi kết thúc khóa học nên chưa phản ánh đầy đủ hiệu quả lâu dài của hoạt động đào tạo đối với người lao động. Vì vậy, công ty cần xây dựng kế hoạch đánh giá định kỳ theo từng giai đoạn nhằm theo dõi quá trình vận dụng kiến thức và sự tiến bộ của người lao động sau đào tạo.
Cụ thể, công ty có thể triển khai đánh giá theo các thời điểm ngay sau đào tạo để đánh giá mức độ tiếp thu kiến thức, sau 1 đến 3 tháng để đánh giá khả năng áp dụng vào công việc  và đánh giá hiệu quả thực hiện công việc.
Việc thực hiện đánh giá theo nhiều giai đoạn sẽ giúp công ty theo dõi chính xác hơn mức độ cải thiện năng lực của người lao động, đồng thời là cơ sở để điều chỉnh nội dung và phương pháp đào tạo phù hợp hơn trong các chương trình tiếp theo.
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KẾT LUẬN
Trong bối cảnh nền kinh tế thị trường ngày càng phát triển và mức độ cạnh tranh giữa các doanh nghiệp ngày càng gay gắt, nguồn nhân lực được xem là yếu tố then chốt quyết định sự tồn tại và phát triển bền vững của doanh nghiệp. Đối với các doanh nghiệp trong ngành may mặc nói chung và Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung nói riêng, việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực thông qua công tác đào tạo là yêu cầu cần thiết nhằm đáp ứng yêu cầu sản xuất, nâng cao năng suất lao động và tăng khả năng cạnh tranh trên thị trường.
Qua quá trình nghiên cứu và tìm hiểu thực tế tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung, khóa luận đã giúp em có cơ hội tiếp cận môi trường làm việc thực tế, củng cố những kiến thức đã được học tại trường và hiểu rõ hơn về tầm quan trọng của công tác đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. Trên cơ sở lý luận kết hợp với việc phân tích thực trạng công tác đào tạo tại công ty, đề tài đã chỉ ra những kết quả đạt được cũng như những hạn chế còn tồn tại trong hoạt động đào tạo nguồn nhân lực của doanh nghiệp.
Từ những vấn đề đã phân tích, khóa luận đã đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung như: hoàn thiện công tác xác định nhu cầu đào tạo, nâng cao chất lượng đội ngũ phụ trách đào tạo và tăng cường công tác đánh giá sau đào tạo. Các giải pháp này được xây dựng dựa trên tình hình thực tế của doanh nghiệp và kỳ vọng sẽ góp phần nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, cải thiện hiệu quả làm việc và nâng cao năng lực cạnh tranh của công ty trong thời gian tới. Mặc dù đã có nhiều cố gắng trong quá trình thực hiện, tuy nhiên do hạn chế về thời gian, kinh nghiệm thực tế và khả năng nghiên cứu nên khóa luận khó tránh khỏi những thiếu sót nhất định. Em rất mong nhận được sự đóng góp ý kiến của quý thầy cô để bài khóa luận được hoàn thiện hơn.
[bookmark: _Toc227699946][bookmark: _Toc229402845]Cuối cùng, em xin chân thành cảm ơn quý thầy cô Trường Đại học Kiến trúc Đà Nẵng cùng Ban lãnh đạo và các anh chị tại Công ty Cổ phần Phát triển May mặc Miền Trung đã tận tình hướng dẫn, giúp đỡ và tạo điều kiện thuận lợi để em hoàn thành khóa luận tốt nghiệp này.
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MẪU ĐƠN KHAI BÁO SỬ DỤNG AI

Khai báo của Sinh viên về việc Sử dụng Trí tuệ Nhân tạo Tạo sinh có Trách nhiệm
Tôi, Trần Thị Bảo Ngọc, cam đoan rằng tôi đã sử dụng có trách nhiệm các công cụ Trí tuệ Nhân tạo Tạo sinh (GenAI) trong quá trình chuẩn bị Khóa luận này. Bằng việc ký vào đơn này, tôi xác nhận các nội dung sau:
1. Khai báo sử dụng AI
Vui lòng cho biết bạn có sử dụng bất kỳ công cụ AI tạo sinh nào (ví dụ: ChatGPT, Gemini, v.v.) trong việc tạo ra bài làm này hay không:
• ☐ Có, tôi có sử dụng các công cụ AI trong bài đánh giá này.
• ☐ Không, tôi không sử dụng bất kỳ công cụ AI nào.
2. Chi tiết về việc sử dụng AI (Nếu bạn chọn "Có" ở trên)
• Các công cụ AI đã sử dụng:
.................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................
• Mục đích sử dụng AI (ví dụ: tìm ý tưởng, soạn thảo, tóm tắt, chỉnh sửa):
..........................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................................................................................................................................
• Các phần cụ thể có sự hỗ trợ của AI:
.........................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................................................................................................................................

• Tôi xác nhận rằng tôi đã xem xét kỹ lưỡng và xác thực tất cả nội dung do AI
tạo ra về tính chính xác, tính nguyên bản và sự phù hợp.
· ☐ Có
3. Liêm chính, Trách nhiệm Học thuật và Tuân thủ Đạo đức và Pháp luật
- Tôi chịu trách nhiệm hoàn toàn về nội dung của bài nộp này và xác nhận rằng AI chỉ được sử dụng như một công cụ hỗ trợ, không phải là tác giả chính cho bài làm của tôi.
- Tôi xác nhận rằng AI không được sử dụng để ngụy tạo, làm giả hoặc thao túng dữ liệu.
- Tôi đã đảm bảo rằng không có dữ liệu bí mật hoặc riêng tư nào được chia sẻ với các công cụ AI mà không có sự cho phép thích hợp.
- Tôi đã tuân thủ tất cả các yêu cầu pháp lý liên quan đến bảo vệ dữ liệu và sở hữu trí  tuệ, đồng thời đã trích dẫn nguồn một cách thích hợp.
- Bài đánh giá này phản ánh nỗ lực trí tuệ cá nhân của tôi, và trách nhiệm đối với bài làm này hoàn toàn thuộc về cá nhân tôi.
Cam kết
- Tôi hiểu rằng bất kỳ sự thiếu tuân thủ nào đối với việc sử dụng AI có trách nhiệm, bao gồm việc không khai báo sử dụng AI hoặc trình bày sai sự thật, có thể dẫn đến việc Khóa luận tốt nghiệp của tôi bị từ chối mà không cần xem xét thêm.
- Bằng việc ký vào đơn này, tôi khẳng định rằng bài nộp này phản ánh trung thực bài làm của tôi và tôi đã tuân thủ các nguyên tắc sử dụng AI có trách nhiệm.

Chữ ký: ___________________ Ngày: _______________________________
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