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Lời Cảm Ơn
Trong suốt quá trình thực hiện bài khoá luận của mình, cùng với sự nỗ lực của

bản thân để có thể hoàn thiện tốt bài khoá luận thì em cũng đã nhận được những sự

hỗ trợ, giúp đỡ của nhiều người. Với tình cảm sâu sắc và chân thành, em xin phép

được bày tỏ lòng biết ơn sâu sắc đến tất cả các cá nhân và đơn vị thực tập đã tạo

điều kiện giúp đỡ em trong quá trình học tập và nghiên cứu.

Lời đầu tiên, em xin bày tỏ lòng biết ơn đến quý Thầy, Cô thuộc khoa Quản trị

kinh doanh và các thầy, cô khác vì đã giảng dạy và giúp đỡ em trong những năm

học đại học. Đây là những kiến thức quý báu để em có thể làm hành trang cho công

việc sau này của mình. Đặc biệt, để có thể hoàn thiện được bài khoá luận tốt nghiệp

này, em xin gửi lời cảm ơn sâu sắc nhất đến thầy PGS.TS Nguyễn Đăng Hào, người

đã tận tình hướng dẫn, quan tâm và theo sát em trong suốt quá trình thực hiện bài

khoá luận để em có thể hoàn thiện đề tài tốt nhất.

Và em cũng xin chân thành cảm ơn đến Ban lãnh đạo Công ty Cổ phần Đầu tư

Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group) – Hội sở Hà Nội và Chi nhánh Huế

(Apec Land Huế), cùng toàn thể anh chị nhân viên trong công ty, đặc biệt là các anh

chị thuộc bộ phận Kinh doanh đã giúp đỡ em nhiệt tình, tạo điều kiện thuận lợi cho

em trong suốt quá trình thực tập. Cuối cùng, em xin gửi lời cảm ơn đến gia đình và

những người bạn luôn bên cạnh, động viên để em có thể hoàn thành tốt khoá luận

tốt nghiệp này.

Với điều kiện về mặt thời gian và kiến thức còn hạn chế, mặc dù đã cố gắng để

có thể hoàn thành tốt bài của mình nhưng bài khoá luận cũng không thể tránh khỏi

được những thiếu sót. Do vậy, em rất mong nhận được nhận xét và những đóng góp

ý kiến của quý thầy cô để bài khoá luận này có thể hoàn thiện hơn.

Em xin chân thành cảm ơn!

Huế, tháng 05 năm 2021

Sinh viên thực hiện

Nguyễn Thị Thu Nhung
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PHẦN 1: ĐẶT VẤN ĐỀ
1. Lý do chọn đề tài

Ngày nay, trong nền kinh tế hội nhập và phát triển, bên cạnh việc áp dụng các

công nghệ hiện đại vào quá trình sản xuất và hoạt động của doanh nghiệp thì yếu tố

nguồn nhân lực đóng vai trò rất quan trọng. Bởi vì, con người trực tiếp tham gia vào

quá trình sản xuất, cung cấp sản phẩm, dịch vụ của doanh nghiệp đến khách hàng và

là một trong những nhân tố tạo nên sự thành công cho doanh nghiệp. Theo trang

Kizuna – The pioneer in serviced factory solutions, năm 2020, Việt Nam đang nằm

trong thời kỳ “dân số vàng” với rất nhiều lợi thế trong đó có lợi thế về nguồn nhân

lực dồi dào. Tuy nhiên, trình độ nguồn nhân lực vẫn còn nhiều hạn chế với trình độ

chưa cao đặc biệt là sinh viên mới ra trường, không đáp ứng được nhu cầu của thị

trường cũng như phù hợp với từng doanh nghiệp. Vì vậy, để đảm bảo không bỏ lỡ

những nguồn nhân lực mới tiềm năng, các doanh nghiệp cần phải đào tạo nhân viên

mới của mình trở nên chuyên môn, trình độ và hoàn thiện kĩ năng hơn trước khi

thực hiện công việc.

Công ty Cổ phần Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group) luôn xem

yếu tố con người là yếu tố quan trọng nhất. Với triết lý kinh doanh hướng đến là

Phụng sự - Tử tế - Hạnh phúc, Apec Group luôn quan tâm đến công tác đào tạo

nguồn nhân lực của mình thành những con người sáng tạo và luôn cung cấp những

sản phẩm hạnh phúc cho xã hội. Tuy nhiên, để có thể thực hiện những triết lý đó,

công ty phải có được một nguồn nhân lực mới và trẻ có chuyên môn và kỹ năng

cao. Do đó, Apec Group phải không ngừng phát triển, đổi mới cách thức đào tạo

nhân viên mới thành những con người của tập đoàn, phù hợp với hoàn cảnh và thời

gian hơn.

Là một trong những bộ phận đóng vai trò rất quan trọng của tập đoàn, phòng

kinh doanh gói kỳ nghỉ mang lại nguồn doanh thu và lợi nhuận lớn cho công ty.

Ngoài ra, nhân viên ở bộ phận này trực tiếp tiếp xúc với đa phần khách hàng của

công ty. Trong những năm qua, tập đoàn ngày càng phát triển trong nhiều lĩnh vực

kinh doanh trong đó ngành kinh doanh gói kỳ nghỉ khá mới mẻ trên thị trường và số
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lượng nhân viên được tuyển mới với số lượng nhiều. Do vậy, một điều rất cần thiết

là phải có một chương trình đào tạo nhân viên mới chất lượng, hiệu quả để có thể

thực hiện sứ mệnh, phát triển hoạt động kinh doanh của công ty. Việc đánh giá công

tác đào tạo nhân viên mới thuộc phòng kinh 3doanh gói kỳ nghỉ tại CTCP Đầu tư

Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group) thực sự rất quan trọng. Bởi vì, công ty có

thể thấy được tính hiệu quả của công tác đào tạo nhân viên mới thuộc phòng kinh

doanh của công ty mình, từ đó, có thể thấy được sự cần thiết và quan trọng của công

tác đào tạo. Bên cạnh đó, qua việc đánh giá, công ty có các chỉnh sửa, điều chỉnh để

ngày càng hoàn thiện công tác đào tạo nhân viên mới của công ty. Từ những lý luận

về công tác đào tạo nhân viên mới thuộc phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ và sự tìm

hiểu tại công ty, tôi quyết định chọn đề tài: “Đánh giá công tác đào tạo nhân viên

mới thuộc phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ tại Công ty Cổ phần Đầu tư Châu Á – Thái

Bình Dương (Apec Group)” làm đề tài luận văn tốt nghiệp của mình.

2. Mục tiêu nghiên cứu

2.1. Mục tiêu chung

Nghiên cứu thực trạng công tác đào tạo nhân viên mới thuộc phòng kinh

doanh gói kỳ nghỉ tại Công ty Cổ phần Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương (Apec

Group), từ đó đánh giá các thành công, hạn chế và đề xuất các giải pháp nhằm nâng

cao chất lượng công tác đào tạo nhân viên mới tại công ty.

2.2. Mục tiêu cụ thể

- Hệ thống hoá những lý luận và thực tiễn về đào tạo nguồn nhân lực.

- Đánh giá công tác đào tạo nhân viên mới thuộc phòng kinh doanh gói kỳ

nghỉ tại CTCP Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group).

- Đề xuất các giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo nhân viên mới thuộc

phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ tại CTCP Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương (Apec

Group).
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3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

3.1. Đối tượng nghiên cứu

Đối tượng nghiên cứu: Công tác đào tạo nhân viên mới thuộc phòng kinh

doanh gói kỳ nghỉ tại CTCP Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group).

Đối tượng khảo sát: Nhân viên kinh doanh mới được tuyển dụng, đang làm

việc tại phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ tại Hà Nội của CTCP Đầu tư Châu Á – Thái

Bình Dương (Apec Group).

Ngoài đối tượng khảo sát chính là nhân viên mới đang làm việc tại phòng kinh

doanh gói kỳ nghỉ thì tác giả còn thực hiện phỏng vấn trưởng nhóm kinh doanh gói

kỳ nghỉ để tham khảo về mục tiêu đào tạo, mức độ hiểu biết của các nhân viên mới

về sản phẩm kinh doanh và tham khảo ý kiến và thang đo trước khi khảo sát chính

thức.

3.2. Phạm vi nghiên cứu

Phạm vi không gian: Nghiên cứu được thực hiện tại Công ty Cổ phần Đầu tư

Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group).

Phạm vi thời gian: để đảm bảo tính chính xác và cập nhật kịp thời, dữ liệu thứ

cấp được thu thập từ năm 2017 – 2020, dữ liệu sơ cấp được thu thập từ 11/2020 –

04/2021.

4. Phương pháp nghiên cứu

4.1. Phương pháp thu thập dữ liệu

4.1.1. Phương pháp thu thập dữ liệu thứ cấp

Dữ liệu thứ cấp về tình hình hoạt động kinh doanh được thu thập từ báo cáo tài

chính của CTCP Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group) trong thời gian

2017 – 2019.

Dữ liệu thứ cấp về tình hình sử dụng nguồn nhân lực được thu thâp từ Phòng

Hành chính – Nhân sự của CTCP Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group)

– Hội sở Hà Nội trong khoảng thời gian 2018 – 2020.
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Dữ liệu thứ cấp về hoạt động đào tạo nhân viên mới của công ty được thu thập

từ Phòng Hành chính – Nhân sự và Ban trợ lý của CTCP Đầu tư Châu Á – Thái

Bình Dương (Apec Group) trong khoảng thời gian 2019 – 2020.

Các thông tin giới thiệu về công ty được thu thập từ trang web chính thức của

Tập đoàn Apec Group (apecgroup.vn).

Ngoài ra, dữ liệu thứ cấp còn bao gồm các tài liệu, bài báo, bài giảng, sách liên

quan đến việc đánh giá công tác đào tạo nguồn nhân lực thông qua các nguồn tài

liệu, bài nghiên cứu, sách trên internet và thư viện trường.

4.1.2. Phương pháp thu thập dữ liệu sơ cấp

 Phỏng vấn mở

Để có thông tin làm cơ sở cho việc xây dựng thang đo, các cuộc thảo luận và

phỏng vấn mở với trưởng nhóm gói kỳ nghỉ đã được thực hiện. Các thông tin về

mục tiêu đặt ra khi đào tạo nhân viên mới thuộc phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ, về

mức độ hiểu biết, kỹ năng của nhân viên mới trước khi bắt đầu đào tạo được thu

thập. Đây là cơ sở cho việc xây dựng thang đo.

Sau đó, nghiên cứu chính thức thông qua nghiên cứu định lượng. Cụ thể,

nghiên cứu được tiến hành bằng bảng hỏi đã được xây dựng đối với nhân viên mới

thuộc phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ tại CTCP Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương

(Apec Group).

Tính toán kích thước mẫu và chọn mẫu

Theo số liệu thu thập được từ Phòng Hành chính Nhân sự, tính đến tháng

3/2021, phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ có 52 nhân viên mới bao gồm 3 nhóm:

Bảng 1. 1 Bảng số lượng nhân sự mới của phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ

Nhóm Số lượng

Nhóm kinh doanh gói kỳ nghỉ 1 23

Nhóm kinh doanh gói kỳ nghỉ 2 21

Nhóm kinh doanh gói kỳ nghỉ 3 8

Tổng 52

(Nguồn: Phòng hành chính - Nhân sự)
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Vì nghiên cứu chỉ dừng lại ở nghiên cứu thống kê mô tả và nhóm đào tạo nhân

viên mới thuộc phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ chỉ có 52 nhân viên, tác giả sẽ tiến

hành khảo sát hết 52 nhân viên.

4.2. Phương pháp xử lý thông tin và phân tích số liệu

Sau khi khảo sát chính thức, tiến hành mã hoá dữ liệu và nhập dữ liệu vào máy

và làm sạch dữ liệu thông qua phần mềm SPSS 20.0. Dựa vào phương pháp thống

kê mô tả, tác giả phân tích đặc điểm của từng cá nhân của đối tượng nghiên cứu và

phân tích đặc điểm của từng nhân tố đo lường công tác đào tạo nguồn nhân lực mới

thuộc phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ. Các phương pháp phân tích số liệu được sử

dụng:

Thứ nhất, thống kê mô tả: Các biến định danh và thứ tự: Mục đích, Giới tính,

Độ tuổi, Thu nhập, Thâm niên được phân tích thống kê mô tả để thống kê từng

thành phần có số lượng bao nhiêu và chiếm bao nhiêu phần trăm và được biểu thị

bằng biểu đồ.

Thứ hai, kiểm tra sự phù hợp của thang đo bằng phương pháp nhất quán nội

tại qua hệ số Cronbach’s Alpha. Vì các biến của mô hình được chọn lọc từ các tác

giả đã sử dụng mô hình của Kirkpatrick nên các nhân tố Phản ứng, Học tập, Hành vi

và Kết quả lần lượt được kiểm định để kiểm tra sự phù hợp của thang đo đối với

mỗi biến để tạo thành bảng hỏi hoàn chỉnh trước khi khảo sát chính thức và đưa vào

phân tích số liệu. Theo (Hoàng Thị Diệu Thuý, 2019, dẫn lại Bernstein, 1994;

Cortina, 1993) đưa ra quy tắc đánh giá như sau:

- Từ 0,8 trở lên (< 0,95): thang đo tốt

- Từ 0,7 – 0,8: sử dụng được

- Từ 0,6 – 0,7: sử dụng được nếu khái niệm đo lường là mới hoặc mới với

người trả lời.

Thứ ba, tiến hành phân tích đánh giá của nhân viên mới về công tác đào tạo

thông qua đánh giá điểm trung bình đối với các nhân tố Phản ứng, Học tập, Hành vi,

Kết quả.
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5. Quy trình nghiên cứu

6. Kết cấu đề tài

Phần 1: Đặt vấn đề

Phần 2: Nội dung và kết quả nghiên cứu

Chương 1: Cơ sở lý luận và thực tiễn về đào tạo nguồn nhân lực

Chương 2: Đánh giá công tác đào tạo nhân viên mới thuộc phòng kinh doanh

gói kỳ nghỉ tại Công ty Cổ phần Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group).

Chương 3: Một số giải pháp nhằm hoàn thiện và nâng cao hiệu quả công tác

đào tạo nhân viên mới thuộc phòng kinh doanh gói kỳ nghỉ của Công ty Cổ phần

Đầu tư Châu Á – Thái Bình Dương (Apec Group).

Phần 3: Kết luận và kiến nghị

Tổng quan tài

liệu và mô hình

nghiên cứu

Khảo sát

chính thức

Kiểm định thang đo thông

qua tham khảo ý kiến

trưởng nhóm kỳ nghỉ

Phỏng vấn mở trưởng

nhóm kỳ nghỉ về mục

tiêu đào tạo và kiến

thức của nhân viên mới

Thiết kế thang

đo

Xử lý và phân

tích số liệu

Sơ đồ 1. 1: Quy trình nghiên cứu
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PHẦN II: NỘI DUNG VÀ KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU

CHƯƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN

VỀ ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC

1.1. Cơ sở lý luận

1.1.1. Các khái niệm cơ bản

1.1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực

Theo Trần Xuân Cầu (2008) định nghĩa: “Nguồn nhân lực là một phạm trù

dùng để chỉ sức mạnh tiềm ẩn của dân cư, khả năng huy động tham gia vào quá

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

tương lai. Sức mạnh và khả năng đó được thể hiện thông qua số lượng, chất lượng

và cơ cấu dân số, nhất là số lượng và chất lượng con người có đủ điều kiện tham gia

vào nền sản xuất xã hội” (trang 13).

1.1.1.2. Khái niệm đào tạo nguồn nhân lực

“Đào tạo là các hoạt động học tập nhằm giúp cho người lao động có thể thực

hiện có hiệu quả hơn chức năng, nhiệm vụ của mình. Đó chính là quá trình học tập

làm cho người lao động nắm vững hơn về công việc của mình, là những hoạt động

học tập để nâng cao trình độ, kỹ năng của người lao động để thực hiện nhiệm vụ lao

động có hiệu quả hơn.” (Nguyễn Vân Điềm và Nguyễn Ngọc Quân, 2007, trang

153).

Theo (Đinh Thị Hồng Duyên, 2015, trang 14, dẫn lại Trần Xuân Cầu, 2014)

định nghĩa: “Đào tạo nguồn nhân lực (gọi tắt là đào tạo) là quá trình truyền đạt và

lĩnh hội những kiến thức và kỹ năng cần thiết để người được đào tạo có thể thực

hiện được các công việc chuyên môn hoặc một nghề nào đó trong tương lai. Đào tạo

gắn liền với quá trình học tập và giảng dạy. Nếu quá trình đào tạo không có giảng

dạy thì gọi đó là quá trình tự đào tạo do người tự học nâng cao trình độ của mình

thông qua các tài liệu sách báo và thực tế hoạt động.”

Đào tạo nguồn nhân lực được hiểu là các hoạt động mà tổ chức thực hiện

nhằm duy trì và nâng cao các kỹ năng và chất lượng nguồn nhân lực của doanh

nghiệp. Đây là một trong những điều kiện quan trong góp phần nên sự thành công
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của doanh nghiệp. Do vậy, các doanh nghiệp cần tổ chức thực hiện công tác đào tạo

và phát triển nguồn nhân lực có tổ chức và hiệu quả. (Nguyễn Vân Điềm và Nguyễn

Ngọc Quân, 2007).

Ngoài ra, các nhà nghiên cứu và các tác giả nổi tiếng trên thế giới cũng đưa ra

các khái niệm đào tạo nguồn nhân lực theo các quan niệm, khía cạnh khác nhau:

Goldstein (1993) cho rằng đào tạo nguồn nhân lực là quá trình người lao động

tiếp thu có hệ thống các kiến thức, kỹ năng hay thái độ giúp cho họ cải thiện được

hiệu quả làm việc của mình. William G. Torpey (1959) định nghĩa: “Đào tạo là quá

trình phát triển các kỹ năng, thói quen, kiến thức và thái độ của nhân viên cho mục

đích hiệu quả ngày càng cao của nhân viên hiện tại”. Theo quan điểm này, các tác

giả cho rằng đào tạo luôn hướng đến mục tiêu nâng cao năng lực của người lao

động để họ thực hiện tốt công việc của mình.

Theo (Đinh Thị Hồng Duyên, 2015, trang 14, dẫn lại từ Noe, Hollenbeck,

Gerhart and Wright, 2011): “Đào tạo được xem xét như là những nỗ lực của tổ chức

mà đã được quy hoạch với mục tiêu giúp cho nhân viên có được những năng lực

công việc yêu cầu. Và mục tiêu cuối cùng của chức năng nhân sự này là nhân viên

có thể ứng dụng và chuyển giao những gì đã được học vào trong công việc của

mình”. Khái niệm này cho thấy đào tạo là hoạt động giúp cho cá nhân có thể thay

đổi, phát triển kỹ năng của họ vĩnh viễn.

Nói tóm lại, đào tạo nguồn nhân lực là các hoạt động mà tổ chức đưa ra nhằm

cung cấp những kiến thức, kỹ năng để giúp cho người lao động hoàn thiện và thực

hiện tốt công việc của mình và nâng cao hiệu quả hoạt động cho tổ chức.

1.1.1.3. Đánh giá đào tạo

Đánh giá là một quá trình có hệ thống để xác định giá trị hoặc ý nghĩa của một

hoạt động hoặc quá trình. (Shahrooz Farjad, 2012, dẫn lại Phillips, 1997).

Tác giả (Goldstein & Ford, 2002) cho rằng đánh giá đào tạo được định nghĩa

là một quá trình thu thập dữ liệu và thông tin có hệ thống để xác định xem đào tạo

có hiệu quả hay không.
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Lợi ích của việc đánh giá đào tạo: Hầu hết các tổ chức biết tầm quan trọng của

đào tạo, nhưng thường ít chú ý đến việc đánh giá đào tạo của họ, mặc dù nó có thể

dẫn đến lợi ích cho tổ chức và nhân viên của họ.

- Theo (Aliya Mohammed Al-Mughairi, 2018, dẫn lại Brinkerhoff, 1988) cho

rằng đánh giá hiệu quả là điều có thể cung cấp bằng chứng về lợi ích của việc đào

tạo đối với cá nhân, công việc và tổ chức, chẳng hạn như sự thích thú của học viên

khi tham gia chương trình, tiến bộ trong việc đạt được kiến thức, kỹ năng và thái độ,

chuyển giao tốt việc học đến nơi làm việc, lợi ích chi phí đã đạt được và lợi ích của

tổ chức.

- Đánh giá đào tạo giúp các nhà lãnh đạo doanh nghiệp quyết định xem nên

tiếp tục hay ngừng một chương trình đào tạo (Rothwell và Kazanas, 2003) hoặc có

nên cải thiện một chương trình đào tạo (Kirkpatrick và Kirkpatrick, 2006).

1.1.2. Mục đích của đào tạo nguồn nhân lực

Theo Nguyễn Vân Điềm và Nguyễn Ngọc Quân (2007) cho rằng mục tiêu của

đào tạo nguồn nhân lực là:

Mục tiêu chung của đào tạo nguồn nhân lực là nhằm sử dụng tối đa nguồn

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

người lao động hiểu rõ hơn về công việc, nắm vững hơn về nghề nghiệp của mình

và thực hiện chức năng, nhiệm vụ của mình một cách tự giác hơn, với thái độ tốt

hơn, cũng như nâng cao khả năng thích ứng của họ với công việc trong tương lai.

Trong các tổ chức, vấn đề đào tạo được áp dụng nhằm:

(1) Giúp nhân viên thực hiện công việc của mình tốt hơn, đặc biệt khi nhân viên

không thực hiện tốt công việc của mình hoặc khi nhân viên nhận công việc mới;

(2) Cập nhật các kỹ năng mới cho nhân viên giúp họ có thể áp dụng thành

công các công nghệ, kỹ thuật trong doanh nghiệp;

(3) Việc các nhà quản trị áp dụng các phương pháp quản lý sao cho phù hợp

với những thay đổi của công nghệ, kỹ thuật và môi trường kinh doanh sẽ giúp cho

doanh nghiệp tránh tình trạng quản lý lỗi thời;


