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Vai trò của chính sách nhân sự 
tại Tập đoàn Hóa chất Việt Nam

TS. NGUYỄN THỊ LAN ANH

Đại học Công nghiệp Hà Nội

Với đặc trưng trong hoạt động theo mô hình tập đoàn 
có một công ty mẹ với 2 đơn vị trực thuộc công ty mẹ, 
2 đơn vị sự nghiệp hạch toán độc lập và 41 công ty 
con, công ty liên kết, Tập đoàn Hóa chất là một tập 
đoàn lớn, có qui mô vốn 16 ngàn tỷ đồng và hơn chục 
vạn lao động đang làm việc. Do vậy, việc thiết kế và 
vận hành một chính sách nhân sự hiệu quả có ý nghĩa 
quan trọng giúp tập đoàn khai thác tốt nguồn lực. Bài 
viết sẽ đánh giá thực trạng chính sách nhân sự tại Tập 
đoàn Hóa chất Việt Nam, qua đó đề xuất nhằm tăng 
cường vai trò quản lý nhân sự tại Tập đoàn.

1.	Đặt vấn đề 
hác với doanh nghiệp đơn 

lẻ, hoạt động tập đoàn có 
những điểm khác biệt căn 

bản mà các nhà quản lý 
cần có cái nhìn đúng 

đ ể quản lý tập đoàn hiệu 
quả. Những điểm khác biệt 
giữa doanh nghiệp đơn lẻ và 
tập đoàn được làm rõ qua Bảng 
1 dưới đây. 

Chính sách nhân sự là toàn 
bộ phương pháp quản lý nhân 
sự và qui chế của đơn vị như 
qui chế tuyển dụng, sắp xếp, 
đào tạo, khen thưởng, kỷ luật 
và đề bạt đối với nhân viên. Sự 
phát triển của một đơn vị luôn 
gắn liền với đội ngũ nhân viên, 
họ là chủ thể trực tiếp thực hiện 

các thủ tục kiểm soát, vì vậy, 
nhà quản lý phải có những biện 
pháp đào tạo nhân viên của 
mình có đủ năng lực và phẩm 
chất đạo đức, bố trí họ phù hợp 
với công việc, với năng lực 
chuyên môn để họ có thể phát 
huy tối đa khả năng vào công 
việc. Một hệ thống kiểm soát 
nội bộ dù có được thiết kế tốt 
bao nhiêu, nhưng người vận 
hành nó lại kém về năng lực và 
phẩm chất đạo đức thì hệ thống 
kiểm soát nội bộ cũng không 
thể phát huy hiệu quả.

Trong nhận thức, hầu hết các 
chủ doanh nghiệp đều thống 
nhất rằng: Con người được 
coi là yếu tố quan trọng nhất 
của cả hệ thống để xây dựng 

chiến lược kinh doanh và tạo 
lợi thế cạnh tranh. Chính sách 
nhân sự không chỉ là phương 
tiện để đạt mục đích mà còn 
vừa là phương tiện, vừa là mục 
đích hoạt động của hệ thống. 
Kết quả hoạt động của doanh 
nghiệp được tạo dựng do con 
người và cũng là vì con người. 
Nguồn nhân lực được coi là 
lợi thế cạnh tranh then chốt và 
quyết định của doanh nghiệp. 
Chính sách kinh doanh được 
xây dựng dựa trên lợi thế của 
nguồn nhân lực và nguồn nhân 
lực cũng trở thành động lực 
chủ yếu.

Xây dựng chính sách nhân sự 
hiệu quả có một vai trò quan 
trọng đối với sự tồn tại và phát 
triển của tập đoàn. Thông qua 
đó giúp người lao động có thể 
hiểu rõ hơn về công việc, nắm 
vững hơn nghề nghiệp của 
mình và thực hiện các chức 
năng, nhiệm vụ của mình một 
cách tự giác hơn, động cơ làm 
việc tốt hơn, cũng như nâng 
cao khả năng thích ứng của họ 
trong tương lai, qua đó sẽ giúp 
tập đoàn nâng cao năng suất 
lao động và hiệu quả sản xuất 
kinh doanh. Mục tiêu chủ yếu 
của chính sách nhân sự là nhằm 
đảm bảo đủ số lượng người lao 
động với mức trình độ và kỹ 

 Quản trị ngân hàng & doanh nghiệp      
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năng phù hợp, bố trí họ vào 
đúng công việc, và vào đúng 
thời điểm để đạt được các mục 
tiêu của doanh nghiệp. Một tập 
đoàn dù có nguồn tài chính dồi 
dào, nguồn tài nguyên vật tư 
phong phú, hệ thống máy móc 
thiết bị hiện đại đi chăng nữa 
cũng sẽ trở nên vô ích nếu quản 
trị kém nguồn tài nguyên nhân 
sự. 

Công ty con tại Tập đoàn 
Hóa chất Việt Nam được chia 
2 nhóm: Nhóm 1 là các công ty 
con do Tập đoàn nắm giữ 100% 
vốn, công ty mẹ sẽ quyết định 
toàn bộ về chính sách nhân sự, 
tiền lương; Nhóm 2 là các công 
ty con, công ty liên kết mà Tập 
đoàn nắm giữ trên 50% vốn và 
dưới 50% vốn thì cử đại diện 
nằm tại các công ty con và 
công ty liên kết để xây dựng, 
quản lý kế hoạch lao động 
tiền lương. Các chính sách về 
nhân sự, tiền lương được thực 

hiện đúng theo qui định của 
pháp luật. Hiện Tập đoàn Hóa 
chất có qui mô vốn rất lớn, 16 
ngàn tỷ đồng và hơn chục vạn 
lao động đang làm việc, với 2 
đơn vị sự nghiệp hạch toán độc 
lập và 41 công ty con, công ty 
liên kết, do vậy, chính sách và 
qui chế về nhân sự có vai trò 
rất quan trọng trong quản lý và 
hoạt động của Tập đoàn.

2.	Đánh giá thực trạng 
chính sách nhân sự tại tập 
đoàn Hóa chất Việt Nam 

Tại công ty mẹ, theo kết quả 
khảo sát, phỏng vấn của tác giả, 
đội ngũ nhân sự đáp ứng được 
nhu cầu công việc. Các chính 
sách về nhân sự được qui định 
rõ ràng bằng văn bản. Là công 
ty đầu não điều hành hoạt động 
của cả Tập đoàn, nên chính 
sách nhân sự ưu tiên những 
người có trình độ chuyên môn 
cao, thường xuyên bồi dưỡng 
phát triển đội ngũ cán bộ nhân 

viên để đáp ứng được nhu 
cầu công việc. Công ty còn 
cử nhân viên đi học ở nước 
ngoài để học hỏi kinh nghiệm 
và phổ biến lại cho các công 
ty thành viên thuộc Tập đoàn. 
Tuy nhiên, chính sách nhân sự 
không ưu tiên tuyển dụng lao 
động tại các trường trong Tập 
đoàn, điều này dẫn đến rất lãng 
phí nguồn lực. Kết quả làm 
việc, năng lực, trình độ của mỗi 
nhân viên không được đánh giá 
và soát xét qua mỗi năm.

Tại các công ty thành viên, 
kết quả khảo sát về chính sách 
nhân sự được thể hiện qua 
Bảng 2. 

 Theo kết quả khảo sát và 
phỏng vấn trên thực tế, nhìn 
chung các chính sách, tiêu 
chuẩn cho việc tuyển dụng, 
đào tạo, thúc đẩy, đánh giá, đề 
bạt, đền bù, chuyển giao và sa 
thải nhân viên được qui định 
khá chi tiết tại các công ty. Các 

Bảng 1. Phân biệt tập đoàn kinh tế với doanh nghiệp đơn lẻ
Tiêu thức Tập đoàn kinh tế Doanh nghiệp đơn lẻ

Địa vị pháp lý

Tập đoàn không có tư cách pháp nhân nhưng tổ 
hợp công ty mẹ và các công ty con trong Tập đoàn 
lại có tư cách pháp nhân và bình đẳng nhau trước 
pháp luật.

Có tư cách pháp nhân độc lập, 
chịu trách nhiệm trước pháp luật 
về mọi hoạt động kinh doanh của 
mình.

Cơ cấu tổ 
chức

Công ty mẹ đóng vai trò là hạt nhân với các công ty 
con là vệ tinh xoay quanh hạt nhân. Tuỳ thuộc đặc 
điểm hoạt động của công ty con mà liên kết giữa 
công ty mẹ và công ty con khác nhau. 

Mang tính chất chấp hành giữa 
cấp trên và cấp dưới. 

Qui mô Qui mô lớn về vốn, lao động, công nghệ, doanh thu 
và phạm vi hoạt động trên nhiều địa bàn.

Qui mô thường nhỏ về vốn, lao 
động, hoạt động trên cùng địa bàn.

Quan hệ liên 
kết 

Là tập hợp các công ty thành viên liên kết nhau 
về tài chính thông qua đầu tư vốn. Liên kết về sản 
xuất, thương mại, công nghệ.

Quan hệ liên kết trong công ty là 
liên kết giữa cấp trên, cấp dưới 
trong việc thực hiện vụ sản xuất 
kinh doanh; Là quan hệ giữa các 
phòng ban trong việc thực hiện 
chức năng của mình.

Ngành nghề và 
lĩnh vực kinh 
doanh

Đa dạng hoá về ngành nghề lĩnh vực kinh doanh 
nhằm phân tán rủi ro, trong đó thường lấy một 
ngành chính làm nòng cốt cho chiến lược phát triển.

Thường chỉ tập trung vào sản xuất 
một lĩnh vực mặt hàng chuyên 
biệt.

Chế độ sở hữu Đa sở hữu. Một loại hình sở hữu.
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Bảng 2. Bảng kết quả điều tra về chính sách nhân sự
(Số mẫu khảo sát: 30 công ty thành viên thuộc Tập đoàn Hóa chất Việt Nam)

Câu 
hỏi Nội dung câu hỏi về chính sách nhân sự Có Không Không 

áp dụng
32 Doanh nghiệp có bộ phận chuyên trách về nhân sự không? 27 2 1

33
Doanh nghiệp có đề ra những chính sách và tiêu chuẩn cho việc tuyển dụng, 
đào tạo, thúc đẩy, đánh giá, đề bạt, đền bù, chuyển giao và xa thải nhân viên 
cho các bộ phận bằng văn bản không?

21 9

34
Chính sách tuyển dụng nhân sự của công ty ngoài việc tuân thủ những qui 
định của Nhà nước thì công ty còn ưu tiên tuyển dụng nhân sự theo các tiêu 
chí nào sau đây?

a. Tuyển dụng lao động có trình độ chuyên môn cao 26 2 2

b. Tuyển dụng lao động có kinh nghiệm, năng lực đã làm việc ở các doanh 
nghiệp khác 26 4

c. Tuyển dụng lao động là con em trong Công ty 23 6 1
d. Tuyển dụng lao động tại các trường trong Tập đoàn 3 27

35
Các chính sách về nhân sự có rõ dàng và thường xuyên được xem xét điều 
chỉnh kịp thời phù hợp với từng thời điểm hoạt động sản xuất kinh doanh 
không?

19 11

36
Doanh nghiệp có những chính sách bồi dưỡng, phát triển đội ngũ cán bộ, 
nhân viên có phẩm chất đạo đức, năng lực chuyên môn đáp ứng được những 
yêu cầu của công việc hay không?

22 8

37 Doanh nghiệp có những biện pháp gì để xây dựng đội ngũ cán bộ nhân viên?
a. Cử đi học trong nước, nước ngoài 2 28
b. Mở các lớp đào tạo nghiệp vụ 28 2
c. Mời các chuyên gia về để hội thảo 5 25
d. Tổ chức các cuộc thi nâng bậc lương của nhân viên 29 1

e.
Liên hệ với các tổ chức bên ngoài (Bộ Tài chính, bộ chủ quản, tổ chức nghề 
nghiệp...) có những thay đổi về chính sách, chế độ thì gửi về ngay cho doanh 
nghiệp để nhân viên có thể cập nhật kiến thức mới nhanh nhất

18 12

f. Thường xuyên tổ chức các cuộc thi sáng kiến cải tiến, lao động giỏi để đề 
bạt, khen thưởng 20 9 1

38 Kết quả công việc của mỗi nhân viên có được định kỳ đánh giá và soát xét 
không? 24 5 1

39
Hình thức tính và trả lương cho người lao động tại công ty như hiện nay đã 
thực sự khuyến khích được người lao động cống hiến cho sự phát triển của 
công ty không?

21 9

40 Công ty có tổ chức các cuộc thi để đánh giá năng lực và trình độ của cán bộ 
nhân viên qua mỗi năm không? 3 27

41 Công ty có văn bản ban hành qui định chế độ thưởng, phạt với các cá nhân 
bộ phận hoàn thành hoặc không hoàn thành kế hoạch đề ra không? 4 24 2

42 Trong công ty các tiêu chuẩn và phương pháp đánh giá thành tích của toàn 
bộ nhân viên được xây dựng. 

a. Theo từng vị trí công việc ở từng bộ phận 28 2
b. Được xây dựng và áp dụng cho từng bộ phận 27 3

c. Được xây dựng và áp dụng cho toàn bộ nhân viên trong công ty nhưng có qui 
định riêng 28 2

43
Kết quả đánh giá thành tích của cán bộ, nhân viên có được trao đổi và phản 
hồi lại với từng cá nhân một cách cụ thể, chi tiết để họ nhận ra những ưu, 
nhược điểm của mình không.

27 2 1

44 Công ty có gặp trở ngại lớn về quản lý và sử dụng lao động thuê ngoài 
không? 28 2
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công ty thuộc Tập đoàn luôn ưu 
tiên tuyển chọn những lao động 
có trình độ chuyên môn cao, có 
kinh nghiệm và năng lực làm 
việc, ưu tiên con em trong công 
ty. Các chính sách về nhân sự 
khá rõ ràng và thường xuyên 
xem xét điều chỉnh kịp thời 
phù hợp với từng thời điểm 
hoạt động kinh doanh. Hầu hết 
các công ty thành viên thuộc 
Tập đoàn (chiếm 90%) đều 
có bộ phận chuyên trách nhân 
sự để giải quyết về tiền lương, 
phụ cấp, khen thưởng, kỷ luật. 
Hàng năm có mở các lớp đào 
tạo nghiệp vụ để nâng cao trình 
độ của nhân viên đáp ứng được 
yêu cầu của công việc. Tổ chức 
các cuộc thi nâng bậc lương 
cho nhân viên theo đúng luật 
lao động. Kết quả công việc 
của nhân viên qua mỗi tháng 
đều có xếp loại A, B, C để đánh 
giá, soát xét và khen thưởng. 
Các tiêu chuẩn và phương 
pháp đánh giá thành tích cán 
bộ được xây dựng tới từng bộ 
phận và nhân viên trong công 
ty. Các công ty thuộc Tập đoàn 
cũng thường xuyên tổ chức các 
cuộc thi cải tiến, lao động giỏi 
để đề bạt, khen thưởng, kích 
thích quá trình phát triển.

Để bảo toàn và phát triển vốn 
Nhà nước tại các công ty con 
thì chính sách nhân sự cũng là 
yếu tố rất quan trọng, theo đó 
công ty mẹ can thiệp vào công 
ty con bao gồm: Bổ nhiệm, bổ 
nhiệm lại, miễn nhiệm Chủ 

tịch Công ty, Hội đồng thành 
viên (HĐTV), Kiểm soát viên 
(KSV) của các công ty con 
do Tập đoàn nắm giữ 100% 
vốn điều lệ; Cử, cử lại, thôi 
làm người đại diện của Tập 
đoàn, giới thiệu người đại điện 
ứng cử vào Hội đồng quản trị 
(HĐQT), Ban kiểm soát (BKS) 
các công ty có cổ phần; Quyết 
định khen thưởng, kỷ luật, phụ 
cấp trách nhiệm đối với người 
đại diện tham gia HĐQT, Chủ 
tịch Công ty, Hội đồng thành 
viên, thành viên BKS, kiểm 
soát viên của các công ty con 
do Tập đoàn nắm giữ 100% 
vốn điều lệ. 

Đối với các công ty con mà 
công ty mẹ chiếm trên 51% thì 
chính sách nhân sự đều được 
kiểm soát thông qua người 
đại diện. Người đại diện được 
giao các nhiệm vụ gồm: Định 
hướng công ty thực hiện các 
mục tiêu do Tập đoàn giao và 
kế hoạch phối hợp kinh doanh; 
báo cáo định kỳ hoặc đột xuất 
về tình hình tài chính, kết quả 
kinh doanh và các nội dung 
khác về công ty có vốn góp của 
Tập đoàn; báo cáo những vấn 
đề quan trọng của công ty có 
cổ phần, vốn góp của Tập đoàn 
để xin ý kiến chỉ đạo trước khi 
biểu quyết theo qui định của 
pháp luật, Điều lệ Tập đoàn; 
báo cáo việc sử dụng cổ phần, 
vốn góp, thị trường để phục vụ 
định hướng phát triển và mục 
tiêu của Tập đoàn. 

Đối với các công ty thành 
viên mà công ty mẹ chiếm 
dưới 51% vốn điều lệ thì mức 
độ kiểm soát của Tập đoàn với 
các công ty này là không đáng 
kể. Để chuẩn bị nguồn nhân lực 
trong tương lai, Tập đoàn đã có 
những định hướng về phát triển 
nguồn nhân lực phù hợp với 
chiến lược phát triển của ngành 
Hóa chất từ nay đến năm 2020.

Bên cạnh đó, còn tồn tại một 
số công ty vẫn chưa có những 
chính sách và tiêu chuẩn cho 
việc tuyển dụng, đào tạo, thúc 
đẩy, đánh giá, đề bạt, đền bù, 
chuyển giao và sa thải nhân 
viên cho các bộ phận, có 9/30 
(chiếm 30%) các công ty được 
hỏi chưa chú trọng điều này. 

Đa số các công ty (chiếm 
80%), các văn bản qui định chế 
độ thưởng phạt, các tiêu chuẩn 
đánh giá thành tích chưa được 
qui định rõ ràng, giúp người 
lao động phấn đấu làm việc tốt 
hơn. Các chính sách về nhân sự 
vẫn chưa điều chỉnh kịp thời 
phù hợp với từng thời điểm 
hoạt động sản xuất kinh doanh. 

Mặt khác, đa số các công ty 
được hỏi (27/30, chiếm 90%) 
đều không ưu tiên tuyển dụng 
những lao động tại các cơ sở 
đào tạo trong Tập đoàn. Đây 
cũng là điểm bất cập vì đào tạo 
chưa thực sự gắn với đặc điểm 
hoạt động của ngành, chưa gắn 
kết được giữa nhà trường với 
doanh nghiệp, gây lãng phí 
nguồn nhân lực. Về xây dựng 

Câu 
hỏi Nội dung câu hỏi về chính sách nhân sự Có Không Không 

áp dụng

45 Công ty mẹ của Tập đoàn có can thiệp vào các chính sách nhân sự của công 
ty không? 24 6

Nguồn: Tổng hợp từ tài liệu khảo sát do tác giả thực hiện, năm 2013
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đội ngũ cán bộ nhân viên, các 
doanh nghiệp trong Tập đoàn 
mới chỉ chú trọng tới việc đào 
tạo tại chỗ như: Mở các lớp đào 
tạo nghiệp vụ cho nhân viên, 
tổ chức các cuộc thi nâng bậc 
lương, còn chưa chủ động trong 
việc cử cán bộ đi học ở nước 
ngoài hay mời các chuyên gia 
bên ngoài để học hỏi nâng cao 
trình độ. Đây cũng là hạn chế 
lớn để tiếp cận với những kiến 

thức mới, tiên tiến hiện đại của 
các quốc gia trên thế giới.

Hầu hết các công ty được hỏi 
(chiếm 90%) không tổ chức 
các cuộc thi để đánh giá năng 
lực và trình độ của nhân viên 
để sắp xếp lại, dẫn đến ở một 
số vị trí năng lực hoạt động 
kém, không hoàn thành nhiệm 
vụ, thậm chí còn kìm hãm hoạt 
động của những bộ phận khác. 

Ngoài ra, do đặc thù ngành 
hóa chất, Tập đoàn gặp trở ngại 
trong công tác quản lý và sử 
dụng lao động thuê ngoài của 
các công ty, với 28/30 công ty 
được hỏi gặp khó khăn đối với 
lao động thuê ngoài. Ý thức kỷ 
luật của các lao động này rất 
kém vì cho rằng hợp đồng thời 
vụ là không ổn định, chỉ làm 
tạm thời nên không chuyên tâm 

vào công việc. Do vậy, chỉ cần 
một sức ép nhỏ như yêu cầu 
làm thêm giờ, trả lương chậm, 
chịu áp lực công việc là họ sẵn 
sàng bỏ việc. Thực tế các công 
ty trong Tập đoàn cũng đã có 
chiến lược đào tạo tại chỗ, kết 
hợp với một số sự hỗ trợ cho 
lao động thuê ngoài như chỗ 
ở, phương tiện, điều kiện làm 
việc, mức thu nhập, nên phần 
nào đã kiểm soát tốt khối lao 

động này.
3.	Một số đề xuất nhằm 

tăng cường vai trò quản lý 
nhân sự tại Tập đoàn Hóa 
chất Việt Nam

Tại công ty mẹ, Tập đoàn 
được hình thành từ việc tổ 
chức xắp xếp lại Tổng Công ty 
Hóa chất Việt Nam sau hơn 4 
năm đi vào hoạt động tại Tập 
đoàn- Công ty mẹ, cần phải 
tăng cường mạnh trên một số 
các nội dung:

Một là, tuyển dụng nhân sự 
quản lý tại công ty mẹ có đủ 
năng lực, trình độ lãnh đạo 
để quản lý công ty con. Chính 
sách nhân sự tại công ty mẹ cần 
chú trọng đến qui chế tuyển 
dụng, ví dụ: Ban Tài chính cần 
phải tuyển chọn những người 
có kiến thức về quản lý dự án, 

tài chính doanh nghiệp, pháp 
luật về đấu thầu, các qui định 
về tài chính trong xây dựng cơ 
bản, đầu tư; Ban Kỹ thuật ưu 
tiên tuyển chọn những người 
có kiến thức về công nghệ hóa 
học, quản lý chất lượng sản 
phẩm, xây dựng định mức; 
Ban Đầu tư xây dựng cần thêm 
nhân sự có khả năng quản lý 
dự án ngành xây dựng, thẩm 
định quản lý dự án; Ban Kế 

hoạch thị trường cần tuyển 
nhân viên có kiến thức lập kế 
hoạch, có kinh nghiệm về hoạt 
động xuất nhập khẩu, phát 
triển thị trường, marketing, 
truyền thông sản phẩm, dự án, 
thương hiệu; Văn phòng tập 
đoàn tuyển chọn người chuyên 
trách đảm nhận mảng quan hệ 
công chúng, quan hệ báo chí, 
pháp lý, đào tạo những người 
chuyên nghiệp trong trợ lý, 
giúp việc. Trong chính sách 
tuyển dụng nên ưu tiên tuyển 
lao động tại các cơ sở đào tạo 
của Tập đoàn (kèm các tiêu 
chuẩn tuyển chọn), tránh lãng 
phí nguồn lực.

Hai là, đến năm 2020, chiến 
lược đào tạo phát triển nhân sự 
của công ty mẹ cần phải tập 
trung vào 3 nhóm giải pháp 

Tại Tập đoàn hiện nay khó khăn và trở ngại lớn trong công tác quản lý và sử dụng nhân sự 
của các công ty đó là lao động thuê ngoài, có 28/30 công ty được hỏi gặp khó khăn đối với 

lao động thuê ngoài. Bởi để tiết kiệm chi phí, các doanh nghiệp đều lựa chọn một phương án 
là lao động ổn định chỉ chiếm 60%, còn lao động hợp đồng ngắn hạn là 40%, số lao động này 
không ổn định, một số ít có trình độ, còn lại là lao động thủ công, các chế độ chính sách quản 
lý lao động này rất khó khăn. Hơn nữa, cũng không dễ để tuyển dụng lao động có chất lượng 
do đặc thù ngành hóa chất và phân bón gây ảnh hưởng nhiều đến sức khỏe con người.
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lớn: (1) Quy hoạch và bồi 
dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý 
cấp cao và cấp trung cho từng 
thời kỳ 5 năm; (2) Phát triển 
đội ngũ chuyên gia đầu ngành 
Hóa chất; (3) Hợp tác với các 
cơ sở đào tạo xây dựng và phát 
triển hệ thống các cơ sở đào tạo 
trong Tập đoàn (Đề án thành 
lập Trường Đại học Hóa chất 
Việt Nam).

Tại công ty thành viên, 
chính sách về nhân sự của Tập 
đoàn vẫn còn những điểm hạn 
chế nhất định, hoàn thiện chính 
sách nhân sự gắn liền với hoàn 
thiện cơ cấu tổ chức nhằm đảm 
bảo chức năng nhân sự được 
thực hiện đảm bảo, cụ thể:

- Chính sách tuyển dụng được 
tổ chức thực hiện theo mục 
tiêu, yêu cầu chiến lược kinh 
doanh. Thông báo công khai để 
đảm bảo tính công bằng- cơ hội 
bình đẳng cho mọi ứng viên 
theo một qui trình tuyển dụng 
minh bạch. Tiêu chuẩn công 
việc cho từng chức danh cần 
phải được thể hiện rõ ràng bằng 
văn bản. Nên đặt ra các yêu cầu 
tuyển dụng lao động để các cơ 
sở đào tạo trong Tập đoàn đáp 

ứng, tránh đào tạo lãng phí.
- Chính sách đào tạo, mục 

tiêu đào tạo là nhằm nâng cao 
kiến thức, trình độ nghiệp vụ 
chuyên môn, cùng các kỹ năng 
khác cho cán bộ, nhân viên 
nhằm hình thành đội ngũ nhân 
sự quản lý, chuyên viên, nhân 
viên giỏi hoạt động chuyên 
nghiệp, đáp ứng yêu cầu phát 
triển của công ty. Vì vậy, 
phương pháp đào tạo là: (1) 
Liên kết với các cơ sở đào tạo 
uy tín nhằm phát triển mô hình 
đào tạo tại chỗ; (2) gửi đi đào 
tạo tại các trường đại học, trung 
tâm đào tạo có chất lượng; (3) 
đào tạo tại nước ngoài cho các 
đối tượng trẻ. Các nội dung đào 
tạo tin học, phầm mềm quản lý, 
tiếng anh, pháp luật, chuyên 
môn, tay nghề, công nghệ 
mới, sản phẩm mới… cần phải 
được đưa vào nội dung đào tạo 
thường xuyên, đối tượng phù 
hợp với từng vị trí, không làm 
đại trà.

Ba là, môi trường và điều 
kiện làm việc tạo nên một nét 
văn hóa kinh doanh. Các công 
ty cần nghiên cứu xây dựng 
bảng mô tả công việc tương 

ứng với từng chức danh công 
việc, từ đó sẽ xác định được 
trách nhiệm của từng cá nhân 
và phân công công việc thuận 
tiện hơn. Để ổn định về mặt 
nhân sự, nhất là lao động thuê 
ngoài, cần tạo môi trường làm 
việc an toàn, xây dựng chính 
sách tiền lương công bằng, hợp 
lý, tạo điều kiện thúc đẩy, tăng 
năng suất lao động.

Bốn là, cần tạo cơ hội thăng 
tiến nghề nghiệp công bằng 
cho mọi đối tượng được xác lập 
bằng kế hoạch quy hoạch sử 
dụng nguồn nhân lực với một 
quy trình rõ ràng. Kế hoạch 
đánh giá kết quả thực hiện 
công việc định kỳ, qua đó đánh 
giá mục tiêu công việc, mục 
tiêu phát triển nghề nghiệp của 
mỗi cá nhân, đồng thời cũng 
là cơ sở nhằm phát hiện nhân 
tố tích cực để đề bạt hoặc quy 
hoạch nguồn nhân sự phù hợp 
với từng giai đoạn phát triển 
của công ty. 

Năm là, chính sách phúc lợi, 
đãi ngộ, cần xác định rõ mục 
tiêu tạo mọi điều kiện cho 
người lao động an tâm công 
tác, gắn bó dài lâu. ■

SUMMARY
The role of HR policy in Vietnam Chemical Corporation

The Group Chemicals is a large corporation with 16 trillion capital size and more than ten thousand employees. 
Therefore, HR’s effective policies in design and operation have important implications to best exploit the 
resources. This article will assess the status of human resource policy and then propose to strengthen the role 
of human resource management in the Vietnam Chemical Group.
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