Đề tài: Phân tích nhu cầu và xác định muc tiêu đào tạo trong doanh nghiệp 


PHẦN A: PHÂN TÍCH NHU CẦU VÀ XÁC ĐỊNH MỤC TIÊU ĐÀO TẠO CỦA DOANH NGHIỆP
I.  Phân tích nhu cầu đào tạo trong doanh nghiệp
· Xác định hay phân tích nhu cầu đào tạo là một trong những hoạt động tưởng chừng như đơn giản nhưng lại không dễ chút nào; ngoài năng lực chuyên môn, phòng nhân sự (PNS) cần có một chút “cảm nhận” nghề nghiệp để có thể đánh giá đủ và đúng nhu cầu đào tạo.
· Nhu cầu đào tạo phát sinh khi nhân viên không đủ các kiến thức, kỹ năng cần thiết để thực hiện công việc trong hiện tại cũng như tương lai.

Để loại bỏ các nhu cầu đào tạo “ảo”, nhu cầu đào tạo “không có địa chỉ” hoặc các nhu cầu đào tạo “thời thượng” chạy theo mốt hoặc chỉ đơn giản là “tôi thích” thì PNS cần phải thực hiện các bước phân tích sau:
1. Phân tích doanh nghiệp
· Phân tích mục tiêu phát triển của doanh nghiệp từ ngắn hạn cho đến dài hạn là gì: chiếm lĩnh bao nhiêu % thị phần, phát triển doanh số, gia tăng lợi nhuận, đa dạng hóa ngành nghề kinh doanh.v.v..
· Phân tích cầu nguồn nhân lực “cả về chất lẫn lượng” để có thể thực hiện thành công các mục tiêu trên; đánh giá cung nguồn nhân lực từ nội bộ cũng như thị trường bên ngoài.

· Phân tích một số chỉ tiêu định lượng đánh giá hiệu quả quản trị nguồn nhân lực như : năng suất lao động, chi phí nhân công để xác định xem thông qua đào tạo có thể tối ưu hóa được các chỉ tiêu này hay không.

2. Phân tích công việc
Đối với các doanh nghiệp đã có hệ thống các bản tiêu chuẩn chức danh (công việc) thì việc này đơn giản đi rất nhiều. Mô hình năng lực (ASK) được viết tắt bởi: 

· K: Knowledge (kiến thức), những gì ta biết 

· S: Skill (kỹ năng), khả năng thực hiện một công việc cụ thể thuần thục 

· A: Attitude/ Actitive ( tố chất, thái độ, tâm huyết). Một nhân viên chỉ được xem là chuyên nghiệp khi có kiến thức tốt, kỹ năng tốt và tố chất phù hợp/thái độ tích cực. 

 Phần lệch pha (kiến thức, kỹ năng và thái độ) giữa tiêu chuẩn chức danh và ASK chính là những gì cần phải đào tạo cho nhân viên. Cần tránh lầm lẫn ở đây chính là phân tích để định hướng cho nhân viên chứ không phải là định hướng công việc hay đơn giản là xem nhân viên cần phải làm gì để thực hiện tốt công việc. 
3. Phân tích nhân viên.
· Vấn đề phức tạp nằm ở đây, việc đánh giá đúng khả năng cá nhân, kỹ năng nghề nghiệp luôn là hoạt động gặp nhiều khó khăn từ chính bản thân PNS (thiếu công cụ đánh giá, kỹ năng hỗ trợ và tư vấn các cho cấp quản lý trong việc tìm giải quyết vấn đề,…), các nhân viên (thái độ tích cực cũng như tiêu cực), hệ thống và môi trường quản trị của doanh nghiệp (chưa hoàn thiện, thiếu tính chuyên nghiệp, ..)
· Công thức đơn giản : 
Thành tích của chức danh cần đạt được trong hiện tại hoặc tương lai – Thành tích công tác thực tế = Nhu cầu đào tạo 
hay mức độ hiệu quả thành tích trước mắt của nhân viên là cơ sở để quyết định xem nhân viên đó có cần được đào tạo hay không.
· Nếu hiệu số trên > 0 thì cần đào tạo.
· Nếu hiệu số trên ≤ 0 thì không cần đào tạo.

· Tuy nhiên cần phải phân tích nguyên nhân dẫn đến có khoảng cách giữa thành tích kỳ vọng và thành tích thực tế; bởi có thể họ “không biết làm” nhưng cũng có thể họ “không muốn làm”. Ở đây ta không đi sâu phân tích các nguyên nhân này mà chỉ quan tâm việc “không biết làm” là do nhân viên thiếu hiểu biết, kiến thức và kỹ năng thì phải được đào tạo.

· Ngoài ra, nhu cầu đào tạo còn xuất phát từ việc : thảo luận với các cấp quản lý, các nhân viên; quan sát của PNS; kết quả thống kê và phân tích các dữ kiện thông tin nhân lực.
Nhu cầu đào tạo là khoảng cách giữa những gì hiện có và những gì mong muốn trong tương lai xét về khía cạnh thái độ của người quản lý và người lao động trong doanh nghiệp. Phân tích nhu cầu đào tạo là một quá trình mang tính hệ thống nhằm xác định và xếp thứ tự các mục tiêu, định lượng các nhu cầu và quyết định các mức độ ưu tiên cho các quyết định trong lĩnh vực đào tạo. Việc xác định nhu cầu đào tạo có thể được thực hiện thông qua phương pháp đánh giá nhu cầu cổ điển như phân tích công việc. 

	Lý do đào tạo
	Bối cảnh nảy sinh nhu cầu đào tạo
	Kết cục

	Luật pháp

Thiếu các kỹ năng cơ bản

 

 

Thực hiện nhiệm vụ tới

 

 

Công nghệ mới

Đòi hỏi của khách hàng

 

Tiêu chuẩn thực hiện cao hơn

Công việc mới, sản phẩm mới
	Người lao động cần đào tạo điều gì?

Phân tích tổ chức

Nảy sinh nhu cầu đào tạo có thứ tự ưu tiên.

Sự ủng hộ và hỗ trợ của giới quản lý và đồng sự

Chiến lược của tổ chức đi đến đâu, nhằm mục tiêu  gì?

Các nguồn lực cho đào tạo: Ngân sách, thời gian, chuyên môn, trình độ

Phân tích con người

Đặc tính cá nhân: Kiến thức, kỹ năng và thái độ.

Đầu vào, đầu ra

Kết cục: ảnh hưởng, năng suất, chất lượng.
 

Phân tích nhiệm vụ

Chọn công việc để phân tích

Phát triển danh mục các nhiệm vụ.

Khẳng định danh mục các nhiệm vụ.

Nhận dạng kiến thức, kỹ năng thái độ cần thiết cho việc thực hiện thành công mỗi nhiệm vụ
	Người học cần học điều gì?

Ai cần đào tạo?

 

Loại hình đào tạo?

 

Tần số đào tạo?

 

Đào tạo hay thực hiện thông qua các hình thức khác như tuyển lựa, thiết kế lại công việc?


II. Xác định mục tiêu đào tạo dựa trên nhu cầu đào tạo
Mục tiêu đào tạo là những thái độ, kiến thức, kỹ năng nhất định mà người lao động cần đạt tới.

Một mục tiêu đào tạo phải SMART:
- Specific: Cụ thể.

-  Measurable: Đo lường được.

-  Achievable: Đạt đến được.

-  Relevant: Liên quan.

-  Time limited: Thời gian hữu hạn.
Việc xác định mục tiêu rõ ràng có những ưu điểm sau đây:
- Tạo dễ dàng cho việc kiểm tra và chấm điểm công bằng.

- Mục đích đào tạo, nội dung đào tạo, và quy trình đánh giá vừa nhất quán vừa quan hệ chặt chẽ với nhau.

- Mục tiêu đào tạo cho phép người phụ trách đào tạo xác định hoạt động và tài liệu đào tạo nào hiệu quả.

- Mô hình đào tạo hợp lý phải xác định được trình tự giữa mục tiêu và nội dung.

- Cải tiến mối quan hệ giữa những người phụ trách đào tạo và người cần đào tạo.

- Khuyến khích người cần đào tạo tự đánh giá vì họ biết họ cần phải đạt cái gì.

- Hỗ trợ hiệu quả việc đào tạo của người lao động và giảm bớt lo lắng vì có hướng dẫn và xác định các ưu tiên cụ thể.

Việc thiết lập mục tiêu đào tạo dựa trên nhu cầu đào tạo bao gồm:
- Phát biểu mục đích đào tạo: Người lao động cần biết các kỹ năng và hành vi mới nào sẽ đạt được từ việc đào tạo.

- Truyền thông đến người lao động: Bằng cách xua tan các mong đợi không thực tế, người lao động sẽ nhận được các cảm giác rõ ràng về tình trạng hiện tại và kết quả mong ước để đo lường tốt hơn sự tiến bộ cá nhân.

- Cung cấp các phương tiện đánh giá: Các mục tiêu thiết lập một nền tảng cho việc đo lường trước mức độ mà người lao động nhận được một kỹ năng mong muốn hay là có thể thực hiện một chức năng mong ước.

- Hỗ trợ trong việc lựa chọn các tài liệu, nội dung, phương pháp.

1. Đánh giá nhu cầu đào tạo như thế nào
	· Đánh giá nhu cầu đào tạo là một cách xác định hiệu quả những khoảng trống giữa các kỹ năng mà công ty cần và những kỹ năng mà nhân viên của công ty hiện có. Nó thu thập các thông tin để xác định những lĩnh vực mà nhân viên có thể nâng cao năng lực thực thi. Chúng ta có thể sử dụng các cuộc điều tra từ nhân viên, những quan sát từ phía nhà quản lý và những nhận xét của khách hàng, thông qua các cuộc họp của công ty và việc kiểm tra để thu thập thông tin. 

· Đánh giá nhu cầu đào tạo có thể giúp tổ chức phân loại các mục tiêu của tổ chức trong việc thực hiện công tác đào tạo cho nhân viên. Điều này không đảm bảo chắc chắn là có thể dùng tiền cho việc đào tạo mà sẽ giúp công ty đạt được mục tiêu. 
2.  Để tiến hành đánh giá nhu cầu đào tạo, cần: 
· Phân tích mục tiêu kinh doanh của công ty và những kỹ năng yêu cầu để đáp ứng mục tiêu đó 

· Xác định xem công ty/tổ chức có thay đổi sản phẩm và phương thức kinh doanh hay không và những thông tin nào hoặc đào tạo những nhân viên nào sẽ là cần thiết để đạt được hiệu quả trong công việc 

· Đánh giá xem mục tiêu muốn đào tạo những đối tượng nào và cách nào để đạt hiệu quả tối đa 

· Xây dựng cách để nhân viên chấp nhận tối đa và kết hợp đào tạo và phương pháp học được ưa thích.
· Đánh giá nhu cầu đào tạo đúng thời điểm và quyết định những gì mà công ty  có thể và không thể cung cấp theo cách tiến hành đào tạo trong một tổ chức, tài trợ và cung cấp thời gian 

· Đánh giá xem nhà tư vấn nào hoặc nhà cung cấp dịch vụ đào tạo nào có thể đáp ứng đưa ra quyết định về loại hình đào tạo nào phù hợp nhất đối với nhu cầu của tổ chức. 
· Việc đánh giá khoảng trống giữa các kỹ năng ở mọi cấp độ của doanh nghiệp là cần thiết, bao gồm cả bộ phận quản lý cấp cao và bản thân cả bạn nữa nếu bạn là ông chủ ở công ty. Bạn cũng cần phát triển các kỹ năng chuyên môn và quản lý cùng với sự phát triển của công ty.  

Nhu cầu đào tạo xuất hiện ở những nơi có khoảng trống giữa kiến thức, kỹ năng yêu cầu với những kiến thức và kỹ năng mà nhân viên hiện đang có. Khoảng trống được xác định thông qua quá trình phân tích nhu cầu đào tạo. Người quản lý cũng có thể thực hiện đào tạo để đáp ứng nhu cầu hiện tại và trong tương lai của công ty, hoặc tuyển dụng và thuê những người có kỹ năng, kiến thức và kinh nghiệm cần thiết đặc biệt.

3. Chúng ta cần quan tâm đến chu kỳ đánh giá nhu cầu đào tạo như sau:

(  Tiến hành đánh giá nhu cầu đào tạo thường xuyên 

(  Tuân thủ nhu cầu đào tạo với chiến lược kinh doanh của công ty 

( Xem xét những mong đợi của nhân viên 

(  Xác định nhu cầu đào tạo cho các cá nhân và nhóm làm việc đối với các tiêu chuẩn ngành và nghề nghiệp 

(  Tiến hành phân tích chi phí/ lợi nhuận trước khi đưa ra bất kỳ chương trình đào tạo nào 

	4. Lựa chọn phương pháp đào tạo phù hợp như thế nào



Học q

	a mạng

	Sử dụng sáng kiến


	Hội thảo

	Sử dụng sáng kiến/ phân tích


	Quy nạp

	Nghe/ đặt câu hỏi


	Theo dõi công việc

	Quan sát/ Đặt câu hỏi


	Thu thập kinh nghiệm

	Khám phá


	Thảo luận

	Nghe/ Đặt câu hỏi


	Học hỏi công khai

	Sử dụng sáng tạo/ khám phá


	Lớp học buổi tối

	Nghe/ đặt câu hỏi


	Làm dự án

	Khám phá/ Thực hành


	Cạnh tranh chất lượng

	Sử dụng sáng tạo/ khám phá


	Hội thảo

	Xem xét/ Thưc hành


	Mô phỏng

	Thực hành



	Một nhân tố khác nữa có thể ảnh hưởng đến sự lựa chọn việc đào tạo cho nhân viên là việc xem xét một số đối tượng học hiệu quả hơn theo phương pháp học nhóm và một số khác lại thích học riêng lẻ. 

	5. Kiểm tra danh sách các hoạt động đào tạo khác nhau


	Đưa ra những ý kiến tán thành và phản đổi đối với từng loại hình đào tạo trước khi quyết định tổ chứa sẽ áp dụng loại hình đào tạo nào cho nhân viên của mình. Chúng ta cần xem xét chi phí, khoảng trống và thời gian cần thiết cho từng loại hình đào tạo. 

Một nhân tố khác để xác định loại hình đào tạo phù hợp nhất là nó sẽ mang lại lợi ích từ việc bổ sung những ý kiến mới hay không, chẳng hạn như bạn có muốn chọn các khoá đào tạo từ một nhà cung cấp có tiếng hay không, hoặc bạn có muốn thiết kế tài liệu đào tạo trong một tổ chức hay không. 

Sự lựa chọn về chương trình đào tạo cũng sẽ dựa trên cái mà tổ chức mong muốn nhân viên của mình học được từ đó và số lượng nhân viên mà tổ chức muốn đào tạo, chẳng hạn như: 

· Tổ chức hội thảo là cách hữu ích để trình bày được một khối lượng lớn thông tin trước một số lượng lớn thính giả 

· Tổ chức hội thảo cho phép nhiều người tham gia giải quyết vấn đề 

· Đóng vai cho phép nhân viên học được qua việc thực hành cách giải quyết tình huống cụ thể 

Liệu công ty lựa chọn phương thức tự đào tạo hoặc cử nhân viên tham dự các chương trình đào tạo do các tổ chức bên ngoài cung cấp có thể dựa trên nguồn lực và tình hình cụ thể của công ty. Các khoá đào tạo bên ngoài thường chi phí đắt đỏ hơn và buộc nhân viên phải tách rời công việc mà nó có thể ảnh hưởng đến công việc kinh doanh của công ty. 

Tuy nhiên, nếu tổ chức không đủ những kỹ năng để tự đào tạo cho nhân viên của mình, chẳng hạn các khoá đào tạo do một người có chuyên môn chỉ có thể được chọn là giải pháp nếu bạn đào tạo cho nhân viên trong lĩnh vực ứng dụng phần mềm cụ thể. 

Tổ chức cũng cần bảo đảm rằng nhân viên có quyền tiếp cận với các chương trình đào tạo, bao gồm: nhân viên trong biên chế, những người làm việc bán thời gian và những người không đủ năng lực. Lập kế hoạch về các khoá đào tạo trong giờ hành chính, trong suốt thời gian mà những người làm việc bán thời gian có mặt cho phép những người làm vệc bán thời gian và những người có cam kết hy sinh nhiều cho gia đình có thể tham gia. 

Xem danh sách các hoạt động dưới đây để tìm ra hoạt động nào sẽ là có ích đối với doanh nghiệp của bạn. 
Phương pháp đào tạo
Diễn tả
Tán thành

Phản đối
Huấn luyện 

Thông qua việc đưa ra một vấn đề hoặc nhiệm vụ với người quản lý, nhân viên có thể tìm được một giải pháp hoặc có được phương pháp làm việc tốt hơn 

- Chi phí thấp nếu tự thực hiện.
- Cụ thể được nhu cầu kinh doanh của bạn

-Người quản lý cần biết dẫn dắt vấn đề.

- Có thể tốn nhiều thời gian 

Học qua mạng 

Nhân viên theo học trên mạng

- Nhân viên tự học hỏi lẫn nhau một cách thích hợp nhất

- Chi phí thấp

- Các khoá học thường là chung chung hơn là cụ thể đối với nhu cầu của công ty

Các lớp học buổi tối 

Tiến hành đào tạo thông qua việc tổ chức các lớp học buổi tối

- Không ảnh hưởng đến công việc của nhân viên

- Có thể ảnh hưỏng đến việc cân bằng giữa công việc và cuộc sống của nhân viên

- Nhân viên có thể không hài lòng với việc tham gia các lớp học buổi tối và không thể tham dự

Thảo luận 

Một nhóm nhân viên tự đào tạo lẫn nhau dưới sự giám sát của một huấn luyện viên – tham gia cụ thể là việc giảng giải, ví dụ như đưa ra các kỹ năng và phương pháp, xem xét lại cái gì có khả năng xảy ra, xem xét những thay đổi

- Nhân viên thực hành giải quyết vấn đề

- Tốn thời gian, điển hình là mất ít nhất nửa ngày nếu như không nói là hơn nữa

- Có thể gây ảnh hưởng tới công việc của công ty nếu nhiều nhân viên tham dự cùng một lúc

- Tạo ra một khoản chi phí tốn kém nếu như bạn cử nhiều nhân viên tham dự hội thảo

Các khóa học 

Nhân viên được trả một khoản về việc đã tham dự khoá học và đã nhận được chứng chỉ của khoá  học 

- Cả nhân viên và công ty đều được lợi

- Có thể có một động cơ tuyển dụng tốt

- Trợ giúp về thuế có thể có giá trị đối với chi phí của kkhoá học

- Có thể gây khó khăn cho việc đưa ra quyết định ai sẽ là người thích hợp 

Chào hỏi, giới thiệu 

Phương thức chính thống và không chính thống trong việc giúp một nhân viên mới để nhanh chóng ổn định với công việc bằng việc giới thiệu họ với những người khác, với công ty

- Có thể là chính thống hoặc không chính thống

- Chi phí thấp

- Tập trung vào nhân viên mới và những người bắt tay vào vai trò mới trong công tác

- Có thể gây tốn kém một phần thời gian của người quản lý nếu có nhiều nhân viên thay đổi vào cùng một thời điểm

Quan sát 

Một nhân viên quan sát nhân viên khác bắt tay vào công việc của họ 

- Chi phí thấp

- Cụ thể đối với công ty/ vai trò của họ

 

Công tác cố vấn 
Cụ thể có nhiều quản lý cao cấp ủng hộ một người điều hành/nhà quản lý/giám đốc bằng việc đưa ra lời khuyên, ủng hộ và một diễn đàn để thảo luận vấn đề 

- Đưa ra chương trình phát triển cá nhân

- Chi phí thấp

 

- Hạn chế nhiều nhân viên cao cấp

- Cho công tác cố vấn đạt hiệu quả, nhân cách và kinh nghiệm của người cố vấn và nhân viên cần được bổ sung 

Hội thảo chuyên đề 

Nhân viên tham dự một hội thảo về một chủ đề cụ thể - điều này có thể ngay tại công ty, nhân dịp một sự kiện của ngành hoặc được tổ chức bởi một chuyên gia về đào tạo

- Phương thức hữu hiệu là thu thập nhiều thông tin từ số lượng đông đảo thính giả

- Tại các sự kiện của ngành và tại các buổi hội thảo tổ chức bởi các chuyên gia đào tạo, nhân viên có thể trao đổi với những người ngang hàng với họ như là các đối thủ cạnh tranh/ đối tác

- Nhân viên không thể thảo luận các vấn đề cụ thể trước các đối thủ

- Khả năng giữ thông tin là ít nếu như có nhiều thông tin truyền tải tới nhân viên

Học từ xa 

Nhân viên được đào tạo thông qua các khoá học được tổ chức bởi các cơ sở giáo dục như là Đại học Mở nhưng nó không yêu cầu nhân viên phải tham dự các môn học truyền thống 

- Tăng cường hệ thống mạng 

-Nhân viên có thể chọn được cách học tiện lợi 

- Các khoá học có xu hướng chung chung hơn là cụ thể đối với nhu cầu kinh doanh của bạn  

Mô phỏng/ Đóng vai 

Thể hiện điển hình là nhân viên trong một phòng cụ thể (như là phòng bán hàng) cùng nhau nhập vai để giúp cho công việc của mình thông qua một tình huống có thể xảy ra (ví dụ như xuất hiện sự khiếu nại của khách hàng) 

-Nhân viên học qua việc thực hành và được chuẩn bị cho một tình huống có thể xảy ra tại nơi làm việc

- Cụ thể đối với công việc kinh doanh

- Có thể được dẫn dắt bởi một người quản lý




PHẦN B: VÍ DỤ MINH HỌA
NHÀ MÁY BỘT GIẤY PHƯƠNG NAM

Địa chỉ: ấp Bà Luông, xã Thuận Nghĩa Hòa, huyện Thạnh Hóa, tỉnh Long An.

Người sang lập: Tiến sĩ Phan Thanh Nam.
Nhà máy hoạt động theo công nghệ CTMP của tập đoàn ANDRITZ cung cấp trang thiết bị và yêu cầu nhân sự như sau:
1.  Cơ  cấu tổ chức:
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2. Bảng phân tích nhu cầu về nhân sự
	
	Nhaân söï yeâu caàu 
	Trình ñoä 
	Soá ca moãi ngaøy
	Soá ngöôøi moãi ca

	VAÄN HAØNH

	
	Vaän haønh toång theå daây chuyeàn saûn xuaát boät 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi 

- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà cô khí (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC
	3
	1

	
	Noài hôi khôûi ñoäng 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi 

- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà cô khí (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC

- Coù kinh nghieäm veà nhaø noài hôi 
	3
	1

	
	Xöû lyù hoùa chaát 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi 

- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà cô khí (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC

- Coù kinh nghieäm veà xöû lyù hoùa chaát 

- Coù kieán thöùc veà luaät hoùa chaát taïi Vieät Nam
	3
	1

	
	Quaûn ñoác ca 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi 

- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà cô khí (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC

- Thoâng thaïo tieáng Anh toái thieåu cho quaûn ñoác ca (vieát vaø noùi)

- Coù khaû naêng toå chöùc 
	3
	1

	
	Khu xöû lyù nöôùc thaûi 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi 

- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà cô khí (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC

- Coù kinh nghieäm veà xöû lyù moâi tröôøng. 

- Coù kieán thöùc veà luaät moâi tröôøng taïi Vieät Nam
	3
	1

	
	Daây chuyeàn saáy khoâ 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi 

- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà cô khí (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC

- Coù kinh nghieäm veà nhieät ñoäng hoïc vaø sáy khoâ. 

- Coù kieán thöùc veà luaät an toaøn khí hoùa loûng taïi Vieät Nam
	3
	1

	
	Daây chuyeàn ñoùng kieän vaø xöû lyù ñoùng kieän 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi 

- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà cô khí (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC
	3
	1

	
	Ngöôøi phuï vieäc 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi ( trình ñoä sô caáp)
- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp  ( trình ñoä sô caáp)
- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà cô khí (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC trình ñoä sô caáp
	3
	1

	
	Laùi xe taûi chôû nguyeân lieäu (phaïm vi kho baõi)
	Baèng laùi xe C vaø xe cô giôùi
	2
	1

	
	Ngöôøi vaän haønh phoøng nguyeân lieäu 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi 

- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà cô khí (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC
	3
	1

	
	Phoøng thí nghieäm 
	- Coù kieán thöùc veà caùc heä thoáng töï ñoäng hieän ñaïi 

- Coù kinh nghieäm veà quy trình coâng nghieäp 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi)

- Coù kieán thöùc veà KCS (thuaän lôïi)

- Coù theå vaän haønh PLC

- Coù kinh nghieäm veà phoøng Lab
- Coù kinh nghieäm veà coâng nghieäp giaáy vaø boät giaáy (thuaän lôïi)
	3
	1

	Baûo döôõng
	Cô khí 
	- Coù kinh nghieäm veà thieát bò cô khí 

- Coù kinh nghieäm kieán thöùc veà coâng taùc haøn vaø baûo döôõng töø caùc nhaø maùy khaùc 

- Hieåu caùc baûn veõ laép raùp 

- Noùi vaø vieát thoâng thaïo tieáng Anh

- Coù theå vaän haønh PLC vaø heä thoáng baûo döôõng 

- Coù kieán thöùc veà kyõ thuaät (thuaän lôïi) 
	3
	3

	
	Kieåm soaùt Ñieän / Töï ñoäng / Coâng ngheä 
	- Coù kinh nghieäm veà baûo döôõng thieát bò ñieän / töï ñoäng 

- Coù theå ñoïc caùc baûn veõ veà ñieän / töï ñoäng

- Coù kieán thöùc kyõ thuaät veà ñieän / töï ñoäng

- Hieåu quy trình vaø coù theå ñoïc pid’s…………..

- Coù kinh nghieäm kyõ thuaät trong vieäc xöû lyù söï coá veà heä thoáng töï ñoäng 

- Noùi vieát thoâng thaïo tieáng Anh

- Coù theå vaän haønh PLC vaø heä thoáng baûo döôõng 

- Coù theå laäp trình heä thoáng töï ñoäng (Laø Siemens S7?) 
	3
	5

	QUAÛN LYÙ

	
	Giaùm ñoác taøi chính 
	Đại học hoặc thạc sĩ tài chính có 5 năm kinh nghiệm  ở vị trí tương
	1
	

	
	Giaùm ñoác thöông maïi 
	Đại học hoặc thạc sĩ quản trị kinh doanh có  5 năm kinh nghiệm  ở vị trí tương
	1
	

	
	Giaùm ñoác vaän haønh
	Coù 5 kinh nghieäm  cho vò trí naøy
	1
	

	
	Kieåm soaùt 
	
	6
	

	
	Taøi chính vaø haønh chính (keá toaùn, taøi chính + 1 thö kyù)
	Toát nghieäp ñaïi hoïc hoaëc cao ñaúng, rieâng thö kyù coù theå trung caáp
	5
	

	
	Ñieàu haønh vaät tö (3 nhaân vieân vaên phoøng + 4 coâng nhaân)
	Trung caáp trôû leân coù ít nhaát 1- 2 naêm kinh nghieäm
	7
	

	
	Coâng ngheä thoâng tin (IT)
	Toát nghieäp ñaïi hoïc coâng ngheä thoâng tin coù ít nhaát 2 naêm kinh nghieäm ôû vò trí IT,..
	5
	

	
	Thö kyù 
	Coù ngoaïi hình deã nhìn, gioïng noùi chuaån, thaønh thaïo vi tính vaên phoøng….
	2
	

	
	Giao teá 
	Coù ngoaïi hình deã nhìn, gioïng noùi chuaån, anh vaên giao tieáp….
	1
	

	
	An toaøn (1)
	Am hieåu veà caùc quy ñònh an toaøn, qua khoùa huaán luyeän veà an toaøn
	1 +
	

	
	Saûn xuaát 
	Toát nghieäm ñaïi hoïc chuyeân ngaønh kyõ thuaät coù 3 naêm kinh nghieäm
	2
	

	
	Baûo döôõng
	Toát nghieäp ñaïi hoïc cô khí hoaëc ñieän cô coù naêm kinh nghieäm ôû vò trí naøy
	2
	

	
	Nguyeân lieäu (2)
	Toát nghieäp ñaïi hoïc noâng nghieäp coù 3 naêm kinh nghieäm
	3
	

	
	Coâng ngheä 
	Toát nghieäp ñaïi hoïc hoaëc thaïc só coâng ngheä coù 3 naêm kinh nghieäm
	1
	

	
	Kinh doanh 
	Toát nghieäp ñaïi hoïc chuyeân ngaønh kinh teá coù ít nhaát 1 naêm kinh nghieäm
	7
	

	
	Boä phaän kyõ thuaät 
	Toát nghieäp chuyeân ngaønh kyõ thuaät coù 3 naêm kinh nghieäm  thuoäc veà lónh vöïc chuyeân moân
	1
	

	
	Boä phaän nhaân söï 
	Toát nghieäp ñaïi hoïc quaûn trò nhaân söï hoaëc haønh chính
	1
	

	
	Quaûn lyù chaát löôïng 
	Toát nghieäp ñaïi hoïc  veà quaûn lyù chaát löôïn vaø coù 3 naêm kinh nghieäm ôû vò trí naøy
	1
	


3. Xác định mục tiêu và phương pháp đào tạo từ năm 2009-2011: 

Dựa trên nhu cầu thực tế để hoàn thành công việc tại nhà máy, phát triển doanh nghiệp; đồng thời dựa vào khả năng công tác vận hành, kinh nghiệm chuyên môn của các nhân viên trong nhà máy. Công ty Phương Nam có kế hoạch đào tạo nhân viên như sau:

· Đào tạo nâng cao khả năng ngoại ngữ chuyên ngành cho toàn thể quản lý, nhân viên các phòng ban trong thời gian 08 tháng – mời giảng viên của trường VATC về huấn luyện.

· Đào tạo về công nghệ chuyên ngành giấy (công nghệ CTMP) cho đội ngũ kỹ sư tại nhà máy Giấy Tân Mai trong thời gian 03 tháng (năm 2009).

· Năm2009 - 2010 đào tạo về công nghệ, chuyên ngành và hệ thống tự động cho đội ngũ kỹ sư và công nhân hổ trợ vận hành. Phương Nam cho nhân viên đi nhà máy Bãi Bằng ở Phú Thọ thực tập trong thời gian 08 tháng.
· Năm 2010-2011 đội ngũ kỹ sư trẻ được sự đào tạo của chuyên gia ANDRITZ tại Phương Nam và cùng với các khóa học chuyên ngành.

· Mời giảng viên Siemen về huấn luyện hệ thống DCS và PLC cho tất cả nhân viên vận hành.

· Cho nhân viên vận hành lò hơi đến trung tâm đào tạo bồi dưỡng chuyên môn và xin cấp chứng chỉ vận hành nồi hơi.

· Bên cạnh đó còn đang chuẩn bị cho nhân viên bồi dưỡng các khóa ngắn hạn như: quản lý ISO, huấn luyện an toàn lao động, phòng cháy chữa cháy…
C.  KẾT LUẬN:
Qua tìm hiểu, nhóm 4 nhận thấy việc xác định nhu cầu và mục đích đạo tạo có ảnh hưởng không nhỏ đến sự hoàn thành và phát triển của một tổ chức. Đó là một nhiệm vụ khá phức tạp đòi hỏi nhiều công sức tổng hợp và quan sát nghiệp vụ của bộ phận nhân sự làm sao để xác định đào tạo đúng người đúng việc. Thêm vào đó, nhóm 4 còn bắt gặp sự lơ là hoặc thiếu nghiêm túc của những công ty tại Việt Nam trong vai trò quan trọng này. Mong sao các doanh nghiệp cũng như người lao động hãy xem trọng việc đào tạo nghiệp vụ như là một bước nâng cấp chính bản thân người lao động cũng như tạo nên một môi trường làm việc chuyên nghiệp, đỉnh cao cho doanh nghiệp.
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