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MỞ ðẦU 

1. Tính cấp thiết của ñề tài Luận án  

 ðiện năng không chỉ là một dạng năng lượng ñơn thuần. Hiện nay, nó ñã 

trở thành một trong những ñộng lực chính cho tăng trưởng kinh tế và nâng cao 

mức sống người dân, góp phần nâng cao hiệu quả sử dụng các nguồn tài nguyên 

thiên nhiên. Ngành ðiện do vậy là một ngành kinh tế - kỹ thuật quan trọng ñảm 

bảo kết cấu hạ tầng của mỗi quốc gia. Ở Việt Nam, ngành ðiện ñã có nửa thế kỷ 

hình thành và phát triển với sự ñiều hành trực tiếp của Chính phủ cho tới năm 

1995 là thời kỳ hoạt ñộng theo mô hình Tổng công ty nhà nước. Năm 2007, Tập 

ñoàn ðiện lực Việt Nam (EVN) ñược thí ñiểm hình thành trên cơ sở Tổng công 

ty và các ñơn vị thành viên.  

Hiện nay, EVN giữ vai trò chi phối tổng công suất phát ñiện toàn quốc, 

nắm giữ và ñiều hành hệ thống ñiện quốc gia. Hoạt ñộng sản xuất và kinh doanh 

(SXKD) ñiện của EVN có ý nghĩa quyết ñịnh ñối với hoạt ñộng ñiện lực ở Việt 

Nam, trong ñó nguồn nhân lực (NNL) ñóng vai trò quan trọng. Phát triển NNL 

có ý nghĩa chiến lược, quyết ñịnh việc nâng cao năng lực và hiệu quả SXKD 

ñiện của EVN.     

Trong thời gian qua, NNL ở ngành ðiện Việt Nam tăng mạnh về số 

lượng, về trình ñộ ñào tạo nhưng vẫn chưa ñáp ứng ñược yêu cầu của SXKD 

ñiện so với khu vực và thế giới. Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam ñang ñứng trước 

nguy cơ tụt hậu nhanh hơn so với thế giới và khu vực ASEAN về năng suất lao 

ñộng và hiệu quả SXKD.  

Một mặt, EVN ñược giao nhiệm vụ nặng nề trong thực hiện Quy hoạch 

Phát triển ñiện lực quốc gia giai ñoạn 2006-2015, thực hiện vai trò chủ ñạo 

trong ñảm bảo cung cấp ñiện năng cho ñất nước ở mức tăng trưởng cao về nhu 

cầu. Mặt khác, yêu cầu tái cơ cấu ngành ðiện, trong ñó có việc hình thành thị 

trường ñiện cạnh tranh ñặt ra những nguy cơ và thách thức mới ñối với EVN. ðể 
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vượt qua những khó khăn và thách thức, ñảm bảo hoạt ñộng hiệu quả và ñáp ứng 

yêu cầu phát triển SXKD ñiện thì một vấn ñề cơ bản và lâu dài là phải tập trung 

hoàn thiện và ñẩy mạnh phát triển NNL của Tập ñoàn. 

Với những biến ñổi và ñòi hỏi sâu sắc như trên, việc nghiên cứu một 

cách toàn diện về phát triển NNL sản xuất kinh doanh ñiện ñể tìm ra các giải 

pháp hoàn thiện, ñáp ứng yêu cầu phát triển, cải thiện năng suất lao ñộng, 

nâng cao năng lực cạnh tranh cho Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam trở nên cấp 

bách. ðến nay, ñã có một số nghiên cứu về phát triển NNL cho ngành ðiện 

nhưng còn lẻ tẻ, chưa có một nghiên cứu mang tính hệ thống về phát triển 

NNL cho Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam. Gần ñây EVN cũng ñã có nhiều nỗ 

lực ñẩy mạnh phát triển NNL nhưng kết quả công tác này vẫn có những hạn 

chế, NNL chưa theo kịp yêu cầu của phát triển. Chính vì vậy, tác giả chọn ñề 

tài "Phát triển nguồn nhân lực của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam ñến năm 

2015" làm ñề tài nghiên cứu cho Luận án.  

2. Mục ñích và nhiệm vụ nghiên cứu 

 Mục ñích:  

- Nghiên cứu hệ thống hóa cơ sở lý luận và thực tiễn phát triển NNL, từ 

ñó bổ sung, làm rõ những nội dung, yêu cầu chủ yếu trong phát triển NNL của 

một tổ chức ñiện lực. Một mặt, kết quả nghiên cứu của Luận án ñáp ứng ñòi 

hỏi phát triển NNL ñảm bảo yêu cầu về SXKD ñiện ñến năm 2015 của EVN, 

mặt khác nhằm hoàn thiện công tác này trong thực tiễn hoạt ñộng của một tổ 

ñiện lực như EVN.  

- ðưa ra phương hướng phát triển NNL ñến năm 2015 và ñề xuất các 

giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả và hoàn thiện công tác này ở Tập ñoàn 

ðiện lực Việt Nam, góp phần nâng cao hiệu quả hoạt ñộng SXKD ñiện trong 

giai ñoạn ñẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện ñại hóa ñất nước. 

 Nhiệm vụ:  
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 - Nghiên cứu, khái quát hóa về NNL, vai trò của NNL với tăng trưởng 

và phát triển;  

- Phân tích nhằm bổ sung hoàn thiện những vấn ñề lý luận và thực tiễn 

về hoạt ñộng phát triển NNL trong một tổ chức ñiện lực; 

- Nghiên cứu kinh nghiệm và rút ra các bài học quốc tế về thực tiễn 

phát triển NNL của các Công ty ðiện lực ñể vận dụng ở Việt Nam;  

 - Phân tích, ñánh giá thực trạng và kết quả phát triển NNL, làm rõ các 

yếu tố ảnh hưởng, các mặt tồn tại, hạn chế cần khắc phục trong phát triển 

NNL của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam;  

 - ðề xuất phương hướng, mục tiêu và các giải pháp ñể phát triển NNL 

phục vụ yêu cầu phát triển SXKD ñiện trong giai ñoạn tới năm 2015 (xét triển 

vọng ñến năm 2025) và hoàn thiện công tác này ở Tập ñoàn ðiện lực Việt 

Nam. 

3. ðối tượng và phạm vi nghiên cứu của Luận án 

 ðối tượng nghiên cứu: 

ðối tượng nghiên cứu của Luận án ñược xác ñịnh là phát triển NNL 

của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam.  

Phạm vi:  

- Về nguồn nhân lực: Luận án tập trung nghiên cứu lực lượng lao ñộng 

tham gia vào dây chuyền sản xuất kinh doanh ñiện của EVN ở các khâu gồm 

phát ñiện, truyền tải ñiện, phân phối và kinh doanh ñiện với các ñặc trưng chủ 

yếu bao gồm: quy mô, cơ cấu và chất lượng nguồn nhân lực. 

- Về nội dung phát triển NNL: Luận án nghiên cứu chủ yếu khía cạnh 

phát triển về mặt trí lực. Nhằm ñề xuất phương hướng, các giải pháp phát 

triển NNL ñáp ứng SXKD ñiện giai ñoạn 2011-2015 và hoàn thiện công tác 

này của EVN, Luận án tập trung nghiên cứu sâu nội dung chủ yếu nhất của 

phát triển NNL trong một tổ chức ñiện lực. Nội dung gồm: ñánh giá NNL 

hiện có và tổ chức quản lý phát triển NNL; hoạch ñịnh phát triển NNL; thực 
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hiện phát triển NNL gồm ñào tạo mới, bồi dưỡng thường xuyên NNL hiện có 

và hoàn thiện tổ chức quản lý phát triển NNL.  

- Về thời gian, Luận án tập trung nghiên cứu tình hình sản xuất kinh 

doanh và các số liệu chủ yếu từ năm 2001 ñến năm 2010 của Tập ñoàn (EVN) 

và Tổng công ty ðiện lực Việt Nam. Giai ñoạn trước 2001 ñược nghiên cứu ở 

mức ñộ phù hợp, các dữ liệu ñược sử dụng làm cơ sở tham khảo, so sánh.  

Thời kỳ lựa chọn ñể nghiên cứu ñưa ra ñịnh hướng, mục tiêu và các 

giải pháp phát triển NNL cho EVN là giai ñoạn từ 2011 ñến năm 2015. ðây là 

giai ñoạn phù hợp với chiến lược phát triển Tập ñoàn giai ñoạn 2007-2015 và 

Quy hoạch Phát triển ñiện lực quốc gia giai ñoạn 2006-2015 có xét ñến năm 

2025 gọi tắt là “Quy hoạch ñiện VI” (QHð VI) ñược Thủ tướng Chính phủ 

phê duyệt và ñã ñược bổ sung, hiệu chỉnh. Thời kỳ ñược lựa chọn nghiên cứu 

cũng phù hợp với lộ trình tái cơ cấu ngành ðiện, lộ trình hình thành và phát 

triển thị trường phát ñiện cạnh tranh tại Việt Nam.  

4. Phương pháp nghiên cứu  

ðể ñạt ñược mục tiêu ñề ra, Luận án ñã sử dụng kết hợp nhiều phương 

pháp thực hiện nghiên cứu, trong ñó chủ yếu là phương pháp tổng hợp, 

phương pháp phân tích thống kê. Các phương pháp khác ñược sử dụng trong 

Luận án là: phương pháp nghiên cứu mô tả, hệ thống và khái quát hóa. Ngoài 

ra, nghiên cứu thông qua khảo sát của tác giả, phỏng vấn sâu và phương pháp 

chuyên gia ñã ñược sử dụng có hiệu quả trong Luận án cùng với phương pháp 

so sánh nhằm phân tích sâu ñể nghiên cứu một cách có hệ thống các vấn ñề về 

lý luận và thực tiễn trong phát triển NNL ở các doanh nghiệp ñiện lực.  

Các ñối tượng ñược lựa chọn ñể phỏng vấn sâu và tham khảo ý kiến 

chuyên gia là các cán bộ quản lý ñào tạo và phát triển nhân lực, các chuyên 

gia ñầu ngành về lao ñộng, tiền lương tại cơ quan Công ty mẹ - Tập ñoàn và 

các ñơn vị tiêu biểu như: Tổng công ty ðiện lực T.P Hà Nội, Tổng công ty 
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ðiện lực Miền Nam, Tổng công ty Truyền tải ñiện Quốc gia, Công ty Thủy 

ñiện Hòa Bình và Công ty Truyền tải ñiện 1.   

ðể thực hiện phân tích, ñánh giá làm rõ ảnh hưởng của kết quả phát 

triển NNL và vai trò của NNL trong SXKD ñiện ở Việt Nam thời kỳ 2001-

2009, Luận án ñã sử dụng phương pháp hạch toán tăng trưởng và ứng dụng 

hàm sản xuất Cobb-Douglas ñể lượng hóa tác ñộng của NNL tới tăng trưởng 

giá trị gia tăng của SXKD ñiện.  

Xuất phát từ căn cứ lý luận khoa học, nhằm nghiên cứu thực tiễn hoạt 

ñộng phát triển NNL, ñưa ra các phát hiện, ñề xuất và kiến nghị hoàn thiện 

công tác này ở EVN thời gian tới, tác giả ñã áp dụng phương pháp nghiên cứu 

tình huống thực tế “case study” tại một số ñơn vị như Tổng công ty ðiện lực 

Thành phố Hà Nội, Tổng công ty Truyền tải ñiện và Cơ quan Công ty mẹ - 

Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam. Thời gian tiến hành khảo sát và nghiên cứu tập 

trung trong các năm 2008, 2009 và ñầu năm 2010 là giai ñoạn có sự sắp xếp 

lại mô hình một số ñơn vị ở các khâu trong  SXKD ñiện.    

5. Tình hình nghiên cứu   

 Tình hình nghiên cứu ở nước ngoài: 

Trên thế giới, kể từ những năm ở thập niên 1990 trở lại ñây ñã có nhiều 

nghiên cứu về phát triển NNL và ñào tạo NNL một cách có hệ thống, nhất là 

ở Mỹ, Châu Âu và một số nước phát triển như Anh, Canada, Úc v.v.. Tiêu 

biểu nhất là các nghiên cứu và các tác giả dưới ñây: 

• Kelly D.J., trong một kết quả nghiên cứu về phát triển NNL của nhóm 

công tác nghiên cứu phát triển thuộc Tổ chức Hợp tác kinh tế Thái bình dương  

công bố năm 2001 trên tạp chí Human Resource Development Outlook [79] ñã 

ñưa ra những khái niệm về phát triển NNL. Theo quan ñiểm phát triển, nhóm 

nghiên cứu cho rằng phát triển NNL là một phạm trù nằm trong tổng thể quá 

trình thuộc về sự nghiệp phát triển con người.  
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• Kristine Sydhagen và Peter Cunningham (2007) thuộc ðại học 

Nelson Mandela Metropolitan ñã công bố công trình nghiên cứu về khái niệm 

và nội dung của phát triển NNL trên Tạp chí Human Resource Development 

International [80]. Gần ñây nhất, tác giả Abdullsh Haslinda (2009) cũng tập 

trung làm rõ khái niệm, mục ñích và chức năng của phát triển NNL [66]. 

Trong các nghiên cứu này, các tác giả ñã tổng hợp lý thuyết và thực tiễn khái 

niệm, quan ñiểm về phát triển NNL ở các phạm vi, góc ñộ khác nhau từ các 

nghiên cứu tiêu biểu trên thế giới ñã công bố. 

• Về khái niệm và phạm vi của phát triển NNL trên khía cạnh học 

thuật, Greg G. Wang và Judy Y. Sun (2009) ñã công bố nghiên cứu nhằm làm 

rõ ranh giới của phát triển NNL trong tạp chí Human Resource Development 

International. Trong bài viết này, các tác giả ñã phân tích sự phân biệt giữa 

khái niệm phát triển NNL với phát triển vốn nhân lực và phát triển con người 

ở phương diện xã hội, qua ñó có thể ứng dụng ñể làm rõ về mặt lý luận trong 

nghiên cứu NNL trong một tổ chức [73, tr.93-103].      

• Julia Storberg và Walker Claire Gubbins (2007) nghiên cứu về mối 

quan hệ xã hội của con người với phát triển NNL [78] ñã ñưa ra nội dung của 

phát triển NNL ở các phạm vi khác nhau có tính ñến những liên kết, quan hệ 

ñan xen giữa các ñơn vị trong tổ chức và giữa tổ chức với xã hội bên ngoài. 

• Nhiều nghiên cứu gần ñây về phương pháp luận và nội dung phát 

triển NNL ñã ñược công bố. Tiêu biểu nhất có thể kể ñến là các tác giả như 

Charles Cowell và cộng sự [68] và một số tác giả khác như: W. Clayton Allen 

và Richard A. Swanson (2006), Timothy Mc Clernon và Paul B. Roberts [69], 

[70]. Các nghiên cứu này ñều thống nhất “mô hình ñào tạo mang tính hệ 

thống gồm phân tích, thiết kế, phát triển, thực hiện và ñánh giá (ADDIE)” 

ñược sử dụng trên 30 năm qua trên thế giới là những nội dung cốt lõi của phát 

triển NNL trong mỗi tổ chức.  
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Tuy nhiên, cho ñến nay chưa có một nghiên cứu mang tính hệ thống và 

sâu sắc về phát triển NNL cho một tập ñoàn hay công ty hoạt ñộng trong lĩnh 

vực SXKD ñiện.   

Tình hình nghiên cứu trong nước: 

Có thể nói, trước thập niên 1990, có rất ít công trình nghiên cứu ñược 

công bố về phát triển NNL nói chung cũng như phát triển NNL cho một tổ chức 

ñiện lực. Kể từ năm 2000 trở lại ñây có khá nhiều nghiên cứu về phát triển NNL 

về các lĩnh vực liên quan như giáo dục, ñào tạo và một số nghiên cứu về NNL, tổ 

chức, lao ñộng ở Tổng công ty ðiện lực Việt Nam, tổ chức tiền thân của EVN. 

Các nghiên cứu tiêu biểu gần ñây ñược khái quát như dưới ñây. 

Về ñào tạo và phát triển NNL nói chung có rất nhiều công trình nghiên 

cứu và các bài viết, trong số ñó một số nghiên cứu ñiển hình như: 

-Nghiên cứu trọng ñiểm cấp Bộ do Trường ðH Kinh tế quốc dân thực 

hiện năm 2003 với ñề tài “Kinh tế tri thức với ñào tạo nguồn nhân lực ở Việt 

Nam trong thập niên ñầu của thế kỷ XXI”, trong ñó có nhiều bài viết, tham luận 

của các nhà khoa học, nhà quản lý giáo dục tập trung chủ yếu vào vấn ñề giáo 

dục và ñào tạo của ñất nước phục vụ phát triển kinh tế - xã hội trong thời kỳ mới: 

hội nhập và hướng tới nền kinh tế tri thức; 

- Tác giả Nguyễn Hữu Dũng, trong cuốn sách “sử dụng hiệu quả nguồn 

lực con người ở Việt Nam” [6] ñã hệ thống một số vấn ñề cơ bản về phát triển, 

phân bố và sử dụng NNL thời kỳ xây dựng nền kinh tế thị trường ở Việt Nam;   

- Tác giả ðoàn Văn Khái (2005) công bố nghiên cứu về lý luận và thực 

tiễn về NNL ñối với phát triển kinh tế - xã hội ở Việt Nam trong thời kỳ CNH, 

HðH [17] ñưa ra những quan ñiểm, phương hướng và một số giải pháp mang 

tính vĩ mô trong phát triển và sử dụng NNL ở Việt Nam giai ñoạn 2001-1010; 

- Tác giả Nguyễn Trung (2007) có bài viết với các phân tích chủ yếu về hệ 

thống giáo dục Việt Nam trong giai ñoạn hiện nay nhằm ñề xuất các giải pháp 

mang tính tổng thể về phát triển NNL ở Việt Nam [58]; 
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- Viện Nghiên cứu quản lý kinh tế trung ương (2008) ñã công bố bài viết 

“phát triển con người và phát triển nguồn nhân lực”, [63], trong ñó ñi sâu phân 

tích về mối liên hệ và vai trò của phát triển NNL ñối với phát triển con người 

trong phát triển kinh tế, v.v.. 

Về phát triển NNL cho một tổ chức và doanh nghiệp, ñã có nhiều nghiên 

cứu, trong ñó có một số nghiên cứu tiêu biểu như sau:  

-  Luận án tiến sĩ kinh tế của Phan Thủy Chi (2008): “ðào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực trong các trường ñại học khối kinh tế của Việt Nam thông 

qua các chương trình hợp tác ñào tạo quốc tế” [5]. ðây là một nghiên cứu khá hệ 

thống về ñào tạo và phát triển NNL ở các trường ñại học nhưng giới hạn ở việc 

khảo sát các tác ñộng thông qua các chương trình hợp tác ñào tạo quốc tế; 

- Bài viết “Công tác ñào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong công ty 

nhà nước” của tác giả Ngô Thị Minh Hằng [12] công bố năm 2008 trình bày một 

nghiên cứu về thực trạng phát triển NNL mà chủ yếu là hoạt ñộng ñào tạo ở các 

doanh nghiệp nhà nước thông qua khảo sát một số doanh nghiệp ở ñịa bàn Hà 

Nội. Tác giả ñã phân tích, ñưa ra một số nhận ñịnh khái quát về những yếu kém, 

tồn tại của công tác ñào tạo trong các doanh nghiệp này thời gian vừa qua. 

-  Các tác giả Phạm Trương Hoàng và Ngô ðức Anh, Trường ðại học 

Kinh tế Quốc dân: qua nghiên cứu về phát triển NNL ñối với các doanh nghiệp 

công nghiệp Việt Nam so sánh với các nước ở các mức ñộ phát triển kinh tế cho 

thấy ñặc trưng của phát triển NNL ở các doanh nghiệp này trong các giai ñoạn 

xây dựng và tích lũy năng lực kỹ thuật của mỗi quốc gia [14].  

 Liên quan tới mô hình tổ chức, lao ñộng tiền lương và NNL ở Tổng công 

ty ðiện lực Việt Nam, ñã có một số nghiên cứu gần ñây như: 

 - Luận văn thạc sĩ kinh tế của Phạm Anh Tuấn [56] với ñề tài “Những giải 

pháp chủ yếu bảo ñảm lực lượng lao ñộng cho khối sản xuất kinh doanh ñiện 

thuộc Tổng công ty ðiện lực Việt Nam” hoàn thành năm 2003 tại Trường ðại 

học Kinh tế Quốc dân; 
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 - “Hoàn thiện mô hình tổ chức sản xuất kinh doanh của Tổng công ty 

ðiện lực Việt Nam” là một nghiên cứu của tác giả Nguyễn Anh Tuấn [55] ,Luận 

án tiến sĩ kinh tế nghiên cứu tại Trường ðại học Kinh tế Quốc dân ñược công bố 

vào năm 2003. Luận án hệ thống hoá cơ sở lý luận về tổ chức SXKD ñiện và ñề 

xuất mô hình tổ chức phù hợp với xu hướng hình thành thị trường ñiện cạnh 

tranh cho Tổng công ty ðiện lực Việt Nam; 

 - “Hoàn thiện công tác quản lý tiền lương trong ngành ðiện lực Việt 

Nam”, Luận án tiến sĩ kinh tế của Trần Thế Hùng nghiên cứu tại Trường ðại học 

Kinh tế Quốc dân ñược công bố năm 2008 [15]; 

 -  “Vận dụng lý luận phân phối thu nhập cá nhân trong nền kinh tế thị 

trường ñịnh hướng xã hội chủ nghĩa vào Tổng công ty ðiện lực Việt Nam”, 

Luận án tiến sĩ kinh tế của ðậu ðức Khởi, hoàn thành năm 2008 [20]; 

 Về các ñề tài và dự án liên quan ñến công tác ñào tạo, phát triển NNL cho 

ngành ðiện lực Việt Nam thời gian gần ñây có: 

 - ðề án "Nghiên cứu phát triển NNL trong ngành ðiện lực Việt Nam" do 

nhóm tư vấn Công ty ðiện lực Tokyo - Nhật Bản (TEPCO) và tư vấn trong nước 

(Công ty Hưng Việt) [75] thực hiện từ 12/2003 ñến 6/2004. ðây là một nghiên 

cứu ngắn nhằm hỗ trợ cho dự án “ðào tạo giáo viên/hướng dẫn viên ngành ðiện 

lực” (Dự án JICA-EVN) do tổ chức JICA - Nhật Bản tài trợ ñể ñào tạo ngắn hạn 

về 5 lĩnh vực kỹ thuật cho Tổng công ty ðiện lực Việt Nam [51]. Tuy nhiên, 

nghiên cứu này mới dừng ở khuôn khổ dự án hỗ trợ kỹ thuật nhằm ñánh giá hiện 

trạng quản lý NNL và ñào tạo ở Tổng công ty ðiện lực Việt Nam.  

 - Báo cáo “Quy hoạch tổng thể về ñào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

của Tổng công ty ðiện lực Việt Nam” do Công ty tư vấn Quốc tế Ireland - ESBI 

thực hiện năm 2003 trong khuôn khổ hợp ñồng tư vấn về lập quy hoạch ñào tạo 

NNL [48]. ðây là một nghiên cứu quốc tế ñầu tiên về NNL và ñào tạo ñể phát 

triển NNL cho ngành ðiện Việt Nam mà chủ yếu là Tổng công ty ðiện lực Việt 
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Nam, tuy nhiên nghiên cứu này nhằm mục tiêu ñề xuất kế hoạch ñào tạo NNL ở 

các nhóm lĩnh vực trong giai ñoạn phát triển 5 năm.       

 Nói tóm lại, cho tới nay có khá nhiều nghiên cứu nhưng chỉ ñề cập tới một 

số khía cạnh liên quan như lao ñộng, thu nhập và ñào tạo mà chưa có một công 

trình nghiên cứu nào mang tính toàn diện và có hệ thống về phát triển NNL cho 

ngành ðiện lực Việt Nam nói chung cũng như cho Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam 

nói riêng. 

 6. Những ñóng góp của Luận án  

 Về lý luận: 

 - Hệ thống hóa cơ sở lý luận cơ bản về NNL, vai trò và tác ñộng của nó 

ñối với phát triển kinh tế - xã hội. Sử dụng phương pháp hạch toán và số liệu 

SXKD ñiện ước lượng các thông số của hàm sản xuất Cobb-Douglas nhằm 

ñánh giá ñóng góp của NNL tới tăng trưởng, Luận án cho thấy ứng dụng này 

không chỉ phù hợp về mặt lý thuyết mà hoàn toàn có thể áp dụng ñể xem xét xu 

hướng tác ñộng và ñóng góp của NNL cũng như các yếu tố vốn, năng suất các 

yếu tố tổng hợp trong phạm vi một doanh nghiệp.    

- Luận án ñã làm sáng tỏ bản chất và nội dung của phát triển NNL trong 

một tổ chức ñiện lực, trong ñó lưu ý mục tiêu cơ cấu NNL trong hoạch ñịnh, 

nâng cao chất lượng NNL thông qua năng lực các vị trí công tác và coi hoàn 

thiện tổ chức quản lý là một nội dung quan trọng.  

 - Phân tích ñặc ñiểm  NNL và SXKD ñiện, Luận án làm rõ các yếu tố tác 

ñộng ñến hoạt ñộng phát triển NNL của một tổ chức ñiện lực trong giai ñoạn 

hiện nay.    

 Về thực tiễn: 

- Luận án phân tích mức ñóng góp, xu thế tác ñộng của NNL tới kết quả 

SXKD ñiện ở Việt Nam thời kỳ 2001-2009 cũng như năng suất lao ñộng của 

EVN và ñưa ra các ñánh giá quan trọng về chất lượng tăng trưởng và phát triển 

của EVN thời gian qua trong SXKD ñiện. 
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- Trên cơ sở nghiên cứu kinh nghiệm thực hiện phát triển NNL trong các 

doanh nghiệp ñiện lực ở các nước ở khu vực ASEAN và Nhật Bản có mô hình tổ 

chức và hoạt ñộng tương tự EVN, Luận án ñã rút ra các bài học có giá trị áp 

dụng ở ngành ðiện Việt Nam và EVN.   

- Phân tích làm rõ thực trạng và kết quả hoạt ñộng phát triển NNL ở Tập 

ñoàn ðiện lực Việt Nam chỉ ra các mặt hạn chế và nguyên nhân của các hạn chế 

của công tác này ở Tập ñoàn thời gian qua. 

- Thông qua phân tích chiến lược và kế hoạch phát triển SXKD ñiện, xu 

thế tái cơ cấu ngành ñiện và các yếu tố ảnh hưởng ñến phát triển NNL của EVN, 

Luận án ñã dự báo 3 loại cơ cấu NNL hợp lý cho SXKD ñiện và yêu cầu về nâng 

cao chất lượng NNL làm cơ sở ñịnh hướng phát triển NNL của EVN giai ñoạn 

ñến năm 2015. 

- Trên cơ sở lý luận và thực tiễn về phát triển NNL ñược hệ thống hóa ở 

Chương 1, các kết quả phân tích ở Chương 2, Luận án ñưa ra mục tiêu, phương 

hướng phát triển và ñề xuất có cơ sở khoa học và thực tiễn các giải pháp phát 

triển NNL ñáp ứng mục tiêu SXKD ñiện tới năm 2015 và hoàn thiện công tác 

này ở Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam.   

 7. Kết cấu của Luận án:  

Ngoài phần mở ñầu, kết luận và kiến nghị, phần phụ lục gồm 9 phụ lục 

kèm theo và danh mục tài liệu tham khảo, Luận án ñược trình bày gồm 3 

chương.  

Chương 1: Những vấn ñề lý luận cơ bản về phát triển nguồn nhân lực 

ngành ñiện và kinh nghiệm quốc tế.  

Chương 2: Thực trạng phát triển nguồn nhân lực của Tập ñoàn ðiện lực 

Việt Nam. 

Chương 3: Phương hướng và giải pháp phát triển nguồn nhân lực của Tập 

ñoàn ðiện lực Việt Nam ñến năm 2015.
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Chương 1 

NHỮNG VẤN ðỀ LÝ LUẬN CƠ BẢN VỀ PHÁT TRIỂN  
NGUỒN NHÂN LỰC NGÀNH ðIỆN VÀ KINH NGHIỆM QUỐC TẾ 

1.1 NGUỒN NHÂN LỰC VỚI PHÁT TRIỂN KINH TẾ - XÃ HỘI 

 1.1.1 Nguồn nhân lực  

 1.1.1.1 Khái niệm về nguồn nhân lực 

Nguồn nhân lực (NNL) hay còn ñược gọi “nguồn lực con người” bắt 

nguồn từ cụm từ tiếng Anh “human resource” ñược sử dụng rộng rãi từ thập 

niên 60 của thế kỷ 20 ở nhiều nước phương Tây và một số nước châu Á, hiện 

nay ñã trở thành phổ biến trên thế giới. Ở những năm ñầu của thế kỷ 20, NNL 

chỉ ñược quan tâm chủ yếu ở góc ñộ sử dụng, khai thác lao ñộng. ðến những 

năm 1920 quan niệm về lao ñộng, một yếu tố trong sản xuất mới ñược ñược 

nhìn nhận như một nhân tố cần phù hợp và gắn liền với doanh nghiệp. 

Khái niệm NNL ñược xem xét ở những phạm vi và cách tiếp cận khác 

khác nhau. Một cách khái quát, NNL ñược hiểu là tổng thể những tiềm năng 

của con người của một quốc gia, vùng lãnh thổ hay một ngành có trong một 

thời kỳ nhất ñịnh [6]. Tiềm năng trước hết và cơ bản nhất của NNL là tiềm 

năng lao ñộng, bao gồm năng lực về thể lực, trí lực và nhân cách của người 

lao ñộng ứng với một cơ cấu nhất ñịnh do nền kinh tế - xã hội ñòi hỏi. Theo 

cách hiểu này thì khái niệm về NNL có tính trừu tượng. Tuy nhiên với tư 

cách là nguồn cung cấp sức lao ñộng cho xã hội, NNL bao gồm toàn bộ dân 

cư có khả năng lao ñộng và là nguồn nhân lực xã hội. Trong lĩnh vực lao 

ñộng, NNL ñược hiểu theo nghĩa hẹp hơn, bao gồm nhóm dân cư trong ñộ 

tuổi lao ñộng có khả năng lao ñộng. Với cách hiểu này NNL tương ñương 

với khái nhiệm nguồn lao ñộng [52].  

Ở Việt Nam, theo quy ñịnh của Tổng cục Thống kê thì NNL gồm 

những người ñủ 15 tuổi trở lên có việc làm (lao ñộng ñang làm việc) và 
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những người trong ñộ tuổi lao ñộng có khả năng lao ñộng nhưng ñang ở 

trong các trình trạng: ñang thất nghiệp; ñang ñi học; ñang làm nội trợ trong 

gia ñình mình; không có nhu cầu làm việc và những người thuộc tình trạng 

khác chưa tham gia lao ñộng (không tính ñến những người trong lực lược vũ 

trang). Trong kết cấu này, NNL tham gia hoạt ñộng kinh tế là một bộ phận 

năng ñộng nhất. Bộ phận này bao gồm những người trong ñộ tuổi lao ñộng có 

khả năng lao ñộng và những người trên ñộ tuổi lao ñộng (trên 55 tuổi ñối với 

nữ và trên 60 tuổi với nam theo quy ñịnh hiện nay) ñang làm việc. Bộ phận 

NNL này còn ñược gọi là lực lượng lao ñộng.  

Thống nhất với quan ñiểm nêu trên về nguồn cung cấp sức lao ñộng xã 

hội và khái niệm NNL ñược nhóm nghiên cứu thuộc Trường ðại học Texas 

ñưa ra gần ñây[73], tác giả cho rằng NNL là tổng hòa năng lực xã hội của con 

người ñược biểu hiện ở số lượng, cơ cấu và chất lượng tương ứng với từng 

thời kỳ của nền kinh tế -xã hội. Nguồn nhân lực của một quốc gia, vùng lãnh 

thổ ñược phân biệt với khái niệm dân cư và nhân lực nói chung ở chỗ: là số 

nhân lực có khả năng, ñang hoặc sẵn sàng tham gia các hoạt ñộng của lực 

lượng sản xuất xã hội, số nhân lực này ñã trải qua ñào tạo giáo dục chung ở 

mức nhất ñịnh nên có khả năng và kỹ năng lao ñộng tối thiểu cần thiết và 

không bị hạn chế tham gia hoạt ñộng lao ñộng sản xuất bởi cơ quan có thẩm 

quyền. Như vậy, NNL chỉ toàn bộ lực lượng lao ñộng xã hội có khả năng làm 

việc và ñóng góp vào hoạt ñộng SXKD, là lực lượng sản xuất hàng ñầu, năng 

ñộng và quyết ñịnh năng suất, hiệu quả trong phát triển kinh tế, ñồng thời 

ñóng góp vào tiến bộ xã hội. 

1.1.1.2 Nguồn nhân lực trong một tổ chức  

Trong Luận án, “tổ chức” ñược hiểu là một ngành, một lĩnh vực hay một 

doanh nghiệp. Nguồn nhân lực trong một tổ chức là toàn bộ lực lượng nhân 

lực, nói cách khác là lực lượng lao ñộng ñược ñặc trưng bởi quy mô, cơ cấu và 

chất lượng của những con người cụ thể với năng lực của mình tham gia vào 
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quá trình SXKD ở tổ chức ñó [17]. Do vậy, NNL ñược nhìn nhận mang tính 

tiềm năng không chỉ biểu hiện về số lượng như những nguồn lực ñơn thuần mà 

còn bởi sự biến ñổi, cải thiện không ngừng về chất lượng và cơ cấu.  

Quy mô là một khái niệm chỉ mức ñộ lớn hay bé, ít hay nhiều về mặt 

khối lượng, số lượng do vậy có thể ño ñếm ñược. ðối với một tổ chức, quy 

mô NNL chính là số lượng nhân lực tham gia vào hoạt ñộng SXKD, tức là số 

lao ñộng của tổ chức ñó ở một thời kỳ nhất ñịnh. Quy mô NNL của một tổ 

chức hiện nay có sự khác biệt lớn. Trên thế giới ñã có những Tập ñoàn, doanh 

nghiệp với quy mô NNL ở mức “khổng lồ” với hàng trăm ngàn lao ñộng như 

Tập ñoàn FedEx có trên 210.000 lao ñộng, PepsiCo có khoảng 180.000 lao 

ñộng [16, tr. 44]. Ở Việt Nam hiện nay có những tập ñoàn và tổng công ty nhà 

nước có quy mô NNL rất lớn như: Tập ñoàn Dệt may Việt Nam có khoảng 

120.000 lao ñộng; Tập ñoàn Công nghiệp Than - khoáng sản Việt Nam có 

trên 117.000 lao ñộng; Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam có gần 94.000 lao ñộng 

[2], nhưng cũng có rất nhiều doanh nghiệp vừa và nhỏ với vài chục lao ñộng. 

Cơ cấu NNL phản ánh mối quan hệ giữa các bộ phận trong tổng thể 

nguồn nhân lực của một tổ chức. Những mối quan hệ này bao hàm cả mặt 

chất lượng và số lượng phản ánh tình trạng NNL của tổ chức ở một thời ñiểm 

nhất ñịnh. Cơ cấu quan trọng nhất phản ánh chất lượng tổng thể của NNL ở 

một tổ chức là cơ cấu theo ngành nghề, lĩnh vực hoạt ñộng, theo trình ñộ ñào 

tạo và năng lực theo vị trí công tác của NNL. Cùng với sự phát triển của 

doanh nghiệp, sự tiến bộ trong chuyển dịch cơ cấu sản xuất và cơ chế quản lý, 

cơ cấu NNL cũng sẽ có những chuyển biến theo hướng phù hợp nhằm tăng 

hiệu quả sử dụng NNL và hiệu quả hoạt ñộng của doanh nghiệp.    

Chất lượng NNL là một chỉ tiêu tổng hợp có ý nghĩa quyết ñịnh tới 

NNL và phụ thuộc nhiều yếu tố, trong ñó có 5 nhóm yếu tố cơ bản gắn liền 

với người lao ñộng cụ thể sau ñây: 

- Sức khỏe (thể lực); 
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- Trình ñộ văn hóa; 

- Trình ñộ chuyên môn, kỹ thuật; 

- Kỹ năng lao ñộng; 

- Nhóm các phẩm chất khác của NNL, bao gồm: ñạo ñức, thái ñộ, ý 

thức kỷ luật và tác phong làm việc, khả năng sáng tạo, tính thích ứng v.v., 

trong ñó tác phong lao ñộng có vai trò quan trọng ñặc biệt trong một tổ chức.    

Trình ñộ văn hóa, trình ñộ về chuyên môn kỹ thuật (CMKT) phản ánh 

kiến thức của người lao ñộng. Kiến thức cùng với kỹ năng và phẩm chất lao 

ñộng tạo nên năng lực làm việc và vì vậy quyết ñịnh chất lượng NNL. ðối với 

một tổ chức thì năng lực thực hiện công việc ở từng vị trí công tác của lực 

lượng lao ñộng sau tuyển dụng phản ánh chất lượng của NNL. . 

Nguồn nhân lực nói chung chịu tác ñộng của rất nhiều yếu tố, trong ñó 

các yếu tố cơ bản tác ñộng tới mặt số lượng NNL gồm dân số, mức ñộ phát 

triển kinh tế, môi trường xã hội. Các yếu tố tác ñộng tới mặt chất lượng và 

hiệu quả sử dụng NNL là: sự phát triển kinh tế - xã hội; tình trạng dinh dưỡng 

và chăm sóc sức khỏe; chất lượng giáo dục, ñào tạo và các chính sách của 

chính phủ. Trong một tổ chức, NNL còn chịu tác ñộng của công nghệ và trình 

ñộ tổ chức quản lý trong SXKD. Yếu tố ảnh hưởng ñến chất lượng NNL của 

một tổ chức gồm hoạt ñộng phát triển, quản lý và sử dụng NNL, môi trường 

làm việc, sự tác ñộng của thị trường lao ñộng CMKT ñến chuyển dịch lao 

ñộng, trong ñó phát triển NNL có vai trò quyết ñịnh. 

1.1.2 Vai trò của nguồn nhân lực trong tăng trưởng và phát triển 

 1.1.2.1 Khái niệm tăng trưởng và phát triển 

 ðể phản ánh sự tiến bộ của một quốc gia hay nền kinh tế trong một giai 

ñoạn, người ta thường sử dụng thuật ngữ tăng trưởng và phát triển. Tăng trưởng 

chỉ sự biến ñổi về lượng theo chiều hướng tăng lên, ñi lên. Tăng trưởng kinh tế là 

sự gia tăng về quy mô hoặc tốc ñộ gia tăng sản lượng, có nghĩa là tăng thêm về 

kết quả các hoạt ñộng sản xuất vật chất và dịch vụ của nền kinh tế hay một tổ 
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chức trong một thời kỳ nhất ñịnh. Một cách tổng quát, tăng trưởng kinh tế là sự 

gia tăng thu nhập trong một khoảng thời gian nhất ñịnh (thường là một năm). Sự 

gia tăng thể hiện ở quy mô và tốc ñộ. Quy mô tăng trưởng phản ánh sự gia tăng 

nhiều hay ít, còn tốc ñộ tăng trưởng thường ñược sử dụng với ý nghĩa so sánh 

tương ñối và phản ánh sự gia tăng nhanh hay chậm giữa các thời kỳ [60, tr. 21].  

ðể ño lường sự tăng trưởng kinh tế của một quốc gia, các chỉ tiêu phản 

ánh thu nhập bằng giá trị thường ñược sử dụng là tổng sản phẩm trong nước 

hay còn gọi là tổng sản phẩm quốc nội (GDP), tổng thu nhập quốc dân (GNI) 

và ñược tính cho toàn bộ nền kinh tế hoặc tính bình quân trên ñầu người. 

GDP ñược hiểu là toàn bộ giá trị sản phẩm vật chất và dịch vụ cuối cùng ñược 

tạo ra trong thời kỳ nhất ñịnh (còn ñược gọi là tổng giá trị gia tăng) từ các 

hoạt ñộng kinh tế trên phạm vi lãnh thổ một quốc gia. ðể xác ñịnh giá trị 

GDP có ba cách tiếp cận cơ bản là từ sản xuất, tiêu dùng và phân phối.  

Từ phương diện sản xuất, GDP là tổng giá trị gia tăng (Y) từ các hoạt 

ñộng sản xuất và dịch vụ ñược tiếp cận trên cơ sở hạch toán các khoản chi phí 

các yếu tố ñầu vào, tức là chi phí trung gian (IC) và tổng giá trị sản xuất ra, 

tức là tổng doanh thu (GO) theo công thức sau: 

Tổng giá trị  Tổng giá trị  Chi phí  
Gia tăng = sản xuất - trung gian (1.1) 
  (Y)  (GO)  (IC)  

 Chỉ tiêu quy mô của tăng trưởng là mức tăng trưởng tuyệt ñối của giá 

trị gia tăng năm t (∆Yt) ñược tính là chênh lệch giữa tổng giá trị gia tăng của 

năm t (Yt) so với tổng giá trị gia tăng của năm gốc (Y0):  

∆Yt = Yt - Y0
              (1.2) 

 Tốc ñộ tăng của giá trị gia tăng phản ánh tốc ñộ tăng trưởng (g) ñược 

tính như sau: 

                                            %100
0

×
∆

=
Y

Y
g t

                         (1.3)                                       
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Khái niệm tăng trưởng kinh tế mới chỉ giới hạn trong khuôn khổ làm 

tăng thêm thu nhập ở dạng hiện vật hoặc giá trị của nền kinh tế, tức là sự thay 

ñổi về lượng ở mặt kinh tế chứ chưa ñề cập ñến chất lượng của tăng trưởng, 

cơ cấu kinh tế và mối quan hệ với các vấn ñề xã hội. Ngày nay, yêu cầu ñặt ra 

là tăng trưởng kinh tế phải gắn liền với việc bảo ñảm chất lượng tăng trưởng. 

Nói cách khác, tăng trưởng phải gắn liền với tính bền vững, có nghĩa là sự gia 

tăng liên tục, có hiệu quả của chỉ tiêu quy mô và tốc ñộ tăng thu nhập bình 

quân ñầu người, nhưng quá trình ấy phải ñược tạo nên bởi các nhân tố ñóng 

vai trò quyết ñịnh là khoa học, công nghệ và NNL trong ñiều kiện một cơ cấu 

kinh tế hợp lý. 

Nói ñến khái niệm phát triển, một cách chung nhất là nói về sự chuyển 

biến từ trạng thái thấp lên trạng thái cao hơn, với trình ñộ và chất lượng cao hơn. 

Phát triển kinh tế ñược hiểu là quá trình tăng tiến về mọi mặt của nền kinh tế 

trong một thời kỳ nhất ñịnh, bao gồm cả sự tăng thêm về lượng và sự thay ñổi 

tiến bộ về chất. Ở một quốc gia, ñó là sự kết hợp một cách chặt chẽ quá trình 

hoàn thiện của hai vấn ñề về kinh tế và xã hội. Như vậy, phát triển phải là một 

quá trình lâu dài do các yếu tố nội tại của nền kinh tế, khái quát thông qua sự gia 

tăng của tổng mức thu nhập và mức gia tăng thu nhập bình quân trên ñầu người, 

sự biến ñổi theo ñúng xu thế của cơ cấu kinh tế và sự biến ñổi ngày càng tốt hơn 

trong các vấn ñề về xã hội. Tiêu chí cuối cùng này cũng phản ánh rõ mục tiêu 

cuối cùng của phát triển là sự thay ñổi về chất, sự tiến bộ mọi mặt xã hội của quá 

trình phát triển. 

Trước những thách thức về vấn ñề môi trường, biến ñổi khí hậu và lo ngại 

về những tác ñộng tiêu cực mà sự phát triển “nóng” ảnh hưởng ñến tương lai, 

người ta còn sử dụng khái niệm phát triển bền vững. Một cách ñầy ñủ thì phát 

triển bền vững ñược xác ñịnh là “quá trình phát triển có sự kết hợp chặt chẽ, hợp 

lý, hài hoà giữa ba mặt của sự phát triển, gồm: tăng trưởng kinh tế, cải thiện các 

vấn ñề xã hội và bảo vệ môi trường” [60, tr. 23].  



18 

 

Tăng trưởng kinh tế tạo ñiều kiện làm thay ñổi mọi mặt ñời sống xã hội, 

tác ñộng trực tiếp ñến sự hoàn thiện cơ cấu kinh tế và phát triển nền kinh tế - xã 

hội. Sự tiến bộ về mọi mặt của nền kinh tế - xã hội lại là ñộng lực ñẩy nhanh tốc 

ñộ tăng trưởng. Do vậy, theo tác giả khi ñánh giá sự phát triển ñối với một tổ 

chức kinh tế có quy mô lớn thì ngoài các chỉ tiêu tăng trưởng về kinh tế cần xem 

xét sự tiến bộ về cơ cấu sản xuất kinh doanh, cơ cấu và hiệu quả khai thác của 

các nguồn lực, trong ñó ñặc biệt là nguồn nhân lực. 

 1.1.2.2 ðánh giá vai trò của nguồn nhân lực và các yếu tố ñối với 
tăng trưởng qua hàm sản xuất Cobb-Douglas 

ðể giải thích nguồn gốc của sự tăng trưởng và lượng hóa một cách 

tương ñối tác ñộng của từng yếu tố ñầu vào ñối với tăng trưởng, một trong 

những dạng hàm số ñược ứng dụng khá phổ biến trong phân tích là hàm sản 

xuất Cobb-Douglas. ðây là hàm sản xuất ñược Charles W. Cobb và Paul H. 

Douglas trình bày vào năm 1928, sau ñó ñược Robert Solow bổ sung và hoàn 

thiện. Hàm này có dạng: 

γβα RLKTY ...=                (1.4) 

Trong ñó, α, β và γ phản ánh tỷ lệ cận biên của các yếu tố ñầu vào 

tương ứng là vốn (K), lao ñộng (L), tài nguyên thiên nhiên (R) và ñược coi là 

tỷ lệ ñóng góp của các yếu tố ñối với giá trị sản xuất Y; T là phần dư còn lại. 

Ngày nay, trong mô hình tăng trưởng kinh tế hiện ñại thường không coi nhân 

tố tài nguyên ñất ñai (R) với tư cách là biến số của hàm tăng trưởng vì hai 

nguyên nhân sau ñây: ñất ñai là một yếu tố cố ñịnh còn tài nguyên thì có xu 

hướng giảm dần trong quá trình khai thác; mặt khác, những yếu tố tài nguyên 

và ñất ñai ñược sử dụng trong thực tế có thể gia nhập dưới dạng yếu tố vốn 

sản xuất (K). Vì vậy, ba yếu tố trực tiếp tác ñộng ñến tăng trưởng kinh tế 

ñược nhấn mạnh và ñược coi như nguồn gốc của tăng trưởng là: vốn, lao ñộng 

và phần còn lại (T) ñược coi là năng suất các yếu tố tổng hợp - Total Factor 
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Productivity (TFP) phản ánh tác ñộng của các yếu tố còn lại trong ñó chủ yếu 

là tiến bộ khoa học công nghệ (KHCN) và tổ chức SXKD. Do vậy, hàm sản 

xuất Cobb-Douglas có dạng: 

                                  
βα LKTY ..=                                 (1.5)                                                     

Ở ñây α và β lần lượt phản ánh tỷ lệ ñóng góp của các yếu tố ñầu vào là 

vốn và lao ñộng trong kết quả sản xuất thu ñược. Do giá trị sản xuất tỷ lệ 

thuận với lao ñộng, vốn và hàm Cobb-Douglas ñược giả thiết là hàm thuần 

nhất, nên các giá trị của α và β lớn hơn không và α + β = 1 [7], [60]. Qua biến 

ñổi, hàm Cobb-Douglas còn ñược viết dưới dạng phương trình tuyến tính 

miêu tả quan hệ tăng trưởng của các biến số như sau ñây: 

g = α.k  + β.l + t 

hay:  g = (1- β).k + β.l + t              (1.6) 

Trong ñó: g là tốc ñộ tăng của giá trị gia tăng; l và k lần lượt là các biến 

số chỉ tốc ñộ tăng của các yếu tố ñầu vào lao ñộng L và vốn sản xuất K; t là 

phần dư còn lại chỉ phần tỷ lệ ñóng góp vào tốc ñộ tăng trưởng của việc tăng 

năng suất yếu tố tổng hợp (TFP), nghiã là ảnh hưởng tăng lên của tiến bộ 

khoa học công nghệ, quản lý, tổ chức sản xuất v.v. 

Như vậy, một cách cơ học có thể nhận thấy, lao ñộng có vai trò quan 

trọng ñối với tăng trưởng vì β cho thấy tỷ trọng ñóng góp của NNL trong tăng 

trưởng giá trị gia tăng. Tuy nhiên, các nghiên cứu về tăng trưởng kinh tế ñều 

nhấn mạnh rằng, các yếu tố trong hàm sản xuất trên không phải là các con số 

rời rạc. Chúng có quan hệ tác ñộng qua lại mang tính hệ thống và tùy theo 

tính chất kinh tế kỹ thuật của sản xuất mà có những tỷ lệ phụ thuộc lẫn nhau 

chặt chẽ nhưng thúc ñẩy lẫn nhau tạo ra tăng trưởng. Trong số các yếu tố ñầu 

vào của sản xuất thì yếu tố lao ñộng tức là NNL là yếu tố ñặc biệt, năng ñộng 

nhất vì liên quan ñến con người và tiềm năng của con người. 

Mô hình hàm sản xuất Cobb-Douglas thường ñược sử dụng ñể ñánh giá 
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tác ñộng của các yếu tố trên ñối với kết quả sản xuất vì có những ưu ñiểm cơ 

bản là thuộc loại ñơn giản, dễ ứng dụng nhất trong số các mô hình mô tả quá 

trình sản xuất nhưng lại cho phép nhận xét sát thực với tình hình sản xuất thực 

tế [7]. Hơn nữa, các thông số của mô hình (α, β, T) dễ ước lượng và nếu ñược 

tính toán thường xuyên sẽ phản ánh ñược xu thế phát triển, khả năng sử dụng 

NNL và khả năng nâng cao hiệu quả khai thác máy móc, thiết bị, ứng dụng 

phương pháp tổ chức quản lý tiên tiến của doanh nghiệp.   

ðể ước lượng các thông số của hàm Cobb-Douglas có nhiều phương 

pháp nhưng có hai phương pháp ñược sử dụng khá phổ biến hiện nay là: 

phương pháp hồi quy và phương pháp hạch toán.   

Phương pháp hồi quy ñưa mô hình ở phương trình (1.4) về dạng tuyến 

tính bằng cách logarit hóa hai vế ñể có phương trình dạng:  

        Log(Y) = Log(T) + α.Log(L) + β.Log(K)     (1.7) 

Dùng phương pháp hồi quy OLS cho mô hình (1.7) với ba dãy số Log(Y), 

Log(L) và Log(K) ñể có ñược giá trị Log(T) là phần dư trong mô hình, từ ñó tính 

ñược giá trị của T, α và β. Phương pháp này tuy có lợi thế là không ñòi hỏi xác 

ñịnh giá của các yếu tố theo năng suất biên có ñúng trong thực tế hay không và 

có sự hỗ trợ của các phần mềm máy tính, nhưng ñể ứng dụng ñược thì giá trị gia 

tăng (Y), số lượng lao ñộng (L) và vốn sử dụng ñể tạo ra Y (K) từng năm phải 

chính xác. Hơn nữa, dãy số liệu này ñòi hỏi phải có nhiều quan sát, ñộ dài của 

chuỗi thời gian ít nhất là 9 năm [7]. Vì vậy phương pháp hồi quy ít ñược sử dụng 

trong phân tích các yếu tố tác ñộng tới tăng trưởng ở các nước ñang phát triển. 

Phương pháp hạch toán (còn ñược gọi là hạch toán tăng trưởng): 

Hàm sản xuất Cobb Douglas βα LKTY ..= còn ñược viết cách khác là: 

                                           (1.8) 

ðể hạch toán ñược sự ñóng góp của các yếu tố vào tăng trưởng, cần 

phải ước lượng thông số β, sau ñó mới ước lượng năng suất các yếu tố tổng 
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hợp T. 

Với giá cả của việc sử dụng lao ñộng là tiền lương và của vốn là lãi suất 

trên thị trường cạnh tranh, ñiều kiện này ñòi hỏi mức sản phẩm biên của các 

yếu tố phải bằng với giá cả của nó. Do ñó theo phương pháp hạch toán, Tổ 

chức Năng suất Châu Á coi β là hệ số ñóng góp của lao ñộng và ñã áp dụng 

công thức ước lượng β bằng tỷ lệ của tổng chi phí lao ñộng năm t (LCt) trên 

tổng giá trị gia tăng năm t (Yt) như sau ñây [7], [19]: 

                    β  =  LCt/Yt                                           (1.9) 

ðiều này cũng có thể nhận thấy ñược trong thực tế: trên góc ñộ sản xuất 

thì ñóng góp của yếu tố lao ñộng sống vào giá trị gia tăng chính là toàn bộ thu 

nhập của người lao ñộng nhận ñược từ việc tham gia vào quá trình sản xuất 

kinh doanh. 

Sau khi xác ñịnh ñược β và α = (1-β), ta sẽ tính ñược mức ñộ ñóng góp 

của các yếu tố vào tăng trưởng thông qua phương trình: 

               Log(T) = Log(Y) - β.log(L) -  (1-β).log(K)        (1.10) 

ðóng góp của các yếu tố vào tăng trưởng ñược tính toán như sau: 

- Mức ñóng góp của lao ñộng vào tăng trưởng = β.l với l là tốc ñộ tăng 

lao ñộng. Tỷ lệ ñóng góp của lao ñộng vào tăng trưởng = β.l/g; 

- Mức ñóng góp của vốn sản xuất vào tăng trưởng = (1- β).k với k là tốc 

ñộ tăng của vốn; 

- Mức ñóng góp của yếu tố công nghệ vào tăng trưởng là t = g – {β.l + 

(1-β).k}.  

Kết quả áp dụng thử nghiệm phương pháp hạch toán ñể ước lượng các 

thông số của mô hình Cobb-Douglas do Viện Khoa học thống kê tiến hành 

với các doanh nghiệp ở Việt Nam ñã khẳng ñịnh hoàn toàn có thể áp dụng ñể 

nghiên cứu về ñóng góp của lao ñộng, vốn và yếu tố năng suất tổng hợp TFP 

của các ngành công nghiệp ñược nghiên cứu [7], trong ñó có ngành ðiện. 

1.1.2.3 Nguồn nhân lực với phát triển kinh tế - xã hội 
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Các yếu tố ảnh hưởng tới tăng trưởng kinh tế và phát triển ñược chia 

làm hai nhóm cơ bản là: các yếu tố kinh tế và nhóm các yếu tố phi kinh tế. 

Nhóm yếu tố kinh tế là các yếu tố ñầu vào của quá trình sản xuất gồm: vốn 

sản xuất, lao ñộng, khoa học và công nghệ là các yếu tố cơ bản nhất quyết 

ñịnh tăng trưởng. Các yếu tố ở nhóm này còn bao gồm: quy mô sản xuất, cách 

thức tổ chức sản xuất, quan hệ giữa doanh nghiệp và thị trường v.v., ñặc biệt 

là yếu tố chất lượng NNL trong quá trình sản xuất do ñầu tư cho giáo dục, ñào 

tạo và phát triển mang lại. 

Trong lý thuyết về tăng trưởng, có những tranh cãi về sự giới hạn của 

tăng trưởng là do cầu hay do cung. Theo quan ñiểm của các nhà kinh tế học 

ñặt nền móng cho các học thuyết kinh tế từ Adam Smith, David Ricardo ñến 

Alfred Marshall và Karl Marx … ñều cho rằng giới hạn của tăng trưởng là ở 

phía cung. Nhiều nhà kinh tế học theo trường phái hiện ñại, xuất phát từ lập 

luận của Jonh Maynard Keynes (1936) và quan ñiểm kinh tế học vĩ mô ngày 

nay lại cho rằng mức sản lượng và việc làm là do phía cầu quyết ñịnh và nói 

chung tổng sản lượng phụ thuộc vào cầu. ðối với một nền kinh tế còn kém 

phát triển như ở Việt Nam hiện nay khi cung chưa thể ñáp ứng ñược cầu ở 

một số lĩnh vực, và thị trường chưa hình thành như ngành công nghiệp ñiện 

thì các yếu tố ñầu vào của sản xuất trong ñó có lao ñộng vẫn giữ vai trò chủ 

yếu quyết ñịnh sự gia tăng sản lượng, có nghĩa là quyết ñịnh ñến tăng trưởng 

và phát triển. 

Xem xét phía cung, NNL cung cấp một yếu tố ñầu vào quan trọng là lao 

ñộng nên có tác ñộng trực tiếp tới tăng trưởng và thúc ñẩy phát triển. Nguồn 

nhân lực, với những con người trong dây chuyền sản xuất còn là chủ thể 

quyết ñịnh việc sử dụng, khai thác các yếu tố khác như: khoa học kỹ thuật, 

máy móc thiết bị, nguồn tài nguyên, vốn bằng tiền ñể tạo ra sản phẩm. Vì vậy 

NNL có ảnh hưởng quyết ñịnh ñến hiệu quả sử dụng các yếu tố khác làm 

ñộng lực phát triển kinh tế. Ở phía tạo ra tổng cầu, NNL ñóng vai trò là một 
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bộ phận dân cư chủ yếu, khi tiền lương tăng, mức chi tiêu tăng lên sẽ làm tăng 

mức cầu. ðây là một ñiều kiện quan trọng quyết ñịnh sự phát triển kinh tế - xã 

hội ở tất cả các quốc gia. 

Kinh nghiệm phát triển của các quốc gia trong nhiều thập kỷ qua càng 

khẳng ñịnh vai trò quyết ñịnh của nhân tố con người ñối với phát triển kinh tế 

và ñời sống xã hội. Con người luôn ñược coi là trọng tâm, là mục tiêu phát 

triển của mỗi quốc gia và của cả nhân loại nói chung. Ở Việt Nam, trong ñịnh 

hướng phát triển kinh tế - xã hội giai ñoạn “ñổi mới” mà ðảng ta khởi xướng 

cũng chỉ rõ: “Con người vừa là mục tiêu, vừa là ñộng lực của sự phát triển” 

[9]. Bước vào giai ñoạn ñẩy mạnh công nghiệp hóa ñất nước, trong Nghị 

quyết ðại hội ðảng lần thứ IX cũng khẳng ñịnh: “Con người và NNL là nhân 

tố quyết ñịnh sự phát triển của ñất nước trong thời kỳ công nghiệp hóa, hiện 

ñại hóa”.  

Quan ñiểm phát triển bền vững, trong ñó 3 yếu tố trụ cột là tăng trưởng 

kinh tế, phát triển xã hội và bảo vệ môi trường cho thấy rõ xu hướng coi môi 

trường sinh thái và con người là trung tâm. ðiều này cho thấy NNL càng có ý 

nghĩa ñặc biệt quan trọng trong phát triển xã hội ở thời ñại ngày nay thông 

qua cải tiến xã hội, bảo vệ và cải thiện môi trường sinh thái ñồng thời với phát 

triển kinh tế mà NNL làm chủ thể. Phát triển kinh tế và cạnh tranh, hội nhập 

thúc ñẩy mạnh mẽ việc di chuyển NNL giữa các nước và các khu vực, vùng 

miền thậm chí ở ngay trong các tổ chức kinh tế, qua ñó trao ñổi giữa các 

nhóm nhân lực có trình ñộ hiểu biết và kỹ năng khác nhau cùng với sự ña 

dạng về văn hóa lại ñưa ñến những tác ñộng có ý nghĩa rất quan trọng thúc 

ñẩy phát triển kinh tế - xã hội theo hướng tích cực. 

1.2 NỘI DUNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TRONG TỔ CHỨC 
ðIỆN LỰC 

1.2.1 Khái niệm, chức năng và nội dung phát triển nguồn nhân lực 

1.2.1.1 Khái niệm và chức năng phát triển nguồn nhân lực 
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Cho ñến nay, khái niệm phát triển nguồn nhân lực ñược ñưa ra, ñược sử 

dụng khá rộng rãi nhưng theo Kelly (2001), thuật ngữ này không phải lúc nào 

cũng ñược hiểu thật ñúng. Một cách chung nhất, phát triển NNL ñược coi như sự 

tích lũy nguồn vốn nhân lực và hiệu quả ñầu tư vào nó trong phát triển kinh tế - 

xã hội, là một phạm trù nằm trong tổng thể một quá trình thuộc về sự nghiệp 

phát triển con người. Tuỳ từng quốc gia, phạm vi và từng giai ñoạn cụ thể thì 

phát triển NNL có mục tiêu chiến lược và chính sách cụ thể. Trong nhiều trường 

hợp, nó ñược ñồng nhất với các hoạt ñộng giáo dục, ñào tạo và phát triển.       

Theo cách hiểu của tổ chức Liên hợp quốc, phát triển NNL là sự chiếm 

lĩnh trình ñộ lành nghề và vấn ñề giáo dục, ñào tạo nói chung nhằm phát triển 

năng lực của NNL. Tổ chức Lao ñộng Thế giới (ILO) cho rằng ngoài mục 

ñích trên thì phát triển NNL còn bao hàm việc sử dụng năng lực ñó ñể làm 

việc có hiệu quả, thỏa mãn nghề nghiệp và cuộc sống cá nhân. Nhìn chung, 

phát triển NNL là một quá trình biến ñổi về số lượng, chất lượng và cơ cấu 

NNL ngày càng ñáp ứng tốt hơn yêu cầu của nền kinh tế - xã hội [6, tr.18]. 

Với quan ñiểm hẹp hơn, Tổ chức Hợp tác kinh tế Châu Á - Thái Bình Dương 

(APEC) quan niệm phát triển NNL ñược xem như các hoạt ñộng học tập ở nơi 

làm việc nhằm cải thiện năng lực và năng suất lao ñộng của NNL thông qua 

việc nâng cao kiến thức, kỹ năng và cải thiện tác phong, thái ñộ làm việc của 

người lao ñộng trong một tổ chức. Kristine Sydhagen và Peter Cunningham  

(2009) ñã tổng hợp một số ñịnh nghĩa về phát triển NNL ñược các nghiên cứu 

tiêu biểu công bố từ năm 1989 ñến năm 2005 với nội dung như Bảng 1.1. 

Có thể thấy khái niệm về phát triển NNL rất rộng và có sự thay ñổi, mở 

rộng tuỳ theo tầm nhìn và phạm vi. Theo Abdullah (2009), các nghiên cứu gần 

ñây ñều thống nhất cho rằng rất khó có ñược một ñịnh nghĩa duy nhất về phát 

triển NNL nhưng nhìn chung nó khá gần với thuật ngữ ñào tạo và phát triển về 

mặt khái niệm và mục ñích [66]. So sánh, phân biệt sự khác nhau giữa hai khái 

niệm này, các nghiên cứu cũng chỉ ra rằng phát triển NNL là qúa trình mang 
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tính chiến lược gắn chặt với ñào tạo và phát triển người lao ñộng của tổ chức và 

sự thành công của cả tổ chức, do ñó là sự mở rộng hơn và mang tính chiến lược 

so với hoạt ñộng ñào tạo. Trong khi ñó, ñào tạo và phát triển là các hoạt ñộng 

ñóng vai trò thực hiện của phát triển NNL trong một tổ chức.    

Bảng 1.1: Một số ñịnh nghĩa về phát triển NNL 

Tác giả Năm  ðịnh nghĩa 

McLagan, 
P. 

1989 Là sự sử dụng hòa hợp của ñào tạo và phát triển, của phát triển sự 
nghiệp cá nhân và tổ chức nhằm nâng cao hiệu quả của cá nhân và tổ 
chức ñó. 

Walton, J. 1999 Phát triển NNL là sự mở rộng ñào tạo và phát triển với ñịnh hướng 
học tập có tính tổ chức ñược hoạch ñịnh nhằm nâng cao kỹ năng, 
kiến thức và hiểu biết.    

McLean, 
G.N & 
McLean, L. 

   2001 Phát triển NNL là các quá trình, hoạt ñộng tức thì hay mang tính dài 
hạn có xu hướng phát triển sự hiểu biết, tinh thông trên cơ sở công 
việc, năng suất và sự thoả mãn cá nhân, nhóm người, mang lại nguồn 
lợi cho tổ chức, cộng ñồng, quốc gia hay cuối cùng là cả nhân loại.   

Swanson, 
R.A. 

  2001 Là quá trình phát triển và tạo ñiều kiện giải phóng, phát huy khả 
năng của con người thông qua phát triển tổ chức, ñào tạo và phát 
triển cá nhân với mục ñích nâng cao khả năng thực hiện.   

Lee, M. 2003 Phát triển NNL nhằm giúp các nhà quản lý phát triển kỹ năng lãnh 
ñạo và liên kết các cá nhân với nhau, tăng cường sự sáng tạo, tự tin 
và khả năng làm việc trong các môi trường văn hoá khác nhau.   

Metcanfe, 
B.D. &  
Rees, C.J. 

  2005 Phát triển NNL là một khái niệm rộng, tập trung vào các quá trình 
nhằm thiết lập và thực hiện phát triển NNL, thông lệ và các chính 
sách ở phạm vi toàn xã hội và tổ chức.    

Nguồn: [80]. 

Tổng hợp các nghiên cứu gần ñây về khái niệm, mục ñích và vai trò của 

phát triển NNL, ñồng thời thống nhất với quan ñiểm của Walton, Abdullah và các 

nghiên cứu gần ñây như Kelly (2001), Wang và Judy Y. Sun (2009), tác giả cho 

rằng phát triển NNL là tổng thể các hoạt ñộng có kế hoạch, có tính hệ thống của 

một tổ chức nhằm nâng cao khả năng thực hiện của NNL, ñáp ứng tốt nhất yêu 

cầu nhiệm vụ trong hiện tại và phát triển trong tương lai của tổ chức.  

Trong một tổ chức, phát triển NNL có các chức năng chủ yếu là: ñảm bảo 
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cơ cấu và chất lượng  NNL thể hiện ở năng lực thực hiện nhiệm vụ, ñáp ứng yêu 

cầu phát triển các hoạt ñộng của tổ chức; phát triển nghề nghiệp cá nhân người lao 

ñộng trong tổ chức; và cuối cùng là cải thiện năng suất, hiệu quả hoạt ñộng của tổ 

chức. Các chức năng chủ yếu ñược trình bày trong Hình 1.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1.1: Các chức năng của phát triển nguồn nhân lực 

ðể thực hiện các chức năng trên thì việc thay ñổi mỗi cá nhân người lao 

ñộng theo hướng cải thiện năng lực là yếu tố quyết ñịnh. Hoạt ñộng chủ yếu 

nhất nhằm thực hiện các chức năng của phát triển NNL là ñào tạo và bồi dưỡng 

nâng cao trình ñộ chuyên môn, sức khoẻ, cải thiện ý thức, tác phong của người 

lao ñộng ñể nâng cao chất lượng NNL. 

Trong thực tế, ñào tạo và bồi dưỡng dễ bị ñồng nhất với giáo dục nói 

chung. Giáo dục là một quá trình ñược tổ chức nhằm phát triển thể chất, nhận 

thức, năng lực, tình cảm, thái ñộ, góp phần hoàn thiện nhân cách người học ñáp 

ứng nhu cầu tồn tại và phát triển của con người trong xã hội. Trong khi ñào tạo 

và bồi dưỡng nhằm giúp cho người học nắm vững những kiến thức, có ñược kĩ 

năng nghề nghiệp ở một lĩnh vực ñể thích nghi với cuộc sống và khả năng ñảm 

nhận ñược một công việc nhất ñịnh.  

Giáo dục và ñào tạo, bồi dưỡng có những ñiểm chung là ñều hướng vào 

việc trang bị kiến thức, kỹ năng và các phẩm chất như ñạo ñức, tác phong, kỷ 

luật lao ñộng v.v. Nhưng, ñào tạo và bồi dưỡng nhằm vào việc trang bị thêm và 
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củng cố những năng lực cụ thể ñể người lao ñộng ñảm nhận những công việc 

nhất ñịnh, do vậy thường có có ý nghĩa hẹp hơn. 

Như vậy, phát triển NNL ở phạm vi hẹp chỉ các hoạt ñộng tạo cơ hội phát 

triển kỹ năng, năng lực của cá nhân ñể phát triển nghề nghiệp và sự nghiệp. Phát 

triển bao gồm cả ñào tạo nhưng liên quan chặt chẽ tới nghề nghiệp, nhiệm vụ 

trong tương lai của người lao ñộng trong tổ chức, vì vậy còn bao gồm nhiều hoạt 

ñộng liên quan như: thiết kế lại công việc, làm giàu công việc, luân chuyển nhằm 

nâng cao năng lực và hiệu quả hoạt ñộng của NNL theo chiến lược và mục tiêu 

ñã ñược hoạch ñịnh. Trong trường hợp này, phát triển NNL ñược tiếp cận theo 

hướng là phương tiện ñể ñạt ñược mục ñích phát triển chứ không phải là mục 

tiêu cuối cùng như cách tiếp cận khái niệm phát triển con người. 

Phát triển NNL ở phạm vi một quốc gia bao gồm 3 khía cạnh về các mặt: 

thể lực, nâng cao phẩm chất chung của NNL và phát triển về trí lực. Trong ñó, 

phát triển về thể lực và nâng cao phẩm chất chung liên quan ñến nhiều chính 

sách như: y tế, dinh dưỡng, giáo dục, xây dựng văn hóa cộng ñồng ñể nâng cao 

tinh thần ñoàn kết, yêu nước của người dân.v.v.. Phát triển về trí lực bao gồm 

nhiều nội dung như: giáo dục, ñào tạo và bồi dưỡng ñể nâng cao chất lượng, 

tức năng lực của NNL. Trong một tổ chức, hoạt ñộng chủ yếu nhất của phát 

triển NNL ñào tạo và bồi dưỡng. 

Trong phạm vi nghiên cứu của Luận án, phát triển NNL của một tổ chức 

ñược tập trung nghiên cứu ở khía cạnh phát triển về trí lực với các nội dung chủ 

yếu nhất là ñào tạo và bồi dưỡng nâng cao năng lực của NNL nhằm cải thiện 

hiệu quả và năng suất lao ñộng ñáp ứng yêu cầu phát triển của tổ chức.  

1.2.1.2 Nội dung phát triển nguồn nhân lực 

Kết quả nghiên cứu của Abdullah (2009) chỉ ra sự thống nhất chung 

trong nhận thức về phát triển NNL là hướng vào các hoạt ñộng ñào tạo trong 

nội bộ tổ chức nhằm ñảm bảo ñể NNL ñáp ứng chiến lược SXKD và mục tiêu 

phát triển [66]. Muốn vậy, phát triển NNL trong một tổ chức cần ñạt ñược các 
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mục tiêu cụ thể: ñáp ứng số lượng và cơ cấu NNL, nâng cao năng lực của NNL 

ñồng thời tổ chức và quản lý các hoạt ñộng phát triển NNL một cách khoa học 

theo yêu cầu phát triển của tổ chức.    

Các nhà nghiên cứu cũng như thực hành về phát triển NNL ngày nay 

thống nhất cho rằng mô hình dựa trên năng lực (Competency-Based Model) 

ñược tiếp cận và sử dụng phổ biến trên thế giới trong phát triển NNL của một 

tổ chức. Mô hình này chú trọng vào việc hoàn thành nhiệm vụ, coi năng lực là 

phẩm chất tiềm tàng, quyết ñịnh khả năng thực hiện công việc (performance) 

của mỗi vị trí nhân lực trong tổ chức ở từng thời kỳ.  

Năng lực của mỗi cá nhân ñược hình thành từ các yếu tố cơ bản gồm 

kiến thức, kỹ năng, phẩm chất lao ñộng:  

- Kiến thức ñược hiểu là hệ thống thông tin, hiểu biết và cách thức tổ 

chức, sử dụng các thông tin mà người lao ñộng có ñược, do vậy ñược hình 

thành qua giáo dục, ñào tạo và quá trình tích lũy một cách liên tục. Kiến thức 

thường ñược biểu hiện chủ yếu ở trình ñộ hiểu biết về chuyên môn.  

- Kỹ năng ñược thể hiện bằng việc thực hiện các công việc ở mức ñộ 

thuần thục như thế nào trên nền tảng kiến thức có ñược, phản ánh khả năng 

thực hiện một công việc cụ thể. Do vậy, ñây là kết quả chủ yếu của quá trình 

ñào tạo, tự ñào tạo trong thực tế hoạt ñộng và cũng phụ thuộc vào kiến thức, 

kinh nghiệm của cá nhân người lao ñộng.  

- Phẩm chất lao ñộng gồm: ñạo ñức, thói quen, ý thức kỷ luật, thái ñộ và 

tác phong lao ñộng, tính thích ứng v.v. [52, tr.165], trong ñó thái ñộ và tác 

phong lao ñộng có vai trò quan trọng, ảnh hưởng tới năng suất, hiệu quả. Thái 

ñộ còn ñược coi là một nhân tố tạo nên sự khác biệt mang tính ñột phá của mỗi 

cá nhân ñể ñạt ñược thành công trong sự nghiệp [77]. Thái ñộ và tác phong ñến 

từ tính cách nhưng lại phụ thuộc vào ñiều kiện sống và có thể thay ñổi một 

cách tích cực thông qua tự rèn luyện và quá trình ñào tạo. 

Năng lực của NNL trong một tổ chức ñược cải thiện thông qua các hoạt 
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ñộng phát triển mang tính hệ thống, có kế hoạch và gắn chặt với chiến lược 

phát triển SXKD của tổ chức và từng ñơn vị trong tổ chức. Phát triển NNL bao 

gồm rất nhiều phương thức thực hiện: về ñào tạo, có các phương thức phổ biến 

nhất là ñào tạo tách ra khỏi công việc hiện tại (dài hạn, ngắn hạn, trong lớp, 

ngoài lớp học), tại vị trí làm việc (OJT), huấn luyện v.v.; về phát triển cá nhân 

và phát triển sự nghiệp, có nhiều phương thức thường ñược áp dụng như: luân 

chuyển, giao thêm việc, mở rộng công việc, học và phát triển v.v.  

Trên cơ sở lý luận và thực tiễn, nhiều nghiên cứu tiêu biểu của các tác 

giả như Clayton Allen, Timothy McClernon và Paul B. Roberts ñều thống nhất 

rằng mô hình ñào tạo mang tính hệ thống ‘phân tích, thiết kế, phát triển, thực 

hiện và ñánh giá - ADDIE’ ñược sử dụng khá phổ biến trên thế giới là nội dung 

cốt lõi cần thực hiện ñể nâng cao năng lực của NNL [70, tr.428]. ðây chính là 

nội dung hoạt ñộng ñào tạo và bồi dưõng một cách có kế hoạch, có tổ chức. 

Thống nhất với quan ñiểm trên, tác giả cho rằng mô hình dựa trên năng 

lực và tổ chức ñào tạo mang tính hệ thống nêu trên ñáp ứng ñược mục tiêu phát 

triển NNL. Các hoạt ñộng này ñược tổ chức và quản lý một cách khoa học, có 

hệ thống, phù hợp với yêu cầu phát triển của mỗi tổ chức. Do vậy, phát triển 

NNL trong một tổ chức bao gồm ba nội dung cơ bản là: ñánh giá NNL hiện có 

và tổ chức quản lý, hoạch ñịnh phát triển NNL và thực hiện phát triển NNL 

(xem Hình 1.2). 

 

Hình 1.2: Nội dung phát triển nguồn nhân lực 
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a.) ðánh giá nguồn nhân lực hiện có và tổ chức quản lý:  

ðể hoạch ñịnh và triển khai thực hiện phát triển NNL trong một tổ chức 

cần phải ñánh giá NNL hiện có, hiện trạng tổ chức và công tác quản lý phát triển 

NNL. Nội dung ñánh giá bao gồm: phân tích, ñánh giá về số lượng, cơ cấu, chất 

lượng NNL hiện có; ñánh giá về tổ chức bộ máy và quản lý phát triển NNL. ðây 

là một nội dung cần thiết trong phát triển NNL, làm cơ sở ñể xác ñịnh yêu 

cầu, mục tiêu và phương hướng phát triển NNL. Kết quả phân tích và dữ liệu 

về NNL và tổ chức, quản lý còn là cơ sở ñể hoạch ñịnh chiến lược và xây 

dựng các chính sách, cơ chế về phát triển NNL trong một tổ chức. 

Số lượng phản ánh quy mô NNL trong một tổ chức và ñược xem xét 

gắn liền với cơ cấu NNL. Theo ñó, số lượng và cơ cấu NNL cần phù hợp với 

cơ cấu hoạt ñộng SXKD của tổ chức, ñồng thời phản ánh mức sử dụng lao 

ñộng ở mỗi công ñoạn, mỗi khâu hoạt ñộng tương ứng với trình ñộ công nghệ 

và tổ chức SXKD hiện tại. ðánh giá NNL hiện tại nhằm so sánh với mục tiêu 

phát triển ñể xác ñịnh nhu cầu phát triển NNL về số lượng và ñảm bảo cơ cấu 

NNL hợp lý theo yêu cầu của tổ chức ở mỗi thời kỳ.  

Cơ cấu NNL là tổng thể các thành phần, bộ phận và mối quan hệ hữu cơ 

ñược xác lập tương ñối giữa các bộ phận cấu thành ở một thời ñiểm nhất ñịnh. 

Cơ cấu NNL của một tổ chức là mối quan hệ giữa các bộ phận trong tổng thể 

NNL của tổ chức ñó. Cơ cấu NNL thường ñược xem xét khá ña dạng với các 

khía cạnh và ñặc trưng khác nhau về tình trạng NNL, trong ñó quan trọng nhất là 

mối quan hệ về tỷ lệ giữa các bộ phận NNL. Các tỷ lệ này tương ñối ổn ñịnh ở 

mỗi thời ñiểm nhưng có sự thay ñổi tùy thuộc từng giai ñoạn phát triển của tổ 

chức. ðến lượt mình, cơ cấu NNL hợp lý lại tạo nên sự thay ñổi căn bản về mặt 

chất của tổ chức thông qua tăng năng suất lao ñộng. 

Chất lượng NNL ñược ñánh giá thông qua năng lực thực hiện, thể hiện 

ở hiểu biết về chuyên môn, nghiệp vụ, kỹ năng và các phẩm chất lao ñộng. 

Hoạt ñộng ñánh giá NNL về chất lượng là một yêu cầu tối quan trọng ñể phân 
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tích, ñánh giá nhu cầu nâng cao năng lực (còn gọi là nhu cầu ñào tạo) của 

từng vị trí công tác ñáp ứng yêu cầu phát triển của tổ chức. Thông qua khảo 

sát, ñánh giá sự thiếu hụt về năng lực thực hiện so với yêu cầu ta sẽ có nhu 

cầu ñào tạo cho mỗi vị trí, từ ñó tổng hợp ñược nhu cầu phát triển NNL của 

từng bộ phận và của cả tổ chức.  

Trong phát triển NNL, có nhiều phương pháp ñánh giá năng lực thông 

qua thu thập thông tin dữ liệu về NNL hiện có. Các phương pháp ñược sử 

dụng chủ yếu là: khảo sát và phân tích sử dụng các mẫu phiếu ñiều tra; sử 

dụng phương pháp phản hồi 360 ñộ; phân tích hồ sơ nhân lực; phương pháp 

quan sát; phỏng vấn trực tiếp và phương pháp chuyên gia. Trong ñó, phản hồi 

360 ñộ (360-Degree Feedback) còn ñược biết với tên “ñánh giá ña chiều” là 

một phương pháp tiên tiến ñược sử dụng khá phổ biến nhằm xem xét kỹ năng, 

khả năng thực hiện ñể ñánh giá nhu cầu cần phát triển cho từng cá nhân hay 

nhóm nhân viên. Phương pháp này có nhiều ưu ñiểm vì khách quan và hiệu 

quả hơn so với phương pháp phản ánh từ người quản lý trực tiếp hoặc dựa vào 

báo cáo kết quả công việc của cá nhân người lao ñộng theo cách làm truyền 

thống. 

Khác với hoạt ñộng ñào tạo ñơn lẻ, phát triển NNL trong một tổ chức 

có ñặc ñiểm là các hoạt ñộng có tính tổ chức theo hệ thống. Do vậy, bộ máy 

tổ chức và công tác quản lý có vai trò quan trọng ảnh hưởng trực tiếp tới hiệu 

quả phát triển NNL. Bộ máy tổ chức và công tác quản lý trong phát triển 

NNL cần ñược ñánh giá bao gồm: cơ cấu tổ chức, bộ máy nhân lực tham gia 

quản lý, triển khai hoạt ñộng phát triển NNL và các cơ chế, chính sách thực 

hiện phát triển NNL của tổ chức. Kết quả ñánh giá là cơ sở quan trọng ñể 

hoạch ñịnh phương hướng, chính sách và ñề xuất các giải pháp nhằm hoàn 

thiện phát triển NNL của tổ chức.  

b.) Hoạch ñịnh phát triển nguồn nhân lực:  
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Hoạch ñịnh phát triển NNL nhằm xác ñịnh phương hướng, quy hoạch, kế 

hoạch phát triển NNL ñể ñạt ñược mục tiêu chiến lược và kế hoạch phát triển  

SXKD. Muốn vậy, cần dự báo ñược số lượng, cơ cấu NNL hợp lý cần phát triển 

cho từng giai ñoạn. ðặc biệt, yêu cầu của hoạch ñịnh phát triển NNL là ñưa ra 

ñược yêu cầu về năng lực cho các vị trí công tác của NNL trong tương lai. Qua 

hoạch ñịnh, chiến lược và các cơ chế, chính sách phát triển NNL cũng ñược xây 

dựng phù hợp với chiến lược phát triển của tổ chức.  

Cơ sở hoạch ñịnh phát triển NNL bao gồm: chiến lược và kế hoạch phát 

triển SXKD của tổ chức; phương hướng, ñiều kiện phát triển của kinh tế-xã 

hội, của lĩnh vực liên quan và ngành nghề mà tổ chức ñang hoạt ñộng; kết quả 

ñánh giá thực trạng NNL và tổ chức quản lý phát triển NNL của tổ chức.    

Hoạch ñịnh phát triển NNL bao gồm các nội dung sau ñây: 

- Hoạch ñịnh về số lượng và cơ cấu NNL: trên cơ sở chiến lược, kế 

hoạch phát triển SXKD của tổ chức và tình hình phát triển ngành, lĩnh vực 

liên quan cần dự báo ñược số lượng nhân lực cần thiết theo cơ cấu hợp lý. Cơ 

cấu NNL hợp lý là cơ cấu phù hợp với cơ cấu SXKD và phản ánh ñược trình 

ñộ tổ chức quản lý, trình ñộ về KHCN tiên tiến. ðiều này có thể nhận biết ở 

mức sử dụng lao ñộng ở mỗi khâu, mỗi công ñoạn SXKD. Mức sử dụng lại 

phụ thuộc vào năng suất lao ñộng (NSLð), do vậy cần ñánh giá ñược NSLð 

và dự báo ñược mức tăng cho mỗi công ñoạn, mỗi lĩnh vực hoạt ñộng của tổ 

chức. 

- Hoạch ñịnh về chất lượng NNL: căn cứ ñịnh hướng và mục tiêu chiến 

lược trong phát triển các hoạt ñộng của tổ chức, hoạch ñịnh chất lượng NNL 

cần ñưa ra ñược yêu cầu về chất lượng NNL trong giai ñoạn thực hiện. Các 

yêu cầu này thể hiện ở mức năng lực cần có nhằm ñáp ứng việc thực hiện 

nhiệm vụ của từng vị trí công tác. ðây là một nội dung ñặc trưng của hoạch 

ñịnh phát triển NNL so với hoạch ñịnh NNL thường chỉ quan tâm tới số 

lượng lao ñộng.  
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Thông qua hai nội dung trên, công tác hoạch ñịnh dự báo ñược yêu cầu 

về số lượng, cơ cấu và chất lượng, tức mức năng lực cần có của NNL phục vụ 

yêu cầu phát triển của tổ chức. So sánh các yêu cầu trên với kết quả ñánh giá 

NNL hiện có sẽ xây dựng ñược quy hoạch tổng thể phát triển NNL trong thời 

kỳ hoạch ñịnh, từ ñó cũng ñưa ra ñược kế hoạch phát triển NNL dài hạn và 

hàng năm của tổ chức.  

ðể thực hiện hoạch ñịnh phát triển NNL về số lượng, cơ cấu và chất 

lượng nhân lực thì phân tích công việc ñể ñưa ra yêu cầu cho các vị trí công tác 

nhằm ñáp ứng nhiệm vụ SXKD là công việc cần thiết. Phân tích công việc thực 

chất là phân tích chức năng, nhiệm vụ và công việc ñể xác ñinh rõ nội dung, tên 

gọi, trách nhiệm và các mối liên hệ của từng nhiệm vụ, từ ñó có thể lượng hóa 

ñược các yêu cầu về năng lực cần thiết cho từng vị trí công tác ở các khía cạnh 

kiến thức, kỹ năng và các phẩm chất như thái ñộ, tác phong lao ñộng… Các 

yêu cầu này ñược dự kiến cho giai ñoạn phát triển trong tương lai của tổ chức. 

Do vậy, phân tích công việc cần gắn chặt với phân tích chiến lược và kế hoạch 

phát triển SXKD của tổ chức ñể dự báo yêu cầu về NNL trong tương lai. 

- Hoạch ñịnh phương hướng phát triển, xây dựng chiến lược, các cơ chế 

và chính sách ñể quản lý và triển khai phát triển NNL của tổ chức. ðây là một 

nội dung quan trọng nữa của công tác hoạch ñịnh phát triển NNL. 

Yêu cầu ñặt ra ñối với phát triển NNL là chiến lược phát triển NNL phải 

ñược tích hợp với chiến lược phát triển của tổ chức. Do vậy, hoạch ñịnh phương 

hướng, chiến lược phát triển NNL ñược dựa trên kết quả dự báo về số lượng, cơ 

cấu và yêu cầu về chất lượng NNL trong thời kỳ hoạch ñịnh. ðồng thời, căn cứ 

vào kết quả phân tích thực trạng và phân tích các nhân tố ảnh hưởng tới phát 

triển NNL của tổ chức, công tác hoạch ñịnh cần ñưa ra các cơ chế, chính sách và 

giải pháp phát triển NNL. 

c.) Thực hiện phát triển nguồn nhân lực: 

Trong thực hiện phát triển NNL, ñào tạo và bồi dưỡng là biện pháp chủ 
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yếu nhất nhằm nâng cao không ngừng năng lực thực hiện của NNL. Theo mục 

ñích và ñối tượng, có thể chia phát triển NNL gồm hai dạng hoạt ñộng cơ bản là: 

ñào tạo mới, tức là ñào tạo nhằm cung cấp nhân lực mới và ñào tạo lại, ñào tạo 

nâng cao và bồi dưỡng thường xuyên ñể nâng cao năng lực cho ñội ngũ NNL 

hiện có (gọi chung là bồi dưỡng thường xuyên). Bên cạnh ñó, ñể ñáp ứng yêu 

cầu nâng cao năng lực một cách có hệ thống từng vị trí, ñảm bảo cơ cấu NNL ñã 

ñược hoạch ñịnh, công tác tổ chức và quản lý phát triển NNL cần phải ñược cải 

thiện ñể ñảm bảo tính hiệu lực, hiệu quả và tính thường xuyên của các hoạt ñộng 

này trong tổ chức.  

Do vậy, theo tác giả thực hiện phát triển NNL của một tổ chức có 3 nội 

dung cơ bản: ñào tạo mới, bồi dưỡng thường xuyên và hoàn thiện tổ chức, quản 

lý. Cụ thể, các nội dung ñược trình bày như sau ñây. 

- ðào tạo mới, gồm các hoạt ñộng ñào tạo NNL mới với loại hình phổ 

biến nhất là ñào tạo dài hạn do cơ sở ñào tạo ñảm nhận thông qua các chương 

trình ñào tạo tại các cơ sở giáo dục nghề nghiệp. ðôi khi, hoạt ñộng ñào tạo mới 

do tổ chức sử dụng lao ñộng phối hợp với cơ sở ñào tạo phát triển chương trình 

ñào tạo cụ thể và triển khai cho các ñối tượng lao ñộng mới ñược tuyển dụng. 

Ngày nay, nhiều tổ chức quan tâm tới việc ñịnh hướng và hỗ trợ ñào tạo 

dài hạn và ñào tạo bậc cao nhằm nâng cao chất lượng NNL qua ñào tạo, thoả 

mãn yêu cầu về cơ cấu ngành nghề, trình ñộ CMKT và chất lượng NNL biểu 

hiện ở năng lực thực hiện của NNL sau ñào tạo theo kết quả hoạch ñịnh ở mỗi 

giai ñoạn phát triển của tổ chức. Việc ñịnh hướng công tác ñào tạo mới ñược 

thông qua chiến lược, các cơ chế và chính sách quản lý và hỗ trợ thực hiện. Các 

tổ chức có quy mô lớn, hoạt ñộng SXKD ổn ñịnh và có yêu cầu cao về chất 

lượng NNL có xu hướng mở rộng liên kết hoặc xây dựng và phát triển các cơ sở 

ñào tạo, kể cả ñào tạo bậc cao như bậc ñại học cho riêng mình. ðiều này xuất 

phát từ hiện tượng phổ biến là NNL trên thị trường lao ñộng tốt nghiệp từ các cơ 

sở hiện có chưa ñáp ứng ñược yêu cầu về trình ñộ CMKT và kỹ năng làm việc.            
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- Bồi dưỡng thường xuyên là các hoạt ñộng nâng cao năng lực thực hiện 

cho NNL hiện có ñể ñáp ứng yêu cầu của tổ chức một cách liên tục thông qua 

các hoạt ñộng ñào tạo ngắn hạn và bồi dưỡng nâng cao hiểu biết, trình ñộ về 

CMKT và kỹ năng thực hiện, nâng cao ý thức, thái ñộ và tác phong lao ñộng. 

ðây là một nội dung ñược các tổ chức quan tâm nhiều nhất trong thực hiện phát 

triển NNL.   

Căn cứ vào kế hoạch phát triển NNL ñã xây dựng, bồi dưỡng thường 

xuyên bao gồm các công việc cụ thể là xác ñịnh mục tiêu, nội dung, thiết kế và 

phát triển các chương trình và phương thức triển khai phù hợp cho từng nhóm 

ñối tượng trong kế hoạch phát triển NNL của tổ chức. Cũng như ñào tạo mới, 

các hoạt ñộng bồi dưỡng có thể ñược thực hiện tại các cơ sở ñào tạo trong và 

ngoài tổ chức, nhưng thường ñược thực hiện ở các ñơn vị trong nội bộ tổ chức. 

Do vậy, về phương thức tổ chức, ngoài ñào tạo tập trung trong lớp học với các 

hình thức liên tục hay tại chức còn có các hình thức phổ biến khác như: ñào tạo 

ngắn hạn và kèm cặp tại nơi làm việc (OJT), phát triển kỹ năng thông qua luân 

chuyển, trao ñổi chuyên gia v.v. Ngoài ra, ñể nâng cao năng lực thực hiện và 

phát triển cá nhân thì các các hình thức khác có thể ñược áp dụng như: hội nghị, 

hội thảo, tham quan, trao ñổi chuyên gia. ðặc biệt, tự nghiên cứu, học và phát 

triển cũng là những hình thức bồi dưỡng thường xuyên ñể phát triển NNL có 

hiệu quả trong giai ñoạn hiện nay khi ứng dụng công nghệ thông tin và viễn 

thông hỗ trợ tự học, tự nghiên cứu thường xuyên tại nơi làm việc trở nên phổ 

biến. 

- Hoàn thiện tổ chức và công tác quản lý: 

Tổ chức và quản lý nói chung là những hoạt ñộng tối cần thiết ở bất kỳ 

mức ñộ phát triển nào của một tổ chức ñể thiết lập một cấu trúc tổ chức, hình 

thành bộ máy quản lý với các quy ñịnh mà trong khuôn khổ của nó, các biện 

pháp quản lý ñược tiến hành nhằm phân bố, ñiều phối các nguồn lực, vận 

hành và phối hợp giữa các ñơn vị, các cá nhân ñể ñạt ñược mục tiêu ñặt ra. 
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Hoàn thiện tổ chức và công tác quản lý phát triển NNL bao gồm hoàn thiện cơ 

cấu tổ chức, bộ máy quản lý và các quy ñịnh, cơ chế, chính sách về quản lý.  

Hoàn thiện cơ cấu tổ chức và bộ máy quản lý phát triển NNL cần rà soát, 

xem xét tính hợp lý về mô hình tổ chức các bộ phận chức năng giúp quản lý và 

triển khai thực hiện phát triển NNL ở các cấp trong tổ chức. Ở các tổ chức quy 

mô lớn hoặc yêu cầu cao về CMKT thì các cơ sở ñào tạo thường là một bộ phận 

nằm trong cơ cấu có vai trò thực hiện các hoạt ñộng ñào tạo và bồi dưỡng 

thường xuyên. Bộ máy quản lý và thực hiện phát triển NNL cần ñược về năng 

lực so với yêu cầu theo chức năng nhiệm vụ. Từ kết quả rà soát, ñánh giá cần có 

những ñiều chỉnh bổ sung cần thiết ñể bộ máy quản lý và thực hiện phát triển 

NNL ñáp ứng ñược yêu cầu công tác phát triển NNL. 

Quản lý thực hiện NNL của một tổ chức gắn liền với việc hoàn thiện các 

quy ñịnh, cơ chế nhằm ñảm bảo tính hiệu lực và hiệu quả phát triển NNL từ 

công tác hoạch ñịnh, xây dựng kế hoạch phát triển NNL ñến triển khai các hoạt 

ñộng ñào tạo, bồi dưỡng thường xuyên. Trong quản lý, công tác kiểm tra và 

ñánh giá có vai trò quan trọng. Kiểm tra, ñánh giá phát triển NNL nhằm rà soát, 

xem xét tính hợp lý và ñúng ñắn của quá trình thực hiện phát triển NNL, từ ñó 

rút kinh nghiệm ñể bổ sung và hoàn thiện công tác phát triển NNL của các ñơn 

vị và của tổ chức.  

Trong thực tế, kiểm tra và ñánh giá phát triển NNL thường ñược tập 

trung chủ yếu ở khâu triển khai các chương trình, hoạt ñộng ñào tạo và bồi 

dưỡng, theo ñó một trong những nội dung quan trọng cần quan tâm là ñánh giá 

kết quả nâng cao chất lượng NNL sau các hoạt ñộng bồi dưỡng thường xuyên 

còn gọi là ñánh giá sau khóa học. Có nhiều phương pháp kiểm tra và ñánh giá, 

trong ñó ñánh giá trong khoá học gồm: thông qua thông tin thu thập trong 

khóa học từ giảng viên, học viên. ðánh giá trước và sau khóa học ñối với 

người học thường sử dụng phương pháp chuyên gia, thông qua phỏng vấn 

trực tiếp người học và người quản lý. 
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1.2.2 Phát triển nguồn nhân lực trong một tổ chức ñiện lực 

Nhằm làm rõ nội dung công tác phát triển NNL của một tổ chức ñiện 

lực, Luận án ñã ñi sâu phân tích kết quả chủ yếu cần ñạt ñược của phát triển 

NNL trong một tổ chức SXKD ñiện. Với ñặc ñiểm SXKD và ñặc ñiểm NNL 

ngành ñiện, công tác phát triển NNL cần ñạt ñược các mục tiêu cụ thể như sau 

ñây:  

i.) Nâng cao năng lực thực hiện một cách thường xuyên, liên tục ñể 

NNL ñáp ứng ñược yêu cầu ở mỗi vị trí công tác trong SXKD ñiện;  

ii.) Công tác phát triển NNL cần hướng tới cơ cấu NNL hợp lý theo yêu 

cầu từng giai ñoạn của SXKD ñiện;  

iii.) Chiến lược và các cơ chế, chính sách phát triển NNL phải gắn chặt 

với chiến lược và kế hoạch phát triển SXKD ñiện từng giai ñoạn. Có nghĩa là, 

chiến lược phát triển NNL phải ñược tích hợp với chiến lược phát triển của tổ 

chức ñiện lực. 

iv.) Tổ chức triển khai phát triển NNL mang tính hệ thống, thường 

xuyên và chặt chẽ từ công ty mẹ ñến từng cơ sở SXKD ñiện. 

ðiện năng là một dạng năng lượng có thể truyền dẫn, ña dạng trong sử 

dụng nhưng lại là một loại sản phẩm hàng hóa ñặc biệt: không thể dự trữ, 

không có tồn kho. Quá trình sản xuất, truyền tải và phân phối xảy ra ñồng thời 

với quá trình sử dụng của khách hàng thông qua hệ thống ñiện (HTð). Dây 

chuyền SXKD trong ngành công nghiệp ñiện mang tính ñồng bộ, có hệ thống 

và lần lượt trải qua các công ñoạn chính là phát ñiện (Pð), truyền tải ñiện 

(TTð), phân phối và kinh doanh ñiện năng (PP&KD). Ngoài 3 công ñoạn trực 

tiếp SXKD nêu trên, trong hoạt ñộng ñiện lực cần có quản lý ñiều hành chung 

và ñiều ñộ HTð. ðiều ñộ hệ thống ñiện là nhà máy ñiện hoạt ñộng ñiều tiết 

mức công suất phát của các nhà máy ñiện và vận hành HTð ñảm bảo ñồng 

bộ, an toàn và kinh tế.  
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Phát ñiện là quá trình sản xuất ñiện năng ñược thực hiện trong các nhà 

máy ñiện. Các dạng công nghệ sản xuất ñiện chủ yếu và thông dụng là: nhiệt 

ñiện (chạy than, khí ñốt, dầu), ñiện nguyên tử và thuỷ ñiện. Truyền tải ñiện là 

quá trình sử dụng hệ thống ñường dây và trạm biến áp (TBA) ñể truyền dẫn 

ñiện từ trung tâm Pð hay các NMð tới hệ thống lưới ñiện phân phối phục vụ 

cho bán lẻ ñiện trong khâu PP&KD.  

Tổ chức ñiện lực có tính hệ thống trong SXKD, các ñơn vị trực thuộc 

liên quan chặt chẽ theo mô hình liên kết dọc. Ở các quốc gia chưa có thị 

trường ñiện cạnh tranh, SXKD ñiện ñược thực hiện bởi các tập ñoàn hoặc 

tổng công ty ñiện lực nhà nước và nắm giữ khâu TTð và ñiều ñộ HTð. Các 

ñơn vị trực thuộc công ty mẹ hay tổng công ty (ở mô hình tổng công ty) là các 

ñơn vị cấp 2 hoạt ñộng SXKD ñiện và ñiều ñộ. Các doanh nghiệp trực thuộc 

các ñơn vị cấp 2 ñược gọi là các ñơn vị cấp 3. ðơn vị cấp 3 là ñơn vị trực tiếp 

SXKD ñiện hoặc quản lý các cơ sở trực tiếp SXKD ñiện như phân xưởng, chi 

nhánh ñiện cấp huyện.  

Nguồn nhân lực ngành ñiện là lực lượng sản xuất công nghiệp nhưng 

cũng là dịch vụ mang tính công ích, hoạt ñộng trải rộng theo vùng lãnh thổ. Do 

vậy, nghiên cứu phát triển NNL của tổ chức ñiện lực cần quan tâm những ñặc 

ñiểm của lực lượng lao ñộng SXKD ñiện thể hiện ở số lượng, cơ cấu, chất lượng 

NNL và công tác tổ chức, quản lý phát triển NNL  như ñược trình bày sau ñây.  

1.2.2.1 ðánh giá nguồn nhân lực hiện có và tổ chức quản lý 

ðánh giá NNL hiện có trong phát triển NNL tập trung vào xem xét hiện 

trạng NNL về số lượng, cơ cấu và chất lượng thể hiện ở năng lực mà suy cho 

cùng, ñược biểu hiện ở NSLð và hiệu quả thực hiện nhiệm vụ nhiệm vụ. Bên 

cạnh ñó, cũng cần xem xét hiện trạng công tác tổ chức quản lý phát triển NNL 

của tổ chức ñiện lực làm cơ sở ñể hoạch ñịnh phát triển NNL trong tương lai. 

a.) Về số lượng và cơ cấu nguồn nhân lực: 

Ngành ñiện thường có quy mô NNL lớn so với các ngành công nghiệp 
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sử dụng kỹ thuật công nghệ cao khác như dầu khí, ñiện tử, công nghệ thông tin. 

Năm 2008, Nhật Bản có 10 công ty ñiện lực với tổng số nhân viên trên 130.000 

người, trong ñó lớn nhất là Công ty ðiện lực Tokyo (TEPCO) có khoảng 

38.000 người. Tập ñoàn ðiện lực Quốc gia Malaysia (TNB) có số nhân lực 

khoảng 39.000 người. Ở Việt Nam, EVN có quy mô NNL ở mức trên 96.000 

người vào năm 2009, ñứng thứ 4 trong 10 Tập ñoàn và Tổng công ty có quy 

mô lao ñộng lớn nhất [57].  

Quy mô NNL trong một tổ chức ñiện lực phụ thuộc chủ yếu vào trình ñộ 

kỹ thuật, mô hình tổ chức SXKD ñiện và công nghệ sản xuất ñiện. Ở các quốc 

gia có ngành công nghiệp ñiện chưa phát triển, tỷ lệ tự ñộng hóa và ứng dụng 

công nghệ thông tin (CNTT) ở mức thấp thì quy mô NNL lớn do sử dụng nhiều 

lao ñộng, ñặc biệt là ở khâu PP&KD. Do vậy, ñánh giá về số lượng NNL của tổ 

chức ñiện lực luôn gắn liền với việc xem xét cơ cấu NNL tương ứng với cơ cấu 

SXKD ñiện theo các khâu hoạt ñộng và theo công nghệ sản xuất ñiện.  

ðặc ñiểm hoạt ñộng SXKD ngành ñiện quyết ñịnh cơ cấu NNL theo 3 

loại chủ yếu sau ñây: 

- Cơ cấu NNL theo lĩnh vực hoạt ñộng ñược xác ñịnh bằng tỷ trọng 

giữa các nhóm nhân lực ở từng khâu: Pð/TTð/PP&KD, trong ñó số lượng 

nhân lực Pð ñược quy ñổi bằng hệ số 1. Cơ cấu này phụ thuộc vào mô hình tổ 

chức hoạt ñộng, mức ñộ hiện ñại hoá và trình ñộ tổ chức sử dụng lao ñộng ở 

mỗi khâu trong SXKD ñiện. Vì vậy, nghiên cứu cơ cấu NNL cho thấy mức ñộ 

hiện ñại của HTð và trình ñộ tổ chức SXKD ở từng khâu trong hoạt ñộng 

ñiện lực của tổ chức. 

- Cơ cấu NNL theo công nghệ sản xuất ñiện ñược quyết ñịnh bởi cơ cấu 

nguồn ñiện và trình ñộ công nghệ, tổ chức sản xuất ñiện ở mỗi quốc gia. Theo số 

liệu công bố năm 2009 của Tổ chức Năng lượng thế giới (IEA) thì cơ cấu ñiện 

năng theo công nghệ sản xuất của các nước trong Tổ chức Hợp tác và phát triển 

kinh tế (OECD) ở năm 2006 như ở Hình 1.3. Theo ñó, công nghệ sản xuất ñiện 
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thông dụng nhất và cũng chiếm tỷ lệ lớn nhất về sản lượng theo thứ tự từ cao ñến 

thấp là: nhiệt ñiện than, ñiện nguyên tử, nhiệt ñiện khí và thủy ñiện. 

 

Hình 1.3: Tỷ trọng ñiện năng sản xuất theo dạng phát ñiện của 
các nước OECD năm 2006. 

Nguồn:[76] 

Cơ cấu NNL theo công nghệ sản xuất ñiện là tỷ lệ NNL làm việc trực 

tiếp trong các nhóm NMð ở khâu Pð phân theo 4 dạng công nghệ chủ yếu là 

thủy ñiện (Tð), ñiện nguyên tử (ðNT), nhiệt ñiện khí (NðK) và nhiệt ñiện 

ñốt than (NðT): Tð/ðNT/NðK/NðT, trong ñó Tð là tỷ lệ NNL ở các nhà 

máy thủy ñiện ñược quy ñổi về hệ số 1. 

- Cơ cấu NNL theo trình ñộ ñào tạo là một trong những cơ cấu cơ bản 

nhất khi xem xét, ñánh giá NNL của một tổ chức. Cơ cấu này thường ñược 

ước lượng theo tỷ lệ NNL giữa 3 bậc ñào tạo trong hệ thống giáo dục quốc 

dân là: ñại học (ðH), trung học chuyên nghiệp (THCN) và công nhân kỹ thuật 

(CNKT). Bậc CNKT bao gồm công nhân bậc cao, lành nghề và bán lành 

nghề. Số nhân lực có trình ñộ từ bậc cao ñẳng trở lên ñược gọi chung là bậc 

ðH. Cơ cấu NNL theo trình ñộ ñược xác ñịnh bằng tỷ lệ tương quan giữa số 

lượng NNL ở các cấp trình ñộ: ðH/THCN/CNKT, trong ñó số lượng có trình 

ñộ bậc ðH ñược quy ñổi bằng hệ số 1. 

Phát triển mạnh mẽ của khoa học công nghệ và tiến bộ trong tổ chức 

quản lý SXKD ñiện ñương nhiên sẽ làm cơ cấu NNL thay ñổi. ðể ñáp ứng 

yêu cầu phát triển của một tổ chức ñiện lực, chuyển dịch cơ cấu NNL cần 

theo hướng hợp lý và tiến bộ, có nghĩa là cơ cấu NNL phải phù hợp với trình 
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ñộ công nghệ, kỹ thuật và tổ chức SXKD tiên tiến. ðiều này thể hiện ở mức 

sử dụng lao ñộng giảm, hiệu quả SXKD ở mỗi công ñoạn và NSLð của tổ 

chức không ngừng ñược cải thiện. ðây cũng là mục tiêu và kết quả cuối cùng 

của công tác phát triển NNL trong tổ chức ñiện lực. 

Ngoài các cơ cấu chủ yếu trên, NNL trong SXKD ñiện còn có thể chia 

thành hai nhóm nhân lực theo vị trí là: quản lý gián tiếp (bao gồm quản lý gián 

tiếp và phụ trợ) và trực tiếp. Lực lượng quản lý gián tiếp bao gồm các vị trí 

lãnh ñạo, quản lý và chuyên viên nghiệp vụ các cấp trong các ñơn vị. Nhân lực 

phụ trợ là toàn bộ lao ñộng làm việc ở các bộ phận, doanh nghiệp phụ trợ và 

phục vụ cho SXKD ñiện như thông tin, vật tư kho tàng, bảo vệ, vệ sinh công 

nghiệp. Số này chiếm tỷ trọng rất thấp, thường dưới 8% trong tổng số NNL.  

Nhân lực trực tiếp SXKD ñiện, chủ yếu là số lao ñộng kỹ thuật làm việc 

tại các vị trí vận hành trong SXKD ñiện luôn chiếm tỷ trọng lớn trong tổ chức 

ñiện lực. Ở các tổ chức ñiện lực trên thế giới, NNL trực tiếp thường chiếm trên 

70%. Nghiên cứu NNL của Công ty TEPCO (Nhật Bản) năm 2003 cho thấy 

lực lượng lao ñộng trực tiếp chiếm 72%. ðối với Tập ñoàn TNB của Malaysia, 

lực lượng này cũng luôn chiếm trên 70% so với tổng số NNL trong toàn Tập 

ñoàn.  

Trong một tổ chức ñiện lực, việc xác ñịnh cơ cấu NNL hợp lý là cơ sở 

quan trọng ñể hoạch ñịnh phát triển NNL phù hợp với yêu cầu SXKD ñiện và 

phát triển của tổ chức. Ngoài các loại cơ cấu chủ yếu trên, các loại cơ cấu 

khác như cơ cấu theo ñộ tuổi, theo vùng lãnh thổ, giới tính, v.v. ñược xem xét 

có tính tham khảo trong nghiên cứu xây dựng các chính sách và ñề xuất giải 

pháp trong công tác ñào tạo và phát triển. 

b.) Về chất lượng nguồn nhân lực:  

Chất lượng NNL của một tổ chức ñiện lực thể hiện ở khả năng thực 

hiện nhiệm vụ, tức là năng lực của từng vị trí công tác. Trước hết, chất lượng 

NNL phụ thuộc vào trình ñộ hiểu biết về CMKT có ñược thông qua ñào tạo. 
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Nhân lực trực tiếp SXKD ñiện còn ñòi hỏi phải có kỹ năng thực hiện ở mỗi vị 

trí công tác cụ thể, ñặc biệt là kỹ năng thao tác vận hành, bảo dưỡng thiết bị 

ñiện cũng như các phẩm chất như tính kỷ luật, tác phong làm việc. Các yêu 

cầu CMKT, hiểu biết và kỹ năng chủ yếu cho các vị trí NNL trực tiếp vận 

hành HTð ñiển hình ñược trình bày ở Phụ lục 1. 

Nguồn nhân lực SXKD ñiện có yêu cầu cao về trình ñộ và năng lực 

chuyên môn so với phần lớn các lĩnh vực khác như nông nghiệp, xây dựng, 

khai thác hầm lò, họ phải ñược ñào tạo về chuyên ngành và ñược gọi là lao 

ñộng CMKT. Lao ñộng CMKT là bộ phận NNL thuộc lực lượng lao ñộng 

(LLLð) ñã qua ñào tạo về chuyên môn hoặc kỹ thuật ñược cấp bằng từ bậc 

CNKT trở lên. Lao ñộng CMKT ñược chia làm hai bộ phận: lao ñộng kỹ thuật 

hệ thực hành và lao ñộng chuyên môn hệ kiến thức hàn lâm [52] như phân loại 

ở sơ ñồ trong Hình 1.4. 

 

Hình 1.4:  Sơ ñồ phân loại nguồn nhân lực    
Nguồn: [52, tr. 167] 

Theo cách phân loại trên, NNL trong tổ chức ñiện lực gồm hai lực 

lượng chính, trong ñó lao ñộng chuyên môn hệ kiến thức hàn lâm chủ yếu làm 

việc ở vị trí nhân lực gián tiếp, lao ñộng kỹ thuật hệ thực hành thuộc lực 

lượng lao ñộng trực tiếp SXKD ñiện. Trong ñiều kiện tăng cường cạnh tranh 
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và ñẩy mạnh tái cơ cấu ngành ñiện như hiện nay thì ñội ngũ NNL này phải 

ñược thường xuyên nâng cao năng lực làm việc thông qua việc bổ sung, cập 

nhật và nâng cao kiến thức, kỹ năng cũng như các phẩm chất cần thiết khác ở 

mỗi vị trí. 

Lực lượng nhân lực gián tiếp cần ñạt các yêu cầu về trình ñộ CMKT và 

ñáp ứng ñược các yêu cầu về năng lực làm việc ở từng vị trí công tác. Riêng 

lãnh ñạo các ñơn vị trực tiếp vận hành ở cấp trực tiếp: phân xưởng, tổ, ñội, 

ngoài năng lực quản lý cần có năng lực chỉ huy, giám sát về kỹ thuật vận hành 

thiết bị ñiện. Lao ñộng trực tiếp (lao ñộng kỹ thuật) ñược phân loại trên cơ sở 

trình ñộ và thời gian ñào tạo ở các cơ sở giáo dục nghề nghiệp. Lao ñộng trình 

ñộ cao là lao ñộng ñã qua ñào tạo CMKT từ 3 năm trở lên gồm thạc sĩ kỹ 

thuật, kỹ sư, kỹ thuật viên trình ñộ cao ñẳng và CNKT bậc cao (bậc 6/7, 7/7). 

Lao ñộng lành nghề là những người ñã ñược ñào tạo từ 2 năm trở lên (bậc 

THCN, trung cấp nghề hoặc CNKT) gồm kỹ thuật viên và công nhân lành 

nghề bậc 3 ñến bậc 5. Lao ñộng bán lành nghề chủ yếu là lực lượng CNKT 

ñược ñào tạo dưới 18 tháng và có bậc thợ tương ñương với bậc 1, bậc 2. 

ðiểm khác biệt cơ bản so với các ngành nghề khác là nhân lực kỹ thuật 

trực tiếp trong SXKD ñiện cần những năng lực cụ thể ở từng vị trí công tác 

trong vận hành, bảo dưỡng và sửa chữa các thiết bị cụ thể trong HTð. Năng 

lực và những phẩm chất cần thiết khác ñược quy ñịnh tương ứng với trách 

nhiệm, quyền hạn của mỗi vị trí. Yêu cầu ñối với các vị trí công tác chủ yếu 

trong vận hành HTð ở một tổ chức ñiện lực tiêu biểu (hoạt ñộng ở cả 3 khâu 

Pð, TTð và PP&KD) với trình ñộ công nghệ và tổ chức SXKD ñiện hiện nay 

ñược trình bày trong Phụ lục 1, thể hiện ở các nhóm nội dung chủ yếu sau: 

- Về năng lực gồm các yêu cầu hiểu biết và kiến thức cơ bản về CMKT 

và kỹ năng chuyên sâu từng lĩnh vực vận hành ñối với từng loại thiết bị chính 

hoặc công trình ñiện, khả năng sử dụng ngoại ngữ và CNTT, v.v; 

- Các phẩm chất khác gồm ý thức kỷ luật, thái ñộ, tác phong lao ñộng, 
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những yêu cầu riêng liên quan ñến thực hiện nhiệm vụ. Ví dụ: ở vị trí vận 

hành và sửa chữa ñường dây trong TTð cần yêu cầu cao về thể lực và kỹ 

năng thao tác và làm việc trên cao, v.v.  

ðánh giá chất lượng NNL cần bao gồm các mặt kiến thức, hiểu biết về 

CMKT, các kỹ năng, phẩm chất cần thiết của NNL hiện có theo từng vị trí như 

vừa nêu trên. Nhưng, trong phạm vi toàn bộ tổ chức ñiện lực, ñể ñánh giá toàn 

diện về phát triển NNL cũng cần xem xét, ñánh giá hiệu quả thực hiện của 

NNL thông qua chỉ số về NSLð. Muốn vậy, cần xem xét NSLð và hiệu quả 

thực hiện nhiệm vụ ở các khâu công tác trong dây chuyền SXKD ñiện .  

Ngoài ra, nghiên cứu ñể ñánh giá vai trò, ñóng góp của NNL và kết quả 

phát triển NNL vào kết quả hoạt ñộng SXKD và phát triển của tổ chức ñiện 

lực là rất cần thiết. Kết quả nghiên cứu về vai trò và ñóng góp của công tác 

phát triển NNL trong một giai ñoạn giúp ñánh giá và phân tích rõ hơn về chất 

lượng NNL và hiệu quả của công tác quản lý và thực hiện phát triển NNL 

trong tổ chức ñiện lực. Trên cơ sở ñó, phương hướng phát triển và các giải 

pháp ñược ñề xuất nhằm hoàn thiện phát triển NNL của tổ chức. 

c.) Cơ cấu tổ chức, bộ máy và công tác quản lý phát triển NNL: 

Tổ chức ñiện lực là một tổ chức kinh tế có sự liên kết giữa các khâu, các 

ñơn vị trong SXKD một sản phẩm. Cơ cấu và bộ máy ñiều hành SXKD ñược 

tổ chức chặt chẽ theo các cấp. ðể thực hiện có hiệu quả các nội dung phát triển 

NNL trong một tổ chức gồm nhiều ñơn vị cấu kết theo mô hình liên kết dọc và 

có quy mô hoạt ñộng rộng như tổ chức ñiện lực thì tổ chức, bộ máy và quản lý 

công tác này có vai trò quan trọng.  

Tổ chức, bộ máy và công tác quản lý phát triển NNL phải ñảm bảo ñể 

các hoạt ñộng ñào tạo, bồi dưỡng ñược thực hiện có hiệu quả ở tất cả các khâu, 

các ñơn vị. Hơn nữa, ñặc ñiểm và yêu cầu về năng lực vận hành HTð của 

NNL ngành ñiện cho thấy quản lý, ñiều hành cần làm cho việc triển khai hoạt 

ñộng phát triển NNL ñược triển khai thường xuyên từ ñánh giá NNL hiện có, 
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hoạch ñịnh xây dựng kế hoạch, thực hiện và kiểm tra ñánh giá ñối với hoạt 

ñộng chủ yếu là ñào tạo và bồi dưỡng cho từng vị trí công tác ở tất cả các ñơn 

vị SXKD ñiện ở các cấp.   

Do vậy, ñánh giá về tổ chức và quản lý phát triển NNL cần quan tâm 

tính ñáp ứng ñược các yêu cầu vừa nêu trên của công tác phát triển NNL. 

Muốn vậy, trong tổ chức ñiện lực cần hình thành tổ chức và cơ cấu bộ máy 

các cấp một cách có hệ thống. Các vị trí quản lý và triển khai thực hiện trong 

bộ máy quản lý và thực hiện phát triển NNL ñược nâng cao năng lực thực 

hiện theo chức năng nhiệm vụ ñã phân ñịnh ở từng cấp. ðồng thời, cần xây 

dựng ñược các quy ñịnh, hướng dẫn ñể quản lý, ñiều hành việc thực hiện các 

hoạt ñộng phát triển NNL một cách có hiệu lực và hiệu quả.     

1.2.2.2 Hoạch ñịnh phát triển nguồn nhân lực 

a.) Yêu cầu của hoạch ñịnh phát triển NNL: 

Khác với hoạt ñộng ñào tạo ñơn lẻ, các hoạt ñộng phát triển NNL ở một 

tổ chức ñiện lực cần ñược tổ chức thực hiện có kế hoạch, có hệ thống, gắn với 

chiến lược và kế hoạch SXKD ñiện ñể ñạt yêu cầu hiệu quả và ñạt ñược mục 

tiêu chiến lược của tổ chức. Do vậy, hoạch ñịnh về NNL phải dự báo ñược số 

lượng theo cơ cấu hợp lý và ñặc biệt là yêu cầu về chất lượng NNL phù hợp 

với mỗi giai ñoạn phát triển SXKD ñiện. Chiến lược và các chính sách phát 

triển NNL ñưa ra trong giai ñoạn hoạch ñịnh phải ñược tích hợp với chiến 

lược phát triển của tổ chức và ñể NNL ñáp ứng ñược yêu cầu của SXKD ñiện.  

 Kế hoạch SXKD ñiện ñược thực hiện theo hệ thống giữa các ñơn vị ở 

các cấp, các khâu. Do vậy, ñể ñáp ứng ñược các yêu cầu trên, hoạt ñộng 

hoạch ñịnh phát triển NNL phải ñược triển khai một cách có hệ thống theo 

trình tự vừa ñảm bảo tính bao quát và ñịnh hướng từ cơ quan ñiều hành 

chung, vừa gắn chặt với yêu cầu của hoạt ñộng SXKD ñiện ở từng cấp. ðặc biệt, 

phải ñảm bảo về mặt năng lực thực hiện của NNL phù hợp với yêu cầu SXKD 

từng giai ñoạn. ðây chính là khác biệt cơ bản của hoạch ñịnh phát triển NNL so 
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với công việc lập kế hoạch về NNL thuần tuý.  

 b.) Cơ sở hoạch ñịnh: 

Cơ sở ñể hoạch ñịnh phát triển NNL trong một tổ chức ñiện lực bao 

gồm: chiến lược phát triển, trong ñó có dự báo về quy mô từng khâu SXKD 

ñiện và cơ cấu nguồn ñiện, dự báo thay ñổi về tổ chức bộ máy SXKD nhất là 

trong thời kỳ ngành ñiện ñang có xu hướng tái cơ cấu như hiện nay, dự báo 

xu hướng phát triển khoa học kỹ thuật công nghệ ở từng khâu SXKD ñiện. 

Ngoài ra, hoạch ñịnh còn ñược thực hiện trên cơ sở kết quả ñánh giá hiện 

trạng NNL, công tác tổ chức quản lý phát triển NNL, dự báo mức tăng NSLð 

cũng như các yếu tố tác ñộng từ bên ngoài tới phát triển NNL như thị trường 

lao ñộng CMKT ngành ñiện và tác ñộng của giáo dục, ñào tạo. 

Chiến lược và kế hoạch phát triển SXKD ñiện có vai trò quyết ñịnh tới 

việc hoạch ñịnh phát triển NNL. Một mặt, chiến lược và kế hoạch phát triển 

SXKD ñiện quyết ñịnh cơ cấu tổ chức SXKD và cơ cấu nguồn ñiện từ ñó 

quyết ñịnh số lượng và cơ cấu NNL. Mặt khác, nó cũng có vai trò ñịnh hướng 

yêu cầu về năng lực thực hiện của NNL ở các lĩnh vực, các vị trí công việc 

trong tương lai, ñồng thời quyết ñịnh việc hoạch ñịnh các chính sách và cơ 

chế nhằm quản lý triển khai phát triển NNL trong tổ chức. 

Trong giai ñoạn hội nhập kinh tế và thị trường hoá hoạt ñộng ñiện lực 

như hiện nay, mô hình tổ chức SXKD ñiện phụ thuộc nhiều vào lộ trình cải 

cách ngành và hình thành thị trường ñiện ở mỗi quốc gia. ðây là một quá 

trình ñòi hỏi thời gian và ñầu tư lớn về hạ tầng kinh tế - kỹ thuật. Ở một số ít 

các quốc gia và khu vực ñã có thị trường ñiện như Mỹ, Úc, khối Bắc Âu, 

Singapore v.v. , tổ chức SXKD ñiện phụ thuộc vào thị phần tham gia vào thị 

trường ở mỗi khâu của tổ chức ñiện lực. Trong trường hợp chưa có thị trường 

ñiện như ở phần lớn các quốc gia còn lại thì quy mô và cơ cấu NNL cần phát 

triển phụ thuộc vào phạm vi hoạt ñộng ở mỗi lĩnh vực từ Pð, TTð ñến 

PP&KD của các tổng công ty hoặc tập ñoàn ñiện lực do nhà nước chi phối. 
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Trong hoạch ñịnh phương hướng phát triển và xây dựng quy hoạch, kế 

hoạch phát triển NNL thì kết quả ñánh giá NNL hiện có của tổ chức ñiện lực 

là cơ sở quan trọng. Từ kết quả hoạch ñịnh phương hướng và chiến lược phát 

triển, ñánh giá về cơ cấu và chất lượng NNL hiện tại cho phép tổ chức ñiện 

lực xác ñịnh ñược quy hoạch và kế hoạch phát triển NNL dài hạn và hàng 

năm. Trong thực tế, ñánh giá nhu cầu ñào tạo cho NNL hiện tại ñược thực 

hiện thường xuyên ñối với từng nhóm nhân lực hay vị trí công tác là nội dung 

trọng tâm ñể lập kế hoạch bồi dưỡng.   

ðánh giá hiện trạng về tổ chức và quản lý phát triển NNL cũng là cơ sở 

quan trọng cho hoạch ñịnh phát triển NNL. ðánh giá cơ cấu tổ chức, bộ máy 

và công tác quản lý hoạt ñộng phát triển NNL hiện tại kết hợp với việc phân 

tích các yếu tố tác ñộng giúp ñưa ra các giải pháp về cơ chế, chính sách và 

hoàn thiện tổ chức, bộ máy phát triển NNL của tổ chức ñiện lực.  

c.) Nội dung hoạch ñịnh: 

Về số lượng và cơ cấu NNL: 

ðể ñạt ñược yêu cầu về số lượng và cơ cấu NNL hợp lý, công tác tuyển 

dụng nhân lực có vai trò quyết ñịnh trong giai ñoạn ñầu hoạt ñộng của tổ chức 

ñiện lực. Tuy nhiên, các hoạt ñộng phát triển NNL nhất là ñào tạo mới, ñào 

tạo lại và bồi dưỡng thường xuyên cũng cần ñược ñịnh hướng nhằm ñạt ñược 

cơ cấu NNL hợp lý. Các hoạt ñộng ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên có tác 

ñộng thúc ñẩy chuyển dịch cơ cấu NNL về lĩnh vực hoạt ñộng giữa các khâu, 

về trình ñộ và thậm trí cơ cấu về vị trí chức danh ở các ñơn vị vận hành.  

Do ñó, nhiệm vụ của hoạch ñịnh phát triển NNL trước hết cần dự báo 

ñược yêu cầu về NNL trong từng thời kỳ thể hiện ở quy mô, nhưng phải gắn liền 

với cơ cấu NNL hợp lý. Cơ cấu NNL hợp lý là một cơ cấu mà ở ñó NNL ñáp 

ứng ñủ về mặt số lượng và chất lượng, ñạt ñược hiệu quả sử dụng lao ñộng cao 

nhất có thể ñược cho từng khâu, ñồng thời phù hợp với mô hình tổ chức bộ máy 

và cơ cấu công nghệ sản xuất ñiện ñã ñược hoạch ñịnh ở từng thời kỳ phát triển.  
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Các loại cơ cấu NNL chủ yếu cần quan tâm trong hoạch ñịnh phát 

triển NNL của tổ chức ñiện lực là cơ cấu theo lĩnh vực hoạt ñộng SXKD 

ñiện, cơ cấu theo công nghệ sản xuất ñiện và cơ cấu theo trình ñộ CMKT ñã 

qua ñào tạo:  

- Cơ cấu NNL theo lĩnh vực hoạt ñộng SXKD ñiện phụ thuộc vào thị 

phần tham gia vào thị trường ở mỗi khâu SXKD ñiện của tổ chức ñiện lực khi 

ñã có thị trường ñiện hoặc chức năng, nhiệm vụ ñược giao ñối với các tập ñoàn 

hay công ty ñiện lực nhà nước quản lý.  

- Cơ cấu NNL theo công nghệ sản xuất ñiện cũng rất khác nhau giữa các 

tổ chức ñiện lực, phụ thuộc vào loại công nghệ cho mỗi NMð lựa chọn trước 

ñó, vì vậy phụ thuộc vào chiến lược phát triển ngành và cân ñối các nguồn 

năng lượng sơ cấp ở mỗi quốc gia.  

- Cơ cấu NNL theo trình ñộ ñào tạo: ở ngành ñiện, trình ñộ CNKT luôn có 

tỷ trọng lớn nhất do yêu cầu lao ñộng trực tiếp vận hành và bảo dưỡng HTð. So 

với mức chung của nền kinh tế thì tỷ lệ bậc ðH trong ngành ñiện cũng thường 

cao hơn. Trong khi cơ cấu ðH/THCN/CNKT chung trong khu vực ASEAN giai 

ñoạn vừa qua là 1/4/10 [52] và cơ cấu tiên tiến hiện nay của thế giới ñược cho là 

1/3/5 [24] thì ở một số ngành ñiện trong khu vực như Thái Lan cơ cấu này là 

1/0,43/3,67, ở Nhật Bản năm 2002 là 1/0,97/5,75. Trong chiến lược phát triển 

NNL của mình, Tập ñoàn TNB dự kiến cơ cấu NNL theo trình ñộ ñào tạo toàn 

Tập ñoàn ñạt ñược ở năm 2015 là 1/0,5/2,2 [90].  

ðối với cơ cấu NNL chủ yếu của tổ chức ñiện lực như vừa nêu trên 

không thể có những cơ cấu chuẩn hoặc một hình mẫu nào ñể áp dụng cho một 

tổ chức ñiện lực nhất ñịnh. Tuy nhiên, với mỗi tổ chức ñiện lực có cơ cấu 

nguồn ñiện nhất ñịnh thì cơ cấu NNL hợp lý phải phản ánh trình ñộ công 

nghệ và quản lý tiên tiến biểu hiện ở mức sử dụng lao ñộng tiên tiến, theo 

ñó ñịnh mức sử dụng lao ñộng ở mỗi công ñoạn SXKD ñiện phải thấp nhất 

trong ñiều kiện kinh tế - kỹ thuật ở mỗi quốc gia. ðiều này cũng có nghĩa 
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là NSLð của tổ chức ñiện lực trong SXKD ñiện ñược cải thiện.  

Do vậy, cơ sở dự báo cơ cấu NNL hợp lý trong hoạch ñịnh phát triển 

NNL của tổ chức ñiện lực là mức tăng NSLð ở từng khâu SXKD và từng 

loại công nghệ sản xuất ñiện tương ứng với trình ñộ tiên tiến khoa học kỹ 

thuật trong vận hành và tổ chức quản lý SXKD ñiện. Cơ cấu hợp lý theo 

trình ñộ ñào tạo là cơ cấu mà NNL ñáp ứng năng lực cần có cho các vị trí 

vận hành phù hợp với trình ñộ công nghệ và phương pháp tổ chức SXKD. 

Nhìn chung, sự tiến bộ trong chuyển dịch cơ cấu NNL phản ánh sự cải 

thiện NSLð và hiệu quả hoạt ñộng SXKD ñiện của tổ chức. Ví dụ trong cơ 

cấu NNL theo lĩnh vực hoạt ñộng Pð/TTð/PP&KD, nếu tỷ trọng nhân lực 

ở khâu PP&KD cao sẽ làm NSLð toàn ngành giảm mạnh bởi vì ñây là 

khâu có số lượng nhân lực lớn nhất. 

Về chất lượng nguồn nhân lực: 

Một trong những nội dung quan trọng và khác biệt với hoạch ñịnh NNL 

của công tác hoạch ñịnh phát triển NNL là hoạch ñịnh về chất lượng NNL. Yêu 

cầu của nội dung hoạch ñịnh ở ñây là làm rõ yêu cầu về chất lượng, tức là mức 

năng lực cần có theo vị trí công tác ở thời kỳ hoạch ñịnh. Trên cơ sở phân tích 

chiến lược, kế hoạch phát triển SXKD ñiện và phân tích công việc, các yêu cầu 

phát triển về năng lực ñược xác ñịnh ñể ñịnh hướng phát triển NNL của tổ 

chức. Sau ñó, các yêu cầu này ñược so sánh với kết quả ñánh giá NNL hiện có 

ñể ñưa ra ñược yêu cầu phát triển NNL về mặt chất lượng.  

Tổ chức ñiện lực gồm nhiều ñơn vị với các cấp ñộ khác nhau từ cấp 2 trở 

xuống tới ñơn vị cơ sở. Ở phạm vi một công ñoạn hay ñơn vị SXKD ñiện thì 

các yêu cầu như vậy chính là nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng của ñơn vị, việc phân 

tích ñưa ra yêu cầu phát triển NNL như vậy ở mỗi ñơn vị hoặc nhóm nhân lực 

còn ñược gọi là “ñánh giá nhu cầu ñào tạo”.  

Ở từng các ñơn vị trong tổ chức ñiện lực, công tác hoạch ñịnh phát triển 

NNL cần gắn chặt với bước phân tích công việc, ñánh giá nhu cầu ñào tạo và 
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lập kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng. Kết quả phân tích công việc, ñánh giá nhu 

cầu ñào tạo cho các vị trí công việc là các dữ liệu quan trọng ñể ñơn vị xây 

dựng quy hoạch, kế hoạch và các chính sách về phát triển NNL.  

Trong thực tế, ñánh giá nhu cầu ñào tạo và lập kế hoạch ñào tạo, bồi 

dưỡng NNL hiện có là nội dung trọng tâm trong hoạch ñịnh phát triển NNL ở 

các cấp trong một tổ chức ñiện lực. Các nội dung này cũng là các hoạt ñộng 

chủ yếu của công tác phát triển NNL cần ñược thực hiện thường xuyên ở các 

ñơn vị cơ sở nhằm bồi dưỡng nâng cao năng lực thực hiện của NNL. 

Trình tự hoạch ñịnh phát triển NNL trong tổ chức ñiện lực:  

Sản xuất và kinh doanh ñiện mang tính mạng lưới, có nhiều cấp trong mô 

hình liên kết dọc nên công tác hoạch ñịnh phát triển NNL phải có tính hệ thống 

và ñồng bộ. Ở mô hình Tổng công ty, chiến lược phát triển và mục tiêu kế hoạch 

SXKD hàng năm ñược tổng công ty quản lý và trực tiếp chỉ ñạo thực hiện. Ở mô 

hình tập ñoàn kinh tế, công ty mẹ là cơ quan chi phối, quản lý về chiến lược, 

thương hiệu và ñịnh hướng phát triển, do vậy cũng quyết ñịnh phương hướng và 

chiến lược phát triển chung về NNL. 

Xuất phát từ ñịnh hướng và chiến lược SXKD ñiện, công ty mẹ hay tổng 

công ty ñịnh hướng các mục tiêu tổng quát và nhiệm vụ chủ yếu phát triển NNL 

tới các ñơn vị ở các cấp theo mô hình tổ chức. Trên cơ sở ñó, yêu cầu về quy 

mô, cơ cấu và năng lực theo vị trí công tác của NNL ñược các ñơn vị ở các cấp 

xác ñịnh ñối với từng bộ phận cơ sở. Các ñơn vị tổng hợp quy hoạch, kế hoạch 

phát triển NNL và ñề xuất chiến lược, chính sách phù hợp với yêu cầu phát triển 

SXKD của ñơn vị. 

Cuối cùng, yêu cầu về NNL theo từng công ñoạn, từng khâu SXKD 

ñiện và các ñề xuất về chiến lược, chính sách phát triển NNL theo hệ thống 

từ các cấp sẽ ñược tổng hợp ñể cơ quan ñiều hành chung (tổng công ty hay 

công ty mẹ) làm căn cứ ñể hoạch ñịnh chiến lược và các chính sách phát 

triển NNL của tổ chức.  
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1.2.2.3 Thực hiện phát triển nguồn nhân lực 

a.) Triển khai ñào tạo mới: 

Ngành ðiện là một ngành kinh tế kỹ thuật sử dụng nhân lực có CMKT, 

có nghĩa là nhân lực trước khi ñược tuyển vào làm việc tại các ñơn vị SXKD 

ñiện ñều phải ñược ñào tạo tại các cơ sở ñào tạo nghề nghiệp. Do vậy, các tổ 

chức luôn quan tâm ñến công tác ñào tạo mới NNL phục vụ cho công tác 

tuyển dụng. Một mặt, các tổ chức ñiện lực cung cấp thông tin và hỗ trợ các cơ 

sở ñào tạo nghề nghiệp, nhất là giáo dục bậc cao (viện, Trường ðại học) bên 

ngoài doanh nghiệp hoặc trực tiếp chỉ ñạo các cơ sở ñào tạo trực thuộc ñể 

ñịnh hướng lĩnh vực CMKT cần ñào tạo phục vụ hoạt ñộng ngành ñiện. Mặt 

khác, các tổ chức ñiện lực ñào tạo chuyên gia và CNKT tại các cơ sở trực 

thuộc hoặc liên kết, hợp ñồng với các cơ sở bên ngoài.   

Thực tế phát triển ngành ðiện trên thế giới cho thấy các tổ chức ñiện 

lực ñều phải tổ chức ñào tạo cho số nhân lực mới tuyển vào làm việc trước 

khi sắp xếp vào các vị trí công tác quản lý và vận hành. Tuỳ theo yêu cầu của 

vị trí công tác, NNL mới tuyển dụng ñược ñào tạo với ñộ dài thời gian khác 

nhau. Về nội dung, ñào tạo cho ñối tượng này thường bao gồm: ñào tạo 

chuyên sâu về CMKT, huấn luyện về an toàn, các quy trình và kỹ năng vận 

hành theo yêu cầu của từng vị trí trong vận hành HTð.  

Trong triển khai ñào tạo mới NNL cho ngành ñiện, các hoạt ñộng và 

nội dung nêu trên thường ñược thực hiện tại các cơ sở ñào tạo nghề nghiệp 

trong và ngoài doanh nghiệp. Riêng công tác ñào tạo, huấn luyện các quy 

trình về vận hành, an toàn và rèn luyện kỷ luật, tác phong lao ñộng cho tất cả 

các vị trí công tác ñược các ñơn vị SXKD ñiện tự tổ chức hoặc phối hợp với 

các cơ sở ñào tạo trong ngành thực hiện.  

b.) Tổ chức bồi dưỡng thường xuyên ñể nâng cao NNL hiện có: 

ðặc ñiểm hoạt ñộng SXKD ñiện và yêu cầu về chất lượng NNL dẫn 

ñến sức ép phải thường xuyên nâng cao năng lực ở từng vị trí vận hành trong 
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dây chuyền SXKD của tổ chức ñiện lực. Bởi vì, nhân lực CMKT cho dù ñã 

qua ñào tạo mới theo ñúng chuyên ngành thì khi ñược bố trí vào vị trí vận 

hành vẫn phải ñược bổ sung, nâng cao về kỹ năng ñảm bảo thành thục về quy 

trình và an toàn tuyệt ñối trong thực hiện nhiệm vụ. Hơn nữa, do tiến bộ liên 

tục trong công nghệ vận hành và HTð luôn ñược bổ sung các thiết bị, kỹ 

thuật mới nên NNL vận hành và sửa chữa bảo dưỡng cần thường xuyên ñược 

cập nhật về kiến thức CMKT mới, củng cố kỹ năng và ý thức kỷ luật nhằm 

ñáp ứng yêu cầu vận hành với chất lượng ngày càng cao. 

Với các yêu cầu nâng cao năng lực như trên, bồi dưỡng thường xuyên 

là công tác quan trọng mà các tổ chức ñiện tập trung thực hiện. Công tác này 

trên thực tế cần ñược triển khai ở tất cả các cấp trong tổ chức thông qua các 

khoá học ngắn hạn, bồi dưỡng nâng cao về CMKT và các hoạt ñộng phát 

triển khác bao gồm cả tham quan, khảo sát, hội nghị chuyên ñề hay kèm cặp 

tại nơi làm việc.  

ðể triển khai hoạt ñộng bồi dưỡng thường xuyên, các công việc cần 

thực hiện ở mỗi ñơn vị trong tổ chức ñiện lực là ñánh giá nhu cầu ñào tạo 

của NNL theo các vị trí công tác. Việc ñánh giá nhu cầu dựa trên kết quả 

phân tích công việc ñã thực hiện ở giai ñoạn hoạch ñịnh phát triển NNL, 

nhưng ở ñây còn cần dựa trên phân tích các thông tin cá nhân ñược cập nhật 

thường xuyên ñể ñưa ra nhu cầu về kiến thức, kỹ năng và các phẩm chất lao 

ñộng cần ñào tạo và phát triển. ðánh giá nhu cầu ñào tạo cho từng vị trí 

NNL cần ñược thực hiện thường xuyên ở mỗi ñơn vị trong tổ chức ñiện lực. 

Trong bồi dưỡng thường xuyên, các khoá học ngắn hạn, bồi dưỡng 

nâng cao trong lớp học, hội thảo, hội nghị thường ñược thực hiện tại các cơ sở 

ñào tạo trong ngành thông qua hợp ñồng thực hiện hoặc hợp tác trong nội bộ 

dưới sự ñiều hành chung của công ty mẹ hay tổng công ty. ðối với các hoạt 

ñộng phát triển kỹ năng khác, các cơ sở ñào tạo có thể tham gia hỗ trợ, tư vấn 

trong ñánh giá nhu cầu, xây dựng kế hoạch và trực tiếp thực hiện các hoạt 
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ñộng cung cấp dịch vụ. Các cơ sở ñào tạo trực thuộc còn ñóng vai trò quan 

trọng khi trực tiếp giúp doanh nghiệp ñiện lực trong kiểm tra, ñánh giá công 

tác phát triển NNL. Do vậy, vai trò của các cơ sở ñào tạo là nhân tố quyết 

ñịnh trong bồi dưỡng thường xuyên.  

Mục tiêu của phát triển NNL suy cho cùng là nâng cao không ngừng 

hiệu quả hoạt ñộng và tăng NSLð ở quy mô toàn bộ tổ chức ñiện lực. Do vậy, 

xem xét chuyển biến về hiệu quả, NSLð ở từng khâu cũng như toàn bộ tổ 

chức là một nội dung quan trọng khi ñánh giá thực hiện phát triển NNL nói 

chung và ñánh giá công tác triển khai ñào tạo mới và bồi dưỡng thường xuyên 

nói riêng trong tổ chức ñiện lực.  

c.) Hoàn thiện tổ chức bộ máy và quản lý phát triển nguồn nhân lực:  

Do ñặc ñiểm phát triển nhanh về khoa học, công nghệ và yêu cầu của 

dịch vụ ngành ñiện nên năng lực thực hiện của NNL trong tổ chức ñiện lực 

luôn phải ñược nâng cao không ngừng. Do vậy, hai nhiệm vụ chủ yếu của 

công tác hoàn thiện tổ chức, bộ máy và quản lý phát triển NNL là: 

- Về tổ chức bộ máy, cần hình thành và củng cố mô hình tổ chức và bộ 

máy quản lý, thực hiện phát triển NNL các cấp từ công ty mẹ (ñối với mô 

hình tập ñoàn) hay tổng công ty ñến ñơn vị cơ sở trực tiếp SXKD ñiện. Bộ 

máy và tổ chức theo hệ thống này có chức năng, nhiệm vụ tham mưu giúp 

lãnh ñạo các cấp trong phát triển NNL nói chung và trực tiếp quản lý hoặc 

thực hiện ñào tạo, bồi dưỡng thường xuyên trong tổ chức ở từng cấp.  

Do vai trò của cơ sở ñào tạo kỹ thuật trong hoạt ñộng ñiện lực, các tổ chức 

ñiện lực trên thế giới ñều có các cơ sở ñào tạo. Các cơ sở là các trung tâm ñào 

tạo nằm trong cơ cấu bộ máy quản lý phát triển NNL của tổ chức ñiện lực. Các 

trung tâm này là nơi thực hiện hầu hết các khoá ñào tạo về CMKT cho NNL mới 

và bồi dưỡng thường xuyên ñể nâng cao năng lực, phát triển sự nghiệp cá nhân 

cho NNL hiện có của các ñơn vị theo ñịnh hướng phát triển NNL của tổ chức.  

- Về quản lý, cần xây dựng và ban hành quy ñịnh về chức năng nhiệm vụ, 
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tiêu chuẩn năng lực của các bộ phận, các vị trí trong quản lý phát triển NNL; xây 

dựng cơ chế và quy ñịnh trong ñó có phân cấp, phân quyền trong quản lý và thực 

hiện phát triển NNL các cấp từ công ty mẹ ñến ñơn vị cơ sở. Ở ñây, nhiệm vụ 

quản lý cần ñược phân cấp tuỳ thuộc các chức năng từ ñịnh hướng ở công ty mẹ 

hay tổng công ty ñến chỉ huy, ñiều phối ở các ñơn vị cấp 2, cấp 3 và triển khai 

thực hiện ở các ñơn vị cơ sở trực tiếp như phân xưởng, tổ sản xuất. 

1.2.3 Các yếu tố ảnh hưởng ñến phát triển nguồn nhân lực của tổ 
chức ñiện lực 

Phát triển NNL của một tổ chức ñiện lực chịu ảnh hưởng của ñiều kiện 

từ bên ngoài và các yếu bên trong tổ chức như mô tả trong Hình 1.5.  

1.2.3.1 Các ñiều kiện bên ngoài  

ðiều kiện bên ngoài có ảnh hưởng một cách gián tiếp hay trực tiếp tới 

phát triển NNL của một tổ chức ñiện lực bao gồm: ñiều kiện phát triển về 

kinh tế - xã hội, khoa học công nghệ (KHCN), thị trường lao ñộng, cơ chế và 

các chính sách liên quan ñến phát triển ngành ñiện, giáo dục và ñào tạo ở 

quốc gia mà tổ chức ñiện lực hoạt ñộng. Tổng hợp các nghiên cứu về ảnh 

hưởng của các ñiều kiện ñối với phát triển NNL trong tổ chức ở các quốc gia, 

Abdullah Haslinda (2009) ñã chỉ ra rằng: bối cảnh của phát triển NNL chịu 

ảnh hưởng mạnh mẽ bởi nền kinh tế, triển vọng của nó và các chính sách, thể 

chế của chính phủ ở mỗi nước. Thậm chí, có những nơi chính phủ còn ñóng 

vai trò chính trong hình thành chính sách và triển khai phát triển NNL, ví dụ 

ñiển hình là ở Pháp và các nước ASEAN [66, tr. 490].  

Trong phát triển kinh tế - xã hội, các chính sách tập trung ñẩy mạnh 

phát triển ngành ñiện ở các nước ñang tiến hành CNH như ở Việt Nam trong 

giai ñoạn hiện nay sẽ có ảnh hưởng tích cực, ñồng thời tạo ra sức ép ñối với 

phát triển NNL. ðổi mới giáo dục nghề nghiệp sẽ thúc ñẩy mạnh mẽ sự phát 

triển thị trường lao ñộng CMKT. ðặc biệt, sự phát triển và tiến bộ rất nhanh 

của KHCN trong thời kỳ này có ảnh hưởng mạnh mẽ tới sự chuyển dịch lao 
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ñộng theo hướng nâng cao tỷ trọng NNL chất lượng cao, giảm ñịnh mức sử 

dụng lao ñộng. Các nhân tố này có tác ñộng mạnh tới phát triển NNL ở một tổ 

chức ñiện lực thông qua hoạch ñịnh phát triển và công tác thực hiện. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1.5: Các yếu tố ảnh hưởng ñến phát triển nguồn nhân lực 
của tổ chức ñiện lực 

Các ñiều kiện bên ngoài, ñặc biệt là chiến lược và chính sách của nhà 

nước quyết ñịnh và chi phối chiến lược phát triển SXKD ñiện và các ñiều kiện 

bên trong tổ chức ñiện lực như mô hình và cơ cấu tổ chức quản lý, ñặc ñiểm, 

quy mô hoạt ñộng của tổ chức. Do ñó, ngoài tác ñộng trực tiếp bằng các cơ 

chế chính sách về phát triển NNL, có thể nói các ñiều kiện bên ngoài có ảnh 

hưởng nhiều chiều và gián tiếp ñến phát triển NNL thông qua các yếu tố bên 

trong mà trước hết là chiến lược phát triển, ñặc ñiểm và quy mô hoạt ñộng 

SXKD ñiện của tổ chức.                             

1.2.3.2 Các yếu tố bên trong 

i.) Chiến lược phát triển và kế hoạch sản xuất kinh doanh ñiện: 

Suy cho cùng thì phát triển NNL trong một tổ chức ñiện lực cần ñáp 

ứng ñược mục tiêu phát triển của tổ chức ñược cụ thể hoá trong chiến lược và 

Phát triển 
NNL 

Cơ cấu TC 
bộ máy 

Chiến lược, 
KH SXKD 

Nhân tố 
quản lý 

ðiều kiện bên ngoài: 
KT-XH, KHCN, TTr ... 

Hiện trạng 
NNL 

Vai trò cơ 
sở ñào tạo 

ðặc ñiểm 
quy mô Hð 
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kế hoạch SXKD ñiện. Do vậy, chiến lược phát triển và kế hoạch SXKD ñiện 

5 năm cũng như hàng năm có vai trò quyết ñịnh tới phát triển NNL. Vai trò 

này thể hiện ở chỗ quyết ñịnh mục tiêu, phương phướng phát triển NNL thông 

qua công tác hoạch ñịnh phát triển NNL. Bởi vì, khi lập quy hoạch và kế 

hoạch phát triển NNL, chiến lược và kế hoạch SXKD ñược phân tích ñể xác 

ñịnh yêu cầu phát triển NNL ñáp ứng mục tiêu phát triển SXKD, cụ thể là 

ñảm bảo ñược cơ cấu NNL hợp lý và yêu cầu về nâng cao năng lực thực hiện 

của các vị trí công tác. 

Tóm lại, chiến lược phát triển cũng như kế hoạch SXKD của tổ chức 

ñiện lực ñược xây dựng trên cơ sở chiến lược phát triển kinh tế - xã hội của 

ñất nước và các ñiều kiện bên ngoài, trong ñó trực tiếp là các chính sách, thể 

chế. ðến lượt mình, chiến lược phát triển và kế hoạch SXKD ñiện lại làm cơ 

sở ñể hoạch ñịnh phương hướng phát triển NNL về số lượng, cơ cấu, yêu cầu 

năng lực và ñề xuất chính sách, giải pháp thực hiện trong từng giai ñoạn của 

tổ chức. Ngoài ra, chiến lược và kế hoạch SXKD ñiện còn ảnh hưởng tới phát 

triển NNL thông qua các yếu tố khác như mô hình cơ cấu tổ chức SXKD, ñặc 

ñiểm và quy mô hoạt ñộng của tổ chức ñiện lực.  

ii.) Mô hình và cơ cấu tổ chức:           

Mô hình và cơ cấu tổ chức hình thành một cái “khung” ñể có thể thực 

hiện ñược các hoạt ñộng quản lý SXKD ñiện gồm chỉ ñạo, ñiều phối thực hiện 

và kiểm tra, giám sát các hoạt ñộng trong tổ chức ñiện lực từ Công ty mẹ (ở 

mô hình tập ñoàn) hay tổng công ty ñến các ñơn vị cơ sở một cách có hệ 

thống. Vì vậy, mô hình và cơ cấu tổ chức ảnh hưởng ñến công tác phát triển 

NNL thể hiện ở hai nội dung chủ yếu sau ñây. 

Thứ nhất, mô hình và cơ cấu tổ chức SXKD ñiện quyết ñịnh cơ cấu tổ 

chức quản lý và thực hiện phát triển NNL. ðây là một yêu cầu tiên quyết ñối 

với công tác phát triển NNL trong một tổ chức lớn, SXKD mang tính hệ 

thống, chặt chẽ theo mô hình liên kết dọc như tổ chức ñiện lực. 
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Thứ hai, mô hình tổ chức SXKD ñiện và cơ cấu tổ chức quyết ñịnh cơ 

cấu NNL cần phù hợp với cơ cấu hoạt ñộng SXKD ñiện ở từng thời kỳ. Do 

vậy, mô hình và cơ cấu SXKD ñiện ảnh hưởng trực tiếp tới phát triển NNL 

thông qua phương hướng phát triển với cơ cấu NNL theo các lĩnh vực hoạt 

ñộng của SXKD ñiện và cơ cấu theo công nghệ sản xuất ñiện trong từng thời 

kỳ hoạch ñịnh.              

iii.) Nhân tố quản lý: 

Quản lý nói chung, quản lý phát triển NNL nói riêng có vai trò quan 

trọng, ảnh hưởng trực tiếp tới hoạt ñộng phát triển NNL trong tổ chức ñiện 

lực. Quản lý các thay ñổi về con người và tổ chức nhằm cải thiện hiệu quả 

hoạt ñộng SXKD là một trong những chức năng quan trọng của quản lý NNL 

và phát triển NNL. Nhưng trực tiếp hơn, nhân tố quản lý có ảnh hưởng trực 

tiếp ñến hiệu lực và hiệu quả của công tác chỉ ñạo, ñiều phối thực hiện các nội 

dung từ hoạch ñịnh, xây dựng quy hoạch, kế hoạch và triển khai thực hiện 

phát triển NNL trong tổ chức ñiện lực. 

Ảnh hưởng trực tiếp của nhân tố quản lý tới phát triển NNL trong tổ 

chức ñiện lực còn thông qua cơ chế chính sách, bộ máy và phương pháp quản 

lý công tác phát triển NNL: 

- Cơ chế, chính sách với các quy ñịnh, quy chế về phát triển NNL ñóng 

vai trò hình thành và duy trì cách thức thực hiện các hoạt ñộng của phát triển 

NNL trong tổ chức ñiện lực. Các quy chế, quy ñịnh ñược ban hành ñầy ñủ 

phù hợp với ñiều kiện hoạt ñộng và mô hình tổ chức SXKD ñiện sẽ có tác 

ñộng thúc ñẩy việc triển khai có hiệu quả các hoạt ñộng phát triển NNL, 

ngược lại nếu không phù hợp sẽ cản trở hoạt ñộng phát triển NNL trong tổ 

chức ñiện lực.  

- Bộ máy nhân lực với năng lực thực hiện của từng vị trí công tác cùng 

với phương pháp quản lý, triển khai có vai trò quyết ñịnh ñến kết quả, hiệu 

quả ñiều phối triển khai các hoạt ñộng phát triển NNL trong tổ chức ñiện lực. 
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Ngoài ra, nhân tố quản lý còn ảnh hưởng mạnh mẽ tới kết quả phát triển 

NNL trong một tổ chức ñiện lực qua công tác quản lý NNL, cụ thể là ở các nội 

dung hoạch ñịnh và các chính sách về NNL. Công tác xây dựng quy hoạch, kế 

hoạch NNL và tuyển chọn nhân lực ñược thực hiện khoa học, phù hợp với 

chiến lược phát triển sẽ tạo ñiều kiện ñể biên chế nhân lực có chất lượng ñầu 

vào tốt, cơ cấu phù hợp. Các chính sách sử dụng hiệu quả NNL và cơ chế trả 

lương, ñãi ngộ phù hợp sẽ nâng cao khả năng thực hiện nhiệm vụ. ðồng thời, 

các chính sách này sẽ góp phần tạo ra môi trường và ñộng lực làm việc giúp 

NNL ñã tuyển dụng trong các ñơn vị SXKD ñiện nâng cao trách nhiệm, cải 

thiện tác phong lao ñộng và có ý thức tự bồi dưỡng nâng cao năng lực.         

iv.)Vai trò của các cơ sở ñào tạo trong tổ chức ñiện lực 

Do ñặc thù của SXKD ñiện, các tổ chức ñiện lực trên thế giới ñều có 

các cơ sở ñào tạo trực thuộc. Các cơ sở này có vai trò chủ ñạo trong phát triển 

NNL thể hiện ở hai chức năng cơ bản là: i.) tư vấn, hỗ trợ các doanh nghiệp, 

ñơn vị trong hoạch ñịnh và xây dựng kế hoạch phát triển NNL; ii.) thực hiện 

các hoạt ñộng ñào tạo, bồi dưỡng thường xuyên ñể phát triển cá nhân và phát 

triển nghề nghiệp cho NNL hiện có.  

Với chức năng tư vấn, các cơ sở ñào tạo có thể hỗ trợ hoặc cung cấp 

dịch vụ khảo sát và ñánh giá NNL hiện có, xác ñịnh nhu cầu ñào tạo ñể xây 

dựng quy hoạch, kế hoạch phát triển NNL ñáp ứng yêu cầu phát triển NNL 

của các ñơn vị trong tổ chức. Ở quy mô của tổ chức, các cơ sở này còn hỗ trợ 

thực hiện công tác hoạch ñịnh phương hướng phát triển NNL và xây dựng 

chiến lược, chính sách phát triển NNL. 

Trong triển khai phát triển NNL, các cơ sở ñào tạo cung cấp dịch vụ 

ñào tạo mới, bồi dưỡng dài hạn, ngắn hạn và các hoạt ñộng phát triển kỹ năng 

theo nhu cầu của tổ chức và các ñơn vị thành viên. Thông thường, các trường 

cũng là các cơ sở cung cấp nhân lực tuyển mới chủ yếu cho các ñơn vị SXKD 

ñiện trong tổ chức ñiện lực, ñặc biệt là ở các bậc trình ñộ cao ñẳng kỹ thuật, 
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THCN và CNKT. Ở EVN, số liệu thống kê cho thấy khoảng 75% CNKT hiện 

có tốt nghiệp từ các Trường của Tập ñoàn. ðối với bậc THCN và cao ñẳng kỹ 

thuật ñiện, tỷ lệ này ở mức trên 50%. 

Như vậy, chất lượng ñào tạo của các cơ sở ñào tạo có vai trò quyết ñịnh 

ñối với chất lượng NNL ñầu vào ở các tổ chức ñiện lực. Chất lượng dịch vụ tư 

vấn về phát triển NNL các cơ sở này cung cấp cho các ñơn vị quyết ñịnh kết 

quả và hiệu quả công tác quản lý phát triển NNL. ðồng thời, các cơ sở ñào 

tạo có năng lực ñào tạo tốt sẽ ñáp ứng nhu cầu nâng cao năng lực cho NNL 

hiện có, nhất là số lao ñộng kỹ thuật trực tiếp thông qua ñào tạo ngắn hạn và 

bồi dưỡng thường xuyên.  

v.) Hiện trạng nguồn nhân lực 

Hiện trạng NNL của một tổ chức ñiện lực ở mỗi thời ñiểm ñược ñặc 

trưng bởi quy mô, cơ cấu và chất lượng NNL. Hiện trạng NNL phụ thuộc vào 

kết quả phát triển NNL ở giai ñoạn trước ñó, nhưng lại ảnh hưởng quyết ñịnh 

ñến yêu cầu phát triển phục vụ mục tiêu chung của tổ chức trong thời kỳ mới.  

Ngoài mục tiêu ñạt ñược cơ cấu NNL hợp lý thì phát triển NNL trong 

tổ chức ñiện lực cần ñáp ứng ñược yêu cầu về chất lượng, có nghĩa là nâng 

cao năng lực cho mỗi vị trí công tác thông qua việc ñào tạo, bồi dưỡng. Nhu 

cầu cần ñào tạo, bồi dưỡng (thường gọi là nhu cầu ñào tạo) ñược xác ñịnh cho 

mỗi vị trí chính là “khoảng trống” giữa yêu cầu về năng lực cần thiết ở thời kỳ 

nhất ñịnh so với năng lực hiện có.  

Do vậy, hiện trạng chất lượng NNL sẽ ảnh hưởng ñến nhu cầu cần phát 

triển NNL: chất lượng NNL hiện có càng thấp thì nhu cầu phát triển NNL 

càng lớn và ngược lại. Bởi vì, hoạt ñộng chủ yếu nhất của phát triển NNL là 

ñào tạo và bồi dưỡng. Khi hiện trạng NNL còn hạn chế về năng lực thì nhu 

cầu ñào tạo, bồi dưỡng tăng, suy rộng ra thì khối lượng công tác phát triển 

NNL của tổ chức càng lớn. 

vi.) ðặc ñiểm và quy mô hoạt ñộng 
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Các ñặc ñiểm khác của tổ chức ñiện lực gồm truyền thống văn hoá, quy 

mô và ñịa bàn hoạt ñộng, ñặc ñiểm trong ñiều hành SXKD v.v. có ảnh hưởng 

tới phát triển NNL. Trong ñó, tính truyền thống và gắn kết chặt chẽ, sự chỉ 

huy tập trung giữa các ñơn vị do ñặc ñiểm SXKD ñiện có ảnh hưởng tích cực 

tới phát triển NNL thông qua công tác triển khai thực hiện. Ngược lại, quy mô 

hoạt ñộng rộng khắp tới từng ñịa bàn nhưng chủ yếu trong nội ñịa lại gây cản 

trở việc triển khai bồi dưỡng thường xuyên NNL trực tiếp SXKD.        

Theo tác giả, xem xét phát triển NNL ở một tổ chức ñiện lực hiện nay 

cần nhìn nhận ảnh hưởng của các yếu tố trong sự tác ñộng qua lại giữa các 

yếu tố bên trong tổ chức và các ñiều kiện bên ngoài. Trong ñó, chiến lược 

phát triển của tổ chức và kế hoạch SXKD ñiện ở mỗi giai ñoạn với các mục 

tiêu cụ thể ñược hình thành trên cơ sở ñiều kiện phát triển kinh tế - xã hội, cơ 

chế chính sách Nhà nước có vai trò quyết ñịnh. Phát triển NNL phụ thuộc trực 

tiếp vào mô hình, cơ cấu tổ chức, bộ máy quản lý và ñặc ñiểm, quy mô hoạt 

ñộng của tổ chức ñiện lực v.v. Một mặt, chúng ảnh hưởng trực tiếp tới hoạch 

ñịnh phát triển NNL, nhưng mặt khác lại quyết ñịnh hiệu quả triển khai thực 

hiện tại các ñơn vị sử dụng lao ñộng và các cơ sở ñào tạo trong tổ chức.      

1.3 KINH NGHIỆM PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC ðIỆN LỰC TRÊN 
THẾ GIỚI 

Nghiên cứu kinh nghiệm phát triển NNL ở các tổ chức ñiện lực có trình 

ñộ quản lý và công nghệ khác nhau, Luận án tập trung vào các tổ chức tiêu biểu 

là các Công ty ðiện lực Tokyo (TEPCO) và Kyushu (KEPCO) ở Nhật Bản, 

Công ty ðiện lực Singapore (SP), ðiện lực quốc gia Malaysia (TNB) và Cơ 

quan Phát ñiện Thái Lan (EGAT). Các tổ chức có mô hình SXKD ñiện ở cả 3 

khâu giống EVN là TEPCO, KEPCO và TNB. Trong khi EGAT hoạt ñộng ở 

các khâu Pð, TTð. Công ty SP chỉ hoạt ñộng trong khâu PP&KD. Ngoài ra, 

trong Luận án các chỉ tiêu liên quan của Công ty ðiện lực các quốc gia khác 

trong khối ASEAN như Phillipiness, Indonesia cũng ñược so sánh khi ñánh giá 
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hiện trạng NNL, hiệu quả SXKD ñiện và kết phát triển NNL của EVN.    

1.3.1 Phát triển nguồn nhân lực ở các Công ty ðiện lực Nhật Bản  

Công ty TEPCO hoạt ñộng như một tập ñoàn ñiện lực lớn nhất Nhật 

Bản có số nhân lực 38 ngàn người, công suất Pð khoảng 65.000 MW, với 255 

công ty thành viên ở năm 2009. Nhờ chính sách phát triển NNL và triển khai 

thực hiện phát triển NNL hiệu quả, TEPCO ñã trở thành công ty hàng ñầu thế 

giới chỉ sau 45 năm thành lập xét về quy mô và hiệu quả hoạt ñộng. ðến nay, 

TEPCO ñã ñưa NSLð tăng 30,4 lần sau 55 năm hoạt ñộng [87]. Công ty 

KEPCO là Công ty ðiện lực lớn thứ 4 Nhật Bản có số nhân lực 22 ngàn 

người, tổng công suất phát ñiện 33,8 MW. Hiện nay, Công ty ñược ñánh giá 

có chất lượng dịch vụ tốt nhất trong khâu PP&KD ñiện.  

Bên cạnh các nỗ lực trong nghiên cứu và ứng dụng KHCN, việc coi trọng 

ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên NNL hiện có là nguyên nhân chính ñể cả hai 

Công ty này thành công trong SXKD ñiện với chỉ số NSLð tăng liên tục. Chỉ số 

NSLð của TEPCO tăng liên tục từ mức 248 MWh/lao ñộng vào năm 1951 lên 

tới 7.778 MWh/lao ñộng ở năm 2007, tăng 31,4 lần trong vòng 55 năm [87]. 

Phát triển NNL ở các Công ty này ñược thực hiện một cách có hệ 

thống, tổ chức chặt chẽ từ công ty tới các phòng, ban, ñơn vị ở cả tất cả các 

nội dung gồm 4 bước: “Plan-Do-Check-Action” (PDCA). Thực hiện phát 

triển NNL, do vậy giống như  một “chu trình” gồm các nội dung: phân tích 

NNL, hoạch ñịnh ñể ñánh giá nhu cầu, lập kế hoạch ñào tạo - bồi dưỡng, thực 

hiện và kiểm tra ñánh giá.  

Về ñánh giá NNL hiện có và hoạch ñịnh phát triển NNL: 

 Các Công ty thực hiện thường xuyên việc ñánh giá NNL và nhu cầu 

ñào tạo theo vị trí ñể ñảm bảo mỗi nhân viên từ lúc mới ñược tuyển dụng 

ñược ñào tạo, bồi dưỡng liên tục theo kế hoạch. Do vậy, kế hoạch ñào tạo, bồi 

dưỡng ñược quan tâm xây dựng gắn chặt với kế hoạch phát triển sự nghiệp cá 

nhân thông qua việc ñánh giá nhu cầu ñào tạo và lập kế hoạch bồi dưỡng 
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ñược thực hiện thường xuyên ở từng ñơn vị. Kế hoạch phát triển NNL ñược 

xây dựng từ các ñơn vị thành viên thuộc Công ty, trong ñó bao gồm kế hoạch 

bồi dưỡng và kế hoạch luân chuyển ñể mỗi lao ñộng từ khi mới vào ñược phát 

triển cho ñến khi trở thành lãnh ñạo, quản lý hoặc chuyên gia.  

Công tác hoạch ñịnh phát triển NNL do bộ phận quy hoạch và phát triển 

NNL chủ trì ñược thực hiện một cách thường xuyên, nền nếp và ñược triển khai 

ở từng ñơn vị ñến Công ty cho mỗi vị trí công tác. ðặc biệt, trong xây dựng kế 

hoạch và chương trình ñào tạo bồi dưỡng có sự phối hợp giữa trung tâm ñào tạo 

và các phòng, ban liên quan về CMKT cho mỗi lĩnh vực công tác. 

Các chính sách và cơ chế triển khai phát triển NNL ñược xây dựng, áp 

dụng từ rất lâu, từ ñó hoạt ñộng ñào tạo, bồi dưỡng ñược thực hiện thường 

xuyên, liên tục ñể nâng cao năng lực NNL hiện có. ðến nay, tổ chức ñào tạo 

và bồi dưỡng thường xuyên ñi vào nền nếp ở tất cả các ñơn vị. ðịnh hướng về 

nội dung ñào tạo, bồi dưỡng, kỹ thuật và công nghệ ñược chú trọng theo các 

nhóm lĩnh vực kỹ thuật chính của ngành, trong ñó phần thực hành thường 

chiếm hơn 50% tổng số giờ học với trang thiết bị gắn liền với thực tiễn ñang 

sử dụng tại các Công ty.  

Về thực hiện và tổ chức, quản lý phát triển NNL: 

Các Công ty luôn quan tâm thực hiện ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên 

ñể nâng cao năng lực NNL, trong ñó chú trọng ñặc biệt ñến bồi dưỡng với các 

phương thức phù hợp nhằm duy trì và phát triển các kỹ năng thực hiện công 

việc, cập nhật những kiến thức mới. Triển khai ñào tạo, bồi dưỡng thường xuyên 

gắn với kế hoạch phát triển cá nhân với các phương thức chính như ở Hình 1.6. 

Việc thực hiện ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên ở các Công ty ðiện 

lực Nhật Bản có những ñặc ñiểm chủ yếu là: 

- Chương trình bồi dưỡng, phát triển cá nhân ñược tiến hành ngay tại 

từng ñơn vị hoặc ở Trung tâm ñào tạo thuộc Công ty nhưng do ñơn vị chủ 

ñộng triển khai; 
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- Mỗi nhân viên ở các vị trí trong công ty bình quân ñược tham gia vào 

các hoạt ñộng bồi dưỡng ở mức 3,5 lần trong 1 năm; 

- Các phòng, ban chức năng về CMKT của công ty, ñơn vị trực tiếp 

thực hiện một số khoá ñào tạo ở các lĩnh vực chuyên sâu ngay tại công ty và 

các ñơn vị; 

- Luân chuyển các vị trí công tác, trao ñổi hướng dẫn viên, giáo viên 

ñược thực hiện thường xuyên nhằm tạo ñiều kiện mở rộng và nâng cao khả 

năng làm việc ở các vị trí và phát triển sự nghiệp cá nhân; 

- Hình thức bồi dưỡng thường xuyên thông qua kèm cặp tại chỗ làm việc 

(OJT) rất phổ biến ở các ñơn vị và mang lại hiệu quả cao. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 
 
 

ðÀO TẠO, BỒI DƯỠNG TÁCH KHỎI CÔNG VIỆC - Off  JT 

ðào tạo, bồi dưỡng tại phòng, ban, tổ ñội 

Bồi dưỡng theo cấp bậc 

Gồm các chương trình như: tu nghiệp nước ngoài, các khóa ñào tạo nâng 
cao, các hội thảo chuyên ñề …  

HỖ TRỢ TỰ HỌC TẬP, PHÁT TRIỂN CÁ NHÂN 

Công ty hỗ trợ kinh phí học tập và công nhận bằng cấp; khuyến khích sử dụng dữ 
liệu dùng chung; cung cấp trang thiết bị phương tiện, thông tin tư liệu tự học   

Hình thành tác phong, xây dựng tính cách nhân viên mới; Nâng cao kiến thức kỹ 
thuật, rèn luyện kỹ năng; Nâng cao năng lực thực hiện công việc   

BỒI DƯỠNG VÀ KÈM CẶP TẠI CHỖ - OJT 

Bồi dưỡng, ñào tạo theo các chuyên ñề tự chọn 

ðào tạo, bồi dưỡng theo CMKT chuyên sâu 

Cung cấp kiến thức về công nghệ, kỹ thuật, phát triển các kỹ năng cần 
thiết ñể thực hiện nhiệm vụ (ñược thực hiện bởi từng ñơn vị phòng, ban)  

Xây dựng nhận thức, thái ñộ, tác phong và các hiểu biết, kỹ năng cần thiết 
các cấp: lãnh ñạo, quản lý; chuyên gia, nhân viên.    

Nhằm ñạt ñược những kỹ năng, bổ sung năng lực thực hiện và hướng dẫn 
giám sát nhân viên cấp dưới, nhân viên mới 
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Hình 1.6: Triển khai phát triển NNL ở các Công ty ðiện lực Nhật Bản 

Phát triển NNL trong các Công ty ðiện lực Nhật Bản mang lại hiệu quả, 

các hoạt ñộng ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên ñược triển khai liên tục và 

mang tính hệ thống là do tổ chức, bộ máy hoạt ñộng hiệu quả và công tác quản 

lý phát triển NNL ñược thực hiện rất tốt.   

Cơ cấu tổ chức, bộ máy nhân lực quản lý và triển khai phát triển NNL 

trong các Công ty khá gọn nhẹ nhưng có mối liên hệ chặt chẽ, có hệ thống từ 

công ty ñến các ñơn vị và cơ sở ñào tạo: tại cơ quan ñầu não của các Công ty 

ñều có Ban Nguồn nhân lực, trong ñó có nhóm quy hoạch & phát triển NNL 

thực hiện vai trò tham mưu cho Tổng giám ñốc trong hoạch ñịnh, triển khai và 

quản lý hoạt ñộng phát triển NNL và quản lý trực tiếp các Trung tâm ñào tạo. 

Ở các ñơn vị trực thuộc ñều có các bộ phận và cá nhân phụ trách về ñào tạo, 

bồi dưỡng. 

Trong quản lý và triển khai, các Công ty ñều có chính sách và cơ chế rõ 

ràng về quản lý và triển khai các hoạt ñộng phát triển NNL: các chương trình 

ñào tạo ñược thiết kế từ mức cơ bản với kiến thức kỹ năng chung cho ñến 

chuyên sâu từng lĩnh vực hay chương trình ñặc biệt; trong triển khai bồi dưỡng, 

các cơ sở ñào tạo luôn ñược ưu tiên cử giảng viên tham gia các khoá học cập 

nhật công nghệ mới; chứng chỉ do cơ sở ñào tạo này cấp là yêu cầu bắt buộc ñể 

nâng bậc về chuyên môn, luân chuyển và bổ nhiệm nhân lực ở tất cả các vị trí.  

Nhờ phân cấp rõ ràng trong quản lý và tổ chức triển khai thực hiện tới 

từng ñơn vị cơ sở, phát triển NNL ñã gắn chặt với hoạt ñộng thực tiễn ở từng 

công ñoạn SXKD. Do vậy, các hoạt ñộng ñào tạo, bồi dưỡng rất thiết thực và 

ñược ñánh giá chặt chẽ thông qua các học viên và nhân viên quản lý ñể rút kinh 

nghiệm, từ ñó kế hoạch và các chương trình phát triển NNL ñược xem xét ñiều 

chỉnh, bổ sung hàng năm. 

 1.3.2  Phát triển nguồn nhân lực ở các tổ chức ðiện lực ASEAN 

Hiệp hội các tổ chức ðiện lực trong khu vực các nước ASEAN (gọi tắt 
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là APUA) tập trung vào các hoạt ñộng phát triển NNL với chiến lược và chính 

sách rõ ràng. Kể từ năm 1980, các Công ty ðiện lực trong APUA ñã có sáng 

kiến hình thành nhóm công tác về phát triển NNL nhằm tăng cường trao ñổi và 

hợp tác trong phát triển NNL ngành ñiện. Ngành ðiện Việt Nam tham gia 

nhóm công tác kể từ năm 1998 do Tổng công ty ðiện lực Việt Nam ñại diện.  

Phát triển NNL ở Công ty ðiện lực Singapore (SP):  

Công ty ðiện lực Singapore là một doanh nghiệp lớn nhất Singapore với 

tổng doanh thu trên 4 tỷ USD và tổng tài sản trên 20 tỷ USD ở năm 2009. Hiện 

nay, SP ñược ñánh giá là một trong số các công ty tốt nhất thế giới về hiệu quả 

hoạt ñộng. Khác với các các công ty ñiện lực trong khu vực, SP không hoạt 

ñộng ở khâu Pð mà cung cấp dịch vụ phân phối ñiện và năng lượng ở 

Singapore và Australia. Việc nâng cao năng lực, kỹ năng thực hiện của nhân 

viên một cách thường xuyên là yếu tố cơ bản làm cho SP không ngừng nâng 

cao chất lượng dịch vụ và duy trì ñược hoạt ñộng với các tiêu chuẩn quốc tế. 

Về hoạch ñịnh phát triển NNL, Công ty có chiến lược ñầu tư cho phát 

triển NNL từ rất sớm. ðến nay, hoạt ñộng bồi dưỡng phát triển NNL hiện có ñã 

ñạt ñến mức hài hoà với cuộc sống và môi trường làm việc không ngừng ñược 

cải thiện cho từng nhân viên. Với mục tiêu tạo ra môi trường sống và làm việc 

tốt nhất, các hoạt ñộng ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên ñược kết hợp hài 

hoà với chăm lo ñời sống vật chất, tinh thần và cơ hội phát triển sự nghiệp. Do 

vậy, nhân viên của SP ñược hưởng các chế ñộ ñãi ngộ, chăm sóc ñời sống 

nhằm thúc ñẩy mạnh mẽ ñộng cơ học tập, nghiên cứu ñể hoàn thiện năng lực 

hoạt ñộng trong mỗi vị trí công tác.       

Về triển khai và tổ chức, quản lý phát triển NNL, Viện ðào tạo trực 

thuộc Công ty có trang thiết bị, phương tiện hiện ñại luôn phối hợp với Ban 

NNL xây dựng các chính sách, kế hoạch phát triển NNL và triển khai ñào tạo, 

bồi dưỡng thường xuyên các lĩnh vực CMKT cho NNL của Công ty. Mỗi năm 

trung bình mỗi CBNV của SP có 56 giờ ñào tạo, bồi dưỡng ñể bổ sung kiến 
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thức và nâng cao kỹ năng. Từ 10 năm trở lại ñây, ứng dụng CNTT và viễn 

thông trong hỗ trợ các hoạt ñộng tự học tập, nghiên cứu cho nhân viên ñã trở 

nên phổ biến tại SP.  

Ngoài bồi dưỡng và phát triển kỹ năng, gần ñây SP chú trọng cân bằng 

công việc - cuộc sống cho người lao ñộng. Kể từ năm 2000, SP ñã ñược Chính 

phủ Singapore và Australia công nhận là doanh nghiệp thực hiện thành công hệ 

thống phát triển con người toàn diện, giúp nhân viên có ñời sống khoẻ mạnh. 

Thông qua các chương trình hỗ trợ học bổng và trao ñổi nhân viên, SP ñào tạo 

cán bộ tài năng cho Công ty và cho ngành công nghiệp của hai nước Singapore 

và Australia. Hàng năm, có từ 5 - 10 nhân viên ñược ñào tạo và chuyển ñổi 

công tác từ Singapore sang Australia và ngược lại. Gần ñây ñào tạo chuyên gia 

hàng ñầu ở các lĩnh vực mũi nhọn và có tiến bộ KHCN nhanh ñược chú trọng. 

Tuy nhiên, ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên nhằm liên tục cải thiện kỹ năng 

cho lực lượng nhân viên và công nhân kỹ thuật vẫn ñược quan tâm.  

Tổng công ty ðiện lực Quốc gia Malaysia (TNB): 

Tổng công ty TNB là một trong số các doanh nghiệp lớn nhất Malaysia 

ñược thành lập năm 1990 theo mô hình doanh nghiệp nhà nước. Năm 2008, 

TNB có tổng tài sản trên 18,7 tỷ USD, số lao ñộng gần 39.000 người, tổng 

công suất phát ñiện 11.200 MW, chiếm trên 61% toàn quốc. Từ năm 1997, 

TNB hoạt ñộng như một tập ñoàn với các công ty con trong các lĩnh vực 

SXKD ñiện, tư vấn xây dựng công trình ñiện, giáo dục ñào tạo và nghiên cứu 

ứng dụng giống như mô hình của EVN hiện nay. Hiện trạng về NNL của TNB 

cho thấy tỷ trọng nhân lực có trình ñộ ở bậc ðH ở năm 2009 vào khoảng 24%, 

CNKT lành nghề chiếm 43% [82]. Công ty ñặt mục tiêu ñưa số có trình ñộ 

CNKT lành nghề (tương ñương cao ñẳng nghề trở lên) có kỹ năng tốt về kỹ 

thuật ñạt 55% vào năm 2015.   

Về hoạch ñịnh chiến lược, xây dựng chính sách phát triển NNL: TNB 

công bố cam kết ñảm bảo ñể các chương trình giáo dục, ñào tạo và bồi dưỡng 



67 

 

ñược hoạch ñịnh và triển khai một cách có hệ thống, tích hợp với phát triển sự 

nghiệp cá nhân [90] trong toàn Tổng công ty và các công ty, ñơn vị thành viên. 

TNB thể hiện rõ quyết tâm xây dựng một ñội ngũ nhân lực chuyên nghiệp có 

năng lực ñể thực hiện tầm nhìn trở thành một tập ñoàn hàng ñầu thế giới về 

năng lượng.  

ðầu tư cho giáo dục và ñào tạo của TNB rất lớn và có chiến lược rõ 

ràng: kể từ năm 1970 TNB ñã có chương trình gửi sinh viên ñi ñào tạo bậc ðH 

và sau ðH ở các nước phát triển ñể tuyển dụng; từ năm 1997 ñến 2000 ñã ñầu 

tư trên 250 triệu ðô-la Mỹ ñể xây dựng cơ sở vật chất ban ñầu cho Trường ðại 

học của mình (Uniten). ðến nay, Uniten ñã trở thành trường ñại học quốc tế có 

chất lượng cao ở khu vực, tự cân ñối về tài chính nhưng gắn bó mật thiết và 

hợp tác toàn diện với Tập ñoàn trong phát triển NNL.  

Về tổ chức và bộ máy quản lý phát triển NNL, bên cạnh Uniten, TNB 

còn có một Trung tâm ðào tạo trực thuộc ñược trang bị cơ sở vật chất phù hợp 

với công nghệ hiện ñại ñang sử dụng trong thực tế ñể triển khai ñào tạo bồi 

dưỡng NNL cho Tổng công ty và các ñơn vị. Các cơ sở ñào tạo này nằm trong 

khối quản lý và phát triển NNL cùng với Ban Nguồn nhân lực do 1 Phó Tổng 

giám ñốc Tổng công ty chỉ ñạo.  

Trong quản lý và triển khai phát triển NNL, giống như các Công ty ðiện 

lực Nhật Bản, TNB tổ chức ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên NNL hiện có 

theo cấp bậc, ngạch bậc với hai nhóm nhân lực chính là: lãnh ñạo quản lý và 

chuyên gia về CMKT. Hoạt ñộng chủ yếu nhất là tổ chức các khoá ñào tạo có 

chứng chỉ bắt buộc của Trung tâm ñào tạo trực thuộc. Hàng năm TNB tổ chức 

ñào tạo, bồi dưỡng trên 100 ngàn lượt người ở các vị trí khác nhau trên cơ sở 

ñảm bảo năng lực thực hiện nhiệm vụ.  

Các chương trình ñào tạo và bồi dưỡng ñược chia thành các mảng lĩnh 

vực chính về CMKT như: truyền tải và phân phối ñiện; trạm ñiện và hệ thống 

ñiều khiển bảo vệ; cơ khí và chế tạo thiết bị ñiện; thiết bị ñiện tử và ño lường, 
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ñiều khiển; thiết bị nguồn ñiện, vận hành và sửa chữa, bảo dưỡng nhà máy 

ñiện. ðây là những ngành nghề chủ yếu của lực lượng nhân lực kỹ thuật 

ngành ñiện.    

Cơ quan phát ñiện Thái Lan (EGAT): 

Trong hệ thống cung cấp ñiện của Thái Lan, EGAT là doanh nghiệp nhà 

nước (DNNN) lớn nhất có vai trò là người mua ñiện duy nhất. EGAT nắm giữ 

các NMð chủ yếu và quản lý, vận hành hệ thống TTð ñể bán ñiện cho các 

công ty phân phối ñiện. Ở năm 2009, EGAT có tổng công suất phát ñiện trên 

14.000 MW, chiếm gần 50% toàn quốc, NNL vào khoảng 24.500 người. ðể 

thích ứng với tái cơ cấu ngành ñiện, EGAT ñã tăng cường phân cấp trong ñiều 

hành, ñẩy mạnh ñánh giá kết quả thực hiện và tập trung bồi dưỡng ñể nâng cao 

năng lực của NNL. Cơ cấu NNL theo trình ñộ của EGAT vào năm 2009 là: bậc 

ðH chiếm 30%, THCN và cao ñẳng chiếm 28,3% còn lại là CNKT và lao ñộng 

phổ thông là 41,8% [72].  

Về ñánh giá NNL và hoạch ñịnh phát triển NNL: từ năm 2005, EGAT 

tiến hành xây dựng chiến lược “nâng cao hiệu quả và hiệu lực thực hiện công 

việc”, ñồng thời xây dựng kế hoạch phát triển 5 năm, quan tâm xây dựng hệ 

thống tiêu chuẩn ñánh giá và tăng cường năng lực hệ thống ñánh giá nhân viên 

gồm 3 khía cạnh: mục tiêu; năng lực thực hiện và sự phản hồi toàn diện. Kết 

quả ñánh giá năng lực cùng với ñánh giá nhu cầu ñào tạo thường xuyên là cơ 

sở xây dựng kế hoạch phát triển NNL, giúp nhân viên hình thành kế hoạch phát 

triển cá nhân.  

Trong xây dựng chính sách, EGAT tập trung chỉ ñạo ñể các kế hoạch và 

chương trình ñào tạo, bồi dưỡng ở Trung tâm ñào tạo ñược thiết kế thích ứng 

với nhu cầu của các bộ phận khác nhau, trong ñó coi trọng ñào tạo kỹ năng, 

phương pháp làm việc mới. Trong 5 năm trở lại ñây, EGAT ñặc biệt quan tâm 

ñến kỹ năng ứng dụng CNTT và tiếng Anh. ðầu tư cho phát triển NNL gần ñây 

cũng ñược quan tâm hơn. Chi cho ñào tạo, bồi dưỡng thường xuyên NNL tăng 
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liên tục từ 30 triệu Bath (bằng 0,2% lợi nhuận sau thuế) ở năm 1996 lên tới gần 

106,4 triệu Bath ñạt 0,38% vào năm 2008. 

Về tổ chức bộ máy quản lý và triển khai phát triển NNL, giống như các 

tổ chức trong APUA, EGAT hình thành một khối quản lý theo ngành dọc về 

NNL và phát triển NNL. Cơ cấu tổ chức quản lý phát triển NNL gồm Ban 

NNL và Trung tâm ñào tạo do 1 Phó Tổng giám ñốc chỉ ñạo trực tiếp. ðiều này 

tạo ñiều kiện gắn liền các chính sách về NNL như ñánh giá thành tích, tiền 

lương, bổ nhiệm và luân chuyển với bồi dưỡng và phát triển sự nghiệp cá nhân. 

Trung tâm ñào tạo có ñiều kiện giữ mối liên hệ chặt chẽ với các doanh nghiệp, 

cơ sở SXKD ñiện, ñồng thời hỗ trợ ñắc lực trong hoạch ñịnh và triển khai phát 

triển NNL trong phạm vi toàn tổ chức. 

Trong triển khai phát triển NNL, EGAT ñã xây dựng hoàn chỉnh hầu 

hết các chương trình ngắn hạn ñể bồi dưỡng thường xuyên NNL cho các ñối 

tượng từ lãnh ñạo cấp cao, cán bộ quản lý, nhân viên nghiệp vụ và CNKT vận 

hành. Kết quả thực hiện phát triển NNL hàng năm của EGAT cho thấy: 100% 

số lao ñộng hiện có ñược tham gia các hoạt ñộng ñào tạo và bồi dưỡng, trong 

ñó khoảng 24.300 người ñược ñào tạo trong nước và 1.500 người ñược ñào 

tạo ở nước ngoài [72]. Các hoạt ñộng trên ñược giao Trung tâm ñào tạo thực 

hiện, một số khoá học ñược EGATký hợp ñồng với các ñối tác, cơ sở bên 

ngoài thực hiện.   

1.3.3 Những bài học vận dụng cho phát triển nguồn nhân lực ở Tập 
ñoàn ðiện lực Việt Nam 

Kinh nghiệm phát triển của các Công ty ðiện lực Nhật Bản và APUA 

khẳng ñịnh vai trò hết sức quan trọng của ñào tạo, ñặc biệt là bồi dưỡng thường 

xuyên trong phát triển NNL. Các Công ty hoạt ñộng hiệu quả và ñược ñánh giá 

cao về chất lượng phát triển cũng là các Công ty thực hiện tốt công tác bồi 

dưỡng ñể phát triển NNL hiện có và có chính sách quan tâm thực sự ñến sự 

nghiệp của nhân viên. Bài học vận dụng cho phát triển NNL ở EVN là:  
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1. ðánh giá nguồn nhân lực và hoạch ñịnh phát triển:  

- Hoạch ñịnh phát triển NNL cùng với việc xây dựng kế hoạch ñào tạo 

và bồi dưỡng ñược thực hiện thông qua việc ñánh giá NNL hiện có một cách 

thường xuyên. ðánh giá NNL cần ñược triển khai cho các vị trí công tác và dựa 

trên cơ sở năng lực yêu cầu cho từng vị trí. 

- Việc xây dựng và công bố chiến lược, các chính sách phát triển NNL 

phù hợp với từng giai ñoạn có ý nghĩa quyết ñịnh trong công tác quản lý và 

triển khai thực hiện phát triển NNL. Chiến lược phát triển NNL tích hợp với 

chiến lược phát triển SXKD ñiện, từ ñó các chính sách về ñào tạo bồi dưỡng 

gắn chặt với SXKD ñiện và hướng tới việc phát triển sự nghiệp, hài hòa giữa cá 

nhân và ñơn vị ở tất cả các cấp trong tổ chức. 

2. Trong triển khai thực hiện phát triển NNL:  

- Hoạt ñộng ñào tạo ngắn hạn, bồi dưỡng ñóng vai trò quyết ñịnh, do vậy 

cần ñược thực hiện thường xuyên ñể nâng cao năng lực NNL từ khi mới vào 

làm việc cho tới khi trở thành các chuyên gia ñầu ngành. Hoạt ñộng này cần 

gắn với kế hoạch luân chuyển, phù hợp với kế hoạch phát triển sự nghiệp cá 

nhân;  

- Về hình thức thực hiện, bên cạnh việc triển khai cách ly khỏi công việc 

bằng các khoá học tại các cơ sở ñào tạo, việc tổ chức ñào tạo ngay tại các ñơn 

vị cơ sở SXKD và kèm cặp tại chỗ (OJT) với sự tham gia trực tiếp của các 

phòng, ban chuyên môn ở các cấp cho kết quả và hiệu quả cao, nhất là trong 

các lĩnh vực CMKT; 

- Về nội dung triển khai phát triển NNL, ở giai ñoạn hiện ñại hóa công 

nghệ, cần tập trung ñào tạo nâng cao về kỹ thuật và cập nhật công nghệ vận hành 

cho ñội ngũ lao ñộng trực tiếp (giống những năm 1980 ở Nhật Bản và 1990 ở 

phần lớn các nước ASEAN). Nhìn chung, nội dung ñào tạo bồi dưỡng về kỹ 

thuật và công nghệ ở các lĩnh vực chủ yếu của ngành ñiện vẫn cần ñược quan 

tâm thực hiện một cách thường xuyên. Từng bước cần có quan tâm thích ñáng 
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ñến kỹ năng lãnh ñạo quản lý, chú trọng tạo môi trường phát triển cá nhân, hài 

hoà công việc và cuộc sống cho nhân viên như Nhật Bản và Singapore hiện nay.    

3. Về tổ chức, bộ máy và quản lý:  

- Trong phát triển NNL một tổ chức ñiện thì một cơ cấu tổ chức có hệ 

thống từ công ty mẹ, ñơn vị cấp 2 ñến các cơ sở trực tiếp SXKD có vai trò quan 

trọng. Các bộ phận chức năng quản lý phát triển NNL cùng với các cơ sở ñào 

tạo cần trở thành một khối thống nhất có sự quản lý của cơ quan ñiều hành 

chung;  

- Quản lý phát triển NNL cần ñược thực hiện ñồng bộ, các cơ sở ñào tạo 

ñược ñầu tư và trực tiếp chỉ ñạo ñể tham gia chặt chẽ cùng các ñơn vị trong 

triển khai thực hiện phần lớn các hoạt ñộng ñào tạo; 

- Cần xây dựng và áp dụng hệ thống tiêu chuẩn về năng lực cho từng 

chức danh, vị trí công tác ở các cấp và có các chính sách bồi dưỡng về CMKT 

gắn với ñề bạt, sử dụng nhân lực theo cấp bậc và tiêu chuẩn năng lực.
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 1 

Nguồn nhân lực có vai trò quan trọng trong phát triển kinh tế, vừa là 

nguồn lực vừa là mục tiêu của sự phát triển. Phát triển NNL là tổng thể các 

hoạt ñộng có kế hoạch, có tính hệ thống nhằm nâng cao năng lực thực hiện, 

ñáp ứng tốt nhất yêu cầu nhiệm vụ trong hiện tại và tương lai của tổ chức. Sau 

khi hệ thống hóa cơ sở lý luận và thực tiễn về phát triển NNL, Chương 1 chỉ 

ra 3 nội dung chủ yếu của phát triển NNL trong một tổ chức, ñó là: ñánh giá 

NNL hiện tại và tổ chức, quản lý; hoạch ñịnh phát triển NNL; thực hiện phát 

triển NNL theo mô hình dựa trên năng lực và ñào tạo có hệ thống. 

Trên cơ sở lý luận và ñặc ñiểm SXKD ñiện, Chương 1 ñã làm rõ các nội 

dung chủ yếu của phát triển NNL trong một tổ chức ñiện lực. Thứ nhất, ñánh giá 

về quy mô, cơ cấu, ñặc biệt là chất lượng NNL hiện có (thể hiện ở năng lực theo 

vị trí) và công tác tổ chức quản lý phát triển NNL. Thứ hai, hoạch ñịnh phát triển 

NNL cần dự báo ñược quy mô, cơ cấu hợp lý và ñặc biệt là yêu cầu về năng lực 

thực hiện của các vị trí. Thứ ba, thực hiện phát triển NNL gồm 3 hoạt ñộng chủ 

yếu nhất là: ñào tạo mới, bồi dưỡng thường xuyên NNL hiện có ñể nâng cao 

năng lực và hoàn thiện tổ chức, quản lý phát triển NNL. Chương 1 cũng phân 

tích, làm rõ các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển NNL của một tổ chức ñiện lực. 

Qua nghiên cứu kinh nghiệm phát triển NNL của các Công ty ðiện lực 

Nhật Bản và khu vực ASEAN, các bài học vận dụng cho phát triển NNL của 

EVN là: ñánh giá NNL hiện có và công tác hoạch ñịnh phát triển NNL có vai 

trò quan trọng, trong ñó cần xây dựng và công bố chiến lược, các chính sách 

phát triển NNL; trong thực hiện phát triển NNL, cần chú trọng công tác bồi 

dưỡng thường xuyên với các hình thức khác nhau và tổ chức bộ máy quản lý 

một cách có hệ thống, chặt chẽ từ các cơ sở SXKD và cơ sở ñào tạo cho tới cơ 

quan quản lý, ñiều hành chung trong tổ chức ñiện lực.
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Chương 2 

THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 
CỦA TẬP ðOÀN ðIỆN LỰC VIỆT NAM 

2.1 GIỚI THIỆU CHUNG VỀ TẬP ðOÀN ðIỆN LỰC VIỆT NAM  

2.1.1 Sự hình thành Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam 

2.1.1.1 Các giai ñoạn phát triển ngành ðiện Việt Nam 
Trong thời kỳ kháng chiến và ñấu tranh giải phóng Miền Nam (1946 – 

1974), hoạt ñộng ñiện lực ở miền Bắc chủ yếu là tiếp quản, ñảm bảo vận hành 

và ñầu tư cải tạo một số NMð và tuyến ñường dây cũ do người Pháp ñể lại. 

Tại miền nam, HTð do chính quyền Sài Gòn quản lý là các di sản có từ thời 

thuộc ñịa và một số công trình hiện ñại nhưng mang tính phụ thuộc vào viện 

trợ nước ngoài. Kể từ năm 1975, một Ngành ðiện Việt Nam thống nhất ñược 

hình thành bao gồm ba công ty ñiện lực ở ba miền: Bắc, Trung, Nam ñể quản 

lý ñầu tư, vận hành và tổ chức bán ñiện theo chỉ ñạo và ñiều hành trực tiếp 

của Bộ chủ quản là Bộ ðiện than.  

Với nhu cầu ñiện phục vụ phát triển kinh tế - xã hội tăng cao, ñầu tư 

phát triển HTð trở thàng gánh nặng ñối với ngân sách Nhà nước, mặt khác cơ 

chế quản lý tập trung, bao cấp không ñáp ứng ñược yêu cầu huy ñộng vốn cho 

ñầu tư phát triển. Vì vậy, ngành ðiện ñược cải tổ theo hướng công ty hoá, bỏ 

dần chế ñộ Bộ chủ quản, cấp hành chính chủ quản ñể tăng quyền tự chủ của 

doanh nghiệp trong hoạt ñộng SXKD. Tổng công ty ðiện lực Việt Nam ñược 

thành lập và ñi vào hoạt ñộng từ năm 1995 theo mô hình “Tổng công ty 91” 

trên cơ sở tổ chức lại các ñơn vị hoạt ñộng trong lĩnh vực ñiện: tư vấn xây 

dựng, ñiều ñộ, SXKD ñiện và các lĩnh vực phụ trợ ñể thực hiện vai trò chủ 

ñạo trong ñầu tư và phát triển HTð [42], ñáp ứng nhu cầu phát triển kinh tế - 

xã hội ñất nước và ñảm bảo cân bằng tài chính dài hạn.  

2.1.1.2 Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam 
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Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam ñược thành lập năm 2007 trên cơ sở ðề 

án Thí ñiểm hình thành Tập ñoàn kinh tế. Với mục ñích ña dạng hoá sở hữu, 

EVN hình thành và hoạt ñộng theo mô hình chủ ñạo công ty mẹ - công ty con 

là các pháp nhân ñộc lập ñược sắp xếp lại từ Tổng công ty ðiện lực Việt Nam 

và các ñơn vị thành viên. Theo ñó, Công ty mẹ - Tập ñoàn có trách nhiệm kế 

thừa các quyền và nghĩa vụ pháp lý của Tổng công ty ðiện lực Việt Nam theo 

quy ñịnh của pháp luật [50]. Tính ñến cuối năm 2009, EVN là một trong số 

các Tập ñoàn kinh tế có quy mô lớn nhất Việt Nam về tài sản, vốn và NNL 

(giá trị tài sản cố ñịnh trên 191.000 tỷ ñồng; số lao ñộng trên 96.000 người), 

quản lý vận hành HTð Quốc gia và tổ chức bán lẻ ñiện, chi phối khâu Pð với 

gần 70% công suất ñiện toàn quốc. Hoạt ñộng kinh doanh của EVN gồm viễn 

thông công cộng, tư vấn xây dựng ñiện, tài chính, ngân hàng, cơ khí ñiện lực 

v.v, nhưng SXKD ñiện là hoạt ñộng chủ yếu. Tổng doanh thu năm 2009 ñạt 

81.757 tỷ ñồng, lợi nhuận trước thuế ñạt 3.491 tỷ ñồng [41].  

Sau 3 năm hoạt ñộng, EVN ñã từng bước hình thành các quan hệ về 

kinh tế, sở hữu giữa công ty mẹ và các công ty con, công ty liên kết thay cho 

quan hệ mang tính cấp trên, cấp dưới thuần túy [2]. Tuy nhiên, vẫn có những 

vấn ñề cần hoàn thiện trong hoạt ñộng theo mô hình tập ñoàn, ñó là: thiếu các 

quy ñịnh, hướng dẫn rõ ràng về các cơ chế quản lý, ñặc biệt là quản lý cán bộ, 

viên chức trong mô hình mới; vai trò chi phối về chiến lược, công nghệ, nhất 

là phát triển NNL của Công ty mẹ - Tập ñoàn chưa ñược như mong ñợi; về 

ñiều phối triển khai nhiệm vụ, trong ñó có quản lý và phát triển NNL giữa 

công ty mẹ với các công ty con và các ñơn vị ở các cấp cơ bản vẫn mang tính 

hành chính, mệnh lệnh giống thời kỳ tổng công ty trước ñây.  

2.1.2 Tổ chức sản xuất kinh doanh ñiện ở Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam 

Do tiếp thu mô hình ñộc quyền liên kết dọc của Tổng công ty ðiện lực 

Việt Nam nên tổ chức SXKD ñiện của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam không có 

thay ñổi lớn so với mô hình trước ñây: Công ty mẹ chỉ ñạo, phê duyệt và 
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hướng dẫn các ñơn vị trực thuộc và các công ty con về kế hoạch, các chỉ tiêu 

chủ yếu trong SXKD ñiện và ñiều hành HTð. ðây là mô hình tiêu biểu của 

ngành công nghiệp ñiện lực phổ biến trên thế giới từ những năm của thập 

niên 1980. Sơ ñồ tổ chức SXKD ñiện của EVN ñược mô tả ở Hình 2.1. Theo 

ñó, Trung tâm ðiều ñộ HTð Quốc gia chịu trách nhiệm ñiều ñộ HTð; Công 

ty Mua bán ñiện tổ chức mua ñiện từ các công ty Pð trong và ngoài Tập ñoàn 

và bán buôn. ðây là hai ñơn vị trực thuộc Công ty mẹ - Tập ñoàn. Quản lý và 

vận hành HTð trong toàn quốc do Tổng Công ty Truyền tải ñiện quốc gia, 

ñơn vị thành viên Tập ñoàn thực hiện. Ở khu vực PP&KD, các Tổng công ty 

ðiện lực quản lý vận hành lưới ñiện phân phối và tổ chức bán lẻ ñiện thông 

qua các Công ty ñiện lực cấp tỉnh và tới cấp chi nhánh huyện. Như vậy, các 

khâu trong dây chuyền SXKD ñiện ñều do các ñơn vị của EVN ñảm nhận. 

 
 
 
 
  
 
 
 

  
 

 

 

 

Hình 2.1: Sơ ñồ tổ chức sản xuất kinh doanh ñiện ở EVN 

Về mô hình tổ chức, sơ ñồ tổ chức của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam 

ñược trình bày ở Phụ lục 2 với liên kết chủ yếu công ty mẹ - công ty con theo 

kiểu cấu trúc hỗn hợp [16], kết hợp giữa tính tập trung quyền lực trong chỉ 

ñạo ñiều hành các vấn ñề lớn với phân quyền trong hoạt ñộng SXKD cụ thể. 

Ghi chú: 

Các công 
ty phát ñiện 

Công ty mẹ -  
Tập ñoàn 

 

Tổng công 
ty Truyền 
tải ñiện QG  

Các Công ty ðL  

Trung 
tâm 

ðiều ñộ 
HTð 

quốc gia 

Các Tổng 
công ty  
ñiện lực  

Khách hàng 
mua ñiện 

Quan hệ chỉ huy, chỉ ñạo                            ðiều ñộ vận hành hệ thống ñiện          

Trao ñổi ñiện năng về ng hiệp vụ                 Quan hệ hợp ñồng, phối hợp 
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Trên cơ sở tiếp thu các ñơn vị từ Tổng công ty, cơ cấu tổ chức của EVN gồm 

có: Công ty mẹ - Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam, có tư cách pháp nhân ñược 

chuyển ñổi mô hình sang Công ty Trách nhiệm hữu hạn một thành viên 

(TNHH MTV) từ năm 2010; các ñơn vị thành viên Tập ñoàn, gọi là ñơn vị 

cấp 2, gồm các tổng công ty, công ty do EVN nắm giữ 100% vốn ñiều lệ hoặc 

cổ phần chi phối và các ñơn vị trực thuộc; các công ty, xí nghiệp trực thuộc 

các ñơn vị cấp 2 ñược gọi là ñơn vị cấp 3. Hội ñồng Thành viên Công ty mẹ - 

Tập ñoàn là ñại diện trực tiếp chủ sở hữu vốn và tài sản Nhà nước thực hiện 

chức năng quản lý hoạt ñộng SXKD và ñầu tư phát triển tại EVN.  

Tính ñến cuối năm 2009, EVN có 89 ñơn vị cấp 2 bao gồm các ñơn vị 

trong dây chuyền SXKD ñiện, ñơn vị phụ trợ và các công ty kinh doanh ở các 

lĩnh vực liên quan. Danh mục các ñơn vị thuộc EVN ñược trình bày tại Phụ 

lục 3.  

Các ñơn vị cấp 2 trong dây chuyền SXKD ñiện ñược chia làm 3 khối 

theo các công ñoạn: khối Pð gồm các công ty Pð ñược chuyển ñổi mô hình 

từ các NMð trực thuộc Tập ñoàn; khối TTð ñược tổ chức lại vào năm 2008 

ñể hình thành Tổng công ty Truyền tải ñiện Quốc gia từ 4 Công ty Truyền tải 

ñiện và 3 Ban QLDA lưới ñiện; khối PP&KD gồm 5 Tổng công ty ðiện lực 

ñược sắp xếp từ 11 Công ty ðiện lực vào năm 2010 có chức năng tổ chức ñầu 

tư, quản lý vận hành lưới ñiện phân phối và bán lẻ ñiện năng ở 3 khu vực Bắc, 

Trung , Nam và hai thành phố lớn là Hà Nội và Thành phố Hồ Chí Minh. 

2.1.3 ðánh giá kết quả sản xuất kinh doanh ñiện của Tập ñoàn 
ðiện lực Việt Nam 

2.1.3.1 Về quy mô và tốc ñộ tăng trưởng 

Tổng doanh thu từ SXKD ñiện năm 2009 của EVN ñạt 72.726 tỷ ñồng. 

Có thể thấy rằng EVN là một tập ñoàn kinh tế có quy mô rất lớn về NNL và 

tài sản nhưng kết quả SXKD chưa cao so với một số tập ñoàn công nghiệp 

mũi nhọn khác (Tập ñoàn Dầu khí Việt Nam có 34.000 người nhưng doanh 
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thu ở năm 2009 ñạt 272.470 tỷ ñồng, nộp ngân sách Nhà nước 91.580 tỷ ñồng 

[31]). Trong tổng nhu cầu ñiện năng gần 75 nghìn tỷ kWh vào năm 2009 thì 

các NMð của EVN (bao gồm cả các NMð do EVN có cổ phần) sản xuất chỉ 

chiếm gần 63% (xem Phụ lục 4). Quy mô và tốc ñộ tăng trưởng ñiện ñược 

biểu diễn trong biểu ñồ ở Hình 2.2 cho thấy tăng trưởng bình quân trong cả 

giai ñoạn 2001-2009 ñạt 23,67%/năm, nhưng tăng trưởng lượng ñiện năng 

thương phẩm do các NMð của EVN sản xuất chỉ ñạt 11,98%/năm.   

    (ñơn vị: triệu kWh)  

  Tốc ñộ tăng của EVN (%):  18,25   18,05    4,18      2,61    14,17    7,98     7,36     7,19 

Hình 2.2: Quy mô và tốc ñộ tăng trưởng ñiện năng của EVN  
Nguồn: [41] 

ðồ thị biểu diễn giá trị doanh thu SXKD ñiện trong cả giai ñoạn (Hình 

2.3) cho thấy tốc ñộ tăng doanh thu phần ñiện do EVN sản xuất giảm rất 

nhanh kể từ năm 2004. ðặc biệt ở các năm 2004 và 2005, tốc ñộ tăng trưởng 

chỉ ñạt dưới 4% và 3%.  

 
     Tốc ñộ tăng trưởng (%):     23,89    30,8      3,47      2,41     17,53    15,63     7,10    12,25    

  Hình 2.3: Doanh thu từ ñiện do EVN sản xuất so với tổng doanh thu bán ñiện 

Nguồn: [41] 
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Hoạt ñộng SXKD ñiện của EVN giai ñoạn vừa qua cho thấy: mức tăng về 

năng lực sản xuất của khâu Pð không ñáp ứng kịp nhu cầu về ñiện của nền kinh 

tế. Tính riêng 6 năm từ năm 2004 ñến năm 2009 thì tỷ lệ tăng trưởng sản xuất ñiện 

ñạt bình quân 6,8%/năm nhưng không ổn ñịnh và có dấu hiệu giảm nhanh từ năm 

2004. Nguyên nhân chính của tình trạng này là các NMð ñang trong giai ñoạn 

ñầu tư xây dựng chậm ñưa vào vận hành, tỷ trọng thủy ñiện lớn (trên 45%) nên 

năng lực sản xuất ñiện phụ thuộc nhiều vào yếu tố thủy văn. Ngoài ra, doanh thu 

của EVN còn phụ thuộc vào giá bán ñiện do Nhà nước quy ñịnh. Nhìn vào kết quả 

tính toán tốc ñộ tăng trưởng doanh thu có thể thấy rõ tác ñộng từ việc tăng giá ñiện 

ở các năm 2002 và 2003, ñặc biệt ở năm 2007 và 2009 làm tăng doanh thu khá 

nhanh, mặc dù sản lượng ñiện do EVN sản xuất tăng rất ít. 

2.1.3.2 Về hiệu quả kinh doanh và chất lượng phát triển 

Kết quả kinh doanh hợp nhất toàn Tập ñoàn cho thấy SXKD ñiện vẫn ñóng 

vai trò chủ ñạo với tỷ trọng lợi nhuận trên 90% [38]. Trong SXKD ñiện, việc tăng 

nhanh lượng ñiện mua ngoài với giá cao hơn giá bán ñiện bình quân và huy ñộng 

các nguồn ñiện có giá thành cao như tua-bin khí chạy dầu làm cho lợi nhuận của 

EVN giảm mạnh ở các năm 2003, 2004, 2006 và 2008 cho dù tổng doanh thu bán 

ñiện vẫn tăng (xem Hình 2.4). Tỷ suất lợi nhuận trước thuế trên vốn chủ sở hữu 

chỉ ñạt 4% vào năm 2008 [38].  

 

        Năm:       2001 2002         2003        2004         2005        2006        2007         2008       

2009  

Hình 2.4: Lợi nhuận từ hoạt ñộng kinh doanh của EVN giai ñoạn 2001-
2008 trong ñó chủ yếu từ SXKD ñiện (ñơn vị: tỷ ñồng) 
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Nguồn: [40], [46]. 

ðể phân tích chất lượng tăng trưởng và hiệu quả SXKD ñiện của EVN, 

Luận án tính toán giá trị sản xuất (GO), chi phí trung gian (IC) và giá trị gia 

tăng (VA = GO - IC) từng năm SXKD ñiện thời kỳ 2001-2009 theo 2 phương 

án: có tính ñến ñiện mua ngoài và không tính ñiện mua ngoài. 

Ở Phương án 1, GO là tổng doanh thu bán ñiện gồm cả phần ñiện mua 

ngoài, lúc này ngoài chi phí vật tư, nhiên liệu, vật liệu ñưa vào SXKD ñiện thì IC 

còn gồm chi phí mua ñiện. Phương án này cho thấy kết quả kinh doanh hợp nhất 

toàn tập ñoàn, trong ñó khâu TTð và PP&KD thực hiện thêm khối lượng dịch 

vụ tương ứng với lượng ñiện năng mua ngoài. Kết quả tính toán ñược trình bày ở 

Bảng 2.1 cho thấy: mặc dù tổng doanh thu GO luôn tăng ở mức trên 12%/năm 

nhưng do tốc ñộ tăng IC cao làm cho giá trị VA giảm ở năm 2004, 2005 và có 

tốc ñộ tăng rất thấp ở các năm 2007, 2008. Riêng năm 2009 tăng trưởng VA cao 

chủ yếu do ảnh hưởng của việc tăng giá ñiện. Kết quả tính toán cũng cho thấy 

phần lớn các năm từ 2005 trở lại ñây, tỷ trọng VA/GO thấp hơn 50% và có chiều 

hướng sụt giảm, trong khi tỷ trọng IC/GO tiếp tục tăng. 

Phương án 2: GO là doanh thu từ lượng ñiện năng do EVN sản xuất, 

giá trị IC không bao gồm chi phí mua ñiện, do vậy phương án này phản ánh 

trình ñộ tổ chức SXKD ñiện của EVN. Kết quả tính toán trong Bảng 2.2 chỉ 

rõ tỷ trọng VA/GO ở từng năm cao hơn so với Phương án 1 và có xu hướng 

giảm chậm hơn trong cả thời kỳ. ðiều này cho thấy hiệu quả hoạt ñộng 

SXKD ñiện của EVN ở phương án 2 ñược cải thiện, nói cách khác: hiệu quả 

hoạt ñộng của EVN thấp ñi nếu phải mua ñiện ngoài ñể bán lẻ trong tình trạng 

cung bé hơn cầu như hiện nay. 

 Tính toán ở cả hai phương án số liệu cho thấy tỷ trọng VA/GO giảm 

chậm hơn ở các năm sau 2004 và tăng lên ở năm 2009 nhưng rất chậm. Tốc 

ñộ tăng giá trị gia tăng VA không ổn ñịnh, giảm thấp ở các năm 2004, 2005, 
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2007 và 2009. Xu hướng này cũng phù hợp với kết quả của một số nghiên 

cứu về tăng trưởng trong ngành công nghiệp gần ñây ở Việt Nam [21], [25], 

[28] ñã chỉ ra. Tốc ñộ tăng trưởng “âm” của giá trị VA trong hai năm 2004, 

2005 ở cả hai phương án tính toán phản ánh thực tế là EVN ñã huy ñộng các 

nguồn nhiệt ñiện có giá thành cao làm cho chi phí trung gian tăng nhanh hơn 

doanh thu.  

Bảng 2.1: Giá trị, tốc ñộ tăng trưởng và tỷ trọng VA, IC trong 
SXKD ñiện của EVN khi tính ñến ñiện mua ngoài (Phương án 1) 

Tốc ñộ tăng so với  
năm trước (%) Năm 

GO (tỷ 
ñồng) 

IC (tỷ 
ñồng) 

VA (tỷ 
ñồng) 

GO IC VA 

% IC 
trong 
GO 

% VA 
trong 
GO 

2001 17.520 7.537 9.983    43,02 56,98 
2002 21.468 8.101 13.367 22,54 7,48 33,90 37,74 62,26 
2003 27.462 8.632 18.830 27,92 6,55 40,87 31,43 68,57 
2004 31.503 12.739 18.765 14,72 47,58 -0,35 40,44 59,56 
2005 35.295 18.541 16.754 12,03 45,54 -10,71 52,53 47,47 
2006 41.884 20.768 21.117 18,67 12,01 26,04 49,58 50,42 
2007 50.266 27.827 22.439 20,01 33,99 6,26 55,36 44,64 
2008 57.385 32.773 24.612 14,16 17,77 9,68 57,11 42,89 
2009 72.630 40.959 31.671 26,57 24,98 28,68 56,39 43,60 

Nguồn: Tác giả tổng hợp và tính toán 

Bảng 2.2: Giá trị, tốc ñộ tăng trưởng và tỷ trọng VA, IC trong SXKD 
ñiện của EVN khi không tính ñiện mua ngoài (Phương án 2) 

Tốc ñộ tăng so với  
năm trước (%) Năm 

GO (tỷ 
ñồng) 

IC (tỷ 
ñồng) 

VA (tỷ 
ñồng) 

GO IC VA 

% IC 
trong 
GO 

% VA 
trong 
GO 

2001 16.281 5.411 10.869    33,24 66,76 
2002 20.170 5.968 14.201 23,89 10,29 30,66 29,59 70,41 
2003 26.382 7.003 19.379 30,80 17,33 36,46 26,54 73,46 
2004 27.298 8.454 18.844 3,47 20,72 -2,76 30,97   69,03 
2005 27.955 9.753 18.202 2,40 15,36 -3,40 34,89 65,11 
2006 32.855 11.099 21.757 17,53 13,80 19,53 33,78 66,22 
2007 37.992 13.539 24.453 15,63 21,99 12,39 35,64 64,36 
2008 40.691 14.067 26.624 7,10 3,90 8,88 34,57 65,43 
2009 48.834 15.391 33.444 20,01 9,41 25,61 31,52 68,48 

Nguồn: Tác giả tổng hợp và tính toán 
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Nhìn chung, hiệu quả SXKD ñiện của EVN chưa cao, kết quả chưa ổn 

ñịnh. Nguyên nhân là ñiện sản xuất từ thủy ñiện có giá thành thấp chiếm tỷ 

trọng lớn lại phụ thuộc vào ñiều kiện thủy văn. Do vậy, ngoài yếu tố quyết 

ñịnh là giá bán ñiện thì lợi nhuận và hiệu quả SXKD của EVN phụ thuộc vào 

cơ cấu phát ñiện và phụ thuộc rất lớn vào giá nhiên liệu ñầu vào (than, khí và 

dầu). Kết quả kiểm toán toàn diện hoạt ñộng năm 2007 do Kiểm toán Nhà 

nước thực hiện cũng cho thấy nếu tách riêng chênh lệch thu ñược từ tăng giá 

ñiện không hạch toán vào kết quả kinh doanh thì EVN lỗ trong hoạt ñộng sản 

xuất kinh doanh ñiện trên 506 tỷ ñồng [22].   

 2.1.3.3 Các yếu tố tác ñộng ñến kết quả sản xuất kinh doanh ñiện 

Tác ñộng tới kết quả hoạt ñộng SXKD ñiện ở EVN thời gian qua có 3 

yếu tố cơ bản gồm vốn ñưa vào SXKD ñiện, NNL và năng suất yếu tố tổng 

hợp (TFP). 

Vốn ñưa vào SXKD ñiện: số liệu thống kê cho thấy SXKD ñiện ở EVN 

sử dụng lượng vốn rất lớn bao gồm giá trị tài sản cố ñịnh (công trình ñiện, 

máy móc, thiết bị), nhiên liệu sử dụng ñể sản xuất ñiện và nguyên liệu sử 

dụng trong SXKD. Số này tăng từ 66.182 tỷ ñồng ở năm 2001 ñến trên 

207.500 tỷ ñồng ở năm 2009, tăng bình quân hàng năm trên 26% (xem Phụ 

lục 4), nhanh hơn tỷ lệ tăng trưởng ñiện năng do EVN sản xuất. Năm 2007 

công ty mẹ huy ñộng nguồn vốn vào hoạt ñộng SXKD tăng thêm 31,71% so 

với năm 2006. Nguyên nhân chủ yếu là EVN tập trung ñầu tư các dự án NMð 

và hệ thống TTð ñể ñảm bảo cung cấp ñiện với giá trị tài sản cố ñịnh lớn. 

Hơn nữa công tác quyết toán vốn ñầu tư chậm, phần lớn giá trị tài sản cố ñịnh 

ñược ñưa nguyên giá nên làm tăng giá trị hạch toán [22]. 

Nguồn nhân lực là một yếu tố quan trọng tác ñộng tới tăng trưởng, phát 

triển và các hoạt ñộng của EVN thời gian qua. Nguồn nhân lực SXKD ñiện 

chiếm chủ yếu trong lực lượng lao ñộng toàn tập ñoàn với tỷ trọng gần 90%, 
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do vậy có tác ñộng tới tăng trưởng SXKD ñiện ở EVN với vai trò là một yếu 

tố ñầu vào (lao ñộng sống) rất quan trọng.  

Theo quan ñiểm của tác giả như ñã trình bày ở Chương 1, tác ñộng của 

NNL tới kết quả SXKD ñiện không chỉ ñược thể hiện ở số lượng mà còn ở 

chất lượng của NNL tham gia vào quá trình này. Chất lượng NNL biểu hiện ở 

năng lực thực hiện tại mỗi vị trí công tác ngày càng có vai trò quan trọng, có 

tác ñộng ñến NSLð, tăng trưởng và hiệu quả sản xuất kinh doanh. Ngoài tác 

ñộng trực tiếp tới tăng trưởng thông qua lao ñộng sống, NNL ảnh hưởng lớn 

ñến sự phát triển của một tập ñoàn kinh tế với quy mô lớn, có truyền thống 

lâu năm như EVN qua các mặt hoạt ñộng, các mối quan hệ và các giá trị của 

“vốn xã hội” [13] mà NNL mang lại. 

Năng suất yếu tố tổng hợp (TFP) phản ánh tác ñộng của KHCN và các 

yếu tố khác như phương pháp quản lý, cách thức tổ chức SXKD v.v. tới tăng 

trưởng và có thể lượng hóa ñược thông qua hàm sản xuất Cobb-Doughlas. 

Ngoài hạn chế trong ứng dụng thành tựu KHCN mà ñiển hình nhất là ở các 

Công ty ðiện lực, các NMð ñốt than và nhà máy thủy ñiện thế hệ cũ thì công 

tác tổ chức sản xuất, quản lý lao ñộng còn nhiều yếu kém ở EVN là nguyên 

nhân chính làm cho năng suất thấp, hiệu quả SXKD ñiện chưa cao. Thời gian 

qua, tiếp cận các thành tựu KHCN và kỹ thuật mới ở EVN chưa mang tính hệ 

thống và ñồng bộ mà chủ yếu thông qua việc tiếp nhận vận hành một số tổ 

máy phát ñiện và thiết bị ñiện hiện ñại ñược mua sắm mới.  

ðối với Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam, trong 3 nhóm yếu tố nêu trên thì 

nhóm yếu tố NNL và năng suất yếu tố tổng hợp cần ñược quan tâm khai thác. 

Có nghĩa là, KHCN, những tiến bộ trong quản lý, ñiều hành và cải cách thể 

chế sẽ là những nhân tố quan trọng ñóng góp vào sự phát triển của EVN trong 

giai ñoạn tới. Muốn vậy, vấn ñề quyết ñịnh là phải nâng cao chất lượng NNL 

ở từng khâu, từng ñơn vị trong toàn Tập ñoàn ñể tăng nhanh NSLð, thúc ñẩy 

sử dụng hiệu quả các nguồn lực và các yếu tố vào phát triển của Tập ñoàn.  
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2.2 PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC Ở TẬP ðOÀN ðIỆN LỰC VIỆT NAM 

2.2.1 Nguồn nhân lực hiện có và tổ chức quản lý 

Về số lượng và cơ cấu NNL: 

Tính ñến năm 2009, số nhân lực SXKD ñiện của EVN là 84.381 người, 

chiếm 87,3% nhân lực toàn Tập ñoàn. Trong số này, số lao ñộng hợp ñồng 

ngắn hạn dưới 1 năm chỉ chiếm 2%. Số liệu về quy mô NNL và tổng công 

suất các NMð của EVN ở năm 2008 so với các Công ty ðiện lực APUA 

ñược trình bày ở Bảng 2.3.  

Bảng 2.3: Quy mô nguồn nhân lực và công suất phát ñiện của EVN 
so với các ðiện lực khu vực ASEAN 

 Singa
- pore 
(SP) 

Malay-
sia 

(TNB) 

Thái Lan 
(EGAT, 

MEA, PEA) 

Philip-pines 
(NPC, 

Transco) 

Indo-
nesia 
(PLN) 

Việt 
Nam 
(EVN) 

Tổng số NNL (người) 1.514 29.210 59.800 7.970 47.532 82.910 

Tổng CS ñặt (MW) 0 11.200 16.494 12.390 25.525 10.265 

Nguồn: [82]; Tác giả tổng hợp.  

So với mô hình của EVN thì Công ty ðiện lực Singapore (SP) không có 

khâu Pð mà chỉ hoạt ñộng trong khâu phân phối, bán lẻ ñiện. Tại Philippines, 

Công ty ðiện lực Quốc gia (NPC) và Transco chịu trách nhiệm về Pð và TTð, 

khu vực phân phối ñiện ñã ñược tư nhân hóa hoàn toàn. Tuy nhiên, so sánh ở 

từng khâu trong dây chuyền SXKD ñiện và so với các tổ chức có mô hình tương 

tự EVN như TNB, PLN thì quy mô NNL của EVN lớn hơn rất nhiều và tăng 

trưởng nhanh (bình quân 6%/năm).  

 Cơ cấu NNL theo lĩnh vực Pð/TTð/PP&KD của EVN vào năm 2009 là 

1/0,73/6,99, nghĩa là 1 người làm việc ở khâu Pð cần tới 7 người ở PP&KD ñiện. 

Thực tế ở các ngành ñiện trên thế giới cho thấy khâu PP&KD luôn có tỷ trọng 

NNL lớn nhất, khối Pð và TTð có tỷ trọng nhỏ. Tuy nhiên, so với các tổ chức 

ñiện lực khác thì EVN có tỷ trọng NNL ở khâu PP&KD cao. Khối PP&KD của 

Công ty TEPCO chiếm gần 43% tổng số NNL [51]. Năm 2009, NNL khối 
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PP&KD của TNB chiếm trên 42%, trong khi khối Pð chỉ chiếm gần 7,4%. Cơ 

cấu Pð/TTð/PP&KD của TNB ở năm 2007 là 1/0,88/5,71 và TEPCO ở năm 

2002 là 1/0,97/5,75. Cơ cấu của EVN (Hình 2.5) chưa hợp lý ở chỗ tỷ trọng NNL 

khâu PP&KD ñiện rất cao so với TTð.  

 
Hình 2.5: Cơ cấu NNL theo lĩnh vực SXKD ñiện năm 2009 

Nguồn: [39]. 

Cơ cấu NNL theo công nghệ sản xuất ñiện ở năm 2008, Tð/NðT/NðK 

là 1/1,1/0,81, nghĩa là cứ 1 người làm việc ở thuỷ ñiện có 1,1 người ở NðT và 

chỉ 0,81 người ở nhiệt ñiện khí. Xem xét công suất ñiện theo công nghệ ở 3 

loại NMð vào năm 2008 cho thấy tỷ trọng lần lượt là: 52%, 15% và 32% 

[40]. Như vậy, các NMð ñốt than của EVN có mức sử dụng NNL cao nhất, 

trong khi Tð có mức sử dụng thấp nhất. ðiều này có thể nhận thấy cơ cấu 

NNL phụ thuộc khá nhiều vào công nghệ sử dụng và tổ chức công tác vận 

hành trong các NMð. 

Cơ cấu trình ñộ NNL ñã qua ñào tạo là một trong các chỉ tiêu phản ánh 

chất lượng NNL về kiến thức, hiểu biết và các kỹ năng cơ bản. ðến năm 

2009, NNL có trình ñộ từ cao ñẳng trở lên (gọi chung là ðH) của EVN là 

30.727 người, chiếm 31,8% , THCN chiếm 12,0%; CNKT chiếm 49,8%. Cơ 

cấu NNL ở năm 2009 chi tiết theo từng bậc ñào tạo ñược trình bày ở Hình 

2.6. ðây là cơ cấu khác biệt so với tình hình chung các doanh nghiệp Việt 

Nam ở chỗ tỷ trọng lao ñộng bậc ðH cao so với CNKT, thậm chí tỷ trọng này 

còn cao hơn một số công ty ñiện lực khu vực ASEAN. Công ty ðiện lực 

Indonesia (PLN) có 15,6% nhân lực bậc ðH vào năm 2007 [89]. Nếu xét riêng 

hai khối Pð và TTð ñể so sánh với EGAT của Thái Lan thì tỷ lệ nhân lực có 
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trình ñộ bậc ðH của hai khối này ở EVN cũng không thấp hơn. Tỷ lệ này ở 

EGAT là 29.18% [82]).  

  

 

Hình 2.6: Cơ cấu NNL của EVN theo trình ñộ ñào tạo vào năm 2009 

Nguồn: [37], [39]. 

Có thể thấy rất rõ là cơ cấu NNL theo trình ñộ của EVN hiện nay vẫn 

chịu tác ñộng mạnh bởi nguyện vọng cá nhân và tâm lý sính “bằng cấp”. 

Những người có bằng cấp cao về trình ñộ ñào tạo (ñại học, tiến sĩ, thạc sĩ) 

thường có vị trí làm việc tốt. Ngoài ra, chế ñộ tiền lương và ñãi ngộ vẫn ñang 

ưu tiên nhiều hơn cho lực lượng lao ñộng quản lý so với lao ñộng trực tiếp 

SXKD ñiện cũng góp phần làm cho số nhân lực có trình ñộ bậc ðH tăng 

nhanh thời gian qua.  

Về các loại cơ cấu khác, cơ cấu về giới cho thấy số lao ñộng nữ luôn 

chiếm 19,42%, trong ñó tỷ lệ cao nhất là ở khu vực cơ quan quản lý, ñiều hành 

chung với gần 22%. Tỷ lệ lao ñộng nữ thấp nhất là ở khu vực các công ty TTð, 

khoảng 9%. ðây là một tỷ lệ khá tương ñồng với các ðiện lực trong APUA.  

Theo vị trí công việc, số liệu NNL ở 4 nhóm: lãnh ñạo - quản lý, nhân 

viên gián tiếp, nhân viên kỹ thuật trực tiếp vận hành và nhân viên phục vụ ở 

năm 2009 cho thấy nhóm lãnh ñạo quản lý chiếm tỷ lệ trên 10%, ñội ngũ nhân 

viên gián tiếp chiếm khoảng 22%, số nhân viên kỹ thuật vận hành trực tiếp 

chiếm tỷ lệ dưới 60% [36], [39]; nhân viên, công nhân phục vụ chiếm 8%. 

Như vậy, số lao ñộng gián tiếp và phục vụ chiếm tới gần 40%.  
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Về ñộ tuổi, NNL của EVN có tuổi ñời bình quân là 31, trong ñó ñộ tuổi 

dưới 30 chiếm tỷ trọng 35,76%, từ 30-39 tuổi chiếm 33,04%, từ 40-49 tuổi 

chiếm 21,55%, từ 50 tuổi trở lên chỉ chiếm 9,65%. Cơ cấu NNL theo ñộ tuổi 

của EVN vào năm 2009 ñược trình bày trong Hình 2.7. ðây là một cơ cấu lao 

ñộng rất trẻ so với các ðiện lực trong APUA. Nguồn nhân lực của PLN, 

Indonesia có tuổi bình quân là 44 vào năm 2006 và dự kiến ñến năm 2010 

tuổi bình quân vào khoảng 40 tuổi [89]). 

 
Hình 2.7: Cơ cấu NNL theo ñộ tuổi của EVN vào năm 2009 

Nguồn: [39]. 

Về chất lượng nguồn nhân lực: 

Chất lượng NNL của EVN ñược ñánh giá thông qua năng lực thực hiện 

nhiệm vụ ở tất cả các vị trí công tác trong SXKD ñiện. Năng lực thực hiện 

phụ thuộc vào sự hiểu biết về CMKT, kỹ năng giải quyết công việc hàng ngày 

của CBNV ở các vị trí trong khu vực quản lý gián tiếp, kỹ năng vận hành của 

ñội ngũ nhân lực vận hành và ñặc biệt còn phụ thuộc vào thái ñộ, tác phong 

lao ñộng của họ.  

Kết quả các nghiên cứu về NNL ở các ñơn vị SXKD ñiện của EVN 

trong các năm từ 2005 trở lại ñây [1], [33], [36], [48] và kết quả khảo sát, 

ñánh giá nhu cầu ñào tạo về kỹ thuật của Dự án JICA-EVN [51] cho thấy một 

số nhận ñịnh chung sau:   

- Nhân lực gián tiếp và quản lý ở các ñơn vị cấp 2 và cán bộ lãnh ñạo các 

ñơn vị trực thuộc nhìn chung ñược ñào tạo ban ñầu cơ bản. Hầu hết cán bộ 

quản lý và chuyên gia kỹ thuật tốt nghiệp ở các cơ sở ñào tạo ñại học, cao 
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ñẳng. Nhưng so sánh với các công ty ñiện lực trong khu vực ASEAN thì lực 

lượng này ở EVN có năng lực thấp, ñặc biệt còn yếu kém trong kỹ năng làm 

việc và các kỹ năng mềm khác như tiếng Anh, CNTT và thiếu tác phong 

chuyên nghiệp trong thực hiện nhiệm vụ; 

- ðối với NNL ở các ñơn vị cơ sở trực tiếp SXKD ñiện, phần lớn số 

nhân lực ở các vị trí chủ chốt ñều ñáp ứng ñược yêu cầu về trình ñộ bằng cấp. 

Tuy nhiên, so sánh với yêu cầu của từng vị trí nhân lực vận hành HTð tiêu 

biểu nêu tại Mục 1.2.3 ở Chương 1 và liệt kê “trách nhiệm và yêu cầu năng 

lực các chức danh vận hành chủ yếu trong ngành ñiện” trình bày trong Phụ 

lục 1 thì ñiểm yếu của NNL là kỹ năng thực hiện và hạn chế ở kiến thức 

chuyên sâu về CMKT cũng như về thiết bị công nghệ mới.  

Trong SXKD ñiện, NNL trực tiếp vận hành có vai trò quan trọng, quyết 

ñịnh NSLð và chất lượng vận hành HTð. Nhưng một nghiên cứu gần ñây nhằm 

ñánh giá trình ñộ kỹ thuật ngành ñiện cho thấy “phần lớn số nhân lực ở vị trí 

công nhân trực tiếp vận hành sau nhiều năm làm việc vẫn ở trình ñộ hiểu biết ở 

bậc sơ cấp” [1]. Trong thực tế, một số lớn NNL ñược xếp bậc công nhân lành 

nghề nhưng trình ñộ hiểu biết và kiến thức lý thuyết rất hạn chế, chỉ tương 

ñương sơ cấp nghề.  

Tổng hợp kết quả ñiều tra do tác giả và nhóm nghiên cứu thực hiện vào 

năm 2009 (xem Phụ lục 9) cho thấy: kỹ năng NNL hiện có chỉ ñạt mức trung 

bình ñến khá so với yêu cầu từng vị trí công tác. Trong khi việc sử dụng tiếng 

Anh và các phương tiện CNTT ñã trở nên thông dụng ñối với NNL trong 

APUA thì kết quả khảo sát nhanh bằng phương pháp chuyên gia trong tháng 8 

năm 2009 của tác giả cho thấy: số người có thể sử dụng tiếng Anh phục vụ 

công việc chỉ chiếm khoảng 1,8%, trong ñó số sử dụng thành thạo chiếm chưa 

tới 0,5% trong toàn Tập ñoàn. Tỷ lệ sử dụng CNTT thường xuyên vào khoảng 

25% nhưng số nhân lực sử dụng thành thạo ñể tự nâng cao năng lực làm việc 

ước tính chiếm dưới 18%.  
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Về tổ chức và bộ máy quản lý phát triển NNL: 

Sơ ñồ tổ chức và bộ máy quản lý phát triển NNL của EVN ñược trình 

bày ở Hình 2.8. Với quy mô NNL lớn, bộ máy quản lý phân nhiều cấp nên mô 

hình tổ chức ñể quản lý NNL và phát triển NNL ở EVN theo kiểu hỗn hợp 

trực tuyến và chức năng.  

 

 

           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.8: Sơ ñồ tổ chức quản lý ñào tạo và phát triển ở EVN 

Về bộ máy quản lý ở Công ty mẹ: giúp việc cho Tổng giám ñốc (TGð) 

có một Phó TGð sản xuất và KHCN kiêm nhiệm chỉ ñạo công tác phát triển 

NNL; Ban Tổ chức và nhân sự (TC&NS) có Bộ phận ðào tạo và phát triển 

NNL (ðTPT) tham mưu cho TGð trong quản lý và trực tiếp triển khai ñào 

tạo, bồi dưỡng các chức danh cán bộ thuộc diện Công ty mẹ quản lý.  

Ở ñơn vị cấp 2, giúp việc cho Giám ñốc có 1 Phó Giám ñốc kỹ thuật 

sản xuất kiêm nhiệm chỉ ñạo về ñào tạo và phát triển. Chức năng tham mưu 

và ñầu mối triển khai phát triển NNL ñược giao cho Phòng Tổ chức cán bộ 

TGð Tập ñoàn 

Phó TGð SX, 
KHCN, ðTPT 

Phó TGð Tài chính 
& tiền lương 

Tổng giám ñốc/Gð  
ñơn vị cấp 2 

ðào tạo LðTL TCCB 

Phòng TCCB&Lð 

Phó TGð/P.Gð 
Kỹ thuật & ðTPT  

Giám ñốc ñơn 
vị cấp 3 

Ghi chú:  

 :  Quan hệ chỉ ñạo, ñiều hành;             : Hướng dẫn nghiệp vụ 

ðào tạo 
phát triển 

Tổ 
chức 

Cán 
bộ 

Ban Tổ chức và nhân sự  

Lao ñộng 
tiền lương 
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lao ñộng (TCCB&Lð) trong ñó có Bộ phận ðào tạo. Tại các ñơn vị cấp 3, có 

Phó Giám ñốc kỹ thuật kiêm nhiệm công tác ñào tạo. Phòng hành chính tổ 

chức (hoặc phòng tổng hợp) tham mưu cho lãnh ñạo và trực tiếp thực hiện 

công tác ñào tạo, bồi dưỡng. Ở ñơn vị cơ sở (phân xưởng, chi nhánh ñiện 

huyện), trưởng ñơn vị trực tiếp quản lý công tác ñào tạo và thường có 1 nhân 

viên tổng hợp giúp việc về quản lý lao ñộng và triển khai ñào tạo, bồi dưỡng 

tại ñơn vị. 

Trong công tác quản lý, phân ñịnh chức năng nhiệm vụ và các quy ñịnh 

về quản lý và thực hiện phát triển NNL có vai trò quan trọng. Tại Công ty mẹ 

- Tập ñoàn và các ñơn vị cấp 2 ñã có quy ñịnh về chức năng nhiệm vụ các 

phòng ban. Chức năng tham mưu giúp việc trong quản lý và thực hiện phát 

triển NNL ñược giao cho Ban TC&NS và các phòng TCCB&Lð. Tuy nhiên, 

ở các ñơn vị từ cấp 3 trở xuống, công tác quản lý NNL và ñào tạo không có 

nhân lực chuyên trách về phát triển NNL. Có thể nói, ở các ñơn vị này, các 

quy ñịnh về chức năng nhiệm vụ trong phát triển NNL chưa ñược phân ñịnh 

và công bố rõ ràng. 

Quản lý công tác phát triển NNL trong toàn EVN hiện nay chủ yếu dựa 

trên Quy chế ñào tạo phát triển nguồn nhân lực của Tập ñoàn ñược ban hành 

năm 2008. Quy chế ñã quy ñịnh mang tính nguyên tắc các nội dung về: trách 

nhiệm và quyền hạn giữa các cấp quản lý, yêu cầu về lập quy hoạch, kế hoạch 

và công tác tổ chức thực hiện ñào tạo, bồi dưỡng. Cơ chế phối hợp theo chiều 

dọc giữa các ñơn vị theo các cấp ñược quy ñịnh, trong ñó bao gồm quy ñịnh 

về mức chi phí sử dụng cho ñào tạo hàng năm của các ñơn vị trực thuộc, theo 

ñó các ñơn vị ñược sử dụng từ 1,5% ñến 5% quỹ lương cho ñào tạo.  

Tuy nhiên, việc xây dựng và ban hành quy chế, quy ñịnh về quản lý và 

thực hiện phát triển NNL ở các ñơn vị cấp 2 và quy ñịnh rõ nhiệm vụ, vai trò 

của các bộ phận trong phối hợp ngang ñể thực hiện phát triển NNL trong 

EVN chưa ñược quan tâm thực hiện. Kết quả khảo sát về hiện trạng công tác 
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phát triển NNL ở EVN của tác giả (xem Phụ lục 9) cho thấy: ngoại trừ Công 

ty Truyền tải ñiện 1 và một số Tổng Công ty ðiện lực có quy trình ñào tạo 

công nhân và kỹ thuật viên mới tuyển dụng thì các ñơn vị còn lại ñều chưa có 

hệ thống chính sách và các quy ñịnh hoàn chỉnh về ñào tạo và phát triển NNL.  

2.2.2 Công tác hoạch ñịnh phát triển nguồn nhân lực 

Tại Công ty mẹ - Tập ñoàn và Tổng công ty ðiện lực Việt Nam trước 

ñây có thực hiện một số hoạt ñộng liên quan tới nội dung hoạch ñịnh phát 

triển NNL là xây dựng quy hoạch và kế hoạch dài hạn phát triển NNL. Trong 

3 năm qua, công tác này có một số hoạt ñộng chính như sau:  

- Công ty Tư vấn quốc tế Ireland - ESBI ñã thực hiện hợp ñồng tư vấn 

“lập quy hoạch tổng thể ñào tạo phát triển nguồn nhân lực” cho Tổng công ty 

ðiện lực Việt Nam vào năm 2003. Báo cáo của tư vấn ñưa ra các khuyến cáo 

về thực trạng NNL, các nhóm lĩnh vực và ñối tượng chính cần tập trung ñào 

tạo [48]. Kết quả quy hoạch chưa ñược triển khai thực hiện, nhưng báo cáo và 

các ñánh giá của tư vấn là một tài liệu tham khảo có giá trị tốt trong ñề xuất 

chiến lược và các giải pháp về phát triển NNL ở EVN.   

- Năm 2008, kế hoạch ñào tạo và phát triển NNL của Tập ñoàn giai 

ñoạn 2008-2010, có dự kiến ñến năm 2015 ñược xây dựng và phê duyệt. Kế 

hoạch có khối lượng kinh phí lớn (trên 1.000 tỷ ñồng) với các ñánh giá và giải 

pháp nâng cao chất lượng NNL hiện có và chỉ ra một số khóa học cho một số 

ñối tượng cụ thể [36, tr.45]. Tuy nhiên, kế hoạch này ưu tiên cho các lĩnh vực 

kinh doanh ña ngành và cho lực lượng nhân lực quản lý mà chưa tập trung 

vào lực lượng trực tiếp SXKD ñiện.  

Ngoài hai báo cáo này, Tập ñoàn chưa thực hiện nghiên cứu và triển 

khai một hoạt ñộng nào về quy hoạch ñào tạo phát triển NNL mang tính tổng 

thể. Việc xây dựng kế hoạch phát triển NNL hàng năm ở Công ty mẹ và các 

ñơn vị ñược thực hiện cùng với kế hoạch SXKD.  
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Công tác xây dựng kế hoạch phát triển NNL ở EVN có những ñặc ñiểm 

nổi bật sau ñây:  

- Về quy trình và cơ sở thực hiện: 

Kế hoạch phát triển NNL ñược xây dựng hàng năm theo quy chế ñào tạo 

phát triển NNL ñược Tập ñoàn ban hành năm 2008. Vào cuối mỗi năm, các ñơn 

vị xây dựng và báo cáo Tập ñoàn kế hoạch ñào tạo và bồi dưỡng của năm sau. 

Tập ñoàn phê duyệt kế hoạch của các ñơn vị trực thuộc, các ñơn vị sự nghiệp, cơ 

quan Công ty mẹ và thông qua kế hoạch ñào tạo của các công ty con. Kế hoạch 

gồm các nội dung: tên khoá học hoặc chương trình, số người ñược ñào tạo, bồi 

dưỡng, thời gian, ñịa ñiểm tổ chức và dự kiến kinh phí thực hiện. 

Tại Công ty mẹ, việc xây dựng kế hoạch ñược triển khai trên cơ sở 

chiến lược, kế hoạch phát triển SXKD ñiện của Tập ñoàn và kết quả ñánh giá 

tổng quan yêu cầu ñào tạo của Tập ñoàn ở các lĩnh vực chủ yếu. Tại các ñơn 

vị, kế hoạch ñược xây dựng trên cơ sở ñánh giá nhanh bằng phương pháp dự 

báo qua kinh nghiệm và thống kê ñăng ký từ các bộ phận. Kết quả khảo sát 

của tác giả tại các ñơn vị (xem tổng hợp tại Phụ lục 9) cho thấy nhu cầu ñào 

tạo ñược tổng hợp từ các kết quả thống kê theo lĩnh vực cần ñào tạo, tên và số 

lượng người ñăng ký của các bộ phận. Do vậy, kế hoạch chưa dựa trên phân 

tích NNL hiện có ñể ñánh giá nhu cầu ñào tạo và còn chịu ảnh hưởng lớn của 

nguyện vọng cá nhân. 

Theo quy ñịnh, kế hoạch phát triển NNL của EVN và các ñơn vị ñược 

xây dựng dựa trên chiến lược và quy hoạch phát triển NNL. Tuy nhiên, thực 

tế thực hiện cho thấy tại các ñơn vị và ngay ở Công ty mẹ, ñiều này khó ñạt 

ñược. Nguyên nhân là chiến lược và quy hoạch phát triển NNL chưa ñược xây 

dựng, hoạt ñộng ñánh giá NNL hiện có chưa ñưa ra ñược yêu cầu về năng lực 

cho các vị trí công tác cũng như cơ cấu NNL. 

- Về nội dung: 



92 

 

Kế hoạch phát triển NNL ở các ñơn vị cấp 2 và các ñơn vị trực thuộc 

chủ yếu là kế hoạch ñào tạo mới cho các công trình ñiện chuẩn bị ñưa vào vận 

hành nên ñược tổng hợp từ báo cáo của các ñơn vị cơ sở. Kế hoạch ñào tạo và 

bồi dưỡng NNL hiện có gồm bồi huấn nâng bậc thợ, giữ bậc cho CNKT theo 

kỳ hạn và một số khoá học bồi dưỡng về CMKT. Nhìn chung, các ñơn vị 

không thực hiện bước phân tích năng lực, ñánh giá nhu cầu ñào tạo mà chủ 

yếu căn cứ vào hồ sơ. Kế hoạch ñược xây dựng là kết quả tổng hợp số lượng 

người cần tham gia các khoá học cụ thể mà không dựa trên việc xác ñịnh 

“khoảng trống” về năng lực của các vị trí công tác so với yêu cầu. Do vậy, kế 

hoạch phát triển NNL thiếu phần nội dung yêu cầu và mức ñộ năng lực cần 

nâng cao của các vị trí công tác.  

Ở các ñơn vị cấp 3 và các ñơn vị cơ sở, dự báo nhu cầu về phát triển 

NNL trong xây dựng kế hoạch còn mang tính hình thức, hành chính mà chưa 

sát với yêu cầu công việc theo năng lực của các vị trí công tác. Thể hiện rõ 

nhất là các ñơn vị không tiến hành phân tích công việc, không thực hiện thu 

thập thông tin cá nhân và ñánh giá nhu cầu ñào tạo ñể dự báo yêu cầu về năng 

lực và ñánh giá năng lực hiện có của NNL. Phần lớn các ñơn vị cơ sở trực 

thuộc các ñơn vị cấp 3 không tổ chức xây dựng kế hoạch ñào tạo và bồi 

dưỡng hàng năm.   

Do chưa có chiến lược và quy hoạch dài hạn nên kế hoạch phát triển 

NNL của Tập ñoàn và các ñơn vị cũng chưa ñề cập các giải pháp, biện pháp 

triển khai và ñiều kiện thực hiện. ðặc biệt việc ñịnh hướng phát triển NNL, 

trong ñó nội dung dự báo cơ cấu hợp lý NNL ít ñược ñề cập. Trong kế hoạch 

ñào tạo phát triển NNL của EVN giai ñoạn 2008-2010, dự kiến ñến năm 2015 

mới quan tâm tới xu hướng tăng nhân lực trình ñộ cao theo nguyện vọng mà 

chưa gắn chặt với yêu cầu về hiệu quả thực hiện công việc. Trong dự báo cơ 

cấu NNL theo trình ñộ tới năm 2015, số nhân lực có trình ñộ ðH ở mức trên 

42%, trong khi CNKT chiếm khoảng 37%.  
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ðây là một cơ cấu bất hợp lý, không phù hợp so với ngành ñiện các 

nước có trình ñộ tương ñương, thậm chí tiên tiến hơn EVN như Singapore và 

Malaysia. Việc dự báo số lượng và cơ cấu của NNL trong các khâu Pð, TTð 

và PP&KD ñiện ñược ñề cập trong kế hoạch dựa trên số liệu thống kê NSLð 

của Tổng công ty giai ñoạn 1995-2007 và “xu thế giáo dục tăng dần tỷ lệ ñại 

học” [36] nên chưa sát với thực tế. Cơ cấu NNL theo công nghệ phát ñiện 

chưa ñược xem xét ñề cập.     

Xây dựng các chính sách về phát triển NNL chưa ñược quan tâm thực 

hiện thường xuyên tại các cấp ở EVN. Nghiên cứu, ban hành các chính sách 

về phát triển NNL chưa mang tính hệ thống trong toàn Tập ñoàn mà mới chỉ 

ñược thực hiện một phần ở Công ty mẹ trong 3 năm trở lại ñây. Ví dụ như bổ 

sung hoàn thiện quy chế về ñào tạo phát triển NNL. Công việc này cũng chưa 

ñáp ứng ñược yêu cầu của công tác hoạch ñịnh phát triển NNL là hướng ñến 

mục tiêu ñạt cơ cấu hợp lý và yêu cầu về năng lực ở các vị trí công tác gắn 

với chiến lược, kế hoạch phát triển SXKD ñiện theo từng thời kỳ.  

Việc nghiên cứu, hoạch ñịnh chiến lược mang tính tổng thể nhằm ñịnh 

hướng và giúp các ñơn vị cấp 2 trong phát triển NNL chưa ñược tiến hành. 

Trong xây dựng quy hoạch, kế hoạch ñào tạo và bồi dưỡng hàng năm, do 

chưa triển khai ñánh giá nhu cầu ñào tạo một cách khoa học, ñầy ñủ nên nội 

dung yêu cầu về năng lực cần hoạch ñịnh cho từng vị trí công tác cũng chưa 

ñược thực hiện từ Công ty mẹ ñến các ñơn vị thành viên trong Tập ñoàn. Từ 

ñó, có thể thấy việc xây dựng kế hoạch phát triển NNL dài hạn và kế hoạch 

ñào tạo hàng năm chưa ñáp ứng ñược yêu cầu của công tác hoạch ñịnh phát 

triển NNL của tổ chức ñiện lực như EVN.  

Nhìn chung, các ñơn vị và Tập ñoàn mới quan tâm dự báo số lượng 

nhân lực và ngành nghề, trình ñộ mà chưa quan tâm tới mức năng lực với các 

phẩm chất, kỹ năng cần thiết theo vị trí công tác. Dự báo cơ cấu NNL cũng 

chưa bám sát kế hoạch SXKD từng ñơn vị cơ sở và yêu cầu về năng lực từng 
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khâu, từng vị trí. Do vậy, hoạch ñịnh phát triển NNL nói chung và quy hoạch 

về ñào tạo, bồi dưỡng chưa tích hợp và bảo ñảm gắn chặt với chiến lược phát 

triển SXKD ñiện, ñồng thời chưa xác ñịnh ñược cơ cấu NNL hợp lý làm cơ sở 

ñịnh hướng cho phát triển. 

Cho ñến nay EVN vẫn chưa có chiến lược phát triển NNL, một hệ 

thống chính sách rõ ràng mang tính tổng thể về phát triển NNL cũng chưa 

ñược xây dựng và công bố. Mặc dù ở một số tài liệu của Tập ñoàn như: chiến 

lược phát triển Tập ñoàn ñến 2015 và kế hoạch ñào tạo phát triển NNL của 

Tập ñoàn giai ñoạn 2008-2010 có ñề cập mục tiêu, nhiệm vụ về ñào tạo NNL, 

nhưng cho ñến nay chưa có các quyết ñịnh về chính sách hoặc kế hoạch thực 

hiện các mục tiêu này. ðây là những tồn tại lớn nhất của công tác hoạch ñịnh 

phát triển NNL ở EVN.  

2.2.3 Thực hiện phát triển nguồn nhân lực 

Kết quả thực hiện phát triển NNL ở EVN thời gian qua thể hiện ở số 

lượt người ñược ñào tạo hoặc tham gia các hoạt ñộng bồi dưỡng về chuyên 

môn nghiệp vụ. Số liệu thống kê cho thấy số lượt người ñược ñào tạo trong 

từng năm khá lớn và tăng rất nhanh ở các năm từ 2006-2009. Hàng năm, có 

bình quân khoảng 50 nghìn lượt người ñược ñào tạo, bồi dưỡng ở các loại 

hình khác nhau ở EVN [36], trong ñó năm 2009 có khoảng 60 nghìn lượt 

người. Phát triển NNL ở EVN thời gian qua có thể chia thành 2 loại hoạt ñộng 

chủ yếu là: ñào tạo mới và bồi dưỡng thường xuyên. Trong ñó, bồi dưỡng 

thường xuyên là hoạt ñộng cơ bản nhất và có thể chia ra: ñào tạo bồi dưỡng 

dài hạn; bồi dưỡng ngắn hạn và các hoạt ñộng phát triển khác.  

2.2.3.1 Thực hiện ñào tạo mới 

Công tác ñào tạo mới ở EVN ñược thực hiện chủ yếu thông qua các 

chương trình ñào tạo dài hạn trong 4 Trường ñào tạo trực thuộc. Quy mô ñào 

tạo hàng năm vào khoảng 15 nghìn người ở các bậc học từ ðH tới CNKT. 

Ngoài ra, các ñơn vị SXKD ñiện chủ ñộng tổ chức ñào tạo số nhân lực vận 
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hành ngay sau khi tuyển dụng. Hoạt ñộng này chủ yếu thực hiện tại các 

trường thuộc EVN và một số ñược kèm cặp tại vị trí công tác ở ñơn vị. 

Nguồn nhân lực hiện có của EVN ñược ñào tạo ở khoảng 20 nhóm 

ngành nghề chủ yếu, trong ñó số ñông là ở các ngành kỹ thuật ñiện, tự ñộng, cơ 

khí, nhiệt, ñiện tử, công nghệ thông tin, sau ñó là nhóm ngành kinh tế và tài 

chính [37], các nghề phụ trợ khác có tỷ lệ không ñáng kể. Nhân lực có trình ñộ 

ðH trở lên ñược ñào tạo từ các trường ñại học trong và ngoài nước.  

ðối với ñào tạo bậc cao, phần lớn lực lượng kỹ sư và cán bộ kỹ thuật 

trình ñộ ðH ñược ñào tạo tại các Trường ðại học Bách khoa ở Hà Nội, ðà 

Nẵng và T.P Hồ Chí Minh và một số trường ñại học kỹ thuật khác. Tại nước 

ngoài, một số cán bộ trình ñộ ñại học ñược ñào tạo ở các nước ðông Âu và 

Liên Xô (cũ), một số ít ñược ñào tạo sau ñại học ở các nước Tư bản trong giai 

ñoạn từ 1990 ñến nay thông qua các chương trình hỗ trợ học bổng. Những năm 

gần ñây, một số cơ sở ñại học nước ngoài còn tham gia ñào tạo nhân lực theo 

chương trình “ñào tạo tài năng” ở bậc ðH do EVN tài trợ, trong ñó có Trường 

ðại học Uniten do Tổng công ty ðiện lực TNB thành lập. 

ðối với NNL các bậc trình ñộ cao ñẳng, THCN và CNKT, ước tính trên 

70% ñược tốt nghiệp từ các Trường của ngành ðiện, nay thuộc EVN. Về quy 

mô và năng lực ñào tạo mới, các Trường thuộc EVN ñang ñào tạo 13 chuyên 

ngành ở bậc ñại học tại trường ðại học ðiện lực, 17 chuyên ngành ở các bậc 

cao ñẳng, THCN và CNKT. Tính ñến năm 2009, quy mô ñào tạo của các 

Trường vào khoảng 2.000 người ở bậc ðH (gồm chính quy và tại chức), trên 

2.500 bậc cao ñẳng, 4.500 ở bậc THCN và khoảng 10.000 CNKT. Nhìn 

chung, các trường thuộc EVN có thể ñáp ứng toàn bộ nhu cầu ñào tạo mới 

CNKT các bậc từ cao ñẳng ñến sơ cấp nghề, cán bộ kỹ thuật các bậc cao 

ñẳng, THCN và ñáp ứng một phần nhu cầu ñào tạo của xã hội. Riêng bậc ðH 

mới ñược ñào tạo tại Trường ðại học ðiện lực từ năm 2006. 
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Việc thực hiện ñào tạo ở các cơ sở ñào tạo ngoài EVN có ñặc ñiểm 

ñáng lưu ý sau ñây: 

- Các trường ñại học nước ngoài có phương tiện thiết bị kỹ thuật và 

chất lượng ñào tạo về CMKT tốt nên nhân lực sau ñào tạo có năng lực tốt 

trong ứng dụng và có các kỹ năng quan trọng như tiếng Anh, sử dụng CNTT. 

Tuy nhiên, do chi phí gửi ñi ñào tạo quá cao (thường gấp từ 7 ñến 12 lần) so 

với ñào tạo trong nước nên NNL ñào tạo nước ngoài có tỷ trọng rất thấp; 

- ðối với các trường ñại học trong nước, ñiều kiện cơ sở vật chất phục 

vụ ñào tạo, nghiên cứu về kỹ thuật còn hạn chế, chất lượng giảng dạy thấp, 

chương trình và phương pháp dạy và học lạc hậu so với khu vực và thế giới 

[58] nên chưa tạo ñược môi trường tốt cho việc tự học tập và nghiên cứu của 

người học. Khi ñược tiếp nhận vào làm việc, năng lực thực hiện nhiệm vụ của 

lực lượng nhân lực tốt nghiệp trong nước nhìn chung còn hạn chế, ñặc biệt rất 

yếu ở các kỹ năng mềm (tiếng Anh, giao tiếp và CNTT) và khả năng ứng 

dụng, kỹ năng vận hành thực tế thiết bị và làm việc nhóm còn hạn chế.  

Như vậy, việc tổ chức thực hiện ñào tạo mới gắn chặt với hoạt ñộng 

ñào tạo dài hạn của các cơ sở ñào tạo, trong ñó các Trường trực thuộc Tập 

ñoàn có vai trò chủ yếu trong việc cung cấp CNKT và cán bộ kỹ thuật các bậc 

THCN và cao ñẳng cho EVN. Một số hoạt ñộng ñào tạo cho NNL mới ñược 

tuyển dụng vào các ñơn vị như các Tổng công ty ðiện lực, Tổng công ty 

Truyền tải ñiện ñược các ñơn vị chủ ñộng tổ chức nhưng chủ yếu vẫn thông 

qua hợp ñồng ñào tạo với các cơ sở ñào tạo. 

Mặc dù các cơ sở ñào tạo ñã có những nỗ lực trong nâng cao năng lực 

về cơ sở vật chất và chất lượng giảng dạy, nhưng nhìn chung NNL mới tốt 

nghiệp chưa thể làm việc ñộc lập ở các vị trí CMKT trong doanh nghiệp ñiện. 

ðặc biệt, kỹ sư tốt nghiệp từ các trường ñại học kỹ thuật muốn trở thành nhân 

viên vận hành trong HTð thường phải ñào tạo và kèm cặp thêm từ 1 ñến 2 

năm. Lực lượng CNKT tốt nghiệp các nghề kỹ thuật ñiện, cơ khí nếu ñược 
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các ñơn vị SXKD ñiện tiếp nhận cũng chưa thực hiện ñược ngay các thao tác 

trong vận hành và bảo dưỡng thiết bị ñiện. Số liệu khảo sát qua bảng hỏi và 

phỏng vấn cán bộ quản lý phát triển NNL ở các ñơn vị cấp 2 trong năm 2009 

(xem Phụ lục 9) chỉ ra rằng: tỷ lệ số nhân lực vừa ra trường ñáp ứng ñược 

công tác ngay sau tuyển dụng chỉ ñạt từ 60%-80%, cá biệt có ñơn vị chỉ ñạt 

50% so với yêu cầu theo vị trí. 

2.2.3.2 Công tác bồi dưỡng thường xuyên nguồn nhân lực hiện có 

ðào tạo, bồi dưỡng dài hạn:  

Triển khai ñào tạo, bồi dưỡng dài hạn ở Công ty mẹ - Tập ñoàn ñược tổ 

chức tập trung tại các cơ sở ñào tạo trong và ngoài nước. Về hình thức, các 

hoạt ñộng này chủ yếu gồm: ñào tạo dài hạn trong nước (tại chức bậc ðH, sau 

ñại học và bồi dưỡng); cử cán bộ học sau ñại học tại nước ngoài. Về nội dung, 

các khóa học ñược triển khai chủ yếu về quản lý và nghiệp vụ như: tài chính, 

quản lý kinh tế, lý luận chính trị và một số chương trình ñào tạo dài hạn tại 

nước ngoài cho một số chuyên ngành mới như ñiện hạt nhân. 

Trong thời gian qua, Công ty mẹ và Tổng công ty (trước năm 2007) 

trực tiếp tổ chức và triển khai các khoá ñào tạo dài hạn bậc sau ñại học cho 

CBNV cơ quan Tập ñoàn và các ñơn vị cấp 2. Việc thực hiện các hoạt ñộng 

này có chi phí lớn nhưng số lượng người ñược ñào tạo còn hạn chế. Thực tế 

qua 3 năm triển khai kế hoạch ñào tạo phát triển NNL của Tập ñoàn cho thấy 

kết quả và hiệu quả các chương trình này chưa ñạt như mong muốn. Triển 

khai chưa nhiều và chưa rộng khắp tới các vị trí công tác trực tiếp SXKD ñiện 

nên không tạo chuyển biến mạnh mẽ trong phát triển NNL ở các ñơn vị.  

Kể từ năm 2002, một số cán bộ ngành ðiện ñược cử ñi học sau ñại học 

ở các cơ sở ñào tạo nước ngoài, trong ñó chủ yếu là ở Học viện Công nghệ 

Châu Á (AIT). Một số ít ñược ñào tạo tại các Trường ðại học ở các Quốc gia 

phát triển như: Pháp, Mỹ, Anh, Canada, Úc, Nga v.v. nhưng chủ yếu theo 
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chương trình học bổng của các nhà tài trợ, số cán bộ ñi học bằng kinh phí của 

EVN còn hạn chế.  

Về số lượng, kết quả ñào tạo, bồi dưỡng dài hạn thể hiện chủ yếu ở số 

nhân lực ñược ñào tạo theo hình thức tại chức (vừa làm vừa học) ở các bậc từ 

THCN tới ðH do một số ñơn vị cấp 2 có quy mô lớn như các Tổng công ty 

phối hợp gửi ñi ñào tạo ở các trường ñại học trong nước. Số lượng ñược ñào 

tạo trên ñại học trong toàn Tập ñoàn trong ba năm 2007-2009 ước tính vào 

khoảng trên 250 người, trong ñó học tại nước ngoài khoảng 35 người. Mỗi 

năm, các Trường của EVN ñào tạo tại chức ở bậc ðH, cao ñẳng và THCN 

cho khoảng gần 1.000 người [36] phục vụ chuyển ñổi nghề nghiệp và ñào tạo 

liên thông lên bậc cao hơn cho nhân lực ở các ñơn vị. 

Thực tế cho thấy công tác bồi dưỡng dài hạn ở EVN chủ yếu nhằm ñáp 

ứng nguyện vọng về bằng cấp và hiểu biết chuyên môn cho ñội ngũ cán bộ 

lãnh ñạo, quản lý các cấp. Công tác này giải quyết ñược vấn ñề chuyển ñổi 

nghề nghiệp, ñào tạo lại và chuẩn hoá về mặt hiểu biết CMKT khi sắp xếp lại 

lao ñộng trong quá trình công ty hoá các ñơn vị SXKD ñiện. Hiện nay, công 

tác bồi dưỡng dài hạn vẫn chưa ñược ñịnh hướng và có chính sách thực hiện. 

Kết quả khảo sát của tác giả cho thấy: “phần lớn các ñơn vị trong EVN chưa 

quan tâm ñến việc ñào tạo chuyên gia ở các lĩnh vực” trong bồi dưỡng dài hạn 

(xem Phụ lục 9).          

Bồi dưỡng ngắn hạn:  

Bồi dưỡng ngắn hạn bao gồm các hoạt ñộng bồi dưỡng về nghiệp vụ, 

kỹ năng và một số hoạt ñộng như hội thảo, hội nghị chuyên ñề, trao ñổi kinh 

nghiệm trong và ngoài nước nhằm nâng cao năng lực cho NNL. ðặc biệt, 

trong các cơ sở SXKD ñiện thì các phương thức phát triển NNL như ñào tạo 

thông qua kèm cặp (OJT) và luân chuyển các vị trí công tác có vai trò quan 

trọng. ðây là các hoạt ñộng chủ yếu nhất của phát triển NNL trong một tổ 

chức ñiện lực. 
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Công tác bồi dưỡng ngắn hạn ở EVN ñược thực hiện theo kế hoạch 

hàng năm ñược Tập ñoàn phê duyệt hoặc thông qua (ñối với các ñơn vị thành 

viên hạch toán ñộc lập). Công ty mẹ thực hiện bồi dưỡng thường xuyên số 

nhân lực trực tiếp quản lý, trong ñó chủ yếu là ñào tạo nâng cao, hội thảo, 

tham quan, thực tập tại nước ngoài. Các ñơn vị cấp 2 ñược uỷ quyền tổ chức 

thực hiện ñối với NNL thuộc phạm vi quản lý.      

Tại các ñơn vị cấp 2, hàng năm trên cơ sở kế hoạch ñã báo cáo Tập 

ñoàn hoặc nhu cầu cấp bách phục vụ nhiệm vụ mới, các ñơn vị lựa chọn cơ sở 

ñào tạo và ñịa ñiểm tổ chức thực hiện các khoá ñào tạo, tập huấn ngắn hạn. 

Về nội dung thực hiện, các ñơn vị tập trung chủ yếu vào việc tập huấn, cập 

nhật các chuyên môn bắt buộc như quy trình, quy chế, bồi dưỡng về chính trị 

và quản lý cho ñối tượng cán bộ lãnh ñạo và quản lý. Việc triển khai bồi huấn 

nâng bậc và giữ bậc ñịnh kỳ cho ñội ngũ CNKT vận hành ñược giao ñơn vị 

cấp 3 triển khai theo hình thức tự làm nhằm thực hiện quy ñịnh về bậc thợ và 

xếp lương. Một số ít ñơn vị cấp 2 ký hợp ñồng với các Trường trong Tập 

ñoàn ñể ñào tạo thi nâng bậc ñối với thợ bậc cao (từ 6/7 ñến 7/7) như Tổng 

công ty ðiện lực miền Nam, Tổng công Truyền tải ñiện quốc gia.  

Các ñơn vị cấp 3 thuộc khâu TTð (các Công ty Truyền tải ñiện) và 

PP&KD (các Công ty ðiện lực cấp tỉnh) thực hiện phần lớn khối lượng ñào 

tạo, bồi huấn nâng bậc và giữ bậc thợ cho CNKT ñược Tổng công ty giao 

theo kế hoạch hàng năm. Việc ñào tạo bồi dưỡng nâng cao năng lực cho 

CBNV theo từng vị trí công tác ở các ñơn vị này ñược triển khai không nhiều. 

Ở phần lớn ñơn vị cấp 3 còn lại, công tác bồi dưỡng ngắn hạn ít ñược quan 

tâm. Các khóa ñào tạo, bồi dưỡng ngắn hạn nếu có thì cũng ñược các ñơn vị 

giao cho các cơ sở ñào tạo thực hiện thông qua hợp ñồng.  

ðào tạo kèm cặp tại chỗ làm việc (OJT) ñối với nhân viên và CNKT là 

các phương thức ñào tạo hiệu quả và thường ñược áp dụng trong thực tế ở các 

tổ chức ñiện lực. Tuy nhiên, do chưa ñược quy ñịnh rõ ràng về chính sách và 
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cơ chế triển khai nên phương thức này không ñược triển khai một cách chính 

thức và rộng rãi trong EVN. Bồi huấn nâng bậc thợ tại cơ sở là phương thức 

bồi dưỡng giống hình thức OJT tại các ðiện lực APUA và Nhật Bản. Nhưng 

việc thực hiện ở các ñơn vị chủ yếu nhằm ñáp ứng thủ tục và hồ sơ về bậc 

thợ, xếp lương nên còn qua loa, hình thức.     

Về kết quả thực hiện bồi dưỡng ngắn hạn, cho ñến nay chưa có thống 

kê ñầy ñủ và ñánh giá kết quả nâng cao chất lượng NNL thông qua các hoạt 

ñộng này. Tuy nhiên, về khối lượng thực hiện thì các nghiên cứu của Tổng 

công ty và Tập ñoàn kể từ năm 2006 trở lại ñây [48], [51] và kết quả khảo sát 

tại cơ quan Công ty mẹ và một số ñơn vị cấp 2 trong năm 2009 của tác giả 

cho thấy:  

- Trong khoảng 45 nghìn lượt người tham gia các hoạt ñộng bồi dưỡng 

ngắn hạn hàng năm, số ñược cử ñi nước ngoài vào khoảng 2 nghìn người, ñào 

tạo thông qua các khóa học ngắn hạn ở các Trường trực thuộc gần 18 nghìn 

lượt người. Như vậy, hàng năm có khoảng 25 nghìn lượt người tham gia các 

hoạt ñộng bồi dưỡng ngắn hạn, chiếm 55% tổng số người ñược ñào tạo ở EVN.  

- Phần lớn số cán bộ ñược cử ñi nước ngoài có mục ñích tham quan, 

chứng kiến thử nghiệm hoặc hướng dẫn về thiết bị do các nhà thầu tài trợ. Số 

còn lại chiếm tỷ lệ thấp (30%) tham dự các hội nghị, hội thảo chuyên ñề hoặc 

các khóa ñào tạo ngắn trong khuôn khổ các hỗ trợ kỹ thuật hoặc dự án quốc tế; 

- Trong số 25 nghìn lượt người ñược bồi dưỡng ở các ñơn vị, số lượng 

lớn nhất (khoảng 80%) là CNKT tham gia các hoạt ñộng bồi huấn, nâng bậc 

và giữ bậc ñể phù hợp với quy ñịnh về xếp lương: năm 2008, Công ty ðiện 

lực 2 có 9.000 lượt CNKT ñược ñào tạo ngắn hạn nhưng gần 75% trong số ñó 

là bồi dưỡng thi nâng bậc và giữ bậc; Công ty ðiện lực Thành phố Hà Nội có 

khoảng 2.000 lượt người ñược ñào tạo, trong ñó trên 90% là nâng bậc thợ; 

- Các khóa ñào tạo ngắn hạn do các trường thuộc EVN tổ chức chủ yếu 

tập trung vào tập huấn các quy trình, quy ñịnh mới về nghiệp vụ và ñào tạo 
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phục vụ công tác chuẩn bị sản xuất cho các dự án ñiện mới. Số còn lại chiếm 

tỷ trọng thấp (dưới 20%) ñược thực hiện thông qua các hợp ñồng bồi dưỡng 

thi nâng bậc ñối với CNKT bậc cao (6/7 và 7/7) cho các ñơn vị. 

- Về bồi dưỡng nâng cao về kỹ thuật, trong 5 năm 2001-2006, Dự án 

JICA-EVN do Nhật Bản hỗ trợ ñã tổ chức thành công 55 khoá học chuyên ñề 

ở 5 lĩnh vực cơ bản nhất của kỹ thuật ñiện là thuỷ ñiện, nhiệt ñiện, trạm biến 

áp, ñường dây TTð và phân phối ñiện cho gần 500 kỹ sư. Số kỹ sư này ñược 

coi là hướng dẫn viên tiềm năng tại các ñơn vị. Thiết bị, công nghệ và chương 

trình ñào tạo ñã ñược JICA chuyển giao cho EVN với mục tiêu mở rộng ñào 

tạo tại các ñơn vị. Tuy nhiên, phương thức ñào tạo này chưa ñược triển khai 

thực hiện.  

Như vậy, số người ñược ñào tạo bồi dưỡng ngắn hạn theo ñúng ý nghĩa 

của hoạt ñộng bồi dưỡng thường xuyên nhằm mục tiêu nâng cao năng lực làm 

việc theo yêu cầu của từng vị trí công tác ước tính ở mức dưới 8.000 lượt 

người/năm. Con số này chỉ chiếm dưới 15% số lượt người tham gia các hoạt 

ñộng giáo dục và ñào tạo toàn Tập ñoàn và rất ít so với tổng số nhân lực 

SXKD ñiện hiện nay.  

Thời gian qua, các cơ sở ñào tạo thuộc EVN có vai trò quan trọng trong 

phát triển NNL của Tập ñoàn thông qua hoạt ñộng ñào tạo dài hạn ñể cung 

cấp phần lớn NNL các bậc CNKT, THCN, cao ñẳng và ñảm nhận nhiệm vụ 

ñào tạo, bồi dưỡng ngắn hạn cho NNL hiện có. Trong giai ñoạn từ 2001-2005 

các Trường thuộc EVN ñược ñầu tư cơ bản về cơ sở vật chất, trang thiết bị 

chuyên ngành, tuy vậy các Trường vẫn có hạn chế lớn về năng lực nghiên 

cứu, ñào tạo về công nghệ mới và quản lý.  

Có thể nói, ngay ở lĩnh vực kỹ thuật ñiện, các Trường vẫn còn hạn chế 

về ñào tạo công nghệ mới, do vậy chưa ñáp ứng ñược yêu cầu thực tế vận 

hành trong tình hình mới và chưa theo kịp các cơ sở ñào tạo trong APUA. 

Ngoài chương trình liên kết ñào tạo Cao ñẳng ngành Hệ thống ñiện với một 
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cơ sở ñào tạo của Úc ở Trường ðại học ðiện lực, các Trường còn lại chưa tổ 

chức ñào tạo ñược bằng tiếng Anh. Ở các khoá bồi dưỡng ngắn hạn, khối 

lượng thực hành và rèn luyện kỹ năng cho người học chưa nhiều và chưa 

ñược các Trường này quan tâm thích ñáng.     

2.2.3.3 Hoàn thiện tổ chức và quản lý phát triển nguồn nhân lực 

Cơ cấu và bộ máy tổ chức: 

Cơ cấu bộ máy quản lý và thực hiện phát triển NNL ở EVN trong 2 

năm qua có một số thay ñổi so với trước năm 2007. Thứ nhất, ở khâu TTð 

hình thành cấp trung gian là Tổng công ty Truyền tải ñiện Quốc gia. Các 

Công ty Truyền tải ñiện trước ñây trực thuộc Tập ñoàn trở thành các ñơn vị 

cấp 3. Khâu PP&KD ñiện hình thành 5 Tổng công ty ðiện lực trên cơ sở nâng 

cấp các Công ty ðiện lực Hà Nội, Thành phố Hồ Chí Minh và các Công ty 

ðiện lực ở 3 miền. Các ðiện lực tỉnh và ðiện lực các quận ở hai thành phố 

trên ñược nâng cấp thành các Công ty ðiện lực (ñơn vị cấp 3). Thứ hai, ñối 

với các ñơn vị cấp 2 ở khối Pð có thay ñổi mô hình chủ sở hữu và tên doanh 

nghiệp. Các NMð ñược chuyển ñổi mô hình thành Công ty TNHH MTV do 

Nhà nước nắm giữ phần vốn ñiều lệ thông qua EVN hoặc cổ phần hoá nhưng 

EVN chi phối về vốn. 

Với các thay ñổi chỉ là sự sắp xếp lại về hình thức tổ chức, bộ máy 

nhân lực quản lý và thực hiện phát triển NNL ở cấp Tập ñoàn và ñơn vị cấp 2 

không có thay ñổi. Ở các ñơn vị từ cấp 2 trở xuống, cơ cấu tổ chức và bộ máy 

cán bộ không có thay ñổi so với ở mô hình Tổng công ty trước ñây. Trong 2 

năm chuyển ñổi mô hình Tập ñoàn, các Công ty TTð hoặc Công ty ðiện lực 

chưa kịp củng cố và hoàn thịên bộ máy tổ chức quản lý NNL nói chung và 

quản lý phát triển NNL nói riêng. Ở các ñơn vị từ cấp 3 ñến cơ sở SXKD ñiện 

là các Truyền tải ñiện khu vực và ðiện lực cấp huyện, bộ máy quản lý phát 

triển NNL chưa hình thành. 
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ðối với hệ thống cơ sở ñào tạo, hiện nay EVN có 4 trường ñào tạo, 

trong ñó Trường ðại học ðiện lực (ðHðL) tại Hà Nội ñược thành lập trên cơ 

sở nâng cấp Trường Cao ñẳng ðiện lực vào năm 2006. Các Trường Cao ñẳng 

ðiện lực ở miền Trung, ở T.P Hồ Chí Minh và Trường Cao ñẳng nghề ñiện ở 

Hà Nội ñều ñược nâng cấp từ các trường trung học và ñào tạo nghề trực thuộc 

các Công ty ðiện lực từ sau năm 2000. Về ñào tạo dài hạn, Trường ðHðL là 

cơ sở ñào tạo bậc ðH duy nhất tổ chức ñào tạo các trình ñộ trong hệ thống 

giáo dục nghề nghiệp và CNKT bậc cao. Trường Cao ñẳng nghề ñiện ñào tạo 

CNKT ở các bậc từ sơ cấp nghề ñến cao ñẳng nghề ở khu vực phía Bắc. Hai 

Trường này còn tổ chức ñào tạo ngắn hạn và bồi dưỡng ở vực phía Bắc. Các 

trường Cao ñẳng còn lại ñào tạo các bậc từ cao ñẳng trở xuống và tổ chức các 

khoá học ngắn hạn, bồi dưỡng thường xuyên NNL cho các ñơn vị ở miền 

Trung và miền Nam.  

Về bộ máy, các Trường thuộc EVN ñều có nguồn gốc là các trường 

công lập quy mô nhỏ, manh mún mới ñược sắp xếp lại, do vậy ñội ngũ cán 

bộ, giảng viên có trình ñộ thấp so với các trường ñại học lớn trong nước. 

Năng lực quản lý, chương trình và phương pháp giảng dạy còn nhiều hạn chế, 

bất cập so với yêu cầu. Ở năm 2009, Trường ðHðL có tỷ lệ nhân lực trình ñộ 

trên ðH cao nhất trong toàn Tập ñoàn nhưng số có trình ñộ từ thạc sĩ trở lên 

mới ñạt gần 40%, trình ñộ tiến sĩ chỉ ñạt 8% trên tổng số CBCNV là 330 

người [59]. Tại các trường còn lại, số có trình ñộ trên ñại học chiếm tỷ lệ dưới 

25%. Hầu hết cán bộ giảng dạy tại các Trường ñược ñào tạo trong nước, năng 

lực sử dụng tiếng Anh rất hạn chế nên mặc dù có kinh nghiệm, họ ít có ñiều 

kiện tiếp cận công nghệ mới và phương pháp làm việc tiên tiến.  

Nhìn chung, hạn chế lớn nhất ở bộ máy quản lý phát triển NNL của các 

ñơn vị các cấp trong EVN là hiểu biết và kỹ năng thực hiện phát triển NNL 

hiện ñại, khoa học. Các ñơn vị SXKD ñiện còn lúng túng khi tổ chức bồi 

dưỡng cho lực lượng nhân lực hiện có một cách hệ thống theo yêu cầu về thực 
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hiện nhiệm vụ của từng vị trí. Trong khi tồn tại ở ñội ngũ cán bộ giảng dạy và 

quản lý ở các Trường nằm ở các kỹ năng: xác ñịnh mục tiêu, thiết kế chương 

trình ñào tạo, sử dụng công cụ hỗ trợ dạy học tích cực. Năng lực ñánh giá kết 

quả học tập và quản lý ñào tạo theo mô hình lấy người học làm trung tâm và 

ñáp ứng nhu cầu của doanh nghiệp cũng rất hạn chế. 

Về công tác quản lý: 

Quy chế ñào tạo phát triển NNL của EVN ñã có quy ñịnh về trách 

nhiệm, quyền hạn giữa Tập ñoàn và các ñơn vị. Theo ñó, Công ty mẹ thống 

nhất quản lý hoạt ñộng phát triển NNL. Công ty mẹ xây dựng và phê duyệt 

quy chế, chính sách, chiến lược, quy hoạch và kế hoạch phát triển NNL của 

Tập ñoàn, phê duyệt hoặc thông qua kế hoạch phát triển NNL của các ñơn vị 

trực thuộc. Công ty mẹ trực tiếp xây dựng và thực hiện các chương trình ñào 

tạo ñội ngũ cán bộ quản lý, chuyên gia ñầu ngành và CBNV do Công ty mẹ 

quản lý. Các ñơn vị cấp 2 xây dựng chiến lược, quy hoạch, kế hoạch và các cơ 

chế, chính sách phát triển NNL của ñơn vị ñể tổ chức thực hiện và báo cáo 

Tập ñoàn, ñồng thời phê duyệt kế hoạch và quản lý việc thực hiện tại các ñơn 

vị trực thuộc.  

Kết quả khảo sát công tác quản lý và thực hiện phát triển NNL ở các ñơn 

vị cấp 2 trong năm 2009 (Phụ lục 9) cho thấy: chỉ một số rất ít ñơn vị như Tổng 

công ty Truyền tải ñiện, Tổng công ty ðiện lực Hà Nội, Tổng công ty ðiện lực 

Miền Nam và một số công ty phát ñiện lớn có ban hành quy chế và quy ñịnh về 

ñào tạo, bồi dưỡng. Tuy nhiên, các quy chế và quy ñịnh chưa ñược xây dựng 

một cách hệ thống mà chỉ phục vụ một số hoạt ñộng bồi huấn nâng bậc thợ cho 

CNKT và ñào tạo nhân viên kỹ thuật vận hành mới tuyển dụng. Các ñơn vị cấp 

2 còn lại và các ñơn vị trực thuộc chưa xây dựng và phê duyệt các quy chế, 

chính sách phục vụ quản lý phát triển NNL.          
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Nhìn chung, quản lý phát triển NNL ở EVN trong gần 3 năm qua 

không có thay ñổi lớn so với mô hình tổng công ty trước ñây. Cơ chế ñiều 

hành và quản lý công tác này có ñặc ñiểm sau: 

- Ở cấp Tập ñoàn, với vai trò chi phối các ñơn vị về ñịnh hướng, chiến 

lược phát triển, Công ty mẹ chỉ ñạo, hướng dẫn các ñơn vị cấp 2 thông qua 

các văn bản, trong ñó quan trọng nhất là Quy chế ðào tạo phát triển nguồn 

nhân lực ban hành năm 2008 và các chỉ tiêu kế hoạch về ñào tạo, bồi dưỡng 

hàng năm. Công ty mẹ trực tiếp quản lý và triển khai một số chương trình hay 

dự án ñào tạo về quản lý, ñào tạo về công nghệ mới và hợp tác với nước 

ngoài.  

Việc kiểm tra, giám sát và ñánh giá kết quả, hiệu quả công tác phát 

triển NNL của Tập ñoàn và ñơn vị cấp 2 ñối với các cấp chưa ñược thực hiện 

ñầy ñủ và thường xuyên. Bên cạnh ñó, công tác hướng dẫn về chính sách và 

nghiệp vụ phát triển NNL rất hạn chế so với mô hình tổng công ty trước ñây. 

ðiều này ñược thấy rõ ở các ñơn vị cấp 2 có sự phân cấp mạnh mẽ hoặc có 

một số ñơn vị ñã ñược cổ phần hoá nhưng cơ chế ñiều hành, quản lý chưa 

theo kịp.  

- Ở các ñơn vị cấp 2, thay ñổi chủ yếu nhất về cơ chế quản lý là có sự 

phân cấp mạnh hơn từ Tập ñoàn cho các ñơn vị kinh doanh ñộc lập mới ñược 

thành lập là các Tổng công ty ðiện lực. Nhưng phương pháp quản lý và thực 

hiện ở các ñơn vị này không có thay ñổi so với mô hình trước ñây. Cơ chế chỉ 

ñạo, ñiều hành dựa trên văn bản hành chính và quản lý thông qua các số liệu, 

chỉ tiêu kế hoạch do ñơn vị ñăng ký vẫn ñược áp dụng. 

- Quản lý hoạt ñộng phát triển NNL ở các ñơn vị cấp 3 trở xuống không 

có thay ñổi nhiều: các Công ty Truyền tải ñiện quản lý hoạt ñộng ñào tạo mới 

và bồi dưỡng thường xuyên cho ñội ngũ CNKT khá nền nếp; các Công ty 

ðiện lực cấp tỉnh thực hiện bồi huấn nâng bậc và giữ bậc cho CNKT bậc thấp. 
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Ở các ñơn vị cấp 3 còn lại và các ñơn vị cơ sở trực thuộc như tổ, ñội sản xuất, 

ðiện lực cấp huyện chưa quan tâm tới quản lý và triển khai phát triển NNL.  

- Về cơ chế quản lý các Trường ñào tạo: các Trường của EVN ñều hoạt 

ñộng với danh nghĩa là trường “công lập” nhưng thực chất lại trực thuộc 

EVN, do EVN quản lý và trực tiếp ñầu tư, hỗ trợ kinh phí hoạt ñộng. Một 

mặt, các Trường không có ràng buộc với EVN và các ñơn vị thuộc Tập ñoàn 

trong giáo dục và ñào tạo chính quy. Nhưng mặt khác, cơ chế quản lý về tài 

chính và các hoạt ñộng khác về nhân lực, hành chính lại phụ thuộc EVN. 

Nguồn thu của các Trường chủ yếu dựa vào nguồn thu từ học phí và phụ 

thuộc vào sự hỗ trợ ñột xuất từ Công ty mẹ - Tập ñoàn.  

Trước năm 2006, các Trường ñược Tổng công ty cấp kinh phí nâng cấp 

về cơ sở vật chất và trích từ chi phí giá thành SXKD ñiện ñể hỗ trợ chi phí 

thường xuyên. Hiện nay, do khó khăn trong SXKD lại chưa có chính sách và 

cơ chế tài chính rõ ràng nên các Trường lúng túng trong tổ chức hoạt ñộng 

ñào tạo và gặp khó khăn về kinh phí hoạt ñộng. Một mặt cần chủ ñộng quyết 

ñịnh kế hoạch nhiệm vụ và tài chính ñộc lập ñể lấy thu bù chi, mặt khác các 

Trường vẫn phải báo cáo Tập ñoàn phê duyệt kế hoạch và chỉ tiêu ñào tạo như 

thời gian bao cấp trước ñây. 

Theo tiêu chí phân loại từ kết quả của một dự án nghiên cứu “nhà 

trường cho tương lai” của OECD thì các Trường thuộc EVN ñang ở mô hình 

“quan liêu”. Theo mô hình này, các Trường mang tính bảo thủ cao, khép kín, 

khá cô lập với các tác ñộng từ bên ngoài (xã hội, công nghệ, thông tin ñại 

chúng v.v..) và mang nặng phong cách, cơ chế và mô hình quản lý áp ñặt từ 

trên xuống [11]. Quá trình ra quyết ñịnh ñược thực hiện chặt chẽ theo thứ bậc 

từ Tập ñoàn và mang tính hành chính cao. Thay vì có ñặc trưng là quan hệ 

chặt chẽ với các doanh nghiệp thì ở ñây các trường ñào tạo vẫn chưa thực sự 

là ñối tác liên kết chặt chẽ với các ñơn vị trong Tập ñoàn vì lợi ích thực sự 

của các bên. 
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Nhìn chung, quản lý phát triển NNL thời gian qua ở EVN không có 

thay ñổi lớn về phương pháp so với thời kỳ Tổng công ty ở trước năm 2007. 

Kết quả nghiên cứu tình huống thực tế ở Tổng công ty ðiện lực Hà Nội và 

Tổng công ty Truyền tải ñiện Quốc gia, là hai ñơn vị ñược Công ty mẹ phân 

cấp quản lý thực hiện phát triển NNL, cho thấy: chỉ huy, ñiều phối và kiểm 

soát các hoạt ñộng phát triển NNL chủ yếu thông qua mệnh lệnh và văn bản 

hành chính; công tác kiểm tra, ñánh giá chưa có tiến bộ so với trước ñây. 

ðánh giá nhu cầu ñào tạo ñể lập kế hoạch ở các ñơn vị cấp 3 và cơ sở vẫn sử 

dụng phương pháp thống kê theo biểu mẫu về số lượng mà chưa quan tâm 

ñến phân tích năng lực thực hiện nhiệm vụ thông qua khảo sát từng vị trí 

công tác. 

Nói tóm lại, cũng như quản lý NNL nói chung, quản lý phát triển 

NNL trong toàn Tập ñoàn vẫn cơ bản theo các quy ñịnh của Tổng công ty 

trước ñây. Tại hầu hết các ñơn vị cấp 2 và tất cả các ñơn vị cấp 3 trở xuống, 

chính sách, quy ñịnh và cơ chế về phát triển NNL chưa ñược xây dựng. Quy 

ñịnh về cơ chế phối hợp giữa các ñơn vị theo chiều ngang không ñược làm 

rõ. Trên thực tế, ñây cũng là khâu yếu nhất trong quản lý và thực hiện phát 

triển NNL ở EVN.   

Công tác kiểm tra, ñánh giá việc thực hiện phát triển NNL còn sơ sài, 

hình thức. Hầu hết các hoạt ñộng ñào tạo, bồi dưỡng ñược các ñơn vị giao 

các cơ sở ñào tạo thực hiện, do vậy kiểm tra việc xây dựng và thực hiện kế 

hoạch phát triển NNL ít ñược quan tâm. ðặc biệt, ñánh giá trong qúa trình 

ñào tạo, bồi dưỡng thường ñược “khoán trắng” cho cơ sở ñào tạo thực hiện. 

ðặc biệt, trong ñánh giá kết quả hoạt ñộng phát triển NNL thì ñánh giá hiệu 

quả ñào tạo sau khi thực hiện (ñánh giá sau khoá học) ñối với người học là 

hết sức quan trọng nhằm xem xét mức ñộ cải thiện về năng lực công tác so 

với trước khi ñi học. Tuy nhiên, ñây lại là các nội dung ít ñược các ñơn vị 

trong EVN quan tâm thực hiện.  
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Kết quả nghiên cứu tình huống ở cơ quan Công ty mẹ, ở Tổng công ty 

Truyền tải ñiện quốc gia, Tổng công ty ðiện lực Thành phố Hà Nội và Công 

ty Truyền tải ñiện 1 cho thấy hoạt ñộng kiểm tra, tổ chức ñánh giá hiệu quả 

và kết quả phát triển NNL rất hạn chế: Công ty mẹ - Tập ñoàn và các ñơn vị 

cấp 2 chưa tổ chức giám sát, kiểm tra các ñơn vị trong thực hiện kế hoạch 

phát triển NNL; tại các ñơn vị cấp 3, ñơn vị trực thuộc ñơn vị cấp 3 và các 

cơ sở, công tác này không ñược quan tâm.    

2.3 TÁC ðỘNG CỦA PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC ðẾN CƠ CẤU, 
CHẤT LƯỢNG NGUỒN NHÂN LỰC VÀ KẾT QUẢ SẢN XUẤT KINH 
DOANH ðIỆN Ở TẬP ðOÀN ðIỆN LỰC VIỆT NAM  

2.3.1 Chuyển biến về quy mô, cơ cấu và chất lượng nguồn nhân lực 

2.3.1.1 Về quy mô: 

So với NNL toàn Tập ñoàn thì nhân lực sản xuất kinh doanh ñiện 

tăng nhanh và với tốc ñộ ổn ñịnh hơn trong giai ñoạn từ năm 2001 ñến 

2009 như ở Hình 2.9. Tốc ñộ tăng bình quân cả giai ñoạn 5,35%/năm, trong 

ñó tăng mạnh nhất vào năm 2005 (9,4%) do mở rộng mạnh mẽ lưới ñiện 

phù hợp với việc hoàn thiện hệ thống TTð khi ñường dây 500 kV mạch 2 

ñược ñưa vào vận hành. 

 

         Hình 2.9: Nguồn nhân lực SXKD ñiện so với tổng số NNL của EVN 
Nguồn: [36], [39]. 



109 

 

Có thể thấy rõ sự liên hệ tỷ lệ thuận giữa tăng trưởng ñiện năng 

thương phẩm với tăng quy mô NNL ở hai thời kỳ. Thời kỳ 2001-2005, nền 

kinh tế có tốc ñộ tăng trưởng cao, nhu cầu ñiện tăng bình quân 18,5%/năm, 

do ñó quy mô nhân lực SXKD ñiện của EVN tăng bình quân 6,9%/năm. 

Nhưng thời kỳ 2006-2009 với tăng trưởng ñiện năng bình quân ở mức 

15,2%/năm, quy mô NNL chỉ tăng ở mức gần 3%/năm (Phụ lục 4). 

Phân tích số liệu NNL của EVN trong cả giai ñoạn 2001-2009 cho thấy 

xu hướng biến ñộng về mặt số lượng ở từng khâu SXKD ñiện như sau:  

- Khối ñiều hành chung có mức tăng nhanh, bình quân 7,5%/năm; 

- Trong SXKD ñiện, khâu PP&KD có tốc ñộ tăng quy mô NNL nhanh 

nhất, bình quân gần 6%/năm do ứng dụng KHCN còn hạn chế, ñịnh mức lao 

ñộng chưa tiên tiến và do tăng khối lượng công việc; 

- Khâu Pð và TTð có tỷ lệ tăng thấp (khoảng 2,6%/năm) do số công 

trình ñiện mới vào vận hành không nhiều lại ñược ñầu tư khá hiện ñại ở giai 

ñoạn từ 2005-2009 làm giảm ñịnh mức sử dụng lao ñộng. 

Ở các năm 2004, 2005 mặc dù năng lực sản xuất ñiện không tăng 

nhưng lao ñộng của EVN vẫn tăng nhanh do khối lượng công việc ở khâu 

TTð, ñặc biệt là khâu PP&KD tăng mạnh mẽ do mở rộng lưới ñiện và tăng 

nhanh số lượng khách hàng mua ñiện. 

Biến ñộng tăng về quy mô NNL của EVN thời gian qua là do tăng nhu 

cầu nhân lực phục vụ SXKD ñiện. Thực tế công tác quản lý lao ñộng ở EVN 

giai ñoạn này cũng cho thấy chưa có biện pháp hiệu quả ñể giảm số lao ñộng. 

Tập ñoàn quản lý công tác này thông qua ñơn giá tiền lương và tổng quỹ tiền 

lương tương ứng với doanh số về sản lượng ñiện năng SXKD của từng ñơn vị.  

ðịnh mức lao ñộng trong các khâu SXKD ñiện là các chỉ tiêu quan trọng 

trong quản lý lao ñộng. Vào cuối năm 2008, EVN ñã xây dựng và ban hành 

ñịnh mức lao ñộng SXKD ñiện mới theo hướng giảm mạnh mức sử dụng nhân 

lực ở tất cả các khâu trong SXKD ñiện. Tuy nhiên, ñịnh mức vẫn chưa ñược áp 
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dụng triệt ñể, do vậy chưa có tác ñộng ñáng kể làm giảm NNL sản xuất kinh 

doanh ñiện của EVN ở năm 2009.     

2.3.1.2 Chuyển biến về cơ cấu nguồn nhân lực: 

Cơ cấu NNL theo lĩnh vực hoạt ñộng SXKD ñiện năm 2009 và biến 

ñộng trong giai ñoạn 2001-2008 (xem Bảng 2.4) cho thấy NNL ở khối TTð 

chiếm tỷ trọng nhỏ và có giảm nhưng chưa liên tục. ðối với khối Pð, mặc dù 

có mở rộng công suất các NMð nhưng NNL của khối này không có xu hướng 

tăng. Trong khi ñó, NNL ở khối PP&KD luôn có tỷ trọng lớn và vẫn có xu 

hướng tăng lên, ở năm 2009 ñã ở mức trên 81%. 

Xem xét nguyên nhân tác ñộng ñến cơ cấu NNL nêu trên trong giai ñoạn 

2001-2008, có thể nhận thấy: tỷ trọng NNL ở khối Pð giảm liên tục từ trên 12% 

xuống dưới 11% là do mức tăng công suất ở khối Pð nhìn chung thấp (bình 

quân 4%/năm). Tỷ trọng NNL khối TTð có sự giảm ñột biến ở năm 2007 và 

tương ứng là sự tăng mạnh ở khối PP&KD do quyết ñịnh chuyển giao quản lý 

vận hành lưới ñiện 110KV từ các Công ty Truyền tải ñiện cho các Công ty ðiện 

lực của Tập ñoàn. Khối PP&KD có tỷ trọng NNL lớn vẫn tăng nhanh nhất vì 

tăng quy mô hoạt ñộng và số khách hàng do yêu cầu tiếp nhận lưới ñiện trung áp 

từ các tổ chức quản lý ñiện nông thôn. 

Bảng 2.4: Tỷ trọng NNL của EVN ở từng khâu SXKD ñiện 

Khối 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 

Pð 13,13% 12,96% 12,97% 12,38% 11,41% 11,17% 11,37% 11,36% 

TTð 9,61% 9,90% 10,02% 9,92% 9,58% 9,87% 7,89% 7,86% 

PP&KD 76,08% 75,94% 75,76% 76,41% 77,77% 77,65% 79,36% 79,43% 

QL ñiều 
hành 1,18% 1,20% 1,25% 1,29% 1,24% 1,30% 1,38% 1,35% 

Tổng số: 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

Nguồn: [39], [49]. 

Cơ cấu NNL theo công nghệ sản xuất ñiện Tð/NðK/NðT thay ñổi 

hàng năm theo cơ cấu nguồn ñiện (xem Bảng 2.5). Ngoài ra, nó còn chịu ảnh 
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hưởng của mức sử dụng nhân lực vận hành và tổ chức sản xuất. Tỷ trọng 

NNL khá ổn ñịnh ở nhóm Tð và NðK do tỷ trọng công suất ổn ñịnh và mức 

sử dụng nhân lực ít thay ñổi. Trong khi ñó ñối với NðT, do các NMð mới 

vận hành có công suất tổ máy lớn và ñổi mới công nghệ làm giảm nhanh nhân 

lực vận hành. Hơn nữa, các NMð ñốt than khi chuyển ñổi sang mô hình công 

ty và cổ phần hoá trong các năm 2006-2007 ñã giảm mạnh số lao ñộng ở các 

bộ phận phụ trợ. Do vậy, tỷ trọng NNL ở khối các nhà máy NðT giảm nhanh 

mặc dù tăng tỷ trọng về công suất phát ñiện.  

Bảng 2.5: Tỷ trọng NNL và tỷ trọng công suất phân theo công nghệ 

sản xuất giai ñoạn 2001-2008 ở khối phát ñiện 

(ñơn vị: %) 

 Nguồn: [39], [40].   

Chuyển biến cơ cấu NNL theo trình ñộ ñã qua ñào tạo của EVN thời 

gian vừa qua kể từ năm 1998 tới 2009 có thể quan sát ở Bảng 2.6. Chuyển 

biến về tỷ trọng từng loại trình ñộ qua từng năm thời kỳ 2001-2009 ñược biểu 

diễn ở Hình 2.10 cho thấy xu hướng sau: tỷ lệ NNL bậc ðH tăng nhanh trong 

giai ñoạn ñầu và tăng nhẹ hơn sau năm 2004, trong khi bậc THCN giảm 

chậm. Tỷ trọng CNKT luôn giảm trong một thời gian dài và chỉ bắt ñầu tăng 

kể từ năm 2006 nhưng tăng chậm. ðiều này phản ánh thực tế của xu hướng 

 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 

C. Suất 56,64 54,40 51,29 48,58 48,58 49,28 49,69 52,76 
Thuỷ ñiện 

NNL 29,43 28,97 27,51 27,68 28,27 31,20 33,75 34,36 

C. Suất 8,85 12,45 15,46 14,65 14,65 13,95 16,09 15,11 Nhiệt ñiện 
than NNL 55,11 55,42 56,88 56,91 56,44 51,23 41,70 37,89 

C. Suất 34,51 33,15 33,25 36,77 36,77 36,77 34,22 32,13 Nhiệt ñiện 
khí NNL 15,46 15,61 15,61 15,41 15,29 17,57 24,55 27,75 

Tổng công suất (MW): 7.288 7.588 8.048 8.498 8.498 8.931 9.601 10.223 

Tổng số NNL (Người): 8.010 8.143 8.438 8.527 8.597 8.900 9.150 9.417 
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tăng nhanh ñào tạo bậc cao mà không coi trọng dạy nghề và bậc công nhân 

trong công tác ñào tạo mới thời gian qua.  

Bảng 2.6: Cơ cấu NNL theo trình ñộ ñào tạo giai ñoạn 1998-2009 của 

các ñơn vị sản xuất kinh doanh ñiện 

Chỉ tiêu cơ cấu 1998 2001 2004 2008 2009 

Tỷ trọng bậc ðH: 11,91 17,86 23,75 30,05 31,8 

Tỷ trọng bậc 
THCN: 

10,38 10,22 13,31 12,06 12,0 

Tỷ trọng bậc 
CNKT: 

77,71 71,92 62,94 49,30 49,8 

ðH/THCN/CNKT 1/0,87/6,52 1/0,57/4,03 1/0,56/2,65 1/0,40/1,64 1/0,38/1,57 

Nguồn: Tác giả tổng hợp và tính toán. 

Cơ cấu NNL theo trình ñộ ở năm 2008 và 2009 của NNL ở EVN ñược 

trình bày trong Bảng 2.6 cho thấy tỷ lệ bậc ðH lớn, trong khi CNKT có tỷ lệ 

rất thấp so với các doanh nghiệp ñiện lực trong APUA. ðến năm 2009, tỷ trọng 

CNKT của EVN mới ñạt gần 50% trong tổng số nhân lực toàn ngành. Số liệu 

thống kê của EVN cho thấy tỷ lệ trình ñộ ðH tăng nhanh nhất trong cơ cấu 

NNL với tốc ñộ tăng bình quân gần 6%/năm và giữ mức tăng khá ổn ñịnh trong 

thời kỳ 2001-2009. Tốc ñộ tăng nhân lực bậc ðH chỉ giảm từ sau năm 2006. 

 

Hình 2.10: Chuyển biến về cơ cấu NNL theo trình ñộ ñào tạo 
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Nguồn: [36], [37]; Tác giả thu thập và tính toán.    

Nguồn nhân lực trình ñộ CNKT sau một giai ñoạn giảm liên tục ñã tăng 

lên ñáng kể từ năm 2006. ðiều này phù hợp với thực tế sử dụng NNL trong 

SXKD ñiện hiện nay. ðó là, nhân lực trực tiếp vẫn có yêu cầu cao về tay nghề 

trong vận hành ñiện. Hơn nữa, CNKT các bậc trong ñào tạo mới tại các 

Trường Cao ñẳng thuộc EVN ñược quan tâm hơn do thời gian học ngắn, chi 

phí ñào tạo thấp, lại dễ tìm việc làm tại các Công ty ðiện lực tỉnh so với các 

bậc cao ñẳng và THCN.  

Ở Việt Nam, trong thời gian qua một số tài liệu ñưa ra cơ cấu NNL 

chung của cả nước như sau: ở năm 2003 là 1/1,75/2,3 [17, tr.106]; năm 2004 

là 1/0,91/2,75; năm 2005 là 1/1,7/3,8 [27, tr.116]. Các kết quả nghiên cứu về 

cơ cấu NNL theo trình ñộ ñào tạo có nhận ñịnh chung là: tỷ lệ NNL có trình 

ñộ THCN và CNKT giảm dần qua các năm 1991- 2003, trong ñó THCN giảm 

nhanh hơn [17, tr.106] nhưng trong vòng 5 năm trở lại ñây thì tỷ trọng CNKT 

có xu hướng tăng nhanh hơn so với bậc ðH và THCN. Ở các doanh nghiệp, 

cơ cấu này ñược ñiều tra ở năm 2002 là: 1/0,51/4,23, trong ñó khối DNNN là 

1/0,95/4,27 và khối doanh nghiệp tư nhân là 1/0,73/3,86 [6, tr.63]. 

Có thể thấy rằng, cơ cấu NNL theo trình ñộ của EVN thời gian vừa qua 

chủ yếu bị tác ñộng bởi xu hướng giáo dục nghề nghiệp và ñào tạo nghề. ðây 

cũng là xu hướng chung của cả nước và các doanh nghiệp công nghiệp trong 

sử dụng lao ñộng. Bên cạnh ñó, các chính sách về ñào tạo nghề và tiền lương 

cũng có tác ñộng ñáng kể tới chuyển dịch cơ cấu NNL theo hướng tăng tỷ 

trọng lao ñộng kỹ thuật là “thợ” giai ñoạn 5 năm trở lại ñây.   

2.3.1.3 Về chất lượng nguồn nhân lực:  

Cải thiện chất lượng NNL thông qua nâng cao năng lực thực hiện nhiệm 

vụ theo vị trí công tác chính là mục tiêu trực tiếp và quan trọng nhất của hoạt 

ñộng phát triển NNL. Cho tới nay, chưa có số liệu chính thức hay một công bố 

mang tính ñịnh lượng ñể ñánh giá kết quả nâng cao năng lực thực hiện của 
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NNL ở EVN. Tuy nhiên, trong vài năm trở lại ñây thì chuyển biến này ñược 

nhận thấy rõ ở cấp Tập ñoàn và một số ñơn vị cấp 2 thông qua sự cải thiện về 

năng lực, kỹ năng giải quyết công việc hàng ngày của NNL. ðặc biệt, ñiều này 

ñược thể hiện rõ nhất ở các vị trí quản lý và ở các dự án ñiện trọng ñiểm.  

Kết quả khảo sát của tác giả thông qua phỏng vấn trực tiếp 17 cán bộ 

quản lý các Ban cơ quan Công ty mẹ và lãnh ñạo một số ñơn vị cấp 2 về năng 

lực thực hiện của ñội ngũ cán bộ quản lý, cán bộ kỹ thuật và các vị trí vận 

hành chính thời kỳ từ năm 2006 trở lại ñây cho thấy: 

- Năng lực về chuyên môn và các kỹ năng thực hiện nhiệm vụ của ñội 

ngũ cán bộ quản lý tại Công ty mẹ và các ñơn vị cấp 2 ñã ñược nâng lên rõ 

rệt, ñáp ứng cơ bản yêu cầu thay ñổi mô hình quản lý theo hướng công ty hoá; 

- Ở các dự án và một số ñơn vị sử dụng công nghệ kỹ thuật cao như: 

Trung tâm ðiều ñộ HTð Quốc gia, các TBA 500kV, cụm NMð Phú Mỹ và 

một số NMð mới, lực lượng kỹ sư và nhân viên kỹ thuật ñã tiếp thu và làm 

chủ ñược công nghệ hiện ñại trong vận hành; 

- Lực lượng cán bộ quản lý và cán bộ kỹ thuật ñã có thể tham gia, ñóng 

góp tích cực và thể hiện vai trò chủ ñạo ở một số chương trình, dự án trong 

khuôn khổ hợp tác của APUA như các dự án: liên kết lưới ñiện, năng lượng 

mới và năng lượng tái tạo. 

Sự cải thiện về năng lực NNL trong ba năm qua cho thấy tác ñộng tích 

cực của việc quan tâm ñầu tư cho công tác ñào tạo, bồi dưỡng nhân lực quản 

lý kể từ năm 2003 tới nay tại Tổng công ty và Công ty mẹ - Tập ñoàn làm ảnh 

hưởng trực tiếp ñến tiến trình cải cách, tổ chức lại một số ñơn vị SXKD ñiện 

theo hướng hiệu quả vì liên quan trực tiếp ñến chất lượng của quá trình ra 

quyết ñịnh của các cấp lãnh ñạo, quản lý. Tuy nhiên, xét ở phạm vi toàn Tập 

ñoàn thì kết quả nâng cao năng lực thực hiện theo vị trí công tác còn rất hạn 

chế thể hiện ở số ñối tượng và số lượng NNL ñược tham gia các hoạt ñộng ñào 

tạo, bồi dưỡng ngắn hạn và phát triển kỹ năng ñạt rất thấp.  
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Kết quả ñánh giá NNL hiện có của EVN về chất lượng cũng cho thấy, so 

với các ðiện lực APUA, chất lượng NNL của EVN hiện nay còn rất hạn chế. 

Lực lượng trực tiếp vận hành thiếu cập nhật kiến thức về công nghệ mới và kỹ 

năng về CMKT. Tác phong lao ñộng chưa ñược cải thiện nhiều. ðặc biệt, việc 

sử dụng tiếng Anh, CNTT là các kỹ năng cần thiết ở hầu hết các vị trí công tác 

trong ngành ñiện nhưng còn rất hạn chế ở EVN. Kỹ năng và thái ñộ trong giao 

tiếp với khách hàng của lực lượng quản lý lưới ñiện phân phối và kinh doanh 

chưa ñược cải thiện. ðiều này cho thấy phát triển NNL thời gian qua chưa có 

tác ñộng làm chuyển biến mạnh và rõ nét chất lượng NNL của EVN.     

ðánh giá chất lượng NNL của EVN là một vấn ñề khó, phức tạp và cần 

xem xét từng vị trí công tác trong SXKD ñiện. Tuy nhiên, có sự thống nhất chung 

là chất lượng NNL của EVN ñược thể hiện ở NSLð trong hoạt ñộng SXKD 

ñiện. Năng suất lao ñộng là sản lượng của một ñơn vị ñầu vào ñược sử dụng 

[71, tr. 829]. Do ñó, sự gia tăng năng suất là do gia tăng hiệu suất sử dụng các 

yếu tố ñầu vào, trong ñó có NNL. ðể ñánh giá chất lượng NNL và ảnh hưởng 

của phát triển NNL tới chất lượng NNL của EVN, ở phần sau của Luận án ñi 

vào phân tích và so sánh NSLð của EVN với các tổ chức trong APUA. 

2.3.2 Tác ñộng của phát triển nguồn nhân lực ñến kết quả sản xuất 
kinh doanh ñiện  

2.3.2.1 Nguồn nhân lực với tăng trưởng giai ñoạn 2001-2009 

Áp dụng phương pháp hạch toán và hàm sản xuất Cobb-Douglas, mức 

ñóng góp của NNL vào tăng trưởng phản ánh qua giá trị thông số β ñược ước 

lượng bằng tỷ lệ giữa chi phí trả cho lao ñộng SXKD ñiện (LC) trên giá trị gia 

tăng Y (tức VA) ở mỗi năm [7], [19] theo phương trình 1.9. Giá trị T (TFP) 

ñược ước lượng theo phương trình 1.10 ñã trình bày ở Chương 1. Giá trị 

thông số β và ñại lượng T ñược ước lượng cho EVN ở từng năm theo hai 

phương án phân tích kết quả SXKD ñiện trình bày trong Mục 2.1.3.2, theo ñó 

phương án 1 có tính phần ñiện mua ngoài và phương án 2 không tính ñến ñiện 
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mua ngoài. ðể loại bỏ ảnh hưởng của yếu tố giá, Luận án ước lượng mức 

ñóng góp và tỷ lệ ñóng góp của NNL vào tốc ñộ tăng trưởng theo giá cố ñịnh, 

tức là dãy số liệu GO, IC và VA ñược quy ñổi theo giá ñiện năm 2001 [45].  

Kết quả ước lượng cho 2 phương án số liệu trình bày ở Bảng 2.7 và 

Bảng 2.8 cho thấy giá trị β cho từng năm không cao và có thay ñổi theo xu 

hướng tăng dần từ 0,11 và 0,12 vào năm 2001 lên tới 0,2 và gần 0,22 ở năm 

2009 khi tính theo giá thực tế và giá cố ñịnh. Riêng năm 2003 là một năm ñột 

biến (β dưới 0,1). Nguyên nhân là việc tăng giá ñiện làm tổng doanh thu tăng 

mạnh trong khi chi phí trung gian thấp (nhờ giảm lượng ñiện mua ngoài). Vì 

vậy, giá trị gia VA lớn, trong khi mức tăng chi phí lương LC ở năm 2003 thấp. 

 Kết quả tính toán ở phương án 1 chỉ rõ mức ñóng góp theo ñiểm phần 

trăm của tăng lao ñộng trong tốc ñộ tăng trưởng lớn dần qua từng năm từ 0,36% 

ñến trên 1,1% vào cuối giai ñoạn. Tỷ lệ ñóng góp của tốc ñộ tăng lao ñộng trong 

tốc ñộ tăng trưởng tăng nhanh từ 1% ñến trên dưới 10%. Ở các năm 2004 và 

2005, ñóng góp của lao ñộng trong tốc ñộ sụt giảm giá trị gia tăng (tăng trưởng 

âm) rất lớn phản ánh tình trạng SXKD ñiện không hiệu quả. Việc mua ñiện từ 

bên ngoài ñã làm chi phí trung gian tăng mạnh, giá trị gia tăng giảm xuống trong 

khi lao ñộng vẫn tiếp tục tăng trên 5%/năm. Lúc này tăng trưởng về lao ñộng trở 

thành gánh nặng kinh tế ñối với SXKD ñiện của EVN [45]. 

Theo phương án 2, không tính ñiện mua ngoài, kết quả ở Bảng 2.8 chỉ 

rõ: giá trị gia tăng lớn hơn so với phương án 1 ở tất cả các năm. Nguyên nhân 

là giá ñiện EVN mua ngoài cao hơn giá bán bình quân, hơn nữa hoạt ñộng ở 

các khâu TTð và phân phối ñiện của EVN chưa tạo ra lượng giá trị gia tăng 

ñủ ñể bù ñắp ñược chi phí mua ñiện ñối với khối lượng ñiện năng phải mua 

ngoài. Trong cùng một năm thì giá trị β ở phương án 2 nhỏ hơn so với 

phương án 1. ðiều này phản ánh rõ một thực tế là ở phương án 2 ñã không 

tính ñến ñóng góp của NNL ở các khâu TTð và PP&KD ñiện (khâu sử dụng 

nhiều lao ñộng) ñối với lượng ñiện mua ngoài qua TTð, phân phối và bán lẻ. 
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Bảng 2.7: Kết quả ước lượng ñóng góp của NNL vào tăng trưởng SXKD ñiện của EVN áp dụng hàm sản xuất 
Cobb-Douglas theo phương án tính ñến ñiện mua ngoài (Phương án 1) 

Các chỉ tiêu ðơn vị 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 
Doanh thu (GO) tỷ ñồng 17520,16 21468,52 27462,00 31503,55 35294,81 41884,25 50265,59 57384,67 72630,625 

Chi phí trung gian (IC) tỷ ñồng 7537,25 8101,35 8631,63 12739,03 18540,87 20767,62 27826,71 32772,91 40959,57 
Giá trị gia tăng (Y=VA) tỷ ñồng 9982,91 13367,16 18830,37 18764,51 16753,93 21116,63 22438,88 24611,75 31671,055 
Tốc ñộ tăng trưởng (g) %  33,900 40,8704 -0,3498 -10,7148 26,03986 6,26165 9,68353 28,68263 
Vốn sản xuất (K) tỷ ñồng 66182,4 90857,76 103973,3 119792,7 125217,4 149882,8 176379,7 185289,0 207229,16 
Lao ñộng (L) Người 61010 62833 65063 68879 75347 78077 80477 82910 84381 
Chi phí lao ñộng (LC) tỷ ñồng 1230,68 1608,90 1853,82 2120,932 2507,414 3020,451 3919,73 5349,43 6934,213 
β = LC/Y  0,12328 0,12036 0,09845 0,113029 0,149661 0,143036 0,174685 0,217353 0,218945 
α = (1- β)  0,87672 0,87964 0,90155 0,886971 0,850339 0,856963 0,825315 0,782647 0,781055 

Log Y  3,999257 4,126039 4,274858 4,2733373 4,2241168 4,3246247 4,3510013 4,3911426 4,5006625 

Log L  4,785401 4,798188 4,813334 4,8380868 4,877066 4,8925231 4,9056718 4,9186069 4,9262447 

Log K  4,820742 4,958362 5,016922 5,0784304 5,0976648 5,1757519 5,2464487 5,2678496 5,3149813 

Log T  -0,81713 -0,81304 -0,72202 -0,77793 -0,84053 -0,81061 -0,835919 -0,800798 -0,729207 

T (TFP)  0,152360 0,1538 0,189662 0,1667526 0,144367 0,1546624 0,145909 0,158198 0,186549 

Tăng trưởng lao ñộng (l) %  2,98803 3,54909 5,86508 9,39038 3,62324 6,8085 6,19004 4,85107 
Mức ñóng góp theo ñiểm %  
[l*(βn+ βn-1/2]*100 

%  0,364 0,38829 0,62017 1,23338 0,53026 1,10415 1,11541 0,95476 

Tỷ lệ ñóng góp  %  1,07374 0,95005 -177,3158 -11,5110 2,03633 17,63361 11,51868 3,32872 

GO theo giá cố ñịnh 2001 tỷ ñồng 17520,16 20491,364 23657,668 26903,918 30445,868 34814,471 39605,944 44650,519 50705,871 

VA theo giá cố ñịnh tỷ ñồng 9982,911 12758,746 16221,784 16024,827 14452,212 17552,289 17680,349 19150,196 22110,624 

Tốc ñộ tăng trưởng (giá Cð) %  27,8058 27,14246 -1,2141 -9,8136 21,45053 0,72959 8,31345 15,45899 

Tỷ lệ ñóng góp (giá Cð) %  1,3090914 1,4305636 -51,07842 -12,56804 2,4719975 15,133812 13,416958 6,1761051 



118 

 

Bảng 2.8: Kết quả ước lượng ñóng góp của NNL vào tăng trưởng SXKD ñiện của EVN áp dụng hàm sản xuất 
Cobb-Douglas theo phương án không tính ñiện mua ngoài (Phương án 2) 

Các chỉ tiêu ðơn vị 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 

Doanh thu (GO) tỷ ñồng 16280,660 20169,837 26381,979 27297,817 27955,122 32855,449 37992,026 40691,081 48834,620 

Chi phí trung gian (IC) tỷ ñồng 5411,253 5968,358 7002,632 8454,035 9752,875 11098,617 13538.71 14066,912 15390,797 

Giá trị gia tăng (Y=VA) tỷ ñồng 10869,407 14201,479 19379,347 18843,782 18202,247 21756,832 24453,319 26624,169 33443,823 

Tốc ñộ tăng trưởng (g) %  30,6555 36,46007 -2,7636 -3,4045 19,52828 12,3937 8,87753 25,61452 

Vốn sản xuất (K) tỷ ñồng 66182,45 90857,76 103973,28 119792,72 125217,43 149882,84 176379,73 185289,00 207229,16 

Lao ñộng (L) Người 61010 62833 65063 68879 75347 78077 80477 82910 84381 

Chi phí lao ñộng (LC) tỷ ñồng 1230,68 1608,905 1853,824 2120,932 2507,414 3020,451 3919,73 5349,43 6934,21 

β = LC/Y  0,1132242 0,1132914 0,0956598 0,1125534 0,137753 0,1388277 0,160295 0,2009238 0,2073391 

α = (1- β)  0,8867758 0,8867086 0,9043402 0,8874466 0,862247 0,8611723 0,839705 0,7990762 0,7926609 

Log Y  4,0362059 4,1523336 4,2873391 4,2751681 4,60125 4,3375957 4,388338 4,4252761 4,5243159 

Log L  4,785401 4,7981878 4,8133341 4,8380868 4,877066 4,8925231 4,905672 4,9186069 4,9262447 
Log K  4,8207428 4,958362 5,0169218 5,0784304 5,0976648 5,1757519 5,246449 5,2678496 5,3149814 
Log T  -0,7805354 -0,787882 -0,710107 -0,776211 -0,807152 -0,798836 -0,803486 -0,772402 -0,710065 

T (TFP)  0,1657542 0,1629738 0,1949362 0,167413 0,155901 0,1589146 0,157222 0,1688875 0,1949552 

Tăng trưởng lao ñộng (l) %  0,0298803 0,0354909 0,0586508 9,39038 3,62324 6,80850 6,19004 04,85110 

  Mức ñóng góp theo ñiểm %  %  0,33842 0,37079 0,61059 1,17524 0,50106 1,0183 1,1180 0,8917 

Tỷ lệ ñóng góp %  1,10394 1,01698 -22,09426 -34,52015 2,56581 8,21613 12,59335 3,48126 

GO theo giá cố ñịnh 2001 tỷ ñồng 16280,660 19251,789 22727,26 23312,24 24114,535 27309,669 29935,19 31661,382 34093,083 

VA theo giá cố ñịnh tỷ ñồng 10869,407 13555,086 16694,709 16092,523 15701,549 18084,424 19267,59 20716,038 23348,253 

Tốc ñộ tăng trưởng (giá Cð)  %  24,7086 23,16195 -3,607 -2,4295 15,17605 6,5425 7,51754 12,70617 

Tỷ lệ ñóng góp (giá Cð) %  1,369637 1,600872 -16,92783 -48,37278 3,301640 15,50838 13,98779 7,017926 



119 

 

 

 

Kết quả tính toán theo giá cố ñịnh ở cả 2 phương án cho thấy tốc ñộ tăng 

trưởng có giảm so với giá thực tế nhưng lại ổn ñịnh hơn do loại bỏ ñược tác ñộng 

của yếu tố giá ñiện. ðiều này ñược thấy rõ nhất ở năm 2007 khi giá ñiện tăng từ 

ñầu năm. Tỷ lệ ñóng góp của việc tăng lao ñộng trong tốc ñộ tăng trưởng khi quy 

ñổi theo giá cố ñịnh cũng luôn cao hơn so với tính theo giá thực tế ở cả hai 

phương án, có nghĩa là yếu tố giá ñiện có ảnh hưởng lớn tới SXKD ñiện ở EVN. 

Nghiên cứu trên cho thấy tác ñộng của NNL thông qua lao ñộng tới tăng 

trưởng ở EVN thời gian qua còn rất nhỏ so với vốn. ðến năm 2009, tỷ trọng 

ñóng góp của NNL ñạt gần 22% so với mức ñóng góp trên 78% của vốn. Nhìn 

chung, ñóng góp vào kết quả SXKD của NNL ở EVN thấp hơn mức bình quân 

chung của nền kinh tế (giai ñoạn 1993-2003 ñã ñạt từ 16% ñến 20% [60]). Tuy 

nhiên, kết quả ước lượng cho thấy rất rõ xu hướng tăng mức ñóng góp của NNL 

vào tăng trưởng SXKD ñiện của EVN. Hình 2.11chỉ rõ mức ñóng góp của NNL 

luôn lớn hơn khi EVN mua ñiện ngoài ñể phân phối, bán lẻ (phương án 1) so với 

phương án 2. ðiều này giải thích rõ hơn vai trò của NNL trong SXKD ñiện thể 

hiện ở các khâu TTð và PP&KD, ñặc biệt là ở khâu PP&KD do việc sử dụng rất 

nhiều nhân lực. 

 
Hình 2.11: Tham số β phản ánh tỷ trọng ñóng góp của lao ñộng vào 

tăng trưởng giá trị gia tăng SXKD ñiện của EVN 
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Kết quả ước lượng trên cũng phù hợp với nhận ñịnh từ một nghiên cứu 

gần ñây của Viện Khoa học thống kê khi áp dụng hàm sản xuất Cobb-Douglas 

ñể ước lượng tỷ lệ ñóng góp của lao ñộng cho tăng trưởng kinh tế của nhóm 

ngành công nghiệp xây dựng. Theo ñó, giá trị tham số β tính chung cho toàn 

ngành công nghiệp là 0,21 và cho riêng ngành sản xuất phân phối ñiện là gần 

0,11. Nghiên cứu này cũng ñưa ra nhận xét “ngành ñiện có hiệu quả sản xuất 

thấp hơn so với các ngành khác như công nghiệp khai thác mỏ” [7, tr.3].  

Việc áp dụng hàm sản xuất Cobb-Douglas ñể nghiên cứu tăng trưởng và tác 

ñộng của NNL tới tăng trưởng SXKD ñiện ở EVN có thể chưa phản ánh ñược thật 

sát với thực tiễn. Các nguyên nhân là: sản xuất ñiện do máy móc, thiết bị là lực 

lượng sản xuất chủ yếu, cơ chế trả lương chưa tương xứng với ñóng góp của NNL 

và không phản ánh ñúng giá trị sức lao ñộng [56], công tác hạch toán có thể chưa 

phản ánh chính xác số thực tế do sử dụng nguyên giá tài sản cố ñịnh ñể tính khấu 

hao [22]. Tuy nhiên, ñóng góp trực tiếp của NNL vào SXKD ñiện qua yếu tố lao 

ñộng có xu hướng tăng, ñặc biệt tăng nhanh ở giai ñoạn sau năm 2005. 

2.3.2.2 Nguồn nhân lực với các mặt hoạt ñộng và phát triển của Tập ñoàn 

 Ngoài tác ñộng tới kết quả SXKD ñiện và ñóng góp trực tiếp vào tăng 

trưởng như một yếu tố ñầu vào, NNL còn có những ảnh hưởng tích cực và ñóng 

góp quan trọng vào phát triển chung của EVN. Các ñóng góp này còn thông qua 

sự tích luỹ “vốn xã hội” của NNL thể hiện ở các mặt hoạt ñộng và những ñánh giá 

dưới ñây:  

- Tăng trưởng số lượng khách hàng và ñiện năng thương phẩm liên tục ở mức 

trên 18%/năm phản ánh sự tăng mạnh mẽ về khối lượng công việc ở khâu PP&KD, 

một khâu sử dụng tới gần 80% lao ñộng của EVN;  

- Tỷ lệ ñiện tổn thất và tự dùng của HTð giảm liên tục trong 8 năm qua từ mức 

gần 16% xuống còn 11,51% (xem Phụ lục 4), trong ñó ñóng góp quan trọng là sự tiến 
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bộ trong kỹ năng vận hành, sửa chữa và xử lý sự cố, tác phong và ý thức kỷ luật lao 

ñộng của nhân viên vận hành;  

- Tỷ lệ vi phạm về môi trường và các sự cố do yếu tố chủ quan giảm nhiều 

trong mấy năm trở lại ñây ở EVN [34], [41] thể hiện những ñóng góp có ý nghiã 

của lực lượng nhân viên vận hành và cán bộ kỹ thuật;  

- Việc hoàn thành vượt mức chỉ tiêu ñưa ñiện về nông thôn, ñưa tỷ lệ số hộ 

dân có ñiện lưới cao hơn một số quốc gia châu Á có sự ñóng góp tích cực của NNL, 

nhất là NNL ở các ñiện lực tỉnh, chi nhánh huyện thuộc các Công ty ðiện lực. 

 - ðóng góp của NNL vào phát triển chung của EVN còn thể hiện rõ nét 

thông qua các hoạt ñộng mở rộng kinh doanh, phát triển các lĩnh vực mới như: 

viễn thông công cộng, tư vấn xây dựng ñiện, quản lý dự án và thi công xây lắp. 

Ưu thế về số lượng, quan hệ gắn kết và các ảnh hưởng mang tính cộng ñồng của 

NNL ñã tạo ra ñiều kiện hỗ trợ, hợp tác mọi mặt trong phát triển kinh doanh ở các 

lĩnh vực, góp phần phát triển, tạo tiền ñề hình thành một Tập ñoàn kinh tế.  

Mặc dù gần ñây văn hoá doanh nghiệp mới ñược chính thức quan tâm xây 

dựng và phát triển ở EVN, nhưng sự tiếp thu truyền thống và văn hoá ngành ðiện 

qua lịch sử hình thành và phát triển trên 60 năm qua ñã tạo nên sự gắn bó chặt chẽ 

giữa các cá nhân trong mỗi ñơn vị và các ñơn vị SXKD ñiện trong toàn ngành. 

Truyền thống gắn bó của lực lượng lao ñộng ngành ñiện qua hơn nửa thế kỷ hoạt 

ñộng trong một tổ chức liên kết chặt chẽ theo mạng lưới rộng khắp trên toàn ñất nước 

tạo nên những giá trị xã hội to lớn, ñược gọi là "vốn xã hội" của NNL [78]. Nguồn 

vốn xã hội có tác ñộng tích cực trong sự phát triển của Tập ñoàn thông qua các 

hoạt ñộng cộng ñồng, chia sẻ và hợp tác giúp ñỡ hiệu quả trong CBCNV, giữa các 

ñơn vị thành viên trong thực hiện nhiệm vụ chung. 

2.3.3 Phân tích năng suất lao ñộng trong sản xuất kinh doanh ñiện ở 
Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam 

2.3.3.1 Năng suất các yếu tố tổng hợp (TFP) 
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Thông số T trong hàm sản xuất Cobb-Douglas chỉ năng suất yếu tố tổng hợp 

(TFP) phản ánh sự ñóng góp của các yếu tố khác ngoài vốn và lao ñộng. TFP ñược 

coi là yếu tố chất lượng của tăng trưởng hay tăng trưởng theo chiều sâu, phản ánh 

hiệu quả và năng suất sử dụng các yếu tố vốn vật chất và NNL. Ngày nay, sự ñóng 

góp của TFP ngày càng cao ñối với việc thực hiện mục tiêu tăng trưởng ở các 

nước. Theo số liệu thống kê, mặc dù thấp hơn nhiều so với các nước trong khu 

vực nhưng ñóng góp của TFP vào tăng trưởng GDP của Việt Nam giai ñoạn 1992-

2004 có xu hướng tăng từ 14,8% ñến 22,5% [60, tr.53]. ðối với ngành Công 

nghiệp Việt Nam, các tính toán cho thấy giá trị T›1 có nghĩa là, nhân tố tổng hợp 

có vai trò quan trọng [7].     

Kết quả ước lượng tác ñộng của TFP cho EVN giai ñoạn vừa qua cho thấy: 

i.) giá trị T khi có tính ñến ñiện mua ngoài nhỏ hơn ñáng kể so với phương án 

không tính ñến ñiện mua ngoài. ðiều này cho thấy SXKD của EVN không hiệu 

quả khi phải mua ñiện từ bên ngoài, hoạt ñộng ở khâu PP&KD ñiện của EVN có 

hiệu quả thấp; ii.) trong cả hai phương án, T ñều nhỏ hơn 1 và chưa có xu hướng 

tăng ở thời kỳ 2001-2009. Như vậy, tác ñộng của TFP chưa có vai trò lớn trong 

SXKD ñiện. Có nghĩa là, EVN mới chỉ tập trung vào việc ñầu tư mở rộng quy mô 

sản xuất theo chiều rộng mà chưa quan tâm ñầy ñủ tới áp dụng tiến bộ KHCN và 

thay ñổi cách thức quản lý theo hướng hiệu quả hơn, nói cách khác là chưa quan 

tâm ñến phát triển theo chiều sâu. ðiều này dẫn tới việc tăng trưởng không bền 

vững như kết quả SXKD ñiện thời gian qua.  

Các báo cáo tổng kết hoạt ñộng các năm 2007 ñến 2009 của Tập ñoàn cho 

thấy ñầu tư xây dựng công trình ñiện, tiếp nhận và mở rộng lưới ñiện là những 

nhiệm vụ quan trọng ñược nhấn mạnh, sức ép về thu xếp vốn ñầu tư và thực hiện 

ñầu tư xây dựng cơ bản luôn ñược ñặt lên hàng ñầu trong ñiều hành và quản lý tại 

Tập ñoàn. Lĩnh vực KHCN, quản lý, nghiên cứu và triển khai cũng như phát triển 

NNL chưa ñược quan tâm thích ñáng.  
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2.3.3.2 So sánh năng suất lao ñộng của EVN với các Công ty ðiện lực 
trong khu vực 

Do SXKD ñiện ñược tổ chức ñiều hành thống nhất từ trên xuống với một 

loại sản phẩm là ñiện năng nên Luận án sử dụng chỉ số sản lượng ñiện thương 

phẩm trên một lao ñộng (kWh/lao ñộng) ñể ước lượng NSLð toàn ngành hoặc 

từng khâu. Cách tính NSLð như vậy không bị ảnh hưởng của yếu tố giá ñiện ñang 

bị ñiều tiết bởi Nhà nước. Ngoài ra, ñối với khâu Pð có thể sử dụng chỉ tiêu số 

MW công suất của các NMð trên một lao ñộng ñang làm việc, hoạt ñộng kinh 

doanh ñiện năng có thể sử dụng chỉ tiêu số khách hàng trên một lao ñộng.  

Kết quả tính toán sản lượng ñiện năng thương phẩm bình quân trên một lao 

ñộng của EVN ở năm 2009 khi không tính phần ñiện mua ngoài là 0,596 triệu 

kWh/lao ñộng, tăng bình quân 5,17%/năm so với mức 0,516 ở năm 2006. Chỉ tiêu 

này của Công ty ðiện lực Tokyo ở năm 2006 là 7,548 [87], cao gấp 14,6 lần so 

với EVN. Nếu so sánh ngành ñiện các nước ðông Á và trong khu vực với cùng số 

liệu ở năm 2004 thì NSLð của EVN chỉ cao hơn Lào, Camphuchia, nhưng thấp 

hơn rất nhiều so với các nước khác như trình bày ở Bảng 2.9. 

Bảng 2.9: So sánh chỉ số năng suất lao ñộng SXKD ñiện ở năm 2007 

(ðơn vị: triệu kWh/lao ñộng)               

Lào 
Cam-

phu-chia 
Việt 
Nam 

Thái 
Lan 

Indo-
nesia 

ðài 
Loan 

Nhật 
Bản 

Hàn 
Quốc 

0,27 0,26 0,499 1,51 1,94 6,65 6,61 9,28 

Nguồn: [36], [40]; Tác giả tính toán 

Xét riêng một số công ñoạn ñể so sánh trong APUA cho thấy: ở năm 2008, 

chỉ số NSLð ở khâu Pð của Công ty ðiện lực Philippines (NPC) là 2,87 MW/lao 

ñộng, trong khi của EVN chỉ ở mức 1,09 MW/lao ñộng. Năm 2006, NSLð khối 

PP&KD ñiện ở Thái Lan (MEA) là 3,163 triệu kWh/lao ñộng, ở EVN chỉ là 0,82 

triệu kWh. Số khách hàng bình quân trên một lao ñộng của MEA là 526 trong khi 
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PP&KD ñiện của EVN là 145. Chỉ số sử dụng lao ñộng của EVN ở năm 2007-

2008 cho từng khâu SXKD ñiện so với mức bình quân chung của thế giới ở năm 

2005 ñược trình bày trong Bảng 2.10. 

Nhìn chung, so với EVN các Công ty ðiện lực ở Nhật Bản có NSLð cao 

gấp từ 13,3 ñến 14,6 lần, các Công ty ðiện lực Thái Lan có NSLð gấp từ 3,3 ñến 

4 lần. Trong EVN, xét theo từng công ñoạn SXKD ñiện thì khối TTð có NSLð 

cao nhất, khối Pð ñứng thứ hai, khối PP&KD có NSLð thấp nhất. Trong khối Pð, 

hiện nay còn một số ít các NMð ñốt than cũ như Ninh Bình, các tổ máy thế hệ cũ 

của các nhà máy ñiện Phả lại và Uông Bí có NSLð ở mức rất thấp.  

Bảng 2.10: Chỉ tiêu sử dụng lao ñộng SXKD ñiện của EVN so với thế giới 

Khâu SXKD ñiện 
Kết quả thực hiện của 
EVN năm 2007-2008 

Mức chuẩn của 
Thế giới (2005) 

Mức vượt so 
với Thế giới 

1. Phát ñiện 
Thủy ñiện: 
Nhiệt ðiện than: 

 
0,65 người/MW 
2 người/MW 

 
0,2 người/MW 
0,4 người/MW 

 
3,25 lần 
5 lần 

2. Truyền tải ñiện 3 người/10km ñường dây 1 người/10 km 3 lần 

3. PP& kinh doanh 7 người/1.000 khách hàng 2 người/1.000 k.h 3,5 lần 

Nguồn: [36] 

2.3.3.3 Các yếu tố tác ñộng ñến năng suất lao ñộng SXKD ñiện ở EVN 

 Năng suất lao ñộng trong SXKD ñiện phụ thuộc vào các yếu tố chủ yếu là 

trình ñộ kỹ thuật công nghệ, phương pháp tổ chức và quản lý SXKD, cơ cấu và 

chất lượng NNL.  

Trình ñộ kỹ thuật và công nghệ trong SXKD ñiện ở EVN phản ánh thực 

trạng tiếp thu, ứng dụng thành tựu khoa học công nghệ của ngành ðiện Việt Nam 

thời gian qua. Nhờ sự ñầu tư lớn với tốc ñộ rất cao trong những năm gần ñây, máy 

móc, thiết bị ở những công trình ñiện mới, ñặc biệt ở khâu Pð và TTð ñã ñạt trình 

ñộ công nghệ hiện ñại của thế giới. Riêng khối các Tổng công ty ðiện lực, do tiếp 

thu lưới ñiện 3 miền với khối lượng lớn, ñầu tư chắp vá qua nhiều giai ñoạn cùng 
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với phương thức vận hành và tổ chức bán lẻ ñiện truyền thống nên vẫn là khu vực 

có mức ñộ hiện ñại hóa và tự ñộng hóa ở trình ñộ thấp.      

Cùng với tiến bộ KHCN thì phương pháp tổ chức, quản lý ñiều hành theo 

hướng hợp lý, hiệu quả hơn sẽ thúc ñẩy sử dụng hiệu quả các nguồn lực vật chất sẵn 

có ñồng thời tạo ñiều kiện và môi trường sử dụng hợp lý NNL. Quản lý NNL ñược 

chú trọng từ tuyển chọn, bố trí sử dụng và phát triển nâng cao chất lượng theo cơ 

cấu phù hợp, ñồng thời tạo môi trường ñể NNL phát huy năng lực sẽ là những nhân 

tố làm tăng NSLð không ngừng ở mỗi công ñoạn SXKD ñiện. Các yếu tố này có 

vai trò quan trọng giúp EVN phát triển theo chiều sâu, tuy vậy các phân tích ở trên 

cho thấy chúng chưa ñược phát huy mạnh mẽ trong thời gian vừa qua. 

 Các nghiên cứu gần ñây về NSLð ñều thống nhất cho rằng cơ cấu NNL có 

ảnh hưởng ñến NSLð [18]. Xét phạm vi một tổ chức có quy mô lớn như EVN thì 

ảnh hưởng này càng mạnh mẽ. Trong SXKD ñiện ở EVN, khâu PP&KD có tỷ 

trọng sử dụng NNL rất lớn (80%) lại phân bố ñều trên toàn quốc nên chuyển dịch 

theo hướng giảm tỷ trọng nhân lực ở khâu này sẽ làm tăng NSLð. 

Căn cứ các phân tích về thực trạng NNL và ñiều kiện SXKD ñiện hiện nay, 

tác giả cho rằng nguyên nhân trực tiếp và quan trọng nhất làm cho NSLð ở EVN 

rất thấp như hiện nay là chất lượng NNL thể hiện ở năng lực làm việc, trong ñó 

thái ñộ và tác phong lao ñộng có vai trò không nhỏ. Năng lực thực hiện ở từng vị 

trí ñược cải thiện sẽ làm cho thời gian thực hiện công việc ñược rút ngắn và trực 

tiếp ñưa ñến việc tăng nhanh NSLð. ðối với lực lượng CNKT vận hành ñiện, 

nâng cao năng lực, trong ñó bao gồm cải thiện kỹ năng, thái ñộ và tác phong lao 

ñộng còn trực tiếp ñảm bảo ñể công tác vận hành HTð hiệu quả và an toàn hơn, 

góp phần quan trọng làm tăng NSLð trong SXKD ñiện toàn ngành. 

 2.4 ðÁNH GIÁ SỰ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CỦA TẬP ðOÀN 

 2.4.1 Những kết quả ñạt ñược 

 2.4.1.1 ðáp ứng ñược yêu cầu tăng nhanh về số lượng nhân lực:  
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Có thể nhận thấy, phát triển NNL ở EVN và Tổng công ty ðiện lực Việt 

Nam thời gian qua ñã ñáp ứng ñược yêu cầu về mặt số lượng nhân lực ở các lĩnh 

vực thuộc các khâu của SXKD ñiện với nhu cầu tăng nhanh. Trong cả giai ñoạn từ 

2001-2009, nhu cầu về số lượng nhân lực phục vụ phát triển SXKD ñiện với mức 

tăng bình quân gần 6%/năm ñã ñược ñáp ứng.  

Kết quả ñạt ñược trên có nguyên nhân là tính hấp dẫn của thị trường lao 

ñộng ngành ðiện nhờ nhu cầu về ñiện tăng cao liên tục trong nhiều năm (ở mức 

trên 14%/năm), sự phát triển mạnh và tiềm lực cạnh tranh của ngành ðiện. Ngoài 

ra, các nguyên nhân khác là: bộ máy quản lý lao ñộng theo hệ thống từ Công ty 

mẹ - Tập ñoàn tới các ñơn vị ñược tổ chức chặt chẽ, các Trường ñào tạo thuộc Tập 

ñoàn có năng lực ñào tạo lớn nên ñã ñáp ứng tốt nhu cầu về ñào tạo mới và tuyển 

dụng các ngành nghề, ñáp ứng cơ bản yêu cầu mở rộng SXKD và dự án ñiện mới. 

2.4.1.2 Hình thành ñược bộ máy quản lý phát triển nguồn nhân lực:   

Tổ chức SXKD ñiện ở EVN dựa theo mô hình liên kết dọc giữa các cấp,  

các khâu một cách có hệ thống và chặt chẽ trong các công ñoạn. Hơn nữa, NNL có 

quy mô lớn, ñược biên chế theo vị trí công tác với các bậc quản lý tạo thành một 

bộ máy có tính mạng lưới trong toàn quốc. Quản lý NNL nói chung, cơ cấu bộ 

máy quản lý phát triển NNL nói riêng ñược hình thành từ rất lâu, mang tính hệ 

thống và chặt chẽ theo chiều dọc từ Công ty mẹ ñến các ñơn vị trực tiếp SXKD 

ñiện phục vụ chỉ ñạo, ñiều hành và quản lý.  

Qua thời gian 3 năm hoạt ñộng, EVN ñã tiếp thu và hình thành ñược cơ cấu 

tổ chức và bộ máy quản lý phát triển NNL có tính hệ thống gắn chặt với mô hình 

tổ chức SXKD ñiện. Các nhân tố thuận lợi cho hình thành cơ cấu bộ máy trên là: 

Tập ñoàn và các ñơn vị kế thừa hệ thống tổ chức và bộ máy quản lý NNL ñược 

hình thành từ thời kỳ Bộ Năng lượng và Tổng công ty; ñặc thù SXKD trong ngành 

ñiện mang tính hệ thống, cơ chế chỉ huy và ñiều hành từ trên xuống dưới khá chặt 

chẽ và mang tính kỷ luật cao. 
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2.4.1.3 Hệ thống cơ sở ñào tạo trong Tập ñoàn ñược thiết lập: 

Các Trường ñào tạo thuộc Tập ñoàn ñã ñược nâng cấp một bước về cơ sở 

vật chất và bộ máy quản lý so với trước năm 2001. Về vị trí ñịa lý, các Trường 

ñược ñặt tại trung tâm 3 khu vực: Bắc, Trung và Nam, do vậy rất thuận lợi trong 

hoạt ñộng dịch vụ tư vấn thực hiện phát triển NNL cho các ñơn vị trong Tập ñoàn, 

nhất là về ñào tạo ngắn hạn và bồi dưỡng thường xuyên.  

Về quy mô, các Trường có năng lực ñáp ứng toàn bộ nhu cầu ñào ñạo mới 

các nghề chủ yếu của ngành ðiện các bậc từ cao ñẳng, THCN ñến CNKT. Các 

Trường ñáp ứng một phần nhu cầu ñào tạo mới bậc ðại học và phần lớn nhu cầu 

ñào tạo, bồi dưỡng thường xuyên cán bộ và CNKT trong Tập ñoàn. Tuy nhiên, 

hoạt ñộng chủ yếu của các Trường là giáo dục và ñào tạo mới dài hạn, nên phương 

pháp tổ chức ñào tạo vẫn mang tính tuyền thống. Các Trường cũng còn hạn chế về 

năng lực nghiên cứu khoa học và triển khai ứng dụng, ñặc biệt là về công nghệ 

mới. Trong giai ñoạn tới, các cơ sở này tiếp tục ñược củng cố ñể nâng cao chất 

lượng hoạt ñộng, phát huy vai trò cung cấp dịch vụ ñào tạo và bồi dưỡng NNL sẽ 

là ñiều kiện ñể EVN tổ chức tốt việc thực hiện phát triển NNL của Tập ñoàn.              

2.4.2 Những hạn chế chủ yếu 

Mặc dù ñã có những tiến bộ và ñạt ñược một số kết quả quan trọng trong 

khoảng 5 năm trở lại ñây, phát triển NNL của EVN hiện nay, qua phân tích cho 

thấy còn một số hạn chế chủ yếu ở 4 nội dung sau ñây.   

Thứ nhất, chưa có chiến lược và chính sách về phát triển nguồn nhân lực.  

Ngành ðiện Việt Nam trải qua nửa thế kỷ xây dựng và phát triển, hệ thống 

ñiện ñược quan tâm ñầu tư mở rộng và nâng cấp thông qua 5 ñề án quy hoạch phát 

triển ñiện cho từng giai ñoạn phát triển kinh tế - xã hội 5 năm. Nhưng cho ñến 

nay, Tập ñoàn cũng như Tổng công ty trước ñây chưa có chiến lược về phát triển 

NNL. Từ ñó, các chính sách, cơ chế phát triển NNL của Tập ñoàn cũng chưa ñược 

xây dựng và ban hành một cách nhất quán. ðây là hạn chế lớn nhất trong phát 



128 

 

 

 

triển NNL của EVN hiện nay. Các ñơn vị trong Tập ñoàn chưa xây dựng chiến 

lược phát triển NNL cho ñơn vị mình. Một số ñơn vị cấp 2 có các quy ñịnh về ñào 

tạo nhưng còn lẻ tẻ, chưa hệ thống và chưa ñược công bố rõ ràng, nhất quán. 

Xây dựng chiến lược và các chính sách phát triển NNL mà gắn liền với nó 

là công tác hoạch ñịnh phát triển nhằm xác ñịnh yêu cầu về NNL và ñịnh hướng 

phát triển NNL cho từng giai ñoạn phát triển của Tập ñoàn và các ñơn vị thành 

viên là nhiệm vụ hết sức quan trọng. Tuy nhiên, kết quả khảo sát tại Công ty mẹ - 

Tập ñoàn và một số ñơn vị cấp 2 như Công ty Thuỷ ñiện Hoà Bình, Tổng công ty 

Truyền tải ñiện Quốc gia và các Tổng công ty ðiện lực cho thấy công tác này 

chưa ñược thực hiện một cách khoa học và hệ thống. Công tác hoạch ñịnh phát 

triển NNL chưa ñáp ứng ñược mục tiêu chủ yếu nhất là: xác ñịnh cơ cấu NNL hợp 

lý và yêu cầu về năng lực cần thiết cho các vị trí công tác, từ ñó xây dựng chiến 

lược, chính sách về phát triển NNL.   

Thứ hai, chuyển biến cơ cấu nguồn nhân lực SXKD ñiện chưa hợp lý. 

Kết quả phân tích chuyển biến của các loại cơ cấu NNL chủ yếu của EVN 

giai ñoạn 2001-2009 cho thấy phát triển NNL chưa có mối liên hệ và tác ñộng trực 

tiếp tới sự hình thành cơ cấu NNL. Sự chuyển dịch cơ cấu NNL thời gian qua của 

EVN mang tính tự nhiên, tăng theo khối lượng công việc mà chưa ñược hoạch 

ñịnh và ñiều chỉnh bởi các chính sách về quản lý và phát triển NNL.  

Cơ cấu nhân lực SXKD ñiện chưa hợp lý và chịu ảnh hưởng của các yếu tố 

chủ yếu như sau ñây: 

- Cơ cấu theo lĩnh vực hoạt ñộng Pð/TTð/PP&KD phụ thuộc việc tăng 

giảm khối lượng công việc và mở rộng SXKD ở từng lĩnh vực, ngoài ra còn phụ 

thuộc vào quyết ñịnh hành chính về tổ chức quản lý. Quyết ñịnh chuyển công tác 

vận hành và tài sản lưới ñiện 110kV từ các Công ty ðiện lực về các Công ty 

Truyền tải ñiện vào năm 2007 là một ví dụ.  
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So với các tổ chức ðiện lực APUA thì cơ cấu Pð/TTð/PP&KD của EVN 

rất lạc hậu vì tỷ trọng NNL ở khâu PP&KD ñiện (khâu có NSLð thấp) lớn. 

Chuyển dịch cơ cấu trên chưa theo hướng tích cực trong vòng 9 năm qua thể hiện 

ở chỗ NNL ở khâu PP&KD vẫn có mức tăng nhanh nhất. Trong khi xu hướng 

chung của ngành ñiện thế giới là tỷ trọng nhân lực ở khâu này ñã giảm dần.    

- Cơ cấu NNL sản xuất ñiện Tð/NðK/NðT do cơ cấu công nghệ phát ñiện 

quyết ñịnh và chịu ảnh hưởng của việc tổ chức sản xuất, việc lựa chọn công nghệ và 

quy mô tổ máy khi ñầu tư dự án. Cơ cấu này ở EVN thay ñổi theo hướng giảm nhanh 

tỷ trọng nhân lực ở khối NðT do ñẩy mạnh sắp xếp, tổ chức lại các NMð theo hướng 

công ty hoá, hơn nữa các nhà máy NðT mới ñều có công nghệ tiên tiến và tổ máy 

công suất lớn (300 hoặc 600 MW) nên mức sử dụng nhân lực vận hành thấp so với 

trước ñây.  

- Cơ cấu NNL theo trình ñộ của EVN hiện nay không hợp lý so với ngành 

ñiện thế giới và khu vực ở chỗ tỷ trọng CNKT rất thấp, chỉ chiếm 50%. Trong khi 

trình ñộ ðH chưa phải là trình ñộ bắt buộc ở nhiều vị trí vận hành hiện nay nhưng 

lại chiếm tỷ trọng khá cao (gần 30%). Cơ cấu ðH/THCN/CNKT tuy ñã có những 

tín hiệu tự “ñiều chỉnh” kể từ năm 2007 theo hướng tích cực là tăng tỷ lệ CNKT 

nhưng tốc ñộ tăng còn rất chậm. Tỷ lệ có trình ñộ ðH tuy tăng chậm hơn những 

năm 2006-2007 nhưng vẫn có xu hướng tăng.  

Xét một cách tổng thể theo vị trí công tác thì sự lạc hậu của cơ cấu NNL nói 

chung ở EVN còn ñược thấy rõ ở tỷ lệ nhân lực trực tiếp SXKD ñiện thấp, chưa 

ñạt 60%. Một nghiên cứu gần ñây về NNL của EVN cho thấy trong khi số lao 

ñộng trực tiếp SXKD ñiện chỉ chiếm 59% [15, tr.81]. So với các công ty ñiện lực 

trên thế giới thì ñây là một tỷ lệ rất thấp. Ở Công ty TEPCO tỷ lệ CNKT và kỹ 

thuật viên sản xuất trực tiếp tăng liên tục trong vòng 20 năm qua và ñã ñạt mức 

72% vào năm 2003 [51]. 
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Nói tóm lại, phát triển NNL ở EVN thời gian qua chưa có tác ñộng có mục 

ñích nhằm tạo sự chuyển biến theo hướng tiến bộ về mặt cơ cấu ñối với NNL 

trong dây chuyền SXKD ñiện. Do chưa có chiến lược và ñịnh hướng trong phát 

triển nên cơ cấu NNL thời gian qua biến ñổi một cách “tự phát”, tự ñiều chỉnh sau 

khi kế hoạch mở rộng SXKD ñược thực hiện mà chưa có sự ñiều chỉnh theo 

hướng tăng nhanh NSLð toàn tập ñoàn.  

Thứ ba, thực hiện bồi dưỡng thường xuyên ñạt thấp so với yêu cầu.  

Một trong những yêu cầu quan trọng nhất của phát triển NNL trong một tổ 

chức ñiện lực là hoạt ñộng bồi bưỡng phải ñược thực hiện thường xuyên, liên tục 

ở mọi vị trí công tác. Tuy vậy, trong thực tế việc triển khai thực hiện ñào tạo ngắn 

hạn và bồi dưỡng thường xuyên ở các ñơn vị trong toàn EVN chưa ñược như 

mong muốn. Mặc dù trong sơ ñồ tổ chức của EVN, cơ cấu bộ máy quản lý phát 

triển NNL ñã ñược hình thành, Tập ñoàn và hầu hết ñơn vị cấp 2 có xây dựng kế 

hoạch ñào tạo hàng năm, nhưng số lượng nhân lực ñược tham gia các hoạt ñộng 

bồi dưỡng thường xuyên lại chưa ñáng kể so với quy mô NNL. ðặc biệt, số ñược 

ñào tạo, bồi dưỡng với mục tiêu nâng cao năng lực làm việc theo vị trí công tác rất 

hạn chế. Có thể nói, bồi dưỡng thường xuyên ở EVN thời gian qua chưa ñạt ñược 

mục tiêu, yêu cầu của phát triển NNL trong một tổ chức ñiện lực.  

Ở các Công ty ðiện lực Nhật Bản và Tổng công ty ðiện lực Malaysia TNB 

hiện nay, một nhân viên ñược ñào tạo trên 60 giờ/năm, ñạt mức bình quân trên 2,5 

lần mỗi năm. Ngoài ra, các nhân viên luôn ñược tạo ñiều kiện ñể tự học thông qua 

hệ thống E-learning, hoạt ñộng kèm cặp tại chỗ (OJT) và luân chuyển. Nếu ước 

lượng theo mức 1 lao ñộng có số lần ñào tạo khoảng 1,8 lần/năm (bằng mức bình 

quân ở các doanh nghiệp Việt Nam) thì số người cần ñược bồi dưỡng thường 

xuyên của EVN cần ñạt mức trên 176.000 lượt người mỗi năm.   

Năm 2009 là năm EVN có khối lượng thực hiện ñào tạo ngắn hạn và bồi 

dưỡng thường xuyên cao nhất nhưng kết quả ñạt ñược cũng chưa tới 25.000 lượt 
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người. ðáng lưu ý là trong số ñó, số ñược bồi dưỡng nhằm mục ñích nâng cao 

năng lực theo ñúng vị trí công tác chỉ ñạt trên 32%, tức khoảng 8.000 lượt người. 

ðây là một con số rất thấp so với tổng số người ñã ñược tham gia các hoạt ñộng 

ñào tạo phát triển NNL của toàn Tập ñoàn ước ñạt ñược trong năm 2009 là 60.000 

lượt người. 

Trong kế hoạch ñào tạo phát triển NNL giai ñoạn 2008-2015, EVN dự kiến 

tăng số người tham gia các hoạt ñộng ñào tạo nói chung vào năm 2010 ñạt mức 

hơn 80.000 lượt người [36, tr. 15]. Trong số này có trên 35 ngàn người ñào tạo 

mới, ñào tạo dài hạn lấy bằng ở bậc học cao hơn và nâng bậc thợ ñịnh kỳ. Như 

vậy, số ñược bồi dưỡng thường xuyên chỉ ñạt khoảng trên 40 ngàn lượt người. 

ðây là một con số rất thấp so với quy mô NNL của EVN dự kiến ñạt ở năm 2010. 

Thực tế triển khai phát triển NNL ở EVN vừa qua cho thấy, nếu các hình thức ñào 

tạo như: kèm cặp thông qua công việc, luân chuyển, trao ñổi chuyên gia v.v. ít 

ñược quan tâm thực hiện một cách thường xuyên ngay tại mỗi ñơn vị cơ sở thì chỉ 

tiêu trên cũng khó ñạt ñược.  

Thứ tư, chất lượng nguồn nhân lực sản xuất kinh doanh ñiện còn hạn chế.  

Thực trạng chất lượng và cơ cấu NNL của EVN hiện nay ñang cho thấy 

những mâu thuẫn lớn, ñó là: tỷ lệ nhân lực có trình ñộ CMKT và trình ñộ ñã qua 

ñào tạo dễ gây sự “ngộ nhận” chất lượng cao. Trên thực tế, so với các ðiện lực 

trong Khu vực ASEAN, chất lượng NNL của EVN thể hiện ở năng lực, hiệu quả 

thực hiện lại rất thấp.  

Xét một cách tổng thể, NSLð phản ánh hiệu quả thực hiện của NNL. So với 

các ðiện lực trong APUA và Châu Á thì NSLð bình quân của EVN rất thấp: chưa 

bằng 1/3 so với Thái Lan và Malaysia [36] và thấp hơn nhiều lần (dưới 1/15) so 

với Nhật Bản và Hàn Quốc. ðiều này cho thấy mức ñộ tác ñộng của phát triển 

NNL thời gian qua chưa ñáp ứng ñược yêu cầu nâng cao chất lượng NNL sản xuất 

kinh doanh ñiện ở EVN.   
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Phân tích cụ thể thực trạng NNL sản xuất kinh doanh ñiện ở EVN hiện nay 

và tham khảo các chỉ tiêu về NNL giữa các tổ chức ñiện lực APUA do TNB xây 

dựng năm 2009 [82] cho thấy:  

- Nhìn chung, NNL của EVN có chất lượng thấp so với các thành viên 

APUA. ðiều này ñược thể hiện rõ nhất ở chỗ: lao ñộng của EVN có mức ñộ hiểu 

biết về công nghệ và thiết bị mới, kỹ năng sử dụng tiếng Anh và CNTT ñể xử lý 

thông tin trong vận hành HTð còn hạn chế so với lao ñộng các ðiện lực trong 

Khu vực; 

- Năng lực thực hiện công việc của ñội ngũ nhân viên trực tiếp SXKD (vận 

hành và bảo dưỡng, sửa chữa) còn nhiều hạn chế, nhất là ở kỹ năng thao tác và tác 

phong lao ñộng. ðây cũng là những nhận ñịnh từ kết quả ñề tài nghiên cứu về 

trình ñộ công nghệ ngành ðiện Việt Nam do Bộ Công thương chủ trì [1].  

Yêu cầu của công tác vận hành trong SXKD ñiện ñòi hỏi tổ chức ñiện lực 

phải thực hiện thường xuyên và có hiệu quả các hoạt ñộng bồi dưỡng ñể nâng cao 

năng lực thực hiện ở từng vị trí công tác. Mặc dù ñược ñầu tư lớn trong giai ñoạn 

2008-2010, nhưng theo ñánh giá của Tập ñoàn thì hoạt ñộng ñào tạo ngắn hạn và 

bồi dưỡng nâng cao năng lực cho NNL hiện có ở EVN ñạt rất thấp và không ñánh 

giá ñược hiệu quả [36]. Thực tế NSLð thấp mà nguyên nhân cơ bản là năng lực 

của NNL trực tiếp SXKD ñiện còn hạn chế ñã cho thấy hoạt ñộng phát triển NNL 

ở EVN trong thời gian qua chưa ñáp ứng ñược yêu cầu nâng cao chất lượng NNL. 

2.4.3 Nguyên nhân của các hạn chế trong phát triển nguồn nhân lực 

2.4.3.1 Các nguyên nhân khách quan 

1.) Mô hình tổ chức của EVN chưa ổn ñịnh, tầm nhìn, phương châm hoạt 

ñộng của Tập ñoàn chưa ñược xác ñịnh và công bố nhất quán. ðề án “Tái cơ cấu 

ngành ðiện” chưa ñược phê duyệt nên ở thời ñiểm xây dựng chiến lược phát triển 

giai ñoạn 2007-2015, cơ cấu tổ chức và chiến lược SXKD ñiện của EVN chưa 

ñược ñịnh rõ. ðiều này ảnh hưởng mạnh mẽ ñến phương hướng và xác ñịnh các 
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chính sách phát triển nói chung và phát triển NNL nói riêng của Tập ñoàn. ðặc 

biệt, về sắp xếp tổ chức, các ñơn vị sau cổ phần hoá có nhiều lúng túng trong cơ 

chế ñiều hành và quản lý về nhân lực và phát triển NNL. Thực hiện thí ñiểm mô 

hình Tập ñoàn kinh tế Nhà nước nhưng tổ chức quản lý của EVN chưa kịp củng 

cố, hoàn thiện nên chưa phát huy ñược các mối liên kết ngang giữa các ñơn vị ñể 

tạo ñiều kiện, cơ hội tốt trong chia sẻ nguồn lực trong phát triển NNL. 

ðến nay, Chính phủ ñang tiếp tục chỉ ñạo tiến hành tái cơ cấu ngành ðiện 

nhằm hình thành và phát triển thị trường ñiện từng bước, chặt chẽ và vững chắc. 

Vấn ñề thực hiện cơ chế thị trường trong ngành ðiện sẽ ñược triển khai từng bước, 

theo ñó các doanh nghiệp nhà nước gồm: EVN, Tập ñoàn Dầu khí Việt Nam và 

Tập ñoàn Công nghiệp than - khoáng sản Việt Nam tiếp tục giữ vai trò chủ ñạo. 

Tuy vậy, ñây là một quá trình lâu dài, ñòi hỏi sự phát triển ñồng bộ về hạ tầng kỹ 

thuật và năng lực quản lý Nhà nước. 

2.) Cũng như một số Tổng công ty ðiện lực quốc gia trên thế giới, EVN có 

quy mô hoạt ñộng rộng khắp, nhân lực ở các khâu TTð và PP&KD ñiện thực hiện 

công tác vận hành, bảo dưỡng HTð rải rác ở nhiều khu vực vùng sâu, vùng xa gây 

nhiều khó khăn trong hoạt ñộng phát triển NNL. Mặt khác, do tham gia vào hiệp 

hội ngành ðiện khu vực ASEAN sau, nên tác ñộng của hội nhập và hợp tác quốc 

tế trong phát triển NNL của EVN rất thấp so với các tổ chức trong APUA. ðiều 

kiện trao ñổi chuyên gia và phát triển kỹ năng cho ñội ngũ nhân lực CMKT và 

quản lý của EVN còn hạn chế.   

3.) Công tác quản lý nói chung, trong ñó có quản lý NNL ở EVN còn cứng 

nhắc, hành chính hóa mà chưa theo kịp yêu cầu thực tiễn do tiếp thu mô hình và 

phong cách quản lý ñược hình thành từ thời kỳ Bộ Năng lượng và chịu ảnh hưởng 

sâu sắc của cơ chế quan liêu, bao cấp. Các ñơn vị thuộc Tập ñoàn còn thụ ñộng, ỷ 

lại vào cấp trên. Quan hệ giữa Công ty mẹ và các ñơn vị cấp 2 cũng như cơ chế 

quản lý, ñiều hành chủ yếu vẫn thông qua mệnh lệnh hành chính. ðiều này ảnh 
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hưởng trực tiếp ñến chỉ ñạo, quản lý và thực hiện phát triển NNL của EVN thời 

gian qua.   

4.) Quản lý và sử dụng NNL chậm ñổi mới ở chỗ: công tác tuyển dụng, 

ñánh giá, sắp xếp và ñãi ngộ chưa thực sự dựa trên năng lực và hiệu quả làm việc 

mà chủ yếu dựa trên hồ sơ, bằng cấp; tổ chức hợp lý lao ñộng chưa ñược quan tâm 

ñúng mức; công tác quản lý lao ñộng - tiền lương chưa gắn liền với công tác quản 

lý phát triển NNL. Nguyên nhân chủ yếu là, hoạt ñộng phát triển NNL còn chịu 

tác ñộng mạnh mẽ bởi quyền lợi và nguyện vọng cá nhân, chịu ảnh hưởng của tư 

tưởng trọng bằng cấp và tư tưởng  “xin - cho” của thời kỳ bao cấp. Do ñó, mặc dù 

ñào tạo và bồi dưỡng ñược Tập ñoàn và các ñơn vị tổ chức triển khai nhưng các 

hoạt ñộng này chưa thực sự gắn với chiến lược và yêu cầu phát triển của mỗi 

doanh nghiệp thành viên và yêu cầu công việc của từng vị trí công tác mà còn 

mang tính hình thức, chạy theo chỉ tiêu kế hoạch. 

5.) Tập ñoàn và trước ñây là Tổng công ty chưa xây dựng ñược hệ thống 

tiêu chuẩn chức danh và tiêu chuẩn cấp bậc CNKT thống nhất trong toàn ngành 

[36]. Kết quả khảo sát ảnh hưởng của kỹ năng thao tác trong kỹ thuật vận hành 

HTð của CNKT trong khâu TTð năm 2010 cho thấy việc chưa thống nhất các 

tiêu chuẩn này ñã dẫn tới sự khác nhau về thời gian xử lý tình huống vận hành ở 

từng Công ty cùng nằm trong Tổng công ty Truyền tải ñiện Quốc gia. Hệ thống 

thông tin, dữ liệu về NNL cũng chưa thống nhất và phát huy hiệu quả trong phát 

triển NNL. ðiều kiện này làm cho công tác xây dựng quy hoạch, kế hoạch ñến 

triển khai thực hiện và ñánh giá các hoạt ñộng phát triển NNL ở quy mô Tập ñoàn 

bị hạn chế.  

6.) Các cơ sở ñào tạo NNL trong nước chưa ñáp ứng ñược nhu cầu ñào tạo 

nhân lực chất lượng cao, nhất là ñào tạo công nghệ và thực hành về kỹ thuật ñiện. 

Các trường ñại học có chương trình ñào tạo theo hướng hàn lâm nên hạn chế trong 

cập nhật công nghệ mới và phần thực hành chưa ñáp ứng ñược yêu cầu thực tế. 
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Các cơ sở dạy nghề còn thiếu thiết bị và phương pháp huấn luyện với các kỹ năng 

vận hành hiện ñại cho CNKT lành nghề. Do vậy, nguồn cung về nhân lực CMKT 

có chất lượng cao cho ngành ðiện rất thiếu.  

2.4.3.2 Nguyên nhân chủ quan 

Các nguyên nhân khách quan kể trên phản ánh các tác ñộng từ yếu tố bên 

ngoài và các ảnh hưởng xuất phát từ quá trình tổ chức quản lý SXKD ngành ðiện 

theo mô hình DNNN. Nhưng theo tác giả thì các nguyên nhân chủ quan xuất phát 

từ bộ máy và công tác phát triển NNL trong EVN thời gian qua là cơ bản. Các 

nguyên nhân này bao gồm:   

1.) Các cấp lãnh ñạo và quản lý chưa nhận thức ñầy ñủ về phát triển NNL, 

chưa coi bồi dưỡng NNL hiện có là cấp bách.  

Chiến lược phát triển Tập ñoàn ñến năm 2015, kế hoạch SXKD và quy chế 

ñào tạo phát triển NNL của EVN thể hiện rõ chủ trương và quan ñiểm coi trọng phát 

triển NNL. Nhưng kết quả phỏng vấn một số cán bộ quản lý lao ñộng - tiền lương, 

quản lý ñào tạo tại Công ty mẹ và một số ñơn vị cấp 2 cho thấy việc quan tâm cho 

công tác này lại rất hạn chế trong thực tế chỉ ñạo và ñiều hành. Hầu hết lãnh ñạo ñơn 

vị cấp 2, ñơn vị có vai trò quyết ñịnh trong hoạch ñịnh, chỉ ñạo xây dựng kế hoạch và 

triển khai phát triển NNL lại coi ñây là công việc của mai sau, chưa cấp bách. 

ðối với các vị trí quản lý ở các ñơn vị từ cấp 3 trở xuống, nhận thức về phát 

triển NNL của ñội ngũ lãnh ñạo quản lý thể hiện ở việc chưa nắm rõ và chưa coi 

trọng việc triển khai các nội dung của phát triển NNL. Công tác ñánh giá NNL 

hiện có và phân tích nhu cầu ñào tạo cho mỗi vị trí công tác bị coi nhẹ hoặc ñược 

thực hiện qua loa. Công tác hoạch ñịnh phát triển NNL chưa ñược quan tâm. 

Trong thực tế, việc lập kế hoạch phát triển NNL ñược các ñơn vị triển khai thông 

qua thống kê theo kinh nghiệm và mang tính thủ tục hành chính. Từ ñó, công tác 

kiểm tra, ñánh giá việc triển khai và hiệu quả của phát triển NNL ở tất cả các cấp 

còn sơ sài hoặc ít ñược quan tâm thực hiện.       
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2.) Công tác hoạch ñịnh phát triển NNL chưa ñược thực hiện thường xuyên 

và theo trình tự khoa học. 

 Xây dựng quy hoạch và lập kế hoạch phát triển NNL hàng năm ở các ñơn 

vị chưa thông qua phân tích công việc và ñánh giá năng lực hiện tại của NNL ở 

từng vị trí công tác. Hoạch ñịnh phát triển NNL không xác ñịnh rõ ñược nhu cầu 

cần nâng cao về năng lực theo vị trí công tác và cơ cấu NNL hợp lý cho từng giai 

ñoạn. Do vậy, kế hoạch phát triển NNL hàng năm không ñề cập theo các nội dung 

này mà thường tập trung ñào tạo mới cho các dự án ñiện và bồi dưỡng nâng bậc 

thợ theo chế ñộ xếp lương ñịnh kỳ. ðào tạo ngắn hạn cập nhật công nghệ mới, bồi 

dưỡng kỹ năng và tác phong làm việc chưa ñược thực hiện thường xuyên. Nội 

dung các khoá ñào tạo ngắn hạn vì vậy cũng chủ yếu tập trung vào cung cấp thông 

tin và kiến thức mà chưa quan tâm ñến nâng cao kỹ năng cho NNL hiện có.  

Công tác hoạch ñịnh phát triển NNL chưa ñược thực hiện theo trình tự khoa 

học và hệ thống từ cơ sở ñến Công ty mẹ. ðiều này dẫn ñến kế hoạch và quy 

hoạch phát triển NNL (nếu có) không tích hợp với chiến lược phát triển SXKD 

của từng ñơn vị và của toàn Tập ñoàn. Hơn nữa, các cơ chế chính sách ñể hoàn 

thiện quản lý thực hiện phát triển NNL chưa ñược xây dựng một cách có hệ thống 

trong Tập ñoàn. 

3.) Công tác quản lý và triển khai phát triển NNL còn hạn chế. 

Phát triển NNL thời gian qua ở EVN có sự tiếp nhận và duy trì hệ thống tổ 

chức, bộ máy chỉ huy ñiều hành của Tổng công ty trước ñây. Các hạn chế lớn nhất 

của công tác quản lý và triển khai phát triển NNL ở EVN hiện nay là:  

- Thiếu các quy chế, quy ñịnh nhằm nâng cao hiệu quả quản lý và triển khai 

các hoạt ñộng phát triển NNL. Cụ thể là: cơ chế chỉ huy, phối hợp giữa các bộ 

phận, ñặc biệt sự phối hợp ngang ở mỗi cấp trong triển khai phát triển NNL chưa 

ñược cụ thể hoá; thiếu các cơ chế kiểm tra, ñánh giá hiệu quả hoạt ñộng ñào tạo và 

bồi dưỡng, “nhiều chương trình ñào tạo tổ chức tốn kém nhưng không theo dõi kết 
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quả và hiệu quả chi phí ñào tạo” [36, tr.8]; thiếu các cơ chế, hướng dẫn cụ thể về 

thực hiện phát triển NNL ở các ñơn vị. 

Trong quy chế ðào tạo và phát triển NNL, Tập ñoàn quy ñịnh kinh phí cho 

ñào tạo và bồi dưỡng ñược chiếm từ 1,5-5% quỹ lương của mỗi ñơn vị [36, tr.5] 

nhưng kết quả gần 3 năm thực hiện của các ñơn vị trong Tập ñoàn rất thấp. 

Nguyên nhân của việc thực hiện chưa tốt là do thiếu cơ chế và chính sách thúc ñẩy 

các ñơn vị cơ sở chủ ñộng và quan tâm ñến phát triển NNL. Mặt khác, Tập ñoàn 

cũng chưa có cơ chế ñể huy ñộng tối ña các nguồn lực và năng lực cung cấp dịch 

vụ bồi dưỡng thường xuyên của các Trường ñào tạo trong Tập ñoàn.  

- Phương pháp triển khai phát triển NNL còn lạc hậu so với yêu cầu phát 

triển NNL trong một tổ chức ñiện lực hiện nay. Hạn chế lớn nhất là ở bước ñánh 

giá NNL hiện tại ñể xác ñịnh nhu cầu và lập kế hoạch phát triển NNL. ðặc biệt, 

do hạn chế trong khâu ñánh giá và kiểm tra nên việc lập kế hoạch và tổ chức thực 

hiện ñào tạo, bồi dưỡng hàng năm còn mang tính hình thức. Các hoạt ñộng ñào tạo 

và bồi dưỡng vẫn coi trọng bằng cấp, thị hiếu của người học và ý kiến cá nhân của 

người quản lý về nội dung và ñối tượng ñào tạo mà chưa tập trung nâng cao năng 

lực thực hiện của vị trí công tác.   

4.) Bộ máy quản lý, thực hiện phát triển NNL chủ yếu là kiêm nhiệm, hạn 

chế về nghiệp vụ.   

Cán bộ lãnh ñạo các cấp từ Tập ñoàn ñến ñơn vị cấp 3 tham gia chỉ ñạo 

công tác phát triển NNL ñều theo hình thức kiêm nhiệm. Tại Công ty mẹ và ñơn vị 

SXKD ñiện trong Tập ñoàn, vị trí này thường do Phó TGð và Phó giám ñốc kỹ 

thuật phụ trách. Trong thực tế, do quá bận với công tác vận hành và kỹ thuật nên 

việc quan tâm chỉ ñạo thực hiện phát triển NNL ở các cấp lãnh ñạo rất hạn chế. 

Công ty mẹ và các ñơn vị không biên chế các Phòng, Ban chức năng tham mưu 

giúp việc cho lãnh ñạo chuyên sâu về lĩnh vực phát triển NNL. Ngoại trừ Ban 
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TC&NS ở Công ty mẹ có Phó trưởng ban chuyên trách, ở tất cả các ñơn vị còn lại 

lãnh ñạo phòng ñược giao kiêm nhiệm quản lý về phát triển NNL trong ñơn vị. 

Lực lượng CBNV quản lý và thực hiện phát triển NNL ở các ñơn vị nhìn 

chung ñược biên chế ít và còn hạn chế về nghiệp vụ. Kết quả khảo sát của tác giả 

trong năm 2008 cho thấy, một số ít ñơn vị cấp 2 (các Tổng công ty ðiện lực) và 

cấp 3 (các Công ty Truyền tải ñiện) có bố trí chuyên viên theo dõi công tác phát 

triển NNL. Trong toàn Tập ñoàn, nếu tính tới ñơn vị cấp 3 thì tổng số CBNV quản 

lý phát triển NNL vào khoảng 600 người, nhưng hầu hết là nhân viên kiêm nhiệm 

và ñược ñào tạo ở các chuyên ngành về kỹ thuật. Trong số CBNV chuyên trách về 

ñào tạo thì số có chuyên môn về quản trị nhân lực hoặc quản lý ñào tạo cũng chỉ 

chiếm vào khoảng 35%. Nhìn chung, CBNV làm công tác quản lý về phát triển 

NNL ở các cấp ñều chưa ñược ñào tạo bài bản về nghiệp vụ phát triển NNL hay 

quản lý ñào tạo. Do vậy, các khoá học thường ñược “khoán trắng” cho các cơ sở 

ñào tạo thực hiện. 

5.) Các cơ sở ñào tạo trong Tập ñoàn chưa ñáp ứng ñược yêu cầu ñào tạo 

bồi dưỡng NNL chất lượng cao. 

Hiện nay, cơ sở vật chất kỹ thuật phục vụ ñào tạo, bồi dưỡng tại các Trường 

thuộc EVN chưa ñáp ứng ñược yêu cầu ñào tạo về công nghệ mới, công nghệ cao 

ngay cả trong lĩnh vực kỹ thuật và công nghệ ngành ñiện. Về năng lực nghiên cứu 

và triển khai, ngoài Trường ðại học ðiện lực ñã thực hiện một số ñề tài nghiên 

cứu và ñề án triển khai về công nghệ, các Trường còn lại chưa có hoạt ñộng 

nghiên cứu và ứng dụng ñáng kể. Các Trường chưa có sự gắn kết, phối hợp chặt 

chẽ ñể cùng khai thác cơ sở vật chất kỹ thuật hiện ñại của ngành ðiện.  

Mặt khác, do sức ép phải bù ñắp chi phí hoạt ñộng thường xuyên nên hiện 

nay các Trường ñang mở rộng ñào tạo theo chiều rộng, nghĩa là tăng quy mô và số 

ngành nghề ñào tạo dài hạn, ñào tạo mới phục vụ nhu cầu xã hội. Việc nâng cao 

chất lượng ñào tạo ngắn hạn và bồi dưỡng hiện vẫn chưa ñược quan tâm ñầu tư. 
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ðiều này dẫn ñến các cơ sơ ñào tạo thuộc EVN tiếp tục khó khăn trong nâng cao 

năng lực ñào tạo chất lượng cao và bồi dưỡng nhân lực chất lượng cao cho EVN.     

Phương pháp tổ chức ñào tạo và ñội ngũ hướng dẫn viên, giáo viên thực 

hành tại các Trường chưa ñạt ñược trình ñộ của các Trung tâm ñào tạo các ðiện 

lực APUA. Các Trường chưa tổ chức ñào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực NNL 

hiện có của các ñơn vị trong Tập ñoàn ở các lĩnh vực kỹ thuật công nghệ ñang phổ 

biến trên thế giới như: vận hành các thiết bị kỹ thuật số, các thiết bị ñiện hiện ñại, 

bảo dưỡng sửa chữa cáp quang, cáp ngầm, sửa chữa ñường dây ñang mang ñiện 

v.v. Do vậy, ñể bồi dưỡng nâng cao cho lực lượng kỹ sư và kỹ thuật viên cao cấp, 

cập nhật công nghệ mới, các ñơn vị phải gửi cán bộ ñi nước ngoài.         
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 2 

Sau khi giới thiệu về EVN và ñánh giá hoạt ñộng SXKD ñiện, Chương 2 ñi 

sâu phân tích thực trạng NNL và công tác phát triển NNL của EVN qua các nội 

dung chủ yếu của phát triển NNL trong tổ chức ñiện lực. Nhằm ñánh giá sâu sắc 

thêm kết quả phát triển NNL thời gian qua, Chương 2 ñánh giá tác ñộng của NNL 

ñến kết quả phát triển và hoạt ñộng SXKD ñiện thông qua áp dụng hàm sản xuất 

Cobb-Douglas và phương pháp thống kê tăng trưởng. ðặc biệt, tác giả ñi sâu phân 

tích chuyển biến về cơ cấu, chất lượng NNL và NSLð của EVN so với các ðiện 

lực APUA. Luận án ñã làm nổi bật thực tế là NSLð và chất lượng NNL của EVN 

rất thấp so với các tổ chức ñiện lực Khu vực ASEAN và Châu Á.   

Từ các kết quả phân tích và ñánh giá ở trên, 4 hạn chế chủ yếu của phát 

triển NNL ở EVN thời gian qua ñã ñược chỉ rõ trong Luận án. Các hạn chế ñó là: 

chưa có chiến lược và các chính sách về phát triển NNL; chuyển biến cơ cấu nhân 

lực SXKD ñiện chưa hợp lý; triển khai thực hiện bồi dưỡng NNL hiện có ñạt rất 

thấp so với yêu cầu và cuối cùng là chất lượng NNL thấp. Có thể nói rằng, trong 

thời gian qua, công tác này chưa ñạt ñược mục tiêu chủ yếu nhất của phát triển 

NNL, chưa làm tăng nhanh hiệu quả hoạt ñộng toàn Tập ñoàn thể hiện ở việc tăng 

nhanh NSLð. 

Chương 2 chỉ rõ nguyên nhân của các hạn chế gồm các nguyên nhân khách 

quan như: mô hình tổ chức của EVN chưa ổn ñịnh, tầm nhìn và phương châm hoạt 

ñộng chưa ñược xác ñịnh, bộ máy quản lý chịu ảnh hưởng tính quan liêu, cơ chế 

“xin-cho” từ mô hình cũ v.v. Nhưng các nguyên nhân chủ quan là cơ bản. ðó là: 

vấn ñề nhận thức về phát triển NNL chưa ñầy ñủ; công tác hoạch ñịnh phát triển 

NNL chưa ñược thực hiện thường xuyên và khoa học; quản lý phát triển NNL còn 

nhiều hạn chế; CBNV quản lý phát triển NNL kiêm nhiệm và yếu về năng lực; các 
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Trường ñào tạo thuộc Tập ñoàn còn hạn chế về năng lực ñào tạo và bồi dưỡng 

NNL có chất lượng cao. 
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Chương 3 

PHƯƠNG HƯỚNG VÀ GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC  
CỦA TẬP ðOÀN ðIỆN LỰC VIỆT NAM ðẾN NĂM 2015 

 3.1 CĂN CỨ XÁC ðỊNH PHƯƠNG HƯỚNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC  

3.1.1 Mục tiêu phát triển hệ thống ñiện Việt Nam ñến năm 2015, tầm 
nhìn ñến năm 2025 

Với vai trò ñộng lực cho phát triển kinh tế - xã hội, ngành Công nghiệp 

ðiện luôn ñược xác ñịnh ưu tiên phát triển, ñảm bảo an ninh và an toàn ñiện năng 

nhằm xây dựng ñồng bộ kết cấu hạ tầng kinh tế, xã hội theo hướng hiện ñại, tạo nền 

tảng ñể ñẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện ñại hoá. Quan ñiểm cơ bản trong ñịnh 

hướng cho phát triển ngành ðiện là “phát triển nhanh nguồn ñiện với cơ cấu hợp 

lý, hoàn chỉnh hệ thống truyền tải, bảo ñảm sự vận hành an toàn, hiệu quả, ñáp 

ứng ñủ ñiện cho yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội” [8, tr.6].  

Thực tế phát triển vừa qua cho thấy ñiều kiện phát triển của nền kinh tế - xã 

hội trong mỗi giai ñoạn có tác ñộng tới tầm nhìn, chiến lược phát triển ngành ñiện, 

vì vậy ảnh hưởng tới phát triển NNL của EVN thông qua việc hoạch ñịnh phát 

triển NNL. Thời kỳ 2011-2015 với dự kiến GDP tăng trưởng từ 7-7,5%/năm và 

ñạt mức 2.000 USD bình quân ñầu người, tăng ñầu tư, nền kinh tế - xã hội có 

những bước phát triển mạnh sẽ có tác ñộng tích cực tới phát triển NNL ở EVN. 

ðiều này ñược phản ánh ở kết quả dự báo phương hướng về quy mô, cơ cấu cũng 

yêu cầu về năng lực NNL của EVN tới năm 2015 trong Luận án căn cứ vào kế 

hoạch phát triển SXKD ñiện của EVN theo QHð VI với dự báo tăng trưởng ñiện 

năng từ 16-19%/năm ñể phù hợp với phát triển kinh tế - xã hội. 

ðể ñáp ứng nhu cầu ñiện năng cho phát triển kinh tế - xã hội và ñạt tỷ lệ dự 

phòng an toàn về năng lượng quốc gia, ngành ðiện tiếp tục có sự phát triển về quy mô, 

năng lực sản xuất như ñã ñược dự báo trong Quy hoạch Phát triển ñiện lực quốc gia 

giai ñoạn 2006-2015 có xét ñến năm 2025 (QHð VI). Theo ñó, mục tiêu phát triển 

HTð Việt Nam trong giai ñoạn tới năm 2015 ñược xác ñịnh như sau: 
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- Về nguồn ñiện: ñảm bảo lượng ñiện sản xuất ñạt mức 190 tỷ kWh, ñáp ứng 

nhu cầu phụ tải khoảng 32.000 MW và ñảm bảo tỷ lệ dự phòng 21,3% [44]. Cơ 

cấu nguồn ñiện dự kiến như sau: tổng công suất các NMð của cả nước là 42.017 

MW, trong ñó thủy ñiện chiếm 36,4%, nhiệt ñiện khí 32,4%, nhiệt ñiện than 

22,1%, nhập khẩu 6,4% và từ các nguồn năng lượng mới, năng lượng tái tạo khác 

chiếm 2,7%. Như vậy, trong giai ñoạn này, sẽ ưu tiên phát triển thuỷ ñiện, nhất là 

các công trình có lợi ích tổng hợp (cấp nước, chống lũ, chống hạn...); phát triển các 

nhà máy nhiệt ñiện với tỷ lệ thích hợp, phù hợp với khả năng cung cấp và phân bố 

của các nguồn nhiên liệu; nghiên cứu và chuẩn bị các ñiều kiện cần thiết ñể có thể 

xây dựng nhà máy ñiện nguyên tử ñầu tiên ở Việt Nam giai ñoạn sau năm 2015;  

- Về lưới truyền tải và phân phối ñiện: phát triển lưới ñiện truyền tải và 

phân phối phù hợp với phát triển nguồn ñiện, theo ñó phát triển hệ thống truyền tải 

220kV, 500 kV nhằm nâng cao ñộ tin cậy cung cấp ñiện và giảm tổn thất ñiện 

năng bảo ñảm khai thác kinh tế các nguồn ñiện; phát triển lưới 110 kV thành lưới 

ñiện phân phối cung cấp trực tiếp cho phụ tải; nhanh chóng mở rộng lưới ñiện 

phân phối ñến vùng sâu, vùng xa và ñầu tư cải tạo ñể giảm tổn thất ñiện năng và 

nâng cao ñộ tin cậy cung cấp ñiện. 

- Hoạt ñộng PP&KD: ñảm bảo vận hành lưới phân phối và ñáp ứng nhu cầu 

ñiện của khách hàng với tốc ñộ tăng trưởng bình quân khoảng 17%/năm; tiếp tục 

ñẩy mạnh ñiện khí hoá nông thôn, ña dạng hoá trong ñầu tư và quản lý lưới ñiện và 

tăng cường kiểm soát giá ñiện ở nông thôn.  

- Về chiến lược phát triển thị trường ñiện, từng bước hình thành thị trường 

ñiện, trong ñó Nhà nước giữ ñộc quyền TTð, chi phối trong khâu Pð và phân phối 

ñiện. Lộ trình hình thành và phát triển thị trường ñiện ở Việt Nam gồm 3 cấp ñộ 

theo thứ tự sau [29]. Giai ñoạn I, từ 2009-2015: thị trường phát ñiện cạnh tranh, 

trong ñó bước 1- thực hiện thử nghiệm trong các nhà máy ñiện thuộc EVN (2009-

2010), bước 2 - phát triển thị trường Pð cạnh tranh hoàn chỉnh từ 2011-2015; Giai 



144 

 

 

 

ñoạn II, 2016-2025 xây dựng thị trường bán buôn ñiện cạnh tranh với 2 bước: thử 

nghiệm từ 2016-2021 và hoàn chỉnh từ năm 2022-2025; Giai ñoạn III, sau 2025: 

thị trường bán lẻ ñiện cạnh tranh thử nghiệm từ 2022 ñến 2025, dự kiến hoàn thiện 

sau năm 2025. 

- Phát triển khoa học công nghệ: Tập trung nghiên cứu KHCN tiên tiến, ñầu 

tư chiều sâu, cải tạo nâng cấp và hiện ñại hoá trong sản xuất và TTð theo hướng 

hiệu quả, tiết kiệm năng lượng và giảm thiểu tác ñộng ñến môi trường với những 

bước ñi hợp lý, cải tiến công tác quản lý, kinh doanh và dịch vụ khách hàng.  

- Về phát triển NNL: với mục tiêu ñào tạo ñội ngũ cán bộ có ñủ trình ñộ 

chuyên môn và tinh thần trách nhiệm cao ñể ñáp ứng yêu cầu phát triển ngày càng 

cao của ngành ðiện, các nội dung ñược ñề cập trong chiến lược phát triển ngành 

ðiện là: tiến hành lập quy hoạch cán bộ, tổ chức ñào tạo bồi dưỡng cán bộ trong 

diện quy hoạch; phát triển khối các trường chuyên ngành ñiện lực, phấn ñấu ñể 

xây dựng một số trường ñạt tiêu chuẩn quốc tế; xây dựng chương trình chuẩn 

thống nhất trong ngành về ñào tạo các lĩnh vực chuyên sâu [42]. 

3.1.2 Chiến lược phát triển của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam giai ñoạn 
ñến năm 2015 

Trong chiến lược phát triển ngành ðiện, Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam giữ 

vai trò chủ ñạo, ñảm bảo cung cấp ñiện ổn ñịnh, an toàn cho phát triển kinh tế - xã 

hội, nắm giữ các khâu SXKD ñiện chủ yếu gồm vận hành HTð, quản lý lưới 

TTð, chi phối tổng công suất Pð và khâu phân phối ñiện [62] trong toàn quốc. 

Nhiệm vụ chủ yếu của EVN là: ñầu tư phát triển các công trình lưới ñiện và các 

dự án nguồn ñiện ñược giao; thực hiện trao ñổi ñiện với các nước trong khu vực; 

thực hiện ñiều chỉnh giá ñiện theo lộ trình của Chính phủ quy ñịnh, hỗ trợ ñầu tư 

lưới ñiện phục vụ mục tiêu phát triển kinh tế vùng sâu, vùng xa và ñiện khí hoá 

nông thôn [42].  

Như vậy, kế hoạch mở rộng sản xuất kinh doanh của EVN từ nay ñến năm 

2015 ưu tiên cho mục tiêu ñáp ứng nhu cầu về ñiện cho phát triển kinh tế - xã hội. 
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Kinh nghiệm trên thế giới cho thấy ñể ñáp ứng nhu cầu phát triển kinh tế - xã hội 

ở một nền kinh tế ñang phát triển thì tốc ñộ tăng trưởng về ñiện năng luôn ở mức 

gần 2 lần mức tăng GDP. Ở Việt Nam, do cường ñộ tiêu thụ năng lượng lớn, hiệu 

suất chưa cao, mặt khác HTð lại chưa có dự phòng về công suất, do ñó tốc ñộ 

tăng trưởng ñiện giai ñoạn 2011-2015 phải ñạt từ 2,2-2,5 lần tỷ lệ tăng trưởng 

GDP. Bên cạnh ñầu tư phát triển HTð, EVN còn thực hiện nhiệm vụ tiếp nhận 

lưới ñiện phân phối nông thôn từ các ñịa phương ñể quản lý. Với kế hoạch mở 

rộng như vậy, tốc ñộ tăng số lượng khách hàng bình quân ñược dự kiến khoảng 

10%/năm trong giai ñoạn này.  

Mục tiêu thí ñiểm thành lập Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam trên cơ sở chuyển 

ñổi từ mô hình “Tổng công ty 91” là hướng ñến một tập ñoàn kinh tế mạnh, có tần 

cỡ khu vực thực hiện hiệu quả hội nhập kinh tế quốc tế [2]. Với chiến lược kinh 

doanh ña ngành, nhưng SXKD ñiện là lĩnh vực chủ yếu, Công ty mẹ - Tập ñoàn 

giữ vai trò chi phối về chiến lược, công nghệ và phát triển NNL ñể ñảm bảo lộ 

trình phát triển ngành công nghiệp ðiện hiện ñại ở Việt Nam.  

Trên cơ sở chiến lược phát triển ngành ñiện, quy hoạch phát triển HTð quốc 

gia giai ñoạn 2006-2015 có tính ñến 2025 (QHð VI) và nhiệm vụ ñược giao, chiến 

lược phát triển của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam ñến năm 2015, tầm nhìn tới 2025 

có các nội dung chính sau ñây: 

a.)  Về phát triển nguồn ñiện 

- Hoàn thành xây dựng các cụm NMð khí ở Phú Mỹ và thuỷ ñiện Sơn La; 

ñẩy nhanh tiến ñộ xây dựng các nhà máy thủy ñiện, khai thác hết nguồn thủy ñiện 

trên các dòng sông thuộc hệ thống sông ðà, sông Lô - sông Gâm, sông Mã, sông 

Cả, sông Chu ở phía Bắc, Sông Sê San, sông Vu Gia - sông Thu Bồn ở miền 

Trung và hệ thống sông ðồng Nai ở miền Nam; tập trung xây dựng các dự án 

nhiệt ñiện than, ñặc biệt là ở khu vực phía Nam và ñồng bộ tại các cảng nước sâu 

ñể sử dụng nguồn than nhập khẩu và gần các trung tâm phụ tải; nghiên cứu 
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phương án, chuẩn bị các ñiều kiện cần thiết ñể xây dựng và dự kiến ñưa NMð hạt 

nhân ñầu tiên vào vận hành từ năm 2020 [32]; 

- Duy trì nhập khẩu ñiện từ Trung Quốc ở cấp ñiện áp 220kV; triển khai hợp 

tác ñầu tư xây dựng các nhà máy thủy ñiện ở Lào, Camphuchia và Myanma theo 

hình thức công ty cổ phần, ñặc biệt là các dự án ở hạ lưu các dòng sông: Sê San, 

Sê Rê Pok và Sê Kông ñể ñưa ñiện về Việt Nam;       

b.) Về truyền tải ñiện 

- Phát triển mạng lưới truyền tải 220-500kV bảo ñảm huy ñộng thuận lợi 

các nguồn ñiện năng, nâng cao ñộ tin cậy cung cấp ñiện, giảm tổn thất ñiện và bảo 

ñảm chất lượng ñiện năng cho phát triển kinh tế - xã hội của ñất nước;  

- Phát triển lưới 110kV thành mạng lưới ñiện khu vực và cung cấp trực tiếp 

cho phụ tải; có chương trình cải tạo các ñường dây hiện có ñặc biệt là các khu vực 

có nhiều mạch ñơn; 

 - Nghiên cứu vành ñai lưới ñiện với các cấp ñiện áp 500kV và 220kV ñảm 

bảo an toàn cấp ñiện cho Hà Nội, TP. Hồ Chí Minh và các vùng kinh tế trọng 

ñiểm. Nghiên cứu xem xét cấp ñiện áp phân phối thích hợp ñể bảo ñảm an toàn 

cung cấp ñiện và mỹ quan ñô thị. 

c.)  Về lĩnh vực phân phối và kinh doanh ñiện  

- Tập trung ñầu tư cải tạo lưới ñiện phân phối, thực hiện các biện pháp giảm 

tổn thất ñiện năng, giảm sự cố và tăng ñộ tin cậy cung cấp ñiện, ñảm bảo mức tăng 

trưởng về số khách hàng mua ñiện bình quân trên 10%/năm. 

- ðẩy mạnh kế hoạch khảo sát và chiếm lĩnh thị trường cung cấp ñiện ñối 

với các khu công nghiệp, cạnh tranh với các nhà ñầu tư nhà máy phát ñiện ñể cung 

cấp cho các khu công nghiệp; xem xét việc mua ñiện của các nhà ñầu tư trên 

nguyên tắc giá mua ñiện không cao hơn giá thành của các NMð có thể huy ñộng 

của Tập ñoàn; 

- Áp dụng thiết bị hiện ñại trong công tác kinh doanh ñiện nhằm tăng 
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NSLð, giảm chi phí. Tăng cường tuyên truyền, hỗ trợ khách hàng sử dụng các 

thiết bị hiệu suất cao, ñẩy mạnh chương trình quản lý phía nhu cầu nhằm tiết kiệm 

ñiện giờ cao ñiểm và giảm ñiện năng tiêu thụ trong các lĩnh vực sản xuất công 

nghiệp, chiếu sáng và sinh hoạt; 

- Xây dựng lộ trình chuyển ñổi tổ chức và hoạt ñộng của các Công ty ðiện 

lực phù hợp với lộ trình hình thành và phát triển thị trường ñiện ñã ñược Thủ 

tướng Chính phủ phê duyệt. Theo ñó, khi thị trường bán lẻ ñiện thí ñiểm ñược 

thực hiện (dự kiến vào năm 2022) chức năng kinh doanh bán lẻ ñiện sẽ dần tách 

khỏi chức năng quản lý vận hành lưới ñiện phân phối và hình thành các ñơn vị bán 

lẻ ñiện thuần túy.  

d.) Chuẩn bị cho thị trường ñiện lực  

- Tiếp tục thực hiện cạnh tranh bán ñiện thí ñiểm ở khâu phát ñiện trong Tập 

ñoàn, từng bước tổ chức hạch toán riêng giữa các khâu Pð, TTð và PP&KD ñể 

chuẩn bị cho thị trường cạnh tranh Pð chính thức; 

- Thực hiện các bước chuẩn bị về cơ sở vật chất, cơ cấu tổ chức, quản lý và 

NNL phù hợp với lộ trình hình thành và phát triển thị trường ñiện ñã ñược Chính 

phủ quy ñịnh, theo ñó thị trường Pð cạnh tranh thực hiện từ năm 2011 và hoàn 

thiện vào năm 2015; 

- Bổ sung chức năng, quyền hạn và nghĩa vụ ñể Công ty Mua bán ñiện  thực 

hiện vai trò của cơ quan mua ñiện duy nhất trên thị trường Pð; 

e.) ðịnh hướng phát triển khoa học công nghệ ñiện lực  

 - Về công nghệ nhiệt ñiện: nghiên cứu sử dụng các thiết bị công nghệ ñốt 

than hỗn hợp giữa than anthracite với than có hàm lượng chất bốc cao ñể sử dụng 

than nhập khẩu; nghiên cứu sử dụng công nghệ hợp lý ñốt than xấu nội ñịa; 

khuyến khích nghiên cứu và ứng dụng công nghệ sạch, ñặc biệt là lò tầng sôi tuần 

hoàn; sử dụng các tổ máy có công suất lớn: tối thiểu là 600MW ñối với ñốt than 

và chu trình hỗn hợp; trên 300MW với các NMð chạy khí ñể tăng hiệu suất Pð; 
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- Tập trung nghiên cứu KHCN sản xuất và truyền tải ñiện năng, ñặc biệt chú 

trọng nghiên cứu ứng dụng nhằm tiếp cận với công nghệ tiên tiến trong khu vực 

và trên thế giới. Áp dụng công nghệ phù hợp với trình ñộ quản lý của Việt Nam và 

ñồng bộ trong HTð; hoàn thành áp dụng các tiêu chuẩn về an toàn tin cậy cung 

cấp ñiện; nghiên cứu áp dụng các công nghệ cột, sứ và dây dẫn ñảm bảo ñiều kiện 

kỹ thuật với chi phí hợp lý và giảm diện tích chiếm ñất. 

- ðầu tư chiều sâu, cải tạo nâng cấp và hiện ñại hoá ñối với nguồn và lưới 

ñiện hiện có, ñồng thời phát triển nguồn và lưới ñiện mới, ñảm bảo lựa chọn công 

nghệ tiên tiến phù hợp ñể nâng cao chất lượng và an toàn cung cấp ñiện và ñảm 

bảo các tiêu chuẩn về môi trường; 

f.) Mục tiêu phát triển các lĩnh vực liên quan  

- Về viễn thông, phát triển hệ thống viễn thông ñiện lực ñáp ứng tối ña nhu 

cầu thông tin liên lạc phục vụ công tác ñiều ñộ, vận hành, quản lý HTð và kinh 

doanh ñiện năng bao gồm: các kênh ñiện thoại trực thông và quay số tự ñộng, các 

kênh truyền tín hiệu rơle bảo vệ hệ thống ñiện cao và siêu cao áp, các kênh truyền 

số liệu SCADA/EMS/DMS, các kênh và ñường truyền số liệu tốc ñộ cao. Tận 

dụng hạ tầng ñể khai thác dịch vụ viễn thông công cộng.  

- Về phát triển công nghệ thông tin: xây dựng hệ thống CNTT phục vụ quản 

lý, ñiều hành, tạo ra một hệ thống thông tin xuyên suốt và tích hợp các hoạt ñộng tài 

chính, sản xuất, kinh doanh của các ñơn vị và của công ty mẹ; xây dựng hệ thống cập 

nhật và cung cấp thông tin hỗ trợ ñắc lực cho việc ra quyết ñịnh của cấp quản lý của 

các công ty con, ñồng thời cung cấp các thông tin cốt lõi cho cấp quản lý tập ñoàn; Tập 

ñoàn quản lý toàn bộ thông tin về hoạt ñộng SXKD của Công ty mẹ, các ñơn vị hạch 

toán phụ thuộc và các công ty con. ðẩy mạnh cung cấp sản phẩm và dịch vụ CNTT, 

phấn ñấu ñến giai ñoạn sau năm 2010, EVN trở thành một trong những nhà cung 

cấp giải pháp CNTT hàng ñầu trên thị trường Việt Nam, chiếm 10% thị phần về 

công nghệ phần mềm và phát triển dịch vụ giá trị gia tăng trên mạng viễn thông.  
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g.) Về phát triển nguồn nhân lực 

Mục tiêu cơ bản trong phát triển NNL ñã ñược ñề cập trong chiến lược phát 

triển giai ñoạn 2007-2015, ñịnh hướng ñến 2025 của EVN [32] gồm các nội dung 

sau ñây: 

- Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trên cơ sở yêu cầu về nâng cao 

NSLð, ñảm bảo tốc ñộ tăng NSLð hàng năm 20%, phấn ñấu ñến năm 2010, 

NSLð bằng mức của Thái Lan ở năm 2005.  

Tuy nhiên, phân tích thực trạng NNL của EVN và các sơ sánh ở Chương 2 

cho thấy mức tăng theo lộ trình trên qúa cao. Trong Chương 3 của Luận án, tác giả 

dự báo mức tăng NSLð bình quân ñể xác ñịnh cơ cấu NNL cho giai ñoạn 2011-

2015 của EVN từ 16-17%, với lộ trình ñến năm 2015, NSLð của EVN tương 

ñương mức của Thái Lan ở năm 2005. Thực tế tính toán hiện nay cho thấy NSLð 

của EVN ở năm 2010 rất thấp so với năm 2005 của Thái Lan.   

- Xây dựng ñội ngũ cán bộ lãnh ñạo quản lý của Tập ñoàn ñáp ứng ñược 

yêu cầu công tác quản lý mới ña ngành nghề; ñào tạo bổ sung kiến thức quản lý 

kinh tế - tài chính cho các cán bộ kỹ thuật; 

- Kiện toàn bộ máy quản lý NNL ở cấp Tập ñoàn và các ñơn vị nhằm ñảm 

bảo quản lý có hệ thống, có chất lượng; 

- Về cơ cấu NNL, mục tiêu của EVN ñưa ra trong chiến lược phát triển là 

ñến năm 2010, phấn ñấu ñạt từ 35%-40% có trình ñộ bậc ðH [32]. 

ðây là một tỷ lệ không khả thi vì ở năm 2009, tỷ lệ nhân lực trình ñộ từ ðH 

trở lên của EVN mới ñạt 28,8%. Hơn nữa, quy mô NNL hiện nay của EVN lớn 

với ñộ tuổi rất trẻ nên số lao ñộng ở các trình ñộ khác như THCN và CNKT không 

thể giảm nhanh trong vòng 5 năm tới. Phân tích ở Chương 2 của Luận án cũng cho 

thấy việc tăng tỷ trọng bậc ðH trong cơ cấu NNL sản xuất kinh doanh ñiện ở 

EVN giai ñoạn tới năm 2015 càng tạo nên một cơ cấu về trình ñộ không hợp lý. 

Như vậy, mục tiêu phát triển của EVN tới năm 2015 tầm nhìn tới 2025 như 
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nêu trên và cũng ñã ñược ñề cập trong QHð VI là: nâng cao chất lượng NNL và 

nâng cao NSLð toàn Tập ñoàn. Phát triển NNL ở giai ñoạn trước mắt 2011-2015 

ñược quan tâm ưu tiên nâng cao năng lực làm việc cho các vị trí công tác của 

NNL hiện tại, ñồng thời hướng tới cơ cấu NNL hợp lý. 

3.1.3 Phương hướng và quan ñiểm phát triển nguồn nhân lực của ñất nước 
trong giai ñoạn ñẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện ñại hoá 

Thực tiễn tăng trưởng và phát triển kinh tế trên thế giới cho thấy ‘sự yếu kém 

về trình ñộ của lực lượng lao ñộng sẽ mau chóng trở thành gánh nặng kinh tế do 

tính phi hiệu quả và phi năng suất’ [88, tr.26]. Kinh nghiệm từ Nhật Bản, Hàn 

Quốc, ðài Loan và Singapore trong nửa cuối của thế kỷ 20 ñã cho thấy vai trò quyết 

ñịnh của NNL và phát triển NNL, trong ñó nền tảng là nâng cao chất lượng và kỹ 

năng lao ñộng ñối với phát triển kinh tế - xã hội ở một ñất nước. Giải thích sự “thần 

kỳ” ở các nước ðông Á này, Tilak (2002) ñã cho rằng sự phát triển kinh tế ở ñây là 

nhờ vào nguồn nhân lực [84], Okoh (1980) cũng khẳng ñịnh rằng nhiệm vụ trước 

tiên của các nước này là xây dựng và tích lũy vốn con người, bởi vì “họ có sẵn 

nguồn nhân lực và có thể bắt ñầu bằng việc ñào tạo nguồn nhân lực này” [81].     

Ở Việt Nam, một trong những nhiệm vụ trọng tâm của phương hướng phát 

triển kinh tế - xã hội tới năm 2020 là ñổi mới mô hình tăng trưởng, theo ñó “không 

phải chỉ dựa vào vốn và khai thác tài nguyên ñể ñạt tốc ñộ tăng trưởng cao mà ngày 

càng phải dựa nhiều hơn vào khai thác lợi thế về lao ñộng và tiềm năng trí tuệ” [61]. 

Nhận thức rõ yêu cầu của giai ñoạn ñẩy mạnh công nghiệp hóa (CNH), hiện ñại hóa 

(HðH) ñất nước, hội nhập và hướng tới một nền kinh tế tri thức, phát triển NNL mà 

trong ñó trọng tâm là giáo dục và ñào tạo luôn ñược coi là quốc sách hàng ñầu, là 

quan ñiểm chỉ ñạo trong phát triển ñất nước ở Việt Nam do ðảng ñề ra. Trong dự 

thảo bổ sung cương lĩnh xây dựng ñất nước giai ñoạn 2011-2020, ðảng ta tiếp tục 

khẳng ñịnh phải phát huy tối ña nhân tố con người, coi con người là chủ thể, nguồn 

lực chủ yếu và là mục tiêu của sự phát triển.  
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Phương hướng và những quan ñiểm chỉ ñạo trong phát triển NNL ñáp ứng 

yêu cầu CNH, HðH ở Việt Nam ñược tóm tắt như dưới ñây. 

 Phương hướng chung: 

- Biến ñổi cơ cấu NNL phù hợp với yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội, theo 

ñó cơ cấu lực lượng lao ñộng theo hướng chuyển dịch cơ cấu kinh tế ngành phù 

hợp như tăng các ngành công nghiệp, dịch vụ; tăng lực lượng lao ñộng kỹ thuật, 

nhanh chóng khắc phục tình trạng “thừa thầy, thiếu thợ”, phấn ñấu tốc ñộ tăng số 

CNKT ñạt 11%-12%/năm; 

-  Nâng cao toàn diện chất lượng NNL: tầm vóc, thể lực; trí lực bao gồm 

trình ñộ năng lực chuyên môn, tay nghề, kỹ năng; phẩm chất ñạo ñức - tinh thần. 

Trong ñó, giáo dục và ñào tạo là phương tiện chủ yếu ñể phát triển NNL. Ngoài ra, 

ñi ñôi với nâng cao chất lượng cần sử dụng có hiệu quả và tạo môi trường ñể NNL 

phát huy tốt khả năng của mình [17];  

 Những quan ñiểm chỉ ñạo: 

-  Nhận thức ñúng vị trí và ñặc ñiểm con người trong thời ñại ngày nay, thấy 

ñược NNL là nguồn lực quan trọng nhất trong tất cả các nguồn lực hiện có ñể 

CNH, HðH ñất nước, trên cơ sở ñó xây dựng thành công chiến lược về con người. 

Coi việc chăm lo, bồi dưỡng, ñào tạo và phát huy hiệu quả NNL là yếu tố quyết 

ñịnh và là quan ñiểm cơ bản chỉ ñạo phát triển ñất nước.   

-  Xây dựng, phát triển nhằm phát huy tốt nhất vai trò quyết ñịnh của NNL, 

ñồng thời không ngừng làm tăng giá trị của NNL thông qua các chính sách quản 

lý, sử dụng và xây dựng môi trường tốt cho con người không ngừng phát huy hiệu 

quả hoạt ñộng. Gắn phát triển NNL với khai thác, sử dụng lao ñộng hiệu quả trên 

cơ sở liên kết giữa ñào tạo và sử dụng. 

- Phát triển NNL theo yêu cầu của quá trình CNH, HðH trong bối cảnh kinh 

tế thị trường, cách mạng KHCN và hội nhập quốc tế. Có nghĩa là, cùng với phát 

triển KHCN, NNL phải ñược phát triển phù hợp với ñiều kiện vừa tiếp thu và ứng 
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dụng kỹ thuật công nghệ hiện ñại ñủ sức cạnh tranh ở thị trường quốc tế, vừa phù 

hợp với ñổi mới công nghệ nhằm phát huy lợi thế so sánh, từng bước nâng cao 

NSLð, nâng cao năng lực cạnh tranh ở từng lĩnh vực, vùng miền [26]. 

- Phát triển NNL bằng nhiều con ñường, biện pháp mang tính tổng hợp và 

ñồng bộ; kết hợp giữa cá thể hóa với xã hội hóa; truyền thống với hiện ñại, dân tộc 

với quốc tế, trong ñó vấn ñề quyết ñịnh nhất là ñổi mới toàn diện và triệt ñể hệ 

thống giáo dục và ñào tạo.  

- Trong ñổi mới nâng cao chất lượng giáo dục và ñào tạo thì giáo dục ðH 

và kỹ thuật nghề nghiệp cần ñược ñặc biệt quan tâm. ðây là lĩnh vực ñang bị 

“khủng hoảng” và ảnh hưởng trực tiếp nhất ñến NNL cho phát triển kinh tế [54]. 

3.2 PHƯƠNG HƯỚNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CỦA TẬP ðOÀN 
ðIỆN LỰC VIỆT NAM ðẾN NĂM 2015 

3.2.1 Mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của Tập ñoàn ñến năm 2015 

Căn cứ phương hướng và quan ñiểm phát triển NNL trong thời kỳ CNH, HðH 

ñất nước, yêu cầu phát triển của ngành ðiện và của Tập ñoàn giai ñoạn ñến năm 2015 

như nêu trên và kết quả phân tích thực trạng so với yêu cầu phát triển NNL ñã ñưa ra 

ở Chương 1 của Luận án, mục tiêu tổng quát phát triển NNL sản xuất kinh doanh 

ñiện của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam ñến năm 2015 ñược xác ñịnh như sau:  

a.) Phát triển NNL ñạt cơ cấu hợp lý về các lĩnh vực hoạt ñộng, công nghệ sản 

xuất ñiện và trình ñộ ñào tạo phù hợp với mô hình tổ chức SXKD ñiện của Tập ñoàn. 

Theo ñó, cơ cấu chuyển dịch theo hướng ñáp ứng yêu cầu thay ñổi về cơ cấu theo 

lĩnh vực hoạt ñộng SXKD ñiện, cơ cấu sản xuất ñiện giữa các dạng Pð phù hợp với 

kế hoạch phát triển SXKD ñiện. Cơ cấu trình ñộ ñào tạo về CMKT phù hợp với công 

nghệ và trình ñộ tổ chức SXKD, giảm quy mô NNL ở các khâu có NSLð thấp, tăng 

nhanh tỷ trọng NNL trực tiếp SXKD ñiện so với NNL gián tiếp. 

b.) Tập trung bồi dưỡng ñể nâng cao chất lượng cho NNL hiện có, ñặc biệt là 

ñội ngũ nhân lực CMKT tại các ñơn vị trực tiếp SXKD ñiện ñảm bảo tăng NSLð với 
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mục tiêu: tới năm 2015, NSLð trong SXKD ñiện của EVN tương ñương với một số 

ðiện lực APUA như Thái Lan và Malaysia ở thời ñiểm năm 2005. 

c.) Trong bồi dưỡng NNL hiện có, chú trọng nâng cao năng lực thực hiện 

nhiệm vụ gồm tăng cường hiểu biết, kỹ năng và ñặc biệt là cải thiện tác phong lao 

ñộng cho từng vị trí công tác. Cần ñạt mục tiêu: ñến năm 2015 NNL của EVN thích 

nghi ñược với tình hình mới, ñó là tăng nhanh NSLð, tiếp thu và ứng dụng thành tựu 

KHCN hiện ñại, công nghệ mới, công nghệ ñiện hạt nhân; ñảm bảo hội nhập, liên kết 

lưới ñiện khu vực và nâng cao chất lượng dịch vụ khách hàng mua ñiện. 

d.) Gắn phát triển NNL theo mục tiêu, chiến lược phát triển của mỗi ñơn vị 

và toàn Tập ñoàn với phát triển sự nghiệp cá nhân, tiến tới việc chăm lo nâng cao 

chất lượng cuộc sống của người lao ñộng. 

e.) Nâng cao hiệu quả sử dụng NNL ở tất cả các vị trí công tác ñể ñồng bộ 

với phát triển NNL. Gắn ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên với sử dụng hiệu quả 

NNL hiện có.  

3.2.2 ðịnh hướng mô hình tổ chức sản xuất kinh doanh ñiện của Tập ñoàn 

Quan ñiểm về tái cơ cấu ngành ðiện: 

Theo lộ trình hình thành và phát triển các cấp ñộ thị trường ðiện ở Việt 

Nam thì ở giai ñoạn 2010-2015 cho phép tất cả các NMð chào giá cạnh tranh 

thông qua hợp ñồng bán ñiện dài hạn hoặc thị trường giao ngay ñể hình thành thị 

trường phát ñiện cạnh tranh [43]. Theo ñó, quan ñiểm và ñịnh hướng về mô hình 

tổ chức SXKD ñiện giai ñoạn ñến năm 2015 ở Việt Nam như sau:  

Ở khâu Pð, từng bước hình thành các doanh nghiệp ñộc lập không có chung 

lợi ích kinh tế với ñơn vị mua duy nhất là EVN. Nhà nước chỉ nắm giữ các Công 

ty phát ñiện với các NMð ña mục tiêu hoặc có ảnh hưởng ñến an toàn năng lượng 

và an ninh quốc gia (còn gọi là các công ty phát ñiện chiến lược);  

Khâu TTð do Nhà nước nắm giữ thông qua EVN. Về lâu dài, hình thành 

ñơn vị ñộc lập do Nhà nước quản lý, chịu trách nhiệm vận hành hệ thống TTð.  
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Ở khâu PP&KD ñiện, dự kiến sau 2015 từng bước tách phần kinh doanh và 

dịch vụ ra khỏi khâu vận hành lưới phân phối ñiện. ða dạng hóa sở hữu ñối với 

các doanh nghiệp bán lẻ và dịch vụ về ñiện ñể chuẩn bị cho hoạt ñộng của thị 

trường bán buôn và bán lẻ ñiện sau năm 2015. Tuy nhiên, giai ñoạn trước mắt sẽ 

hình thành các doanh nghiệp với mô hình TNHH nhà nước một thành viên do Nhà 

nước nắm giữ vốn ñiều lệ thông qua EVN. Năm 2010 ñã hình thành 5 Tổng công 

ty ðiện lực theo mô hình này. 

Về quản lý, ñiều hành thị trường ñiện và ñiều ñộ HTð: ñịnh hướng về lâu 

dài là hình thành cơ quan ñiều hành thị trường ñiện ñộc lập do Nhà nước quản lý. 

Khâu ñiều ñộ HTð trở nên ñộc lập không có chung lợi ích kinh tế với ñơn vị mua 

duy nhất là EVN ở giai ñoạn thị trường ñiện ñã hình thành.  

ðịnh hướng mô hình tổ chức SXKD ñiện của EVN tới năm 2015: 

Hiện nay, EVN ñang hoạt ñộng với mô hình thí ñiểm hình thành tập ñoàn 

kinh tế nhà nước. Công ty mẹ là doanh nghiệp do nhà nước làm chủ sở hữu 

(TNHH MTV) ñang chỉ ñạo, ñiều hành các hoạt ñộng SXKD ñiện từ ñiều ñộ 

HTð, quản lý vận hành TTð, PP&KD ñiện và chi phối khâu Pð thông qua các 

ñơn vị cấp 2. Mô hình tổ chức SXKD ñiện của EVN phụ thuộc vào lộ trình tái cơ 

cấu ngành ñiện và có tác ñộng trực tiếp ñến công tác phát triển NNL. 

Giai ñoạn 2011 ñến 2015, EVN vẫn duy trì sự liên kết dọc chặt chẽ trong 

các khâu từ Pð, TTð ñến PP&KD trong SXKD ñiện. ðiều này phù hợp với vai 

trò chủ ñạo trong sản xuất, vận hành và ñảm bảo nhu cầu về ñiện của EVN trong 

chiến lược phát triển ngành ðiện ñến năm 2020 [42] ñã ñược Bộ Chính trị thông 

qua. Mô hình tổ chức không có thay ñổi lớn trong cả giai ñoạn 2011-2015 so với 

hiện nay (năm 2010). 

ðể hình thành thị trường ñiện cạnh tranh thì việc chuẩn bị các cơ sở pháp lý 

cho các hoạt ñộng của thị trường và cơ sở hạ tầng kỹ thuật bao gồm cả mạng lưới 

phân phối và ño ñếm ñiện năng là tối cần thiết. Trong khi các ñiều kiện này chưa 
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ñủ và chưa ñồng bộ, tái cơ cấu ngành ñiện và tổ chức lại EVN cần những bước ñi 

thận trọng, kết hợp chặt chẽ giữa việc xây dựng cơ sở pháp lý phục vụ quản lý và 

ñiều hành thị trường ñiện với ñầu tư nâng cao năng lực kết cấu hạ tầng kỹ thuật, 

trình ñộ công nghệ.  

Vì vậy, theo quan ñiểm của tác giả thì trong giai ñoạn từ 2011-2015, các 

khâu có thể tách khỏi EVN ñể hoạt ñộng ñộc lập là ñiều ñộ HTð (ñể hình thành 

cơ quan ñiều hành thị trường và HTð ñiện) và Công ty Phát ñiện chiến lược 

(doanh nghiệp Nhà nước là chủ sở hữu) gồm một số nhà máy thủy ñiện ña mục 

tiêu. Như vậy, vào cuối giai ñoạn này dự kiến các khâu trong SXKD ñiện của 

EVN ñược tổ chức như sau: 

- Khối Pð: gồm các Tổng công ty hay các Công ty phát ñiện (GenCo) hạch 

toán kinh doanh ñộc lập trên cơ sở sắp xếp lại các công ty Pð và các NMð hiện 

có ñể tham gia vào thị trường Pð cạnh tranh kể từ sau năm 2011. Ngoài Công ty 

Phát ñiện chiến lược và các Công ty Nhà nước nắm giữ 100% vốn, các GenCo còn 

lại ñược cổ phần hóa. Tổng công suất các NMð từ các doanh nghiệp Pð trực 

thuộc Công ty mẹ và các công ty con trong Tập ñoàn vẫn chiếm tỷ trọng lớn nhất, 

dự kiến chiếm trên 60% tổng công suất phát ñiện toàn quốc. 

- Truyền tải ñiện là một khâu dịch vụ kỹ thuật thuần túy. Về lâu dài, việc 

tách Tổng công ty Truyền tải ñiện Quốc gia (NPT) khỏi EVN là cần thiết ñể ñảm 

bảo hoạt ñộng ñộc lập trong trao ñổi ñiện năng. Tuy nhiên ñiều kiện ñặt ra là hệ 

thống quản lý Nhà nước về hoạt ñộng ñiện lực phải ñược hoàn thiện, cơ chế và 

ñơn giá về chi phí truyền tải ñiện phải ñược ban hành. Phí truyền tải phải ñủ bù 

ñắp chi phí vận hành, ñầu tư ñể NPT có năng lực ñể hoạt ñộng ñộc lập về tài 

chính. Do vậy theo tác giả, từ nay tới năm 2015, khâu TTð cần tiếp tục trực thuộc 

EVN. ðiều này không ảnh hưởng ñến ñiều hành thị trường Pð mà có ñiều kiện tốt 

hơn về vốn, kỹ thuật trong ñầu tư cải tạo, quản lý và vận hành HTð, giúp NPT 

thực hiện tốt hơn chức năng dịch vụ truyền tải ñiện. 
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- Khối PP&KD là khu vực có ñiều kiện hạ tầng kỹ thuật và tổ chức quản lý 

khó khăn nhất do lưới ñiện còn chắp vá, nhu cầu ñầu tư cải tạo lớn, cơ chế quản lý 

giá bán ñiện vẫn thực hiện bù chéo rất lớn giữa các thành phần khách hàng, trong 

ñó có trợ giá cho người có thu nhập thấp. ðể thực hiện tách khâu bán lẻ ñiện khỏi 

hệ thống phân phối bắt buộc phải tách phần hoạt ñộng công ích mà EVN ñang làm 

thay cho Nhà nước. Hơn nữa khâu phân phối cũng cần có cơ chế, ñơn giá về dịch 

vụ phân phối ñiện cụ thể theo từng ñiểm nút trong HTð. ðây là một việc rất phức 

tạp về mặt cơ chế tài chính cũng như về kết cấu hạ tầng kỹ thuật nên chưa thể 

hoàn thiện ở giai ñoạn trước năm 2025.  

Mô hình tổ chức của ngành ðiện, trong ñó có SXKD ñiện của EVN dự kiến 

tới năm 2015 như trình bày ở Hình 3.1. Theo ñó, EVN cơ bản vẫn duy trì liên kết 

dọc chặt chẽ trong các khâu SXKD ñiện ñể thực hiện chiến lược và kế hoạch phát 

triển SXKD ñã ñược giao. 

  

 

                                                        

          

         

 

 

 

                    

  

Hình 3.1: Dự kiến mô hình ngành ðiện Việt Nam vào năm 2015 

Như vậy ñến năm 2015 EVN vẫn nắm giữ khâu TTð, chi phối trong khâu 

Pð với tổng công suất lớn nhất, nắm giữ hoạt ñộng PP&KD ñiện và thực hiện vai 

trò chủ ñạo trong hoạt ñộng bán lẻ ñiện thông qua các Tổng công ty ðiện lực theo 
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trường ñiện 
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kết luận của Chính phủ về ðề án “Tái cơ cấu ngành ðiện” năm 2009 [62]. 

3.2.3 Phương hướng phát triển nguồn nhân lực ñến năm 2015 

3.2.3.1 Quan ñiểm xác ñịnh cơ cấu hợp lý phát triển NNL 

Căn cứ thực trạng NNL hiện nay, ñể ñạt ñược mục tiêu phát triển NNL như ñã 

phân tích, quan ñiểm về cơ cấu hợp lý phát triển NNL của EVN ñến năm 2015 là: 

1. Phát triển NNL phù hợp chiến lược phát triển Tập ñoàn ñến 2015 có xét 

triển vọng ñến 2025 với các yêu cầu cơ bản: ñáp ứng ñược nhu cầu tăng trưởng 

SXKD ñiện và nâng cao NSLð ở từng lĩnh vực hoạt ñộng thông qua việc giảm 

mức sử dụng lao ñộng, ñảm bảo chất lượng NNL, ñồng thời tổ chức sắp xếp lại 

lao ñộng SXKD ñiện phù hợp với lộ trình tổ chức lại EVN và hình thành thị 

trường ñiện cạnh tranh;  

2. Về cơ cấu theo trình ñộ, tỷ lệ lao ñộng ở các bậc trình ñộ phù hợp với yêu 

cầu công việc và công nghệ ñược sử dụng. Cơ cấu NNL theo vị trí công tác cần 

thay ñổi theo hướng: giảm tỷ lệ lao ñộng gián tiếp và phục vụ, phụ trợ, tăng lao 

ñộng CMKT trực tiếp vận hành SXKD ñiện;  

3. Cơ cấu NNL sản xuất kinh doanh ñiện ñược xác ñịnh trên cơ sở dự báo 

tăng trưởng ñiện nêu trên nhưng theo ñịnh mức lao ñộng tiên tiến phù hợp với 

công nghệ hiện ñại và tổ chức lao ñộng tiên tiến theo lộ trình: năm 2015 mức sử 

dụng lao ñộng và NSLð ở các công ñoạn gần với mức của ðiện lực các nước Thái 

Lan và Malaysia ở năm 2005; tới năm 2025 EVN có mức sử dụng lao ñộng gần 

với mức bình quân chung của thế giới ở năm 2005. 

3.2.3.2 Cơ sở xác ñịnh quy mô và cơ cấu phát triển nguồn nhân lực 

Cơ sở ñể ñề xuất cơ cấu phát triển NNL của EVN ñến năm 2015 bao gồm: 

khối lượng công việc tăng lên do mở rộng SXKD ñiện; kết quả phân tích ảnh 

hưởng của các yếu tố KHCN, tổ chức quản lý SXKD, thị trường lao ñộng và ñào 

tạo CMKT ngành ñiện tới NSLð và ñịnh mức lao ñộng SXKD ñiện ñang áp dụng. 

Ngoài ra, phương pháp chuyên gia ñược áp dụng ñể lấy ý kiến các chuyên gia ñầu 
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ngành về lao ñộng - tiền lương trong ngành ðiện khi dự báo mức tăng NSLð và 

ñiều chỉnh ñịnh mức lao ñộng ở từng ñơn vị ở mỗi khâu SXKD ñiện.  

a.) Quy mô mở rộng SXKD ñiện tới năm 2015 

Quy mô tăng thêm ở từng lĩnh vực SXKD ñiện của EVN ñến 2015 so với năm 

2008 [34], trong ñó có phân kỳ ở năm 2010 như sau: 

i.) Ở khâu Pð, ñến năm 2015 có thêm 32 NMð vào vận hành với tổng công 

suất khoảng 19.224 MW (chi tiết tại Phụ lục 7) chia theo công nghệ Pð như sau: 

- Thủy ñiện: 7.924 MW, chiếm 41%;  

- Nhiệt ñiện than: khoảng 10.700 MW, chiếm gần 56%; 

- Nhiệt ñiện khí (tuabin khí hỗn hợp): 600 MW, chiếm 3%. 

ii.) Hệ thống TTð (chi tiết tại Phụ lục 8 và Phụ lục 9): 

- Cấp ñiện áp 500kV: 4.850 km ñường dây và 25 TBA với dung lượng khoảng 

20.000 MVA; 

- Cấp ñiện áp 220kV: trên 9.500 km ñường dây và 107 TBA, dung lượng trên 

40.000 MVA; 

iii.) ðối với khâu PP&KD: 

 - Hệ thống phân phối: ở cấp ñiện áp 110 kV mức tăng thêm vào khoảng 

12.000 km và 500 TBA; ñường dây trung áp và TBA phân phối: khoảng 130.000 km 

và 240.000 TBA (44.000 MVA).  

- Công tác kinh doanh bán ñiện: do số khách hàng tăng nhanh (bình quân 

10%/năm), mở rộng ñịa bàn hoạt ñộng mở rộng, tiếp nhận lưới ñiện nông thôn (với 

mục tiêu dạt 100% số xã, trên 95% số hộ dân) và tăng cường dịch vụ khách hàng nên 

nhu cầu lao ñộng dự kiến sẽ tăng nhanh.  

b.) Ảnh hưởng của tiến bộ về KHCN và quản lý SXKD ñiện: 

i.) Về Pð, giai ñoạn tới 2015 là giai ñoạn EVN tập trung ñầu tư ñể khai thác 

hầu hết các dự án thủy ñiện lớn, các nhà máy nhiệt ñiện với tổ máy có công suất 

lớn (tubin khí từ 750 MW, ñốt than từ 600-1000 MW), ñồng thời áp dụng công 
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nghệ sản xuất và thiết bị ñiều khiển, tự ñộng hóa hiện ñại trên thế giới, do ñó có 

ñiều kiện giảm ñịnh mức lao ñộng vận hành. Cải tiến về tổ chức và quản lý, công 

ty hoá và cổ phần hoá có tác ñộng làm giảm nhân lực ở khu vực gián tiếp và dịch 

vụ phụ trợ ở các nhà máy NðT. ðối với NMð nguyên tử, thời kỳ này chưa ñi vào 

vận hành nên việc chuẩn bị nhân lực chủ yếu là ñội ngũ quản lý dự án ñầu tư và 

bước ñầu tiếp cận về công nghệ với số lượng tăng thêm chưa ñáng kể.    

ii.) Về TTð, do ñã ñược tổ chức quản lý ổn ñịnh từ năm 2008 nên mức sử 

dụng nhân lực giảm chủ yếu do tiến bộ trong KHCN (như hệ thống bảo vệ, tự 

ñộng, CNTT và viễn thông), nhất là ở khâu vận hành TBA. Tuy nhiên, quản lý 

ñường dây TTð lại chịu ảnh hưởng lớn từ các yếu tố của ñời sống dân cư nên mức 

giảm NNL ở ñầu giai ñoạn thấp do công tác bảo ñảm hành lang tuyến cần tăng 

cường. Ở thời kỳ từ 2013-2015, khi ý thức người dân ñược cải thiện, nhân lực vận 

hành trong TTð có mức sử dụng giảm nhanh hơn.      

iii.) Về PP&KD, ứng dụng KHCN trong vận hành lưới ñiện có cải thiện hơn 

nhưng chậm so với các khâu Pð, TTð trong cả thời kỳ. Cổ phần hóa thí ñiểm một 

số ñơn vị bán lẻ ñiện ở giai ñoạn này dự kiến vẫn rất hạn chế. Nhìn chung tốc ñộ 

giảm lao ñộng do 2 nguyên nhân này không bù ñắp ñược tốc ñộ tăng mạnh lao 

ñộng do yêu cầu mở rộng lưới phân phối ñiện và hình thành các trung tâm dịch vụ, 

bảo hành [32, tr.10,31]. Về tổ chức và quản lý, việc thành lập 5 Tổng công ty ðiện 

lực trên cơ sở sắp xếp lại các Công ty ðiện lực hiện có ở năm 2010 không ảnh 

hưởng ñến số lao ñộng trực tiếp tại ñơn vị cơ sở. Nhân lực gián tiếp (cấp phòng) ở 

các ñơn vị cấp 3 có tăng nhưng số lượng không ñáng kể so với toàn khối.  

c.) Giảm lao ñộng tự nhiên do về hưu, di chuyển và tăng NSLð: 

- ðối với NNL hiện có, dự kiến mỗi năm số nhân lực hiện có của EVN giảm 

với tỷ lệ 1% nhờ tăng NSLð [32], số người ñến tuổi về hưu theo tính toán vào 

khoảng 8% cho cả giai ñoạn 2009-2015 (tức là 1,143%/năm) và số chuyển khỏi 
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dây chuyền SXKD ñiện dự kiến bình quân khoảng 1%/năm. Như vậy, tỷ lệ giảm 

bình quân hàng năm của NNL hiện có là 3,143%.  

- ðối với số lao ñộng tuyển mới, NSLð ở năm 2015 dự kiến tăng từ 15% 

ñến 20% so với các năm 2006-2008 theo 2 phương án dự báo thấp và cao [44]. 

Theo ñó, việc sử dụng lao ñộng trực tiếp SXKD ñiện có  ñịnh mức tiên tiến hơn 

làm cho mức giảm lao ñộng từ 14% ñến 17% so với ñịnh mức hiện hành. 

Nghiên cứu xu hướng tăng NSLð trong SXKD ñiện ở Công ty ðiện lực 

Tokyo - TEPCO cho thấy: giai ñoạn 2007-2015 ở EVN khá tương ñồng với giai 

ñoạn 1975-1985 của TEPCO [87] về mô hình tổ chức quản lý, năng lực kỹ thuật 

và chuyển biến môi trường kinh doanh. Do vậy, tốc ñộ tăng NSLð bình quân 

trong SXKD ñiện ở EVN giai ñoạn 2009-2015 ñược dự báo ở mức 16% ñến 

17%/năm là phù hợp. Theo ñó, các chỉ tiêu về NSLð của EVN giai ñoạn sau 2025 

có thể tiến gần tới mức bình quân chung của thế giới ở năm 2005 (xem kết quả dự 

báo ở Bảng 2.10).  

d.) Xu hướng phát triển của thị trường lao ñộng CMKT và hoạt ñộng ñào 

tạo trong lĩnh vực ñiện lực: 

 Xu hướng trên có tác ñộng mạnh tới các ñiều kiện làm chuyển dịch cơ cấu 

NNL theo trình ñộ qua ñào tạo ở thời kỳ tới năm 2015 như sau:  

- Tư tưởng “chuộng” bằng cấp và tâm lý có bằng ðH và sau ðH ñể có cơ 

hội thăng tiến vẫn tồn tại trong thời gian tới làm tỷ lệ ðH tăng nhẹ; 

- Do chưa có giải pháp và hướng cải cách về nội dung và chương trình ñào 

tạo ở bậc THCN, nhu cầu sử dụng lao ñộng ở bậc trình ñộ này có xu hướng giảm 

so với CNKT. Tỷ trọng THCN trong cơ cấu NNL tiếp tục giảm; 

 - Việc ñẩy mạnh và ña dạng hóa các bậc dạy nghề theo Luật Dạy nghề 

năm 2006 có tác ñộng ñáng kể ñến ñào tạo lao ñộng kỹ thuật ở EVN. Số lượng lớn 

CNKT (sơ cấp ñến cao ñẳng nghề) ñược ñào tạo tại các trường của EVN do phù 
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hợp với nhu cầu người học và yêu cầu sử dụng. Dự kiến số lượng CNKT ñược sử 

dụng tăng nhanh trong vòng 5 năm tới với tỷ lệ tăng nhanh hơn so với bậc ðH. 

3.2.3.3 Phương hướng phát triển nguồn nhân lực của Tập ñoàn ðiện lực 
Việt Nam ñến năm 2015 

a.) Về quy mô nguồn nhân lực: 

ðể xác ñịnh quy mô NNL tới năm 2015, Luận án tập trung nghiên cứu dự 

báo số nhân lực cần bổ sung mới và số nhân lực hiện có cho từng bộ phận: i.) ðối 

với NNL bổ sung mới, chỉ tính số nhân lực trực tiếp vận hành các công trình ñiện 

dự kiến ñưa vào vận hành (khối lượng tăng thêm) theo ñịnh mức lao ñộng tiên 

tiến. Quản lý gián tiếp cho phần khối lượng tăng thêm dự kiến sử dụng NNL hiện 

có ñể giảm tối ña cấp quản lý trung gian; ii.) ðối với NNL hiện có, trên cơ sở tỷ lệ 

hao hụt tự nhiên và giảm do sắp xếp lại lao ñộng với tốc ñộ giảm bình quân là 

3,143%/năm, số lượng còn lại vào các năm 2010 và 2015 ñược chi tiết ở cột 4 và cột 

5 trong Bảng 3.2.   

Phân tích dự báo ñịnh về sử dụng lao ñộng trực tiếp SXKD ñiện ở EVN của 

Luận án cho thấy: ở thời kỳ 2011-2015 mức sử dụng lao ñộng có tốc ñộ giảm 

nhanh hơn 2008-2010 do tác ñộng của tiến bộ về công nghệ và hợp lý hoá tổ chức 

SXKD, trong ñó khâu Pð có mức giảm mạnh nhất ở nhóm NðT và NðK do tổ 

chức lại các công ty Pð và sự tiến bộ trong công nghệ sản xuất. Ở các khâu TTð 

và PP&KD, tiến bộ về công nghệ và tự ñộng hoá trong vận hành làm cho mức 

giảm lao ñộng ở cấp ñiện áp cao nhanh hơn mức ñiện áp thấp, vận hành TBA có 

mức giảm nhanh hơn so với ñường dây.  

Từ kết quả phân tích xu hướng tăng NSLð như trên và ñịnh mức lao ñộng 

SXKD ñiện sửa ñổi lần 3 của EVN [35] dự kiến sẽ áp dụng từ năm 2010, tỷ lệ giảm 

lao ñộng trực tiếp so với mức sử dụng ở năm 2008 cho từng khâu ở năm 2010 và ở 

năm 2015 ñược xác ñịnh như dưới ñây: 

- ðến 2010 so với 2008: ở khâu Pð, giảm 25% ñối với NðT và NðK (ñịnh 

mức cho NðK ñược lấy bằng 0,79 lần NðT [47]), 16% ñối với Tð. Khâu TTð, 
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giảm 26,5% với TBA 500kV; 22% ñối với TBA 220kV; 16% với ñường dây 500kV 

và 220kV. Ở khâu PP&KD: giảm 22% với TBA, 15% ñối với ñường dây 110kV. 

Quản lý lưới phân phối và kinh doanh ñiện ñược quy ñổi về một chỉ tiêu chung là số 

lao ñộng cho 1.000 khách hàng và có mức giảm bình quân là 15%/năm.  

- ðến 2015, so với 2010: giảm 40% ở khối các nhà máy NðT và NðK; 

giảm 27% với các nhà máy Tð. Khâu TTð, giảm 32% với TBA 500kV; 28% với 

TBA 220kV; 36% ñối với ñường dây 500kV và 41% ñối với ñường dây 220kV. Ở 

khâu PP&KD: giảm 65% ñối với TBA 110kV và 26,5% với ñường dây 110kV, 

quản lý khách hàng giảm 32,5%.  

Kết quả dự báo chỉ tiêu sử dụng nhân lực trực tiếp bình quân vào năm 

2010 và 2015 ñược trình bày trong Bảng 3.1.  

Bảng 3.1: Kết quả dự báo chỉ tiêu sử dụng lao ñộng  
cho mở rộng SXKD ñiện của EVN ñến năm 2015 

Lĩnh vực 
SXKD chính 

Chỉ tiêu NNL 2008 2010 2015 
Mức của TG  ở 
năm 2005 

Phát ñiện 
Tð: 
NðK: 
NðT: 

Người/MW 
 

 
0,65 
1,58 
2 

 
0,55 
1,18 
1,5 

 
0,40 
0,71 
0,9 

 
0,2 
0,32 
0,4 

Trạm BA 
500 kV: 
220 kV: 

Người/Trạm  
30 
22 

 
22 
17 

 
15 
12,2 

ðường dây 
500 kV: 
220 kV: 

Người/10 km 
 

 
3 
1 

 
2,5 
0,85 

 
1,6 
0,5 

1 người/10km 
(ñã bao gồm 
TBA) 

PP&KD 
ðD 110kV: 
Trạm 110kV: 
Kinh doanh: 

 
Người/10 km 
Người/Trạm 
Ng/1.000 kh.hàng 

 
0,8 
11 
 

 
0,68 
8 
3,25 

 
0,5 
3 
3 

 
1 người/10km (ñã 
bao gồm TBA) 
2 

Từ các chỉ tiêu này, NNL tăng thêm do mở rộng SXKD từng bộ phận 

ñược tính toán tới năm 2010 và năm 2015 như trình bày ở cột 10 và 11 trong 

Bảng 3.2. 



163 

 

 

 

Bảng 3.2: Kết quả dự báo quy mô NNL theo lĩnh vực hoạt ñộng và công nghệ sản xuất ñiện ñến 2015 

NNL hiện có 
(người) 

Quy mô mở rộng 
SXKD 

NNL tăng thêm 
(người) 

Tổng số NNL 
(người) Tên lĩnh vực hoạt 

ñộng SXKD 

ðơn vị  
tính cho 
quy mô 
SXKD 2008 

ñến 
2010 

ñến 
2015 

2009-
2010 

2011- 
2015 

Chỉ tiêu ở 
năm 
2010 

(người/ 
1ð.vị) 

Chỉ tiêu 
ở năm 
2015 
(người/ 
1ð.vị) 

2009 - 
2010 

2011 - 
2015 

2010 2015 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10)=(6)x(8) (11) = (7)x(9) (12)=(4)+(10) (13)=(5)+(11) 

Khối phát ñiện: MW 9.417 8.834 7.530 2.899 16.325   1.783 11.973 10.617 19.503 
- Thủy ñiện MW 3.236 3.036 2.588 2.599  5.325 0,55 0,40 1.429  2.130  4.465 4.718 
- Nð khí MW 2.613 2.451 2.089 300   300 1,18 0,71    354    213 2.805 2.302 
- Nhiệt ñiện than MW 3.568 3.347 2.853 0 10.700 1,5 0,9 0 9.630 3.347 12.483 
   Khối TTð:  6.519 6.116 5.213      2.068 1.530 8.184 6.743 
- ðường dây 500kV 10 km    183 302 2,5 1,6     458    483   
- Trạm BA 500kV Trạm    7  18 22 15     154    270   
- ðường dây 220kV 10 km    413,5 545 0,85 0,5     351    273   
- Trạm BA 220kV Trạm    65 42 17 12   1.105    504   
Khối PP&KD: 65.852 61.778 52.661    16.794 20.677 78.572 73.338 

- ðD 110kV 10 km    590 476 0,68 0,5     401      238   
- Trạm 110kV Trạm    221 313 8 3  1.768      939   
- Quản lý khách 
hàng mua ñiện 

1.000 
K.hàng 

  
 4.500 6.500 3,25 3 14.625 19.500   

Tổng cộng người 81.788 76.728 65.404     20.645 34.180 97.373 99.584 

 

Nguồn: [32], [34], [44], [46] và tính toán của tác giả. 
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Như vậy nguồn nhân lực SXKD ñiện của EVN năm 2010 ñạt trên 97 

ngìn người, tăng 15% so với 2009, trong ñó tăng mạnh nhất ở khâu 

PP&KD. Nguyên nhân là do mở rộng lưới ñiện, ñặc biệt EVN phấn ñấu 

hoàn thành mục tiêu tiếp nhận 100% số xã ở nông thôn vào cuối năm 2010. 

Giai ñoạn 2011-2015, tốc ñộ tăng NNL chậm lại (bình quân dưới 1%/năm) 

do ñịnh mức sử dụng lao ñộng giảm mạnh nhờ vào tiến bộ trong tổ chức 

SXKD, sử dụng lao ñộng khoa học và áp dụng công nghệ tiên tiến ở tất cả 

các công ñoạn. 

So sánh kết quả tính toán trên với dự kiến của EVN trong kế hoạch 

ñào tạo phát triển NNL giai ñoạn 2008-2010 cho thấy số dự kiến của EVN 

rất thấp: 78.214 ở năm 2010 và 81.514 vào 2015 [36, tr.22]. Thực tế cho 

thấy ở năm 2009, số nhân lực trực tiếp SXKD ñiện ñã ñạt trên 84 ngìn 

người. Nguyên nhân có sai lệch trong dự báo là do EVN dựa trên mức tăng 

NSLð dự kiến chung toàn ngành theo QHð VI mà chưa có tính toán cụ thể 

cho từng khâu, từng khối lượng công việc . Tuy nhiên, dự báo của EVN và 

kết quả nghiên cứu của Luận án ñều cho thấy quy mô NNL ở giai ñoạn 

2011-2015 tăng chậm hơn rất nhiều so với giai ñoạn 2008-2010. 

Như vậy, phát triển về quy mô NNL ở thời kỳ 2011-2015 cần theo 

hướng: tăng nhanh NNL ở khối Pð với tốc ñộ bình quân 22,6%/năm, 

chiếm tỷ trọng gần 20% vào 2015; NNL ở khối PP&KD giảm bình quân 

khoảng 1,3%/năm so với 2010, tức là cần tuyển mới với tốc ñộ 2%/năm ñể 

bù mức giảm lao ñộng tự nhiên. ðối với khối TTð cần giảm số lượng nhân 

lực bình quân 3,5%/năm, có nghĩa là chỉ tuyển mới nhằm bù vào số nhân 

lực rời khỏi các vị trí vận hành hàng năm. Trong 5 năm từ 2011-2015, tổng 

số NNL cần bổ sung là 34.180 người, trong ñó khối PP&KD 20.600 người, 

chiếm khoảng 60%, khối Pð gần 12.000 người chiếm trên 35%. Trong khi 

khối TTð chỉ cần bổ sung khoảng 1.500 người, chiếm 4,3%. 
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ðối với khâu Pð, kết quả tính toán ở Bảng 3.2 cho thấy trong 5 năm từ 

2011-2015, số lượng nhân lực cần tăng chủ yếu ở các nhà máy NðT do yêu 

cầu vận hành mới (chiếm 66% số tăng thêm ở cả khối Pð) với số lượng trên 

9.600 người. Trong khi các nhà máy thuỷ ñiện tăng thêm 2.100, các nhà máy 

NðK chỉ tăng thêm 213 người. Tuy nhiên, ñể chuẩn bị cho ñầu tư xây dựng 

và vận hành NMð hạt nhân ñầu tiên ở giai ñoạn sau năm 2015, EVN cần 

quan tâm ñến tuyển chọn và tổ chức ñào tạo lực lượng cán bộ kỹ thuật về ñiện 

nguyên tử, trong ñó ưu tiên lực lượng quản lý ñầu tư và một số chuyên gia 

giám sát kỹ thuật ñể chuẩn bị tiếp nhận vận hành ở giai ñoạn sau 2020. 

b.) Về cơ cấu nguồn nhân lực:  

Một mặt, cơ cấu NNL hợp lý ở một giai ñoạn là một cơ cấu ñáp ứng 

ñược ñịnh hướng phát triển và tổ chức SXKD ñiện tiên tiến về mặt ñịnh 

mức sử dụng lao ñộng với giải pháp, trình ñộ công nghệ ñược lựa chọn. 

Mặt khác, cơ cấu NNL ñược coi là hợp lý phải ñảm bảo sự kế thừa cơ cấu 

hiện tại, có tính khả thi qua thực hiện phát triển NNL và sắp xếp lại lao 

ñộng. ðây là một ñiều kiện quan trọng, bởi vì NNL của EVN là lao ñộng 

trong biên chế dài hạn, gắn bó lâu năm theo các vị trí công tác với những 

yêu cầu cụ thể về CMKT. Việc phân bố lại thông qua tuyển mới nhân lực 

thay thế số nhân lực hiện có trong một khoảng thời gian ngắn là ñiều không 

thực hiện ñược. Cần có quy hoạch ñào tạo lại, bồi dưỡng về CMKT cho 

NNL hiện có ñể ñáp ứng yêu cầu về năng lực các vị trí lại vừa ñạt ñược sự 

hợp lý về cơ cấu. 

Cơ cấu NNL theo lĩnh vực hoạt ñộng và theo công nghệ sản xuất ñiện: 

Trên cơ sở số liệu về NNL ước tính cho từng bộ phận theo ñịnh mức 

sử dụng tiên tiến nêu ở Bảng 3.2, cơ cấu NNL hợp lý vào năm 2010 và 

2015 của EVN ñược xác ñịnh và trình bày trong Bảng 3.3. Theo ñó, chuyển 

dịch cơ cấu NNL ñã phản ánh sự chuyển biến cơ cấu SXKD ñiện từng giai 

ñoạn theo kế hoạch phát triển của EVN.  
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Bảng 3.3: Kết quả xác ñịnh cơ cấu NNL của EVN ñến năm 2015 

Cơ cấu NNL                         Năm 2008 ðến năm 2010 ðến năm 2015 

Pð/TTð/PP&KD 1/0,69/6,99 1/0,77/7,40 1/0,35/3,76 
Tð/NðK/NðT 1/1,10/0,82 1/0,63/0,75 1/0,49/2,65 

Hướng chuyển biến cơ cấu NNL theo lĩnh vực hoạt ñộng giữa các 

khâu trong SXKD ñiện của EVN ñến năm 2015 so với năm 2008 theo 3 khối 

Pð/TTð/PP&KD ñược biểu diễn trong Hình 3.2.  

 

Hình 3.2: Chuyển biến quy mô và cơ cấu NNL theo lĩnh vực SXKD ñiện 

Có thể thấy sự biến ñổi về số lượng và chuyển dịch cơ cấu NNL phù 

hợp với cơ cấu, trình ñộ công nghệ và tổ chức SXKD ñiện từng thời kỳ 

phát triển của EVN. Cụ thể là:  

- Thời kỳ 2008-2010, EVN hoàn thành cơ bản việc tiếp nhận lưới ñiện 

nông thôn, ñịnh mức sử dụng lao ñộng lĩnh vực PP&KD ñiện lại chưa có 

những cải thiện ñáng kể nên NNL tăng mạnh ở khâu này. Ở khâu Pð và TTð, 

khối lượng công việc tăng chậm, mức sử dụng lao ñộng thấp nên NNL tăng 

không nhiều. Vì vậy, cơ cấu NNL ở năm 2010 vẫn bất hợp lý ở chỗ tỷ trọng 

NNL ở khâu PP&KD ñiện ở mức rất cao (7,4 người) so với khâu TTð (0,77 

người). Theo công nghệ sản xuất ñiện, NNL có chuyển biến mạnh theo hướng 

tăng nhanh tỷ trọng lao ñộng khối Tð (bình quân 9,5%/năm) do tăng tỷ trọng 

công suất các nhà máy thuỷ ñiện mới (xem Bảng 3.2);  

(ðơn vị: Người) 
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- Thời kỳ 2011-2015, do hoàn thiện tổ chức SXKD, sử dụng thiết bị 

và công nghệ hiện ñại nên ñịnh mức sử dụng lao ñộng bình quân toàn EVN 

giảm nhanh, trong ñó nhanh nhất là ở khâu PP&KD. Khâu TTð có tốc ñộ ñầu 

tư mở rộng thấp hơn so với trước 2010. Ở khâu Pð, công suất tăng lên ñáng 

kể sau khi các NMð lớn như Sơn La, Quảng Ninh, Hải Phòng vào vận 

hành. Do vậy, cơ cấu NNL có chuyển biến mạnh theo hướng tăng nhanh tỷ 

trọng ở khâu Pð, giảm tỷ trọng ở các khâu PP&KD và TTð. Tỷ trọng NNL 

ở khâu PP&KD ñiện dự kiến chỉ ở mức 3,76 so với 1 ở Pð (xem Bảng 3.2).  

Cơ cấu NNL theo lĩnh vực trong SXKD ñiện (Pð/TTð/PP&KD) cần ñạt 

ñược vào năm 2015 mà Luận án ñưa ra cho EVN khá tương ñồng với cơ cấu của 

ngành ñiện Thái Lan ở năm 2005 là 1/0,43/3,67. Việc so sánh cơ cấu NNL theo 

lĩnh vực hoạt ñộng trong SXKD ñiện giữa các quốc gia chỉ mang tính tương 

ñối vì nó chịu ảnh hưởng rất lớn của cơ cấu nguồn ñiện. ðối với EVN, cơ cấu 

ñược xác ñịnh ñã ñảm bảo phù hợp với chiến lược, kế hoạch SXKD ñiện, 

ñồng thời có tính khả thi vì thống nhất với lộ trình áp dụng ñịnh mức lao ñộng 

tiên tiến của Tập ñoàn. Theo ñó, NSLð của EVN ở từng khâu SXKD ñiện 

vào năm 2015 tương ñương với mức mà ngành ðiện Thái Lan và Malaysia 

ñạt ñược ở năm 2007 và ñang tiến gần hơn tới mức bình quân chung của Thế 

giới ñã ñạt ở năm 2005. 

Trong khối Pð, cơ cấu NNL theo công nghệ sản xuất ñiện chuyển biến 

theo hướng: tăng nhanh tỷ trọng NNL ở các nhà máy NðT do tỷ trọng công 

suất tăng mạnh. Trong khi ñó, tỷ trọng NNL ở các nhà máy NðK giảm mạnh 

do không có dự án mới vào hoạt ñộng giai ñoạn này. Chuyển biến số lượng và 

cơ cấu Tð/NðK/NðT ở các năm 2010, 2015 so với 2008 ñược trình bày ở 

biểu ñồ trong Hình 3.3. 



168 

 

 

 

Hình 3.3: Chuyển biến về quy mô và cơ cấu NNL theo 
công nghệ sản xuất ñiện 

Cơ cấu nguồn nhân lực theo trình ñộ ñào tạo:  

Biến ñộng cơ cấu NNL ở Công ty TEPCO thời kỳ 1983-2003 với mô 

hình tổ chức SXKD khá giống EVN cho thấy xu hướng sau: tỷ lệ bậc ðH 

(gồm cả cao ñẳng kỹ thuật) tăng từ 22% lên tới trên 30%, số nhân lực tương 

ñương bậc THCN giảm, trong khi tỷ lệ CNKT giảm rất chậm và có xu hướng 

tăng ở cuối giai ñoạn [51], ñặc biệt CNKT lành nghề tăng rất nhanh. 

Ở Việt Nam, tiến bộ KHCN ở thời kỳ CNH và xu hướng phát triển kinh 

tế dựa vào tri thức sẽ yêu cầu nhân lực CMKT trình ñộ cao (bậc ðH) tăng 

nhanh trong tương lai. Tuy nhiên ở giai ñoạn từ nay tới 2015, nhân viên kỹ 

thuật vận hành ñào tạo ở các bậc ðH và THCN còn nhiều bất cập về kỹ năng 

và tay nghề lao ñộng. Trong khi ñó, ứng dụng KHCN hiện ñại còn chậm và 

chưa ñồng bộ. Do vậy, việc sử dụng nhân lực bậc ðH cho các vị trí nhân viên 

vận hành ñiện sẽ chưa phổ biến vì hiệu quả sử dụng không cao. Thay vào ñó, 

EVN cần thay ñổi theo hướng tăng tỷ lệ CNKT lành nghề có trình ñộ công 

nghệ và kỹ năng lao ñộng tốt ñể tăng nhanh NSLð vì ñây là ñội ngũ trực tiếp 

ở các cơ sở SXKD ñiện. ðồng thời, cần tăng tỷ lệ NNL có CMKT tới mức 

trên 99% vào năm 2015 (EVN dự kiến tỷ lệ này ở năm 2010 ñạt 94%). 

ðể ñạt ñược cơ cấu hợp lý về trình ñộ vào năm 2015, tỷ lệ CNKT cần 

tăng ở mức trên mức bình quân chung. Nhân lực bậc THCN vẫn tăng nhẹ ở 

các năm 2009-2010 nhưng vào thời kỳ 2011-2015 cần giảm mạnh. Nhân lực 

(ðơn vị: Người) 
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bậc ðH vẫn tăng mạnh vào năm 2010 do cần bổ sung kỹ sư cho các NMð 

mới, nhưng thời kỳ 2011-2015 có mức tăng thấp. Kết quả dự báo tốc ñộ tăng, 

giảm và tỷ trọng nhân lực SXKD ñiện theo trình ñộ của EVN năm 2015 so 

với các năm 2008, 2009 ñược trình bày ở Bảng 3.4. 

Bảng 3.4: Dự báo quy mô, tốc ñộ tăng, giảm và tỷ trọng nhân lực  
trực tiếp SXKD ñiện theo trình ñộ của EVN 

Chỉ tiêu về NNL Năm 2008 Năm 2009 Năm 2010 Năm 2015 

Tổng số lao ñộng (người): 
  (tỷ lệ tăng bình quân/năm)  

81.788 84.381 97.373 
(15,3%) 

99.584 
(0,07%) 

Trong ñó bậc ðH:   
Tỷ trọng 

  (tỷ lệ tăng bình quân/năm) 

24.577 
30,05% 

 

26.833 
31,8% 

(9,1%) 

30.185 
31,0% 

(12,4%) 

30.373 
30,5% 

(0,1%) 

Bậc THCN: 
Tỷ trọng 

  (tỷ lệ tăng/giảm bình quân) 

9.573 
12,06% 

10.125 
12,0% 

(5%) 

10.224 
10,5% 

(1%) 

6.970 
7,0% 

(-6,9%) 

Bậc CNKT: 
Tỷ trọng  

  (tỷ lệ tăng bình quân) 

39.134 
49,30% 

42.190 
50,0% 

(7,8%) 

49.660 
51,0% 

(17%) 

61.742 
62,0% 

(4,8%) 

Nguồn: [37], [39]; Tác giả tính toán. 

Từ kết quả trên, cơ cấu NNL theo trình ñộ ñào tạo ðH/THCN/CNKT 

của EVN hiện tại và cơ cấu hợp lý vào các năm 2010, 2015 ñược trình bày 

trong Bảng 3.5.  

Bảng 3.5: Kết quả xác ñịnh cơ cấu NNL theo trình ñộ của EVN giai 
ñoạn ñến năm 2015 

     Cơ cấu NNL Năm 2008 Năm 2009 ðến 2010 ðến 2015 

ðH/THCN/CNKT: 1/0,40/1,64 1/0,38/1,57 1/0,34/1,64 1/0,23/2,03 

ðể ñạt ñược cơ cấu ðH/THCN/CNKT là 1/0,23/2,03 vào năm 2015, 

phương hướng phát triển chủ yếu từ năm 2011-2015 về NNL của EVN gồm: 

tăng nhanh số lượng CNKT ở tốc ñộ bình quân 4,8%/năm, riêng năm 2010 

cần tăng ở mức 17% so với 2009 ñể ñáp ứng nhu cầu quản lý lưới ñiện và 



170 

 

 

kinh doanh khu vực nông thôn mới tiếp nhận; giữ tỷ lệ ðH tăng ở mức bình 

quân 0,1%/năm, ñồng thời giảm số lao ñộng ở bậc THCN với tốc ñộ bình 

quân 6,9%/năm (xem Bảng 3.4). Chuyển biến về số lượng và cơ cấu từng bậc 

trình ñộ ñào tạo qua các giai ñoạn của EVN ñược trình bày ở Hình 3.4. 

 
Hình 3.4: Chuyển biến về quy mô và cơ cấu NNL theo trình ñộ ñào tạo 

So sánh với các ðiện APUA có trình ñộ phát triển và công nghệ gần với 

EVN thấy rằng: tỷ trọng NNL bậc ðH của EVN ñược dự báo ở năm 2015 

tương ñương với mức của Công ty ðiện lực Indonesia PLN dự kiến ñạt vào 

năm 2011 là 31% [89] và của EGAT ñã ñạt vào năm 2007 là 29,18% [72]. 

Tổng công ty TNB (Malaysia) có cơ cấu trình ñộ ở năm 2008 là: 1/0,65/1,74, 

trong ñó CNKT chủ yếu là công nhân lành nghề. Do ñược ñẩy mạnh ñào tạo 

nên tỷ trọng CNKT ñang tăng nhanh. Cơ cấu NNL của TNB dự kiến ñạt 

1/0,3/2,2 vào năm 2015 [90].  

Nếu theo số liệu dự báo trong kế hoạch ñào tạo phát triển NNL của 

EVN thì ñến 2015 cơ cấu ðH/THCN/CNKT của EVN là 1/0,4/0,87 [36]. ðây 

là một cơ cấu không hợp lý so với yêu cầu SXKD ñiện thời gian tới vì tỷ 

trọng CNKT quá thấp so với số có trình ñộ ðH. Kết quả thực hiện phỏng vấn 

trực tiếp một số cán bộ quản lý vận hành tại các cơ quan gồm: Trung tâm 

ðiều ñộ HTð Quốc gia, Ban Kỹ thuật của Công ty mẹ, Tổng công ty Truyền 

tải ñiện Quốc gia và Tổng công ty ðiện lực Hà Nội vào tháng 6 năm 2010 ñều 

cho thấy “cơ cấu bình quân 01 kỹ sư chỉ có 0,87 CNKT thì chưa phù hợp với 

thực tế vận hành trong thời gian 10 năm tới ở HTð Việt Nam.  

(ðơn vị: Người) 
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Nguyên nhân của việc dự báo số lượng và cơ cấu NNL chưa sát với tình 

hình ở kế hoạch của EVN là do cơ sở dự báo dựa vào xu thế tăng tỷ lệ trình ñộ 

ðH là xu thế chủ yếu [36, tr.11]. Hơn nữa, trong dự báo trên EVN tính ñến các 

lĩnh vực ngân hàng, viễn thông, tài chính v.v. là các lĩnh vực làm tăng nhân lực 

chủ yếu ở bậc ðH. Tác giả cho rằng việc tăng quá nhanh tỷ trọng NNL bậc ðH 

trong 5 năm tới sẽ gây lãng phí chi phí xã hội vì thời gian và chi phí ñào tạo 

lớn, nhưng lại chưa giải quyết ñược tình trạng bất cập nhất hiện nay là sự thiếu 

hụt về kỹ năng lao ñộng của NNL trực tiếp SXKD ñiện ở EVN. 

c.) Yêu cầu về chất lượng nguồn nhân lực: 

Thực tế cho thấy trình ñộ ñã qua ñào tạo ñược ñánh giá qua bằng cấp 

mới là biểu hiện ở kiến thức và hiểu biết về CMKT. Trong khi ñó, chất lượng 

NNL ở một tổ chức ñược ñánh giá bằng năng lực và hiệu quả thực hiện công 

việc (performance). Năng lực của NNL lại phụ thuộc chủ yếu vào kỹ năng, tác 

phong và thái ñộ lao ñộng ở từng vị trí công tác. ðiều này càng thấy rõ hơn 

trong SXKD kinh doanh ñiện khi mà mỗi nhân viên hoặc cán bộ quản lý kỹ 

thuật làm việc ở vị trí vận hành một thiết bị hoặc công trình ñiện trong HTð.  

Theo lộ trình phát triển ngành ðiện thì từ 2011 ñến 2015 thị trường Pð 

cạnh tranh ñược hình thành, các ñiều kiện cần thiết cho thị trường bán buôn ñiện 

cạnh tranh diễn ra sau 2015 cũng ñược chuẩn bị. Do vậy, mặc dù EVN tiếp tục 

giữ vai trò chủ ñạo trong SXKD ñiện nhưng môi trường và tính chất hoạt ñộng 

ñã có thay ñổi rõ rệt trong cả 3 lĩnh vực. ðặc ñiểm thực hiện nhiệm vụ theo chức 

năng từng khâu trong SXKD ñiện của EVN thời gian tới năm 2015 có những 

yêu cầu cơ bản như sau:  

- Về phát ñiện, các Công ty Phát ñiện phải cạnh tranh về giá bán và khả 

năng sẵn sàng về công suất phát ñiện theo thị trường chào giá cạnh tranh. Mặc 

dù các NMð thuộc EVN ñược thí ñiểm bán ñiện theo giá hạch toán nội bộ kể từ 

năm 2007, nhưng ñây rõ ràng là thách thức rất lớn về nâng cao chất lượng vận 

hành ñể nâng cao NSLð, hạ giá thành phát ñiện. 
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- Ở khâu TTð, mặc dù vẫn có những ñặc ñiểm của ñộc quyền tự nhiên 

nhưng yêu cầu về chất lượng truyền tải khắt khe hơn. Các sự cố chủ quan gây 

mất ñiện ñược tính toán bằng chi phí phạt qua hợp ñồng dịch vụ TTð. ðặc biệt, 

cần ñảm bảo hiệu suất truyền tải phải ñược tối ưu hóa ñể Tổng công ty Truyền 

tải ñiện Quốc gia hoạt ñộng có lãi, tiến tới bền vững về tài chính.  

- Ở khâu PP&KD, việc ña dạng hóa các loại hình doanh nghiệp dịch vụ 

bán lẻ (dự kiến vào cuối giai ñoạn) và cạnh tranh trong bán buôn ñiện buộc các 

Tổng công ty ðiện lực phải thay ñổi. Theo ñó, cách làm việc “quan liêu”, chất 

lượng phục vụ thấp sẽ không ñược chấp nhận bởi dư luận xã hội và các kênh 

kiểm soát, các thể chế quản lý trong dịch vụ vận hành lưới ñiện hạ áp, cung cấp 

ñiện năng và dịch vụ khách hàng mua bán ñiện. 

ðây là giai ñoạn EVN phải thực sự thích nghi với sự cạnh tranh và hội 

nhập theo xu thế phát triển chung của một nền kinh tế thị trường. Những thay ñổi 

cơ bản về môi trường hoạt ñộng như vậy và phát triển của nền kinh tế - xã hội 

ñặt ra yêu cầu phải nâng cao NSLð, chất lượng ñiện năng và cải thiện chất 

lượng dịch vụ khách hàng. Muốn vậy, EVN cần tăng cường ứng dụng KHCN, 

tạo ra cơ cấu lao ñộng hợp lý, cải cách khâu tổ chức quản lý và ñiều hành v.v. 

Nhưng giải pháp quan trọng nhất, vừa có ý nghĩa trước mắt vừa lâu dài là cải 

thiện chất lượng NNL thông qua nâng cao năng lực ñể tăng nhanh NSLð. Từ ñó, 

ñời sống người lao ñộng ñược nâng lên lại góp phần cải thiện chất lượng và hiệu 

quả hoạt ñộng SXKD của toàn Tập ñoàn. 

Như vậy, mục tiêu phát triển NNL thời kỳ 2011-2015 nhằm ñáp ứng ñược 

yêu cầu về chất lượng NNL là: nâng cao năng lực thực hiện của NNL hiện tại 

theo từng vị trí công tác trong quản lý, ñiều hành và vận hành HTð ở các khâu, 

các ñơn vị từ cấp Tập ñoàn ñến ñơn vị cơ sở SXKD ñiện. Nâng cao năng lực 

thông qua việc bổ sung, cập nhật kiến thức về kỹ thuật, công nghệ và quản lý, 

nâng cao kỹ năng thực hiện nhiệm vụ, bao gồm cả các kỹ năng mềm, tiếng Anh, 

CNTT, nâng cao ý thức và cải thiện tác phong làm việc.       
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d.) Về thực hiện các hoạt ñộng phát triển NNL 

Với các mục tiêu, ñịnh hướng phát triển về quy mô, cơ cấu cũng như các 

yêu cầu về chất lượng NNL vừa phân tích ở trên, thực hiện các hoạt ñộng phát 

triển NNL của EVN giai ñoạn tới năm 2015 cần theo hướng sau. 

ðối với công tác ñào tạo mới:  

- Giảm mạnh quy mô tuyển dụng và ñào tạo ñại trà cho lao ñộng mới 

ở tất cả các khâu so với giai ñoạn trước năm 2010; 

- Ưu tiên ñào tạo các ngành nghề phục vụ vận hành các NMð mới, trong 

ñó chủ yếu là nhiệt ñiện than; 

- Tập trung tăng số nhân lực ở bậc CNKT lành nghề nhưng chú trọng về 

kỹ năng với trình ñộ tương ñương bậc cao ñẳng nghề. Ở bậc ðH chỉ tuyển bổ 

sung NNL ở các lĩnh vực công nghệ cao, công nghệ mới như ñiện hạt nhân, 

công nghệ môi trường, cán bộ quản lý và kỹ thuật có trình ñộ cao ở các 

nhóm ngành chủ yếu. 

ðối với công tác bồi dưỡng NNL hiện có, ñây là công tác cần ñược 

ñặc biệt quan tâm thực hiện. 

Cụ thể là:  

- Về bồi dưỡng dài hạn, cần tập trung ñào tạo cho số có trình ñộ 

THCN ở các lĩnh vực kỹ thuật ñể ñạt trình ñộ kỹ sư vận hành phục vụ các dự án 

mới. Số còn lại cần ñược ñào tạo lại, bổ sung về CMKT phù hợp vị trí vậ hành 

mới khi sắp xếp lại. 

Trong giai ñoạn 2011-2015, số nhân lực trực tiếp vận hành NMð lên 

tới gần 12 ngìn người (xem Bảng 3.2), trong ñó phần lớn cần ñạt trình ñộ kỹ 

sư. Số này có thể ñược ñào tạo liên thông, ñào tạo lại từ NNL hiện có sau khi 

sắp xếp lại.  

- Bồi dưỡng ngắn hạn thường xuyên cần ñược tập trung ñẩy mạnh ñể 

nâng cao năng lực làm việc cho ñội ngũ NNL hiện có với ưu tiên nâng cao 

hiểu biết, kỹ năng và cải thiện tác phong lao ñộng. ðặc biệt, cần ưu tiên nâng 
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cao năng lực NNL ở khối các Tổng công ty ðiện lực ñể tăng nhanh NSLð, 

giảm mức sử dụng lao ñộng ở khâu PP&KD.  

Kết quả phân tích thực trạng năng lực NNL hiện có và kết quả công tác 

phát triển NNL của EVN cho thấy cần tăng mạnh quy mô bồi dưỡng ngắn hạn 

thường xuyên ñể ñáp ứng yêu cầu quản lý và vận hành trong giai ñoạn 2011-

2015. Số lượt người tham dự các hoạt ñộng này ñạt ở mức 150.000 lượt 

người/năm thì bình quân mỗi CBCNV ñược ñào tạo ñạt 1,5 lần/năm. ðây là 

mức trung bình của các doanh nghiệp ở Việt Nam hiện nay.  

Về ñối tượng bồi dưỡng, cần ñặc biệt chú trọng lực lượng trực tiếp 

SXKD ñiện, trong ñó ưu tiên cập nhật công nghệ mới và nâng cao kỹ năng và 

tác phong lao ñộng cho ñội ngũ CNKT và kỹ thuật viên vận hành. 

Nội dung bồi dưỡng ngắn hạn, ngoài kỹ thuật và công nghệ mới cần bổ 

sung kỹ năng giao tiếp, dịch vụ khách hàng cho NNL trực tiếp quản lý lưới 

ñiện bán lẻ và dịch vụ trong khâu PP&KD ñiện vì ñây là lực lượng tiếp xúc 

trực tiếp với khách hàng; tăng cường kỹ năng sử dụng CNTT và tiếng Anh 

ñối với ñội ngũ gián tiếp. 

3.3 CÁC GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CỦA TẬP ðOÀN 
ðIỆN LỰC VIỆT NAM 

Kế hoạch ñào tạo phát triển NNL giai ñoạn 2008-2010 của EVN ñã ñề 

cập các giải pháp ñể nâng cao chất lượng NNL, ñưa ra một số chương trình và 

khoá ñào tạo cho một số ñối tượng cụ thể [36] nhưng chưa mang tính chiến 

lược và toàn diện nhằm hoàn thiện công tác phát triển NNL. Hoàn thiện phát 

triển NNL của EVN cần có những giải pháp mang tính tổng thể, khắc phục 

triệt ñể các hạn chế hiện nay và tác ñộng vào các yếu tố bên trong có ảnh 

hưởng quan trọng nhất ñối với phát triển NNL của Tập ñoàn. 

ðể ñạt ñược mục tiêu và phương hướng phát triển NNL về cơ cấu, chất 

lượng ñã ñặt ra, ñồng thời ñể hoàn thiện công tác này ở EVN trong giai ñoạn 
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tới năm 2015, Luận án ñề xuất 5 nhóm giải pháp chủ yếu cần thực hiện như 

trình bày dưới ñây. 

3.3.1 Nhóm giải pháp hoàn thiện công tác hoạch ñịnh phát triển 

nguồn nhân lực 

Hoạch ñịnh phát triển NNL ở EVN cần tập trung vào ñạt ñược ba mục 

tiêu, ñó là: ñạt tới cơ cấu NNL hợp lý , ñáp ứng yêu cầu nâng cao năng lực 

của mỗi vị trí công tác từng giai ñoạn, ñồng thời xây dựng ñược chiến lược và 

các chính sách phát triển NNL của Tập ñoàn và các ñơn vị. Chiến lược, các 

chính sách cần phù hợp với chiến lược và kế hoạch phát triển SXKD ñiện 

từng giai ñoạn hoạch ñịnh làm cơ sở xây dựng kế hoạch và các chương trình 

phát triển NNL. 

Hoàn thiện công tác hoạch ñịnh phát triển NNL ñang trở thành yêu cầu 

cấp thiết ở EVN hiện nay. ðể hoàn thiện công tác này EVN cần tập trung thực 

hiện hai giải pháp chủ yếu là: ñảm bảo trình tự, phương pháp hoạch ñịnh 

mang tính hệ thống từ Công ty mẹ ñến các ñơn vị và bổ sung nội dung yêu 

cầu về năng lực làm việc ñối với từng vị trí công tác trong lập kế hoạch phát 

triển NNL.  

3.3.1.1 ðảm bảo trình tự và phương pháp hoạch ñịnh khoa học 

Cơ sở hoạch ñịnh phát triển NNL của EVN giai ñoạn 2011-2015: 

Về thời gian, do hoạt ñộng SXKD ñiện có thị trường và nhu cầu sản 

phẩm tương ñối ổn ñịnh. Sản phẩm ñiện có tiềm lực phát triển mạnh, do vậy 

ñộ dài của quy hoạch phát triển NNL của EVN nên là 5 năm và kế hoạch phát 

triển NNL cần ñược xây dựng hàng năm. 

Về cơ sở hoạch ñịnh, chiến lược và kế hoạch phát triển của tập ñoàn và 

từng ñơn vị theo từng khâu SXKD ñiện ñược xác ñịnh, lộ trình phát triển thị 

trường ñiện và tái cấu trúc ngành ñã cơ bản ñịnh hình. ðặc biệt, mô hình tổ 

chức và các vị trí công việc trong dây chuyền SXKD ñiện hiện nay khá ổn 

ñịnh tới năm 2015. Nhìn chung thì ảnh hưởng của sự thay ñổi về tổ chức ñến 
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phát triển NNL của EVN trong thời kỳ 2011-2015 so với hiện tại không lớn. 

Tuy vậy, cần lưu ý là sự hình thành các Công ty ðiện lực cấp tỉnh làm tỷ 

trọng NNL gián tiếp ở khối PP&KD có tăng lên trong cơ cấu hoạt ñộng, ñặc 

biệt, yêu cầu về năng lực quản lý ñối với ñối tượng này cần cao hơn hiện nay  

ñể ñáp ứng ñược quá trình công ty hóa các ðiện lực tỉnh.  

Như vậy, khi nghiên cứu cơ sở hoạch ñịnh phát triển NNL gồm mục 

tiêu, chiến lược và kế hoạch phát triển SXKD ñiện, cơ cấu tổ chức cũng như 

các ñiều kiện khác thì vấn ñề ñặt ra là các thay ñổi này cần ñược phản ánh 

trong ñịnh hướng và quy hoạch phát triển NNL. ðiều này ñược thể hiện ở 

việc dự báo quy mô, cơ cấu và ñặc biệt là yêu cầu về năng lực các vị trí công 

tác. Bên cạnh ñó, căn cứ hoạch ñịnh còn là sự phân tích kết quả ñánh giá NNL 

hiện có và tình hình tổ chức, quản lý phát triển NNL của EVN và các ñơn vị.  

Trong ñiều kiện tổ chức và quản lý theo ðề án “Thí ñiểm hình thành 

tập ñoàn kinh tế” nhưng vẫn tuân thủ sự liên kết dọc chặt chẽ trong chỉ ñạo 

SXKD ñiện như hiện nay, Luận án ñề xuất tập trung thực hiện tốt công tác 

hoạch ñịnh phát triển NNL. Theo ñó, hoạch ñịnh phát triển NNL cần ñược 

thực hiện mang tính hệ thống từ Công ty mẹ ñến các ñơn vị ở các cấp thông 

qua việc phân tích khoa học các căn cứ và dữ liệu gắn chặt với yêu cầu về 

năng lực thực hiện của NNL trong SXKD ñiện ở thời kỳ hoạch ñịnh.   

Quy trình và nội dung thực hiện hoạch ñịnh phát triển NNL ở EVN 

theo các bước ñược ñề xuất như sau: 

Bước 1: Công ty mẹ - Tập ñoàn phân tích chiến lược, kế hoạch SXKD 

ñiện và chính sách phát triển chung; ñánh giá tổng quan tình hình và thực trạng 

ñể ñịnh hướng mục tiêu chiến lược và quy hoạch tổng thể phát triển NNL; chỉ 

ñạo, tổ chức hướng dẫn các ñơn vị trong Tập ñoàn thông qua các ñơn vị cấp 2 

thực hiện hoạch ñịnh phát triển NNL ở các cấp.    

Bước 2: Thực hiện các nội dung cơ bản của hoạch ñịnh phát triển NNL tại 

các ñơn vị gồm: i.) Căn cứ kế hoạch phát triển SXKD, ñịnh hướng phát triển 
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NNL của Tập ñoàn và ñơn vị, phân tích ñể xác ñịnh mục tiêu phát triển; ii.) Phân 

tích hiện trạng NNL và các yếu tố ảnh hưởng ñưa ra yêu cầu về NNL của ñơn vị; 

iii.) Phân tích công việc ñể ñưa ra yêu cầu về năng lực cho các vị trí công tác 

nhằm ñáp ứng nhiệm vụ SXKD; iv.) Tổng hợp nhu cầu phát triển NNL về số 

lượng, cơ cấu, ñặc biệt là yêu cầu về năng lực cho các vị trí chủ yếu; v.) Xây 

dựng chiến lược, kế hoạch phát triển NNL, ñưa ra các chính sách và các giải 

pháp triển khai ở ñơn vị; 

Bước 3: Công ty mẹ tổng hợp, hoàn thiện chiến lược và quy hoạch phát 

triển NNL của Tập ñoàn; phê duyệt hoặc thông qua chiến lược và quy hoạch 

phát triển NNL của các ñơn vị; ban hành các chính sách về phát triển NNL 

trong Tập ñoàn; phổ biến và hướng dẫn, kiểm tra ñánh giá các ñơn vị trong tổ 

chức thực hiện công tác hoạch ñịnh phát triển NNL. 

Sơ ñồ quy trình thực hiện hoạch ñịnh phát triển NNL mang tính hệ 

thống ñược tác giả ñề xuất thực hiện cho EVN ñược trình bày ở Hình 3.5.    

 

 

 

   

 

        

 

 

 

 

 

Hình 3.5: Quy trình thực hiện hoạch ñịnh phát triển NNL cho EVN 

CCÔÔNNGG  TTYY  MMẸẸ  --  TTẬẬPP  ððOOÀÀNN  

 

ððƠƠNN  VVỊỊ  CCẤẤPP  22  VVÀÀ  CCÁÁCC  ððƠƠNN  VVỊỊ  TTRRỰỰCC  TTHHUUỘỘCC  

i.)  Phân tích chiến lược, KH phát triển SXKD, xác ñịnh mục tiêu phát triển NNL ñơn vị 
ii.) Phân tích hiện trạng ñưa ra yêu cầu về NNL 
iii.) Dự báo, phân tích công việc và yêu cầu của các vị trí công tác ñáp ứng SXKD  
iv.) Tổng hợp yêu cầu phát triển về NNL về cơ cấu và năng lực theo vị trí  
v.) Xây dựng chiến lược, quy hoạch và các chính sách phát triển NNL 

Tổng hợp, hoàn chỉnh  chiến lược, 
quy hoạch, các chính sách và biện 
pháp thực hiện phát triển NNL 

Phân tích chiến lược, KH phát triển 
SXKD và chính sách; ñánh giá thực 
trạng, xác ñịnh mục tiêu PT NNL 

Chiến lược, 
quy hoạch, 
chính sách 
phát triển 

NNL; ðề xuất 
giải pháp TH 

 ðịnh hướng, 
chỉ ñạo và 
hướng dẫn 
các ñơn vị 
triển khai  

 

Phê duyệt 
chiến lược, 
chính sách;  
hướng dẫn, 
kiểm tra TH 
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Công tác quy hoạch phát triển NNL ở EVN thời gian vừa qua chưa  

ñược thực hiện thường xuyên, liên tục và có hệ thống trong các cấp. Xây 

dựng kế hoạch phát triển NNL của Tập ñoàn giai ñoạn 2008-2010 là một ví 

dụ. Về cơ bản, ñây là kết quả của hoạt ñộng hoạch ñịnh phát triển NNL. Tuy 

nhiên, sau gần 3 năm thực hiện, các hoạt ñộng phát triển NNL cho các ñơn vị 

vẫn không ñược triển khai. Nguyên nhân là khi lập kế hoạch, Công ty mẹ 

chưa triển khai bước tổng hợp kết quả ñánh giá NNL hiện có ñể phân tích 

nhu cầu phát triển từ các ñơn vị, chưa có sự tham gia và chủ ñộng nghiên cứu 

ñề xuất chiến lược, chính sách phát triển từ các ñơn vị.  

Nghiên cứu trường hợp Công ty Truyền tải ñiện 1, một ñơn vị ñược 

ñánh giá thực hiện công tác ñào tạo nhân viên vận hành có hệ thống và nền 

nếp ở Tổng công ty Truyền tải ñiện Quốc gia cũng cho thấy: mặc dù có quy 

trình tuyển dụng và ñào tạo nhân viên kỹ thuật sau khi tuyển dụng khá bài 

bản, nhưng kết quả thực hiện kế hoạch phát triển NNL hàng năm vẫn cho 

thấy chưa ñáp ứng ñược yêu cầu thực tế do Công ty chưa tuân thủ quy trình 

hoạch ñịnh khi xây dựng quy hoạch và kế hoạch. 

Tổ chức hoạch ñịnh phát triển NNL theo trình tự nêu ở quy trình sẽ ñảm 

bảo chiến lược và quy hoạch phát triển NNL tích hợp với chiến lược và kế 

hoạch SXKD của Tập ñoàn và các ñơn vị. Nhờ ñó, công tác phát triển NNL 

gắn chặt với yêu cầu về cơ cấu và năng lực của NNL. ðồng thời, ñảm bảo ñề 

xuất và xây dựng ñược chính sách thực hiện phát triển NNL ñồng bộ và phù 

hợp với hoạt ñộng SXKD từ ñơn vị tới Tập ñoàn. Các chính sách ñược ñề xuất 

từ các ñơn vị là căn cứ quan trọng ñể xây dựng và hoàn thiện chiến lược và cơ 

chế, chính sách thực hiện phát triển NNL trong Tập ñoàn. ðây là ñiều kiện 

quan trọng ñể hoàn thiện công tác phát triển NNL của EVN.  

3.3.1.2 Chú trọng  yêu cầu về năng lực trong hoạch ñịnh phát triển NNL 
và phân tích nhu cầu ñào tạo tại các ñơn vị 
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Ngành ðiện Việt Nam ñang có lợi thế là nguồn cung lao ñộng dồi dào, 

tuy nhiên nhân lực CMKT có chất lượng cao, năng lực làm việc tốt lại thiếu 

hụt. Thực tiễn phát triển NNL ở các công ty ñiện lực trên thế giới cũng cho 

thấy nhân lực mới tốt nghiệp từ các trường ñào tạo vào làm việc ở các vị trí 

ñều chưa thể ñáp ứng ngay ñược yêu cầu về năng lực. Do vậy, các công ty 

phải tổ chức ñào tạo ngay từ khi mới nhận và có lộ trình ñể bồi dưỡng, phát 

triển cho số nhân lực này theo các vị trí từ thấp ñến cao. Muốn vậy, cũng như 

các tổ chức ñiện lực khác, EVN cần có kế hoạch ñể thực hiện hoạt ñộng bồi 

dưỡng thường xuyên NNL.    

Với hiện trạng NNL có số lượng lớn nhưng năng lực rất hạn chế, công 

tác hoạch ñịnh phát triển NNL ở các ñơn vị thực chất gắn chặt với phân tích 

công việc ñể ñưa ra ñược yêu cầu về năng lực theo vị trí công tác. ðây cũng 

chính là nội dung dự báo yêu cầu về chất lượng NNL ở các cấp, các khâu 

SXKD ñiện. Dự báo năng lực yêu cầu cho các vị trí công tác trong thời kỳ 

hoạch ñịnh là ñặc trưng quan trọng nhất, tạo ra sự khác biệt của hoạch ñịnh 

phát triển NNL so với hoạch ñịnh NNL thông thường.  

Ngoài ra, ñánh giá NNL hiện có cũng là cơ sở quan trọng trong hoạch 

ñịnh phát triển NNL. Theo ñó, ở các ñơn vị SXKD ñiện cấp 2 cần phân tích 

thực trạng (như ñề cập ở bước 2 trong quy trình hoạch ñịnh phát triển NNL) 

ñể từ ñó ñưa ra nhu cầu cần phát triển về năng lực cho các vị trí nhân lực. 

Việc ñánh giá yêu cầu về năng lực thực hiện của mỗi vị trí công tác của 

NNL hiện có ñể xây dựng quy hoạch và kế hoạch phát triển NNL ở tất cả 

các cấp, các ñơn vị còn ñược gọi là phân tích nhu cầu ñào tạo.   

Như vậy, có thể thấy hoạch ñịnh phát triển NNL ở các ñơn vị trực 

thuộc EVN luôn gắn liền với nội dung phân tích nhu cầu ñào tạo. ðây lại là 

khâu yếu nhất và chưa ñược quan tâm thực hiện ở EVN. Kết quả phân tích 

thực trạng công tác phát triển NNL ở EVN thời gian qua cho thấy yêu cầu về 

năng lực thực hiện nhiệm vụ không ñược ñề cập trong hoạch ñịnh phát triển 
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NNL cũng như trong xây dựng quy hoạch, kế hoạch phát triển NNL hàng năm 

ở tất cả các ñơn vị. Trong ñó, phân tích công việc và thu thập thông tin ñể 

ñánh giá mức năng lực cần phát triển cho từng vị trí (còn gọi là nhu cầu ñào 

tạo cá nhân) chưa ñược quan tâm. 

Giải pháp này tập trung vào phân tích công việc ñể xác ñịnh danh mục 

năng lực và mức yêu cầu cho từng vị trí công tác, ñồng thời thu thập thông tin 

ñể ñánh giá mức ñáp ứng của cá nhân theo danh mục năng lực. Các công việc 

này còn ñược gọi là “phân tích nhu cầu ñào tạo”, một khâu trọng yếu trong 

phát triển NNL ở các ñơn vị. Thực hiện tốt giải pháp này tại từng bộ phận sẽ 

xác ñịnh ñược nhu cầu cần bồi dưỡng nâng cao năng lực cho mỗi vị trí trong 

toàn ñơn vị. Cuối cùng, tổng hợp kết quả ñánh giá từ các bộ phận sẽ có nhu 

cầu phát triển NNL trong ñơn vị theo tất cả các vị trí công tác. Sơ ñồ thực 

hiện phân tích nhu cầu ñào tạo theo năng lực ñược miêu tả trong Hình 3.6.  

 
 

 

 

 

 

Hình 3.6: Sơ ñồ thực hiện phân tích nhu cầu ñào tạo theo năng lực  

Trong phân tích nhu cầu ñào tạo và triển khai hoạch ñịnh kế hoạch 

phát triển NNL ở các ñơn vị thì mức năng lực của từng cá nhân cần ñược 

ñánh giá thông qua 3 nhóm tiêu chí cơ bản với các dữ liệu thu thập ñược từ 

cá nhân. Ba nhóm tiêu chí là: i.) hiểu biết và kiến thức về CMKT trong ñó 

bao gồm cả những kiến thức về an toàn và môi trường; ii.) kỹ năng gồm kỹ 

năng cơ bản (kể cả sử dụng tiếng Anh, ứng dụng CNTT, các kỹ năng mềm) 

và kỹ năng chuyên sâu của từng vị trí công việc; iii.) phẩm chất cần thiết 

khác: ngoài các yêu cầu về sức khoẻ hay yêu cầu riêng ở các vị trí ñặc thù thì 

Phân tích 
công việc 

Lập danh mục 
năng lực và 
mức yêu cầu 

Nhu 
cầu ñào 
tạo và 
phát 
triển 
theo vị 
trí 

Thu thập dữ 
liệu cá nhân 

ðánh giá năng 
lực cá nhân 

theo danh mục 

Nhu 
cầu 
phát 
triển 
NNL 
của 

ñơn vị 

Tổng hợp  
theo bộ phận 
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yêu cầu chung ñối với tất cả các vị trí là tiêu chuẩn về thái ñộ và tác phong 

lao ñộng. 

Việc thu thập dữ liệu cá nhân và nhóm nhân lực ñể ñánh giá nhu cầu 

ñào tạo có nhiều phương pháp nhưng ñối với EVN, các phương pháp cần áp 

dụng là thông qua bảng hỏi kết hợp với quan sát và chuyên gia. ðối với các 

ñơn vị SXKD có mô hình tổ chức và quản lý ổn ñịnh nên áp dụng phương 

pháp phản hồi 360 ñộ nhằm kết hợp với ñánh giá hiệu quả, thành tích cá 

nhân. Lúc này, nguyện vọng cá nhân và hồ sơ về bằng cấp ñào tạo chỉ sử 

dụng ñể tham khảo mà không mang tính quyết ñịnh trong lập kế hoạch phát 

triển NNL ở mỗi ñơn vị. 

Thực hiện tốt hai giải pháp trọng tâm trên trong công tác hoạch ñịnh 

phát triển NNL sẽ ñảm bảo ñể phát triển NNL ở EVN hướng tới quy mô và 

cơ cấu hợp lý, ñồng thời tập trung vào nâng cao chất lượng NNL. Hơn thế 

nữa, các giải pháp này là ñiều kiện quan trọng ñể Tập ñoàn và các ñơn vị cấp 

2 xây dựng và ban hành chiến lược, quy hoạch và các chính sách phát triển 

NNL tích hợp với chiến lược phát triển SXKD ñiện. ðây là tiền ñề thúc ñẩy 

công tác phát triển NNL của EVN trong thời gian tới.   

Triển khai quy trình và phương pháp hoạch ñịnh như Luận án nêu ra ở 

EVN có thuận lợi là mô hình tổ chức và cơ cấu nhân lực khá chặt chẽ, các vị 

trí công tác trong SXKD ñiện ổn ñịnh, không có thay ñổi lớn. Tuy nhiên, ñể 

thực hiện thành công các giải pháp này, cần tổ chức tập huấn, phổ biến 

phương pháp và nội dung tiến hành ñánh giá nhu cầu ñào tạo và hoạch ñịnh 

phát triển NNL ở mỗi ñơn vị. Cán bộ lãnh ñạo và quản lý ở các cấp trong Tập 

ñoàn cần nhận thức ñầy ñủ, ý thức ñược việc cần tuân thủ và thực hiện các 

nội dung này một cách thường xuyên, nhất là là ở các Tổng công ty, Công ty 

ñơn vị cấp 2. Nâng cao nhận thức, do vậy không chỉ dừng ở việc làm cho ñội 

ngũ lãnh ñạo, quản lý thấy rõ vị trí và tầm quan trọng của về phát triển NNL 
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mà còn là nâng cao hiểu biết về nội dung, phương pháp triển khai phát triển 

NNL cho CBNV quản lý các cấp.  

Bên cạnh ñó, ñể thực hiện tốt nhóm giải pháp về hoạch ñịnh nêu trên, 

EVN cũng cần quy ñịnh thống nhất về tiêu chuẩn năng lực cho các vị trí công 

tác trong toàn Tập ñoàn. Thuận lợi rất lớn ở EVN là phần lớn các vị trí công 

tác trong vận hành HTð ñã có tiêu chuẩn như ñược mô tả ở Phụ lục 1. Nhưng 

hệ thống này chưa hoàn chỉnh mà còn chắp vá, phân tán ở từng ñơn vị. Hơn 

nữa, các tiêu chuẩn từ bậc 1/7 ñến 7/7 cho CNKT ñến nay không còn phù hợp 

mà ñang có xu hướng chuyển sang hệ thống 5 bậc như các nước ASEAN. Vì 

vậy, việc rà soát hoàn chỉnh tiêu chuẩn chức danh, tiêu chuẩn năng lực theo vị 

trí trong SXKD ñiện cho phù hợp tình hình mới là rất cấp thiết ñối với EVN.       

3.3.2 Nhóm giải pháp nâng cao năng lực quản lý và thực hiện phát 

triển nguồn nhân lực  

Kế hoạch phát triển SXKD theo các nhiệm vụ ñề ra trong QHð VI ñã 

thể hiện chiến lược và kế hoạch phát triển SXKD ñiện tới năm 2015, tính ñến 

2025 của EVN. Ảnh hưởng mang tính quyết ñịnh của các yếu tố ñến hoạch 

ñịnh nhu cầu phát triển NNL ñã ñược tính ñến khi xác ñịnh quy mô, cơ cấu 

NNL và các yêu cầu về chất lượng NNL nêu trong ñịnh hướng phát triển 

NNL ñến năm 2015 mà Luận án ñưa ra. Nói cách khác, ñịnh hướng ñã ñược 

tích hợp với quy hoạch phát triển SXKD của EVN và các dự báo chiến lược.  

Hoạch ñịnh phát triển NNL theo phương pháp và quy trình mang tính 

hệ thống như nêu trong Luận án góp phần ñảm bảo xây dựng chiến lược, 

chính sách phát triển NNL phù hợp với yêu cầu phát triển của EVN giai ñoạn 

2011-2015. Tuy vậy, phân tích thực trạng ở Chương 2 cho thấy rõ thực hiện 

phát triển NNL có vai trò quan trọng, trong ñó EVN cần quan tâm ñặc biệt tới 

bồi dưỡng thường xuyên cho NNL hiện có ñể ñáp ứng ñược yêu cầu của phát 

triển NNL. Muốn triển khai mạnh và hiệu quả công tác này thì tổ chức và 

quản lý phát triển NNL của EVN có vai trò quan trọng.        
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Theo mô hình của Ashridge thì phát triển NNL trong một tổ chức ñược 

chia thành 4 cấp ñộ. Cấp ñộ 1: thực hiện ñào tạo manh mún, tự phát; cấp ñộ 2: 

ñào tạo có tổ chức chính thức, nhưng nhu cầu của cá nhân vẫn ñóng vai trò 

quan trọng; cấp ñộ 3: tổ chức có trọng ñiểm, nhu cầu của tổ chức có vai trò 

quyết ñịnh nhưng chưa ñóng vai trò chiến lược; cấp ñộ 4: kết hợp ñầy ñủ các 

yếu tố, công tác ñào tạo và bồi dưỡng nhân viên ñóng vai trò chiến lược [12]. 

Các Công ty ðiện lực Nhật Bản và Singapore ñang ở cấp ñộ 4, trong khi tổ 

chức và công tác quản lý phát triển NNL ở EVN mới ñang ở cấp ñộ 2.  

Bộ máy tổ chức và các chức năng, nhiệm vụ quản lý và triển khai phát 

triển NNL giữa các cấp ñã ñược quy ñịnh trong Quy chế ðào tạo và phát triển 

NNL của Tập ñoàn. Tuy vậy, thực trạng công tác này ở EVN lại cho thấy việc 

quản lý thực hiện và triển khai rất lúng túng, chưa có kết quả như mong muốn 

và còn nhiều bất cập: phương pháp quản lý và thực hiện chưa kịp ñổi mới; sự 

phối hợp của các ñơn vị chức năng theo chiều ngang chưa tốt; thiếu ñồng bộ 

trong ñiều hành, hướng dẫn về nghiệp vụ; năng lực thực hiện của bộ máy 

CBNV làm công tác này còn hạn chế.  

Do vậy, nhóm giải pháp nâng cao năng lực quản lý ñược Luận án ñưa 

ra tập trung giải quyết các bất cập nhằm ñẩy mạnh việc triển khai và thực hiện 

phát triển NNL có hiệu quả trong toàn Tập ñoàn thông qua nhân tố quản lý 

với 3 giải pháp cụ thể nêu sau ñây.  

3.3.2.1 ðổi mới phương pháp quản lý và thực hiện 

Yêu cầu ñổi mới phát triển NNL của EVN tập trung vào việc cải tiến 

nhanh và triệt ñể phương pháp quản lý và thực hiện các hoạt ñộng phát triển 

NNL ñể công tác này ñược ñẩy mạnh và ñạt hiệu quả cao trong toàn Tập 

ñoàn. ðể thực hiện thành công giải pháp, tại Công ty mẹ và các ñơn vị cần tập 

trung vào các nội dung sau ñây: 

Một là, xóa bỏ tính mệnh lệnh hành chính, tiến tới chỉ ñạo và quản lý 

công tác phát triển NNL thông qua chiến lược, chính sách và quy hoạch phát 
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triển NNL ở các cấp theo hệ thống quản lý chất lượng, gắn liền với trách 

nhiệm thực thi nhiệm vụ của các vị trí ở từng cấp.  

Giải pháp này giúp Công ty mẹ và các ñơn vị cấp 2 tăng tính hiệu quả 

trong quản lý phát triển NNL bằng cách quan tâm tới ñịnh hướng và chiến 

lược, chính sách phát triển, ñồng thời khắc phục tình trạng tốn nhiều công sức 

triển khai trực tiếp các khoá học cụ thể như hiện nay. Các ñơn vị cơ sở chủ 

ñộng hơn trong lập kế hoạch và triển khai thực hiện kế hoạch ñào tạo, bồi 

dưỡng phù hợp với quy hoạch và chính sách chung ñã ñược hướng dẫn.  

Bằng cách này, tính chủ ñộng của các ñơn vị ñược tăng cường ñể ñẩy 

mạnh hoạt ñộng phát triển NNL nhưng vẫn phải ñảm bảo hoạt ñộng này của 

ñơn vị gắn chặt với ñịnh hướng và chiến lược chung của Tập ñoàn. Bên cạnh 

ñó, ñổi mới quản lý và phương pháp thực hiện cũng cần ñi cùng với việc tăng 

cường kiểm tra, kiểm soát ở cấp Công ty mẹ và các ñơn vị cấp 2 ñể thúc ñẩy 

thực hiện nhưng bảo ñảm hiệu quả và mục tiêu ñã hoạch ñịnh.        

Hai là, ñổi mới công tác lập kế hoạch phát triển NNL ñể ñảm bảo hoạt 

ñộng này gắn chặt với nhu cầu phát triển NNL của các ñơn vị ở các cấp.  

Cần thấy rằng, nhu cầu phát triển NNL của một ñơn vị không chỉ là bản 

tổng hợp số người ñăng ký tham dự các khóa học cụ thể ñược khảo sát từ các 

bộ phận trong ñơn vị như cách làm hiện nay. Nhu cầu ñào tạo và bồi dưỡng, 

về bản chất như ñã phân tích trong Luận án, là “khoảng trống” cần ñược lấp 

ñầy về năng lực cho mỗi cá nhân ở mỗi vị trí công việc. Từ ñó, nhu cầu phát 

triển NNL là tổng hợp nhu cầu cần bồi dưỡng cho tất cả các vị trí công tác 

trong ñơn vị và tổ chức.  

Do vậy, ñổi mới lập kế hoạch phát triển NNL tại mỗi ñơn vị thể hiện ở 

chỗ: trong phân tích nhu cầu ñào tạo, cần thực hiện phân tích công việc ñể 

ñưa ra ñược yêu cầu về mức năng lực cần có theo vị trí. Từ ñó, ñánh giá thực 

trạng về năng lực thực hiện nhiệm vụ của nhân lực hiện có ñể xác ñịnh nhu 
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cầu bồi dưỡng ở mỗi vị trí thay vì căn cứ vào bằng cấp và nhu cầu của người 

học như trước ñây.  

Ở ñơn vị cấp 2 có quy mô và phạm vị hoạt ñộng rộng như các Tổng 

công ty ðiện lực và Tổng công ty Truyền tải ñiện quốc gia, việc thực hiện lập 

kế hoạch phát triển NNL trên cơ sở phân tích nhu cầu ñào tạo như vừa nêu 

trên là một khối lượng lớn công việc. Nhưng ñặc ñiểm tổ chức và biên chế vị 

trí công tác cho phép triển khai thực hiện ñánh giá cùng lúc ở tất cả các cơ sở 

trực thuộc mỗi ñơn vị, sau ñó tổng hợp ñể xây dựng kế hoạch của ñơn vị. Do 

vậy, rất thuận lợi khi triển khai các bước của quy trình hoạch ñịnh phát triển 

NNL mà Luận án ñã ñưa ra, từ ñó tổng hợp ñược nhu cầu phát triển NNL của 

cả Tập ñoàn.   

Ba là, phổ biến và triển khai mạnh mẽ phương pháp tổ chức ñào tạo 

ngắn hạn kỹ thuật viên tại các ñơn vị theo mô hình “cycle training” mà Dự 

án JICA-EVN ñã chuyển giao.  

Theo phương thức này, ban ñầu các khoá học nâng cao theo chuyên ñề 

ñược ñào tạo cho các hướng dẫn viên chủ chốt ở mỗi ñơn vị. Sau ñó, các ñơn 

vị chủ ñộng tổ chức cho các hướng dẫn viên và kỹ thuật viên khác. Cứ như 

vậy, số lượt người ñược ñào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực kỹ thuật sẽ 

tăng rất nhanh. Phương pháp này ñã ñược Dự án JICA-EVN thực hiện thành 

công trong các năm từ 2003-2006 cho khoảng 500 kỹ sư các ñơn vị với 25 

chuyên ñề. Các kỹ sư này khi trở về ñơn vị ñóng vai trò hướng dẫn viên ñể 

phối hợp với các cơ sở ñào tạo tổ chức ñào tạo về kỹ thuật tại ñơn vị. Cách 

thức ñào tạo này rất dễ thực hiện và có hiệu quả cao vì gắn với thực tế SXKD, 

phù hợp với tổ chức ñào tạo kèm cặp tại mỗi ñơn vị. 

Khảo sát của tác giả và nhóm nghiên cứu Dự án Trung tâm ðào tạo 

Nâng cao (xem Phụ lục 9) thuộc Trường ðại học ðiện lực cho thấy hiện nay 

các ñơn vị ñang rất thiếu lực lượng chuyên gia ở các lĩnh vực trọng yếu. Khi 

tổ chức khoá chuyên ñề nâng cao về công nghệ và kỹ thuật, các ñơn vị phải 
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thuê hướng dẫn viên từ nước ngoài. Vì vậy, phổ biến phương thức ñào tạo bồi 

dưỡng nêu trên sẽ từng bước ñào tạo ñược ñội ngũ chuyên gia ñầu ngành ở 

các lĩnh vực kỹ thuật.    

Bốn là, tăng cường khai thác cơ sở dữ liệu về NNL và hệ thống CNTT 

trong quản lý và triển khai thực hiện các hoạt ñộng phát triển NNL. 

Trên cơ sở dữ liệu, phần mềm quản lý nhân sự sẵn có, cần tăng cường 

kết nối và khai thác hệ thống mạng CNTT, viễn thông, các phần mềm quản lý 

và các trang bị ñiện tử ở tất cả các ñơn vị ñể hình thành một hệ thống thông 

tin về phát triển NNL của Tập ñoàn và các ñơn vị. Với ñiều kiện về công nghệ 

thông tin viễn thông hiện nay, giải pháp này không ñòi hỏi lượng chi phí ñầu 

tư lớn, nhưng lại hỗ trợ quản lý và thực hiện các hoạt ñộng bồi dưỡng thường 

xuyên rất hiệu quả.  

Hiện nay, trong toàn EVN có thể sử dụng hệ thống CNTT ñã kết nối và 

phần mềm dùng chung ñể hỗ trợ công tác tổng hợp báo cáo phục vụ lập kế 

hoạch và theo dõi thực hiện về phát triển NNL. Ở mỗi ñơn vị, cần ñẩy mạnh 

khai thác hệ thống này trong bồi dưỡng NNL hiện có thông qua các biện 

pháp, chính sách khuyến khích CBNV ứng dụng trong hỗ trợ học tập, tự ñào 

tạo và theo dõi các hoạt ñộng này tại từng ñơn vị. 

Năm là, ña dạng hoá các phương thức tổ chức thực hiện phát triển 

NNL ở các ñơn vị. 

Hiện nay, nếu không tính ñến việc tổ chức bồi huấn nâng bậc thợ cho 

CNKT thì phương thức phát triển NNL ñược sử dụng chủ yếu ở hầu hết các 

ñơn vị trong EVN là học tập tại các lớp học tập trung, trong ñó phần lớn là ở 

các cơ sở ñào tạo. ðiều này gây trở ngại lớn cho nhiều ñơn vị vận hành HTð 

do khó khăn về bố trí thời gian và di chuyển khỏi ñơn vị. Do vậy, khối lượng 

ñào tạo bồi dưỡng ngắn hạn ñược thực hiện ít với số lượt người tham dự rất 

hạn chế. 
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Với quy mô NNL lớn, ñặc ñiểm hoạt ñộng trải rộng trên các vùng, 

miền nên giải pháp về phương thức thực hiện Luận án ñưa ra là tổ chức nhiều 

loại hình bồi dưỡng và phát triển kỹ năng cho NNL hiện có tại các ñơn vị. Cụ 

thể là: áp dụng phương pháp bồi dưỡng thông qua kèm cặp tại chỗ ở các lĩnh 

vực chuyên môn khác nhau và vị trí khác nhau (hiện nay mới áp dụng cho bồi 

huấn nâng bậc thợ); tổ chức nhiều hoạt ñộng phát triển các kỹ năng mềm cho 

CBNV ngay tại ñơn vị như các hội thảo, tập huấn ngắn hạn, tham quan trao 

ñổi kinh nghiệm về chuyên môn, sinh hoạt chuyên ñề theo nhóm v.v., ñặc biệt 

cần tăng cường bồi dưỡng thông qua luân chuyển công việc ñối với các vị trí 

quản lý và nhân viên ở cấp cơ sở.        

Ngoài ra, cần quan tân mở rộng các phương thức phát triển có sự hỗ trợ 

của công nghệ ñiện tử và CNTT (E-learning) ñể phục vụ nhu cầu tự học tập, 

nghiên cứu của CBNV. ðây là phương thức ít tốn kém nhưng rất phù hợp với 

ñiều kiện làm việc hiện nay của ñội ngũ nhân viên quản lý cấp phòng, ban ở 

các ñơn vị trong Tập ñoàn. Hình thức hỗ trợ nhân viên tự học tập này cũng 

ñược các ðiện lực thành viên APUA như Singapore và Malaysia áp dụng từ 

những năm 1995 trở lại ñây và cho thấy hiệu quả rất tích cực. 

Thực hiện 5 nội dung nêu trên, hoạt ñộng bồi dưỡng thường xuyên sẽ 

ñược triển khai mạnh mẽ hơn ở EVN, ñáp ứng ñược yêu cầu bồi dưỡng số 

lượng lớn nhân lực trực tiếp SXKD ñiện cần nâng cao năng lực như ñược ñưa 

ra trong ñịnh hướng. Tuy nhiên, những ñiều kiện cơ bản ñể giải pháp này 

phát huy tốt là: các cơ chế, chính sách cần ñược ban hành sớm ñể có sự ñiều 

phối, hỗ trợ từ Công ty mẹ, ñồng thời phát huy vai trò chủ ñộng thực hiện của 

các ñơn vị. Mặt khác, bộ máy nhân lực quản lý và triển khai phát triển NNL, 

bao gồm cả các hướng dẫn viên, cũng cần có năng lực thực hiện tốt.  

3.3.2.2 Hoàn thiện cơ chế và các chính sách về quản lý phát triển NNL  

Kế thừa hệ thống tổ chức và bộ máy quản lý NNL của Tổng công ty 

ðiện lực Việt Nam, bộ máy quản lý phát triển NNL trong EVN ñã ñược hình 
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thành theo hệ thống từ Công ty mẹ tới các ñơn vị và cơ sở SXKD ñiện các 

cấp. Tuy nhiên, ñể nâng cao năng lực quản lý của hệ thống này, cơ chế và các 

chính sách có vai trò quan trọng. Cơ chế và các chính sách vừa là công cụ ñể 

quản lý vừa thúc ñẩy các hoạt ñộng phát triển NNL theo ñịnh hướng của Tập 

ñoàn. Nó cũng là ñiều kiện cần thiết cho ñổi mới thành công phương pháp 

quản lý và thực hiện phát triển NNL. 

Thời gian qua, giữa các ñơn vị cùng cấp, các doanh nghiệp và các 

Trường ñào tạo hay thậm chí giữa các phòng, ban trong một ñơn vị chưa hình 

thành ñược cơ chế phối hợp ngang hiệu quả nên làm hạn chế kết quả phát 

triển NNL ở EVN. Tập ñoàn giao các ñơn vị trực thuộc kế hoạch ñào tạo hàng 

năm và ban hành quy chế ñào tạo phát triển nguồn nhân lực nhưng chưa có cơ 

chế thực hiện kiểm tra, giám sát thường xuyên nên việc thực hiện phát triển 

NNL có kết quả thấp, hiệu quả ñạt ñược chưa cao.  

Giải pháp bao gồm ba nội dung chính sau ñây.  

Một là, hoàn thiện cơ chế ñể các ñơn vị chủ ñộng thực hiện ñảm bảo 

ñịnh hướng, mục tiêu chiến lược và chính sách phát triển NNL. 

Cơ chế thực hiện phát triển NNL trong Tập ñoàn cần ñược hoàn thiện 

theo hướng:  

- Phân cấp mạnh mẽ ñể ñơn vị các cấp tự chịu trách nhiệm lập kế 

hoạch, quyết ñịnh về chi phí thực hiện mà không chờ quyết ñịnh giao nhiệm 

vụ từng hoạt ñộng của ñơn vị cấp trên;  

- Bổ sung các quy ñịnh và hướng dẫn thực hiện theo nguyên tắc giao bộ 

phận ñầu mối nhưng tăng cường hợp tác giữa các ñơn vị, bộ phận theo chiều 

ngang. Tránh tình trạng co cụm, coi nhiệm vụ tổ chức ñào tạo, bồi dưỡng 

nhân viên là trách nhiệm chỉ của bộ phận ñào tạo như hiện nay;  

- Quy ñịnh rõ trách nhiệm thực hiện bồi dưỡng NNL hiện có về CMKT 

cho các bộ phận chuyên môn trong việc tổ chức phát triển NNL tại ñơn vị. 
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ðể triển khai hiệu quả nội dung trên, Công ty mẹ cần cụ thể hoá Quy 

chế ñào tạo phát triển NNL của Tập ñoàn bằng cách quy ñịnh rõ trách nhiệm 

trong chỉ ñạo theo chiều dọc giữa Công ty mẹ và các ñơn vị ở các cấp. Mặt 

khác, cần tăng cường sự kiểm tra, ñánh giá thực hiện từ Công ty mẹ và các 

ñơn vị cấp 2 ñối với cấp 3 và các ñơn vị cơ sở. 

Trong thực tế phát triển NNL ñiện lực, mô hình phân cấp quản lý và tự 

chủ trong triển khai phát triển NNL nhưng chỉ ñạo theo hệ thống từ Công ty 

mẹ ñược Tổng công ty TNB áp dụng rất hiệu quả từ năm 1995 tới nay. Hình 

thức các phòng, ban trực tiếp tổ chức ñào tạo các khoá học về chuyên môn ở 

ñơn vị kết hợp với cơ sở ñào tạo rất phổ biến ở các Công ty ðiện lực Nhật 

Bản từ những thập niên 1980 và ñến nay vẫn phát huy rất tốt vai trò trong ñào 

tạo ngắn hạn và bồi dưỡng thường xuyên về kỹ thuật.  

Ở EVN, giải pháp về cơ chế nêu trên ñã ñược thực hiện trong vài năm 

qua và bắt ñầu thu ñược kết quả nhưng chưa mang tính hệ thống và rộng 

khắp. Công ty ðiện lực 2 (nay là Tổng công ty ðiện lực miền Nam) uỷ quyền 

cho các ðiện lực tỉnh phối hợp với Trường Cao ñẳng ðiện lực Thành phố Hồ 

Chí Minh ñào tạo CNKT ñể nâng bậc kể từ năm 2008. Kể từ ñó, số CNKT và 

cán bộ kỹ thuật ñược bồi dưỡng thường xuyên hàng năm ở Công ty tăng 

nhanh rõ rệt. Năm 2010, Tổng công ty ðiện lực Thành phố Hà Nội (tuy vừa 

ñược nâng cấp và uỷ quyền) có số lượt người qua bồi dưỡng thường xuyên 

tăng hơn 50% so với các năm trước. ðiều này minh chứng cho việc phải phân 

cấp, phân quyền mạnh mẽ hơn trong thực hiện phát triển NNL ở EVN. 

Hai là, xây dựng chiến lược và ban hành các chính sách hỗ trợ, khuyến 

khích thực hiện phát triển NNL ở các ñơn vị cấp 2 và Tập ñoàn.  

Chiến lược phát triển NNL của Tập ñoàn và các ñơn vị cấp 2 cần ñược 

ưu tiên xây dựng và sớm công bố. ðây là cơ sở quan trọng ñể lập và triển khai 

thực hiện kế hoạch phát triển NNL hàng năm ở các cấp. Chiến lược phát triển 

NNL một mặt tích hợp với chiến lược phát triển của Tập ñoàn và các ñơn vị, 
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mặt khác cần thể hiện rõ phương hướng tập trung vào bồi dưỡng ñội ngũ nhân 

lực hiện có, trong ñó ưu tiên lực lực trực tiếp SXKD ñiện ñể ñáp ứng yêu cầu 

về chất lượng và ñảm bảo cơ cấu NNL chuyển dịch theo hướng hợp lý. 

Ban hành chính sách khuyến khích ñẩy mạnh phát triển NNL ở các ñơn 

vị sẽ làm tăng nhanh số nhân lực ñược bồi dưỡng nâng cao. Thực tế cho thấy, 

số nhân lực cần nâng cao năng lực chủ yếu làm việc ở các ñơn vị trực tiếp 

SXKD ñiện từ cấp 3 trở xuống. Do vậy, chính sách trên cần ñược Công ty mẹ 

và các ñơn vị cấp 2 ban hành sớm nhằm giải quyết hài hoà lợi ích của các ñơn 

vị khi tổ chức cho người lao ñộng tham gia hoạt ñộng bồi dưỡng nhưng vẫn 

ñảm bảo kế hoạch SXKD ñược giao. Các ñơn vị cũng cần khuyến khích cá 

nhân người lao ñộng ở các ñơn vị này mong muốn ñược ñào tạo và phát triển 

nghề nghiệp. Muốn vậy, chính sách phát triển NNL phải gắn liền với chế ñộ 

ñãi ngộ và thăng tiến của họ tại ñơn vị.  

Bên cạnh ñó, cần hình thành quỹ hỗ trợ ñào tạo tập trung. ðây là một 

quỹ dự phòng tài chính nhằm hỗ trợ các ñơn vị thực hiện phát triển NNL khi 

gặp khó khăn không thể bố trí kinh phí cho kế hoạch ñã ñược hoạch ñịnh. ðây 

là một giải pháp cần thiết hỗ trợ phát triển NNL trong ñiều kiện EVN vừa 

chuyển ñổi sang mô hình Tập ñoàn, có sự khác nhau về ñiều kiện SXKD ở 

các ñơn vị do mô hình sở hữu. Kinh nghiệm lập và sử dụng quỹ ñào tạo tập 

trung ở Tập ñoàn Công nghiệp Than - Khoáng sản Việt Nam [2] trong giai 

ñoạn thí ñiểm vừa qua cho thấy tính khả thi và phát huy tác dụng ñảm bảo 

thực hiện chiến lược phát triển chung.  

Rõ ràng, không thể có một chính sách ñơn thuần về phát triển NNL có 

thể giải quyết ñược các vấn ñề vướng mắc hiện nay mà sẽ là sự kết hợp hài 

hoà nhiều chính sách liên quan ñến việc quản lý NNL, phân phối thu nhập và 

các bảo ñảm khác ñược Luận án ñưa ra ở phần sau. Hơn nữa, ñiều kiện cơ bản 

nhất ñảm bảo sự thành công của giải pháp là năng lực của các vị trí chủ chốt 

trong quản lý ở các cấp. Tuy nhiên, thực hiện tốt các nội dung nêu trên cùng 
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với việc phổ biến và tập huấn cho ñội ngũ CBNV làm công tác phát triển 

NNL ở các cấp sẽ làm cho công tác này ñược triển khai mạnh mẽ, tác ñộng 

trực tiếp tới SXKD ñiện và góp phần phát triển nghề nghiệp cá nhân người lao 

ñộng. Ngược lại, khi hoạt ñộng này ñi vào nề nếp sẽ tạo ñiều kiện rà soát, 

hoàn chỉnh từng bước các quy ñịnh, cơ chế và chính sách về phát triển NNL 

trong toàn Tập ñoàn. 

Ba là, tăng cường kiểm tra, ñánh giá thực hiện phát triển NNL:  

Cơ chế phân quyền, phân cấp thực hiện cùng với ñổi mới phương pháp 

và các chính sách khuyến khích, hỗ trợ làm cho hoạt ñộng phát triển NNL ở 

các ñơn vị ñược ñẩy mạnh. Nhưng ñể ñảm bảo phát triển NNL theo ñúng ñịnh 

hướng chiến lược và ñạt hiệu quả thì kiểm tra và ñánh giá là một khâu rất 

quan trọng. ðây lại là một khâu còn yếu kém cần ñược tăng cường trong thời 

gian tới, ñặc biệt ở cấp Tập ñoàn và ñơn vị cấp 2 ñối với thực hiện ở các ñơn 

vị thành viên và trực thuộc. 

Ngoài việc kiểm tra thực hiện các chính sách như ñược quy ñịnh trong 

Quy chế ðào tạo và phát triển NNL, Tập ñoàn cần thường xuyên ñánh giá 

việc thực hiện các nội dung của phát triển NNL. Kiểm tra và ñánh giá cần 

ñược tăng cường trước hết ở Công ty mẹ và ñơn vị cấp 2 ñể việc thực hiện 

công tác hoạch ñịnh phát triển NNL theo ñúng trình tự trên cơ sở ñánh giá 

nhu cầu ñào tạo và ñảm bảo tính hệ thống trong toàn Tập ñoàn. ðặc biệt, cần 

tăng cường ñánh giá việc tổ chức thực hiện, trong ñó quan tâm ñánh giá sau 

ñào tạo. Có nghĩa là ñánh giá hiệu quả ñạt ñược bằng sự chuyển biến về năng 

lực thực hiện công việc sau ñào tạo, bồi dưỡng thay vì chỉ ñánh giá quá trình 

ñào tạo thông qua giảng viên như hiện nay các ñơn vị ñang thực hiện. 

3.3.2.3 Kiện toàn bộ máy và nâng cao năng lực ñội ngũ cán bộ quản 
lý, thực hiện phát triển nguồn nhân lực 

ðội ngũ CBNV quản lý và triển khai thực hiện phát triển NNL ở các 

ñơn vị các cấp là nhân tố chính quyết ñịnh hiệu quả phát triển NNL của EVN 
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từ khâu hoạch ñịnh, xây dựng kế hoạch ñến tổ chức triển khai và trực tiếp 

thực hiện hoạt ñộng phát triển NNL. Tổ chức ñiều hành SXKD ñiện của EVN 

tạo tiền ñề tốt cho việc hình thành cơ cấu bộ máy quản lý và triển khai phát 

triển NNL một cách hệ thống từ các ñơn vị tới Công ty mẹ. Sự liên liên kết 

theo chiều dọc với tính kỷ luật cao trong ñiều hành tập trung cũng ñã ñược 

phát huy trong bộ máy quản lý.   

Tuy nhiên, các ñiểm yếu của bộ máy trên, cũng là một trong các 

nguyên nhân dẫn ñến tồn tại trong Phát triển NNL của EVN ñã ñược chỉ ra ở 

Chương 2 của Luận án là: cán bộ lãnh ñạo và quản lý cấp phòng ñều là kiêm 

nhiệm; CBNV quản lý và thực hiện phát triển NNL ở tất cả các cấp ñược biên 

chế ít và hạn chế về nghiệp vụ. Các cơ sở ñào tạo trực thuộc Tập ñoàn hiện có 

vị trí lỏng lẻo trong cơ cấu tổ chức nên không tham gia ñầy ñủ và trực tiếp 

vào công tác phát triển NNL của Tập ñoàn. Do vậy, kiện toàn bộ máy và nâng 

cao năng lực cho lực lượng nhân lực này là vấn ñề cấp bách.  

Giải pháp gồm các nội dung chính sau ñây:   

Một là, củng cố “khối phát triển NNL” trong cơ cấu bộ máy tổ chức từ 

Công ty mẹ tới ñơn vị cơ sở bằng cách: i.) thành lập Ban Chỉ ñạo về phát triển 

NNL ñể giúp TGð chỉ ñạo thống nhất công tác hoạch ñịnh phát triển NNL và 

quản lý, thực hiện phát triển NNL trong Tập ñoàn; ii.) bố trí 1 lãnh ñạo và 1 

bộ phận phòng, ban chuyên trách về phát triển NNL ở từng cấp từ Công ty mẹ 

ñến ñơn vị cơ sở; iii.) coi các cơ sở ñào tạo trực thuộc nằm trong khối phát 

triển NNL chung của Tập ñoàn.  

Hai là, chuẩn hoá và chuyên môn hoá các chức danh quản lý phát triển 

NNL, theo ñó quản lý phát triển NNL ñược coi là một chuyên môn nghiệp vụ 

có các vị trí chức danh trong bộ máy. Lực lượng CBNV làm công tác này 

phải ñược chuẩn hoá và chuyên môn hoá qua các chương trình bồi dưỡng về 

nghiệp vụ với tính chuyên nghiệp cao.  
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ðể thực hiện ñược mục tiêu chuẩn hóa về chuyên môn cho ñội ngũ 

này, trước hết Tập ñoàn cần xây dựng và ban hành tiêu chuẩn về năng lực 

cho các chức danh cán bộ, chuyên viên quản lý chuyên trách. Từ ñó, các ñơn 

vị ở các cấp có cơ sở quy hoạch, tuyển chọn xây dựng và thực hiện bồi dưỡng 

về nghiệp vụ quản lý phát triển NNL cho ñội ngũ cán bộ chuyên viên. 

Ba là, tổ chức ñào tạo, tập huấn bổ sung kiến thức và các kỹ năng cần 

thiết về quản lý ñào tạo và phát triển cho ñội ngũ CBNV quản lý và thực hiện 

phát triển NNL trong Tập ñoàn. ðối với nhân viên quản lý ñào tạo và hướng 

dẫn viên ở các ñơn vị và các Trường, cần ñược ñào tạo ñể trở thành các 

chuyên gia về ñánh giá nhu cầu ñào tạo, lập kế hoạch và quản lý thực hiện 

các chương trình ñào tạo ngắn hạn.  

Hiện nay, nếu tính cả số quản lý ñào tạo tại các Trường thì có tới trên 

750 cán bộ và nhân viên chuyên trách về phát triển NNL. Nhưng có thể nói 

trong số họ phần lớn chưa phải là chuyên gia về quản lý ñào tạo và phát triển 

NNL. Trong kế hoạch ñào tạo phát triển 2008-2010 của Tập ñoàn ñã có 11 

chuyên ñề bồi dưỡng liên quan ñến quản lý ñào tạo phát triển NNL [36, tr. 

26]. Tuy vậy, số người tham dự mỗi chuyên ñề chỉ từ 20 ñến 60. Do vậy, kế 

hoạch ñào tạo của EVN thời gian qua chưa ñáp ứng ñược yêu cầu nâng cao 

năng lực cho số ñông nhân lực thực hiện công tác phát triển NNL.  

Thực tế hoạt ñộng ở EVN thời gian qua cho thấy, bộ máy lãnh ñạo 

quản lý phát triển NNL ñều kiêm nhiệm xử lý trực tiếp các vấn ñề về kỹ thuật 

vận hành. Công tác ñào tạo và phát triển NNL bị coi nhẹ trong thời gian dài 

trước ñây. Hiện nay, với cơ chế phân cấp mạnh trong vận hành và SXKD 

ñiện, nhu cầu về ñào tạo bồi dưỡng lớn và cấp bách thì việc tập trung 1 cán bộ 

lãnh ñạo và cán bộ quản lý cấp phòng ở mỗi cấp quản lý là phù hợp. Mô hình  

cơ cấu tổ chức với 1 Phó TGð chỉ ñạo phát triển NNL với ñội ngũ ñược 

chuyên môn hoá là kinh nghiệm thành công của các ðiện lực APUA trong 

việc nâng cao chất lượng NNL giai ñoạn vừa qua.     
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ðể thực hiện tốt giải pháp này, khi tổ chức tập huấn cần bám sát các 

nội dung ñã ñược cụ thể hoá ở “quy trình hoạch ñịnh phát triển NNL” và thực 

hiện phân tích công việc, ñánh giá nhu cầu ñào tạo mà Luận án ñã ñưa ra. 

Ngoài ra, trên cơ sở hệ thống tiêu chuẩn năng lực và thành tích công tác, cần 

xây dựng và thực hiện chính sách ñãi ngộ xứng ñáng, tạo môi trường làm việc 

hấp dẫn, chuyên nghiệp ñối với lực lượng CBNV quản lý phát triển NNL. 

3.3.3 Tổ chức lại và nâng cao năng lực các cơ sở ñào tạo 

 Trường ðại học ðiện lực, Trường Cao ñẳng nghề ñiện và 2 Trường 

Cao ñẳng ñiện lực ở Miền Nam và Miền Trung hiện ñào tạo phần lớn nhân 

lực cung cấp cho EVN. Các Trường này cùng với các Trung tâm ñào tạo 

thuộc Trường ðHðL và Tổng công ty ðiện lực Hà Nội là các cơ sở có vai trò 

chủ yếu trong thực hiện các hoạt ñộng ñào tạo mới, ñào tạo và bồi dưỡng 

ngắn hạn, nâng cao cho NNL hiện có của các ñơn vị trong Tập ñoàn.  

Tuy nhiên, EVN chưa có các chính sách rõ ràng trong hỗ trợ và củng cố 

ñể các cơ sở này ñáp ứng ñược yêu cầu của công tác phát triển NNL ngành 

ðiện trong tình hình mới. Hiện nay, với tình trạng vừa hạn chế vừa dàn trải về 

kinh phí, trong khi cơ chế quản lý ñào tạo tại các ñơn vị lại bị “buông lỏng” 

như hiện nay, các Trường ñang mở rộng ñào tạo dài hạn ñể tăng thêm nguồn 

thu nhờ tăng nhanh số lượng sinh viên. ðào tạo ngắn hạn, bồi dưỡng mà các 

Trường và 2 Trung tâm thực hiện còn rất hạn chế so với nhu cầu bồi dưỡng 

NNL hiện có của Tập ñoàn. ðặc biệt, ñào tạo chất lượng cao, cập nhật công 

nghệ mới chưa ñáp ứng yêu cầu thực tế SXKD ñiện. Sự phát triển “nóng” và 

theo bề rộng ñang làm cho giáo viên và CBNV tại các Trường không có ñiều 

kiện nâng cao năng lực, cải tiến phương pháp giảng dạy. 

Do vậy, mục tiêu của giải pháp là tổ chức lại theo hướng giảm ñầu mối 

ñể tập trung quản lý và ñầu tư, ñồng thời nâng cao năng lực và chất lượng 

hoạt ñộng của các Trường, trong ñó ñặc biệt quan tâm nâng cao chất lượng 

ñào tạo bồi dưỡng ngắn hạn và cập nhật công nghệ mới.  
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Nhóm giải pháp bao gồm 5 nội dung dưới ñây: 

3.3.3.1 Tổ chức các cơ sở ñào tạo hiện có theo hướng giảm ñầu mối 
ñể tập trung ñầu tư, gắn chặt hoạt ñộng ñào tạo với phát triển sản xuất 
kinh doanh của Tập ñoàn  

Mục tiêu trực tiếp của giải pháp là tổ chức lại các Trường hiện có ñể 

hình thành một Trường ðại học và Trung tâm ñào tạo CNKT chất lượng cao 

ñáp ứng nhu cầu phát triển NNL của Tập ñoàn trong giai ñoạn phát triển theo 

hướng hiện ñại. Cụ thể, cần tổ chức theo hướng: 

- Hợp nhất hai Trường Cao ñẳng ðiện ở miền Trung và miền Nam vào 

Trường ðại học ðiện lực ñể hình thành một Trường ðại học phát triển theo 

hướng chất lượng cao trong khu vực. Theo ñó, cơ sở chính của Trường ở Hà 

Nội ưu tiên ñào tạo NNL trình ñộ cao, nghiên cứu và triển khai công nghệ. 

Các cơ sở ở 2 miền Trung và Nam nâng cấp từ 2 Trường Cao ñẳng thực hiện 

ñào tạo bậc cao nhưng cũng là 2 trung tâm ñào tạo, bồi dưỡng thường xuyên 

NNL cho các ñơn vị ở 2 miền.  

- Hình thành trung tâm ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên CNKT cho 

các ñơn vị ở phía Bắc trên cơ sở Trường Cao ñẳng Nghề ñiện hiện ñóng tại 

ngoại thành Hà Nội.      

Thực hiện phương án sắp xếp lại theo ñề xuất trên, bộ máy tại các cơ sở 

ñào tạo sau khi tổ chức lại cơ bản vẫn giữ như hiện nay, nhưng về bản chất thì 

có chuyển biến căn bản: Công ty mẹ tập trung chỉ ñạo quản lý và ñầu tư qua 

hai ñầu mối. Trường ðHðL và Trung tâm ñào tạo CNKT có ñiều kiện sử 

dụng, phân bố hiệu quả cơ sở vật chất và nguồn lực ñể trở thành các cơ sở ñào 

tạo chuyên ngành ðiện lực có năng lực và chất lượng cao tương ñương với 

các Trung tâm ñào tạo trong APUA.  

Trong ñiều kiện các Trường ðại học trong nước có nhiều hạn chế trong 

thực hành và công nghệ mới phục vụ vận hành HTð như hiện nay thì việc 

hình thành Trường ðại học chất lượng cao của Tập ñoàn ñể phục vụ ñào tạo 
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bậc cao, chuyên gia ñầu ngành về quản lý và công nghệ là cần thiết. So với 

các trường ñại học truyền thống, các nghiên cứu gần ñây chỉ ra rằng: ñào tạo 

bậc cao mang tính hướng nghiệp ở các doanh nghiệp ñang có những ưu thế 

nổi bật và có xu hướng phát triển mạnh mẽ trong nền kinh tế cạnh tranh, khan 

hiếm nhân lực chất lượng cao như hiện nay [91].    

Với số lượng nhân viên vận hành và sửa chữa ñiện trên 60 ngàn người 

làm việc trên toàn lãnh thổ, việc EVN có các trung tâm ñào tạo, bồi dưỡng về 

kỹ thuật và công nghệ chuyên ngành phân bố ở 3 miền như các vị trí hiện nay 

rất thuận lợi cho các ñơn vị gửi nhân viên và CNKT ñến bồi dưỡng thường 

xuyên. Kết quả khảo sát của tác giả và nhóm nghiên cứu (xem Phụ lục 9) cho 

thấy 100%  ñơn vị cấp 2 ñều cho rằng cần thiết có Trung tâm chuyên thực 

hiện ñào tạo ngắn hạn về công nghệ và kỹ thuật ñiện. Các ñơn vị ñược hỏi ñều 

mong muốn các Trung tâm này có năng lực bồi dưỡng nâng cao thường 

xuyên kỹ thuật viên và CNKT cho các ñơn vị. Hiện nay các Trường Cao ñẳng 

ở ba khu vực ñã thực hiện chức năng này nhưng chưa ñược quy hoạch và ñịnh 

hướng rõ ràng nên khối lượng thực hiện ít, manh mún mà chủ yếu là ñào tạo 

mới các bậc cao ñẳng và THCN.  

Thực tế qua 3 năm hoạt ñộng thí ñiểm của Trung tâm ðào tạo nâng cao 

thuộc Trường ðHðL chứng minh hiệu quả của hoạt ñộng bồi dưỡng ngắn hạn 

khi khai thác chung cơ sở vật chất và ñội ngũ hướng dẫn viên trình ñộ cao tại 

các ñơn vị. Do vậy, với cơ sở vật chất cho ñào tạo sẵn có tại các Trường Cao 

ñẳng, các cơ sở sau khi ñược tổ chức lại sẽ trở thành các Trung tâm ñào tạo 

hoạt ñộng hiệu quả trong ñào tạo ngắn hạn và bồi dưỡng nâng cao.  

3.3.3.2 ðổi mới phương pháp và nội dung thực hiện ñào tạo bồi 

dưỡng thường xuyên tại các Trường 

Nội dung chính của giải pháp là: các Trường chủ ñộng ñổi mới phương 

pháp tổ chức thực hiện ñào tạo và bồi dưỡng với các phương thức khác nhau 

thông qua quan hệ ñối tác với các ñơn vị SXKD trong EVN. Ví dụ, ngoài tổ 



197 

 

 

chức ñào tạo trong lớp học, Trường và Trung tâm ñào tạo cần tăng cường 

phối hợp với các ñơn vị tổ chức các hoạt ñộng như: tập huấn tại hiện trường, 

hội thảo chuyên ñề, trao ñổi học thuật và kinh nghiệm thực tế. ðây là biện 

pháp vừa tiết kiệm chi phí vừa mang lại hiệu quả cao và tăng nhanh số lượng 

NNL ñược bồi dưỡng tại ñơn vị. Thay vì chủ yếu thực hiện thuyết trình trong 

lớp học, thiếu thực hành và ứng dụng thực tế, các Trường và Trung tâm cần 

coi việc tăng cường trao ñổi giữa học viên và giáo viên, tăng cường ứng dụng 

thực tế, phối hợp với các ñơn vị cập nhật tình hình thực tế SXKD ñiện là các 

biện pháp chủ yếu ñể nâng cao năng lực và chất lượng ñào tạo. 

Với cơ chế về kinh phí thực hiện ñược Tập ñoàn phê duyệt trong Kế 

hoạch ðào tạo phát triển NNL vừa qua thì các cơ sở ñào tạo có ñiều kiện rất 

thuận lợi ñể thực hiện các biện pháp nêu trên. Cụ thể, Tập ñoàn uỷ quyền cho 

các ñơn vị hạch toán ñộc lập thuộc các khâu SXKD ñiện chủ ñộng lập quy 

hoạch, kế hoạch và tổ chức thực hiện kế hoạch phát triển NNL hàng năm với 

mức chi cho phát triển NNL từ 1,5 ñến 5% tổng quỹ lương của ñơn vị.   

Kết quả khảo sát tại Công ty Truyền tải ñiện 1 và Công ty ðiện lực 2 

trong năm 2009 của tác giả cho thấy ñã có chuyển biến rõ nét trong hoạt ñộng 

hợp tác phát triển NNL giữa các ñơn vị này với các Trường. Các ñơn vị này 

ñã chủ ñộng tìm ñến các Trường ñể ñưa ra yêu cầu bồi dưỡng nhân viên kỹ 

thuật mới ñược tuyển dụng, tập huấn về nghiệp vụ và thi nâng bậc cho thợ 

ñiện bậc cao. Thực hiện giải pháp này cần sự chủ ñộng hơn nữa của các 

Trường và Trung tâm ñào tạo trong hợp tác, phối hợp với các ñơn vị SXKD. 

3.3.3.3 Tăng cường ñầu tư cơ sở vật chất và hỗ trợ kinh phí hoạt 

ñộng ñào tạo kỹ thuật 

Mục tiêu của giải pháp này nhằm tạo ñiều kiện ñể các cơ sở ñào tạo 

từng bước có năng lực tương ñương các Trung tâm ñào tạo ðiện lực khu vực 

ASEAN. ðể thực hiện ñược mục tiêu này, nỗ lực ñổi mới từ bản thân các cơ 

sở ñào tạo là quyết ñịnh, nhưng với tình hình hiện nay và yêu cầu cao về phát 
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triển NNL của Tập ñoàn thì sự hỗ trợ của Công ty mẹ và các ñơn vị là cần 

thiết. Bởi vì, tính ñến cuối năm 2010 các Trường ñào tạo của EVN vẫn chưa 

hoạt ñộng một cách ñộc lập về tài chính. Hơn thế nữa, ñể các Trường tự cân 

ñối như hiện nay sẽ dẫn ñến xu hướng tách rời hoạt ñộng ñào tạo ở các 

Trường khỏi nỗ lực thực hiện chiến lược và thực hiện kế hoạch SXKD ñiện 

của Tập ñoàn. Các Trường mất dần vai trò chủ ñạo trong phát triển NNL của 

Tập ñoàn. 

Trong chiến lược phát triển ñến năm 2015, EVN có ñề cập việc nâng 

cấp các Trường nhưng theo hướng ñáp ứng ña lĩnh vực (tài chính, ngân hàng, 

bảo hiểm). Thậm chí, EVN ñặt ra mục tiêu “từng bước trở thành trường chuẩn 

Quốc tế” [32, tr.21]. Tuy vậy, cho tới nay Tập ñoàn chưa có kế hoạch triển 

khai mục tiêu này và chưa có chính sách, giải pháp nhằm ổn ñịnh hoạt ñộng, 

nâng cao năng lực và chất lượng ñào tạo cho các Trường. Kết quả khảo sát 

tình hình hoạt ñộng của Trường ðHðL, một cơ sở ñào tạo trọng ñiểm của 

EVN cho thấy: năm 2009, Công ty mẹ hỗ trợ 2 tỷ ñồng và dự kiến 2010 hỗ 

trợ khoảng 10 tỷ ñồng cho ñầu tư xây dựng các công trình xây dựng dở dang. 

Việc hỗ trợ ñể từ quỹ ñầu tư phát triển tập trung của Tập ñoàn ñược thực hiện 

ñột xuất khi Trường có ñề nghị. Do vậy, các hỗ trợ còn manh mún, thiếu tính 

ñồng bộ. ðến nay, Tập ñoàn và các Trường ñều chưa có chiến lược hoặc quy 

hoạch ñầu tư phát triển dài hạn.   

Căn cứ tình hình hiện nay, ñể thực hiện giải pháp này tác giả cho rằng 

lộ trình cụ thể cần thực hiện là: i.) trước mắt, Công ty mẹ có cơ chế khuyến 

khích các Trường sử dụng một số trang thiết bị tại ñơn vị SXKD cho mục 

ñích thực tập và nghiên cứu thông qua liên kết, hợp tác; ii.) ưu tiên ñầu tư, tài 

trợ bằng nguồn vốn từ quỹ ñầu tư phát triển tập trung ñể từng bước hiện ñại 

hoá phương tiện, thiết bị ñào tạo cho các nhóm ngành mũi nhọn trong SXKD 

ñiện; iii.) có cơ chế ñể các ñơn vị tăng cường tài trợ và hỗ trợ chi phí từ quỹ 
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ñào tạo của các ñơn vị cho hoạt ñộng thường xuyên của các cơ sở ñào tạo ñể 

nâng cao chất lượng thực hiện ñào tạo ngắn hạn về kỹ thuật. 

ðể thực hiện giải pháp cần hai ñiều kiện sau. Một là, sự chủ ñộng của 

các Trường trong xây dựng chiến lược phát triển, từ ñó ñề xuất rõ ràng các 

hạng mục ñầu tư thiết yếu cho nâng cao năng lực ñào tạo, tránh dàn trải. Hai 

là, Tập ñoàn có cơ chế khuyến khích các ñơn vị hỗ trợ, tài trợ kinh phí cho 

hoạt ñộng của các Trường. Trong thực tế, hoạt ñộng SXKD của các ñơn vị 

nhìn chung ổn ñịnh, có lãi nên tài trợ và hỗ trợ cơ sở ñào tạo là chi phí hợp lý 

của doanh nghiệp. Tuy vậy, cơ chế từ Tập ñoàn là cần thiết vì mô hình tập 

ñoàn mới thử nghiệm, các ñơn vị còn lúng túng và chưa chủ ñộng trong hợp 

tác phát triển NNL với các Trường.     

3.3.3.4 Xây dựng chính sách, cơ chế ñể nâng cao tiền lương, thu 

nhập cho giáo viên, hướng dẫn viên các cơ sở ñào tạo  

Mục tiêu của giải pháp là: nhanh chóng ñưa mức lương tại các cơ sở 

ñào tạo trên mức bình quân chung của các doanh nghiệp trong Tập ñoàn 

nhằm thu hút ñội ngũ giáo viên, hướng dẫn viên có trình ñộ cao. Chính sách 

trả lương cao và tạo ñiều kiện thu nhập ổn ñịnh cho ñội ngũ này cùng với các 

biện pháp ñào tạo, bồi dưỡng hiệu quả là ñiều kiện quan trọng ñể bảo ñảm 

yêu cầu về chất lượng ñào tạo của các Trường.   

Thực hiện giải pháp này, lộ trình cụ thể ñược ñưa ra là: 

- Trong giai ñoạn trước mắt, EVN có chính sách hỗ trợ từ nguồn kinh 

phí tập trung của Công ty mẹ như quỹ lương, các quỹ dự phòng, quỹ phúc lợi 

v.v. Hiện nay các Trường ñang hoạt ñộng theo mô hình ñơn vị sự nghiệp có 

thu, hạch toán phụ thuộc Công ty mẹ nên chính sách này là hợp lý.  

- Về lâu dài, các Trường và Trung tâm cần có lộ trình nâng cao năng 

lực cạnh tranh, tăng cường hợp tác, liên kết ñể tự cân ñối thu chi và tiến tới 

hạch toán ñộc lập. Các Trường cần sớm có lộ trình tăng dần tỷ trọng trả 

lương từ nguồn thu. Công ty mẹ và các ñơn vị có chính sách ñẩy mạnh hợp 
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tác phát triển NNL sẽ tạo ñiều kiện ñể các Trường tăng nhanh nguồn thu từ 

chính các hoạt ñộng ñào tạo, bồi dưỡng thông qua hợp ñồng.  

Thực tế hoạt ñộng của Trường ðHðL cho thấy: năm 2009 thiếu hụt thu - 

chi của Trường là 8 tỷ ñồng, Công ty mẹ hỗ trợ 25% số thiếu hụt nên thu nhập 

bình quân của giáo viên và CBNV vẫn thấp hơn mức chung của các ñơn vị 

trong Tập ñoàn. Năm 2010, thông qua các hợp ñồng bồi dưỡng NNL với các 

ñơn vị SXKD ñiện và mở rộng hoạt ñộng ñào tạo, doanh thu từ hoạt ñộng của 

Trường tăng nhanh ñáng kể. Dự kiến Trường có thể tự cân ñối ñược chi phí 

hoạt ñộng khoảng 60 tỷ ñồng với mức lương bình quân cao hơn năm 2009. 

Trong các năm 2009, 2010 vừa qua Trường Cao ñẳng ñiện lực Miền Trung chỉ 

ñược Tập ñoàn hỗ trợ ñột xuất khi không cân ñối ñược kinh phí hoạt ñộng với 

mức hỗ trợ từ 2 ñến 3 tỷ ñồng/năm. Nói chung, sự hỗ trợ của Tập ñoàn vừa 

qua ñối với các Trường không theo chính sách rõ ràng và không ñược ñịnh 

hướng mang tính ổn ñịnh.      

ðiều ñó cho thấy, ñể thực hiện ñược và duy trì tác ñộng lâu dài của giải 

pháp cần hình thành một cơ chế quản lý thông thoáng, tăng chủ ñộng cho các 

ñơn vị và cơ sở ñào tạo nhằm ñẩy mạnh các hoạt ñộng phát triển NNL thông 

qua hợp ñồng song phương. Trước mắt, sự hỗ trợ về tài chính mới mức 

không lớn so với chi phí của Tập ñoàn nhưng có hiệu quả thiết thực ñể ổn 

ñịnh hoạt ñộng của các Trường. Giải pháp này sẽ phát huy ngay hiệu quả do 

góp phần nâng cao năng lực và chất lượng hoạt ñộng ñào tạo ngắn hạn và tổ 

chức bồi dưỡng thường xuyên ở các cơ sở ñào tạo. 

3.3.3.5 Tăng cường bồi dưỡng nâng cao năng lực ñội ngũ giáo viên, 

hướng dẫn viên 

Nâng cao năng lực và trình ñộ về chuyên môn cho giáo viên và hướng 

dẫn viên là yêu cầu cấp bách hiện nay tại các cơ sở ñào tạo của EVN. ðể 

nâng cao năng lực cho ñội ngũ giáo viên, ngoài yêu cầu về học vị thì các kỹ 

năng trong thiết kế, phát triển và thực hiện kế hoạch giảng dạy cần ñược chú 
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trọng. ðặc biệt, trong giai ñoạn tới cần có các hoạt ñộng nâng cao kỹ năng 

mềm, sử dụng tiếng Anh, khai thác trang thiết bị ñào tạo và cập nhật công 

nghệ mới cho giáo viên và các hướng dẫn viên kỹ thuật.        

Hiện nay, với cơ chế phân cấp thực hiện kế hoạch ñào tạo cho các 

Trường và quan hệ hợp tác mạnh mẽ trong Khu vực ASEAN của Tập ñoàn, 

các Trường có ñiều kiện ñể tăng cường hoạt ñộng bồi dưỡng cho giáo viên. 

Năm 2010, Thủ tướng Chính phủ phê duyệt ðề án “ðào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực trong lĩnh vực năng lượng nguyên tử ñến năm 2020”, theo ñó 

Trường ðHðL là 1 trong 6 cơ sở ñược ñầu tư thành cơ sở trọng ñiểm tham 

gia ñào tạo NNL phục vụ vận hành NMð hạt nhân dự kiến vận hành sau năm 

2020. ðây cũng là một ñiều kiện rất thuận lợi cho sự thành công của giải 

pháp. Tuy nhiên, các Trường cần chủ ñộng bố trí kế hoạch giảng dạy hợp lý 

ñể bồi dưỡng giáo viên, hướng dẫn viên, ñặc biệt cần tăng cường gửi ñi thực 

tế tại các cơ sở SXKD ñiện có công nghệ và thiết bị hiện ñại. ðây cũng là 

ñiều kiện quan trọng quyết ñịnh sự thành công của giải pháp.     

3.3.4 Nhóm giải pháp về hợp tác trong nước và quốc tế  

3.3.4.1 Tăng cường hợp tác trong nước ñể phát huy hiệu quả mọi 

nguồn lực cho phát triển nguồn nhân lực 

Yêu cầu cụ thể của giải pháp là: 

- ðối với các Trường ñào tạo thuộc EVN: coi trọng quan hệ liên kết, 

hợp tác với các cơ sở ñào tạo cùng khối ngành trong nước nhằm phát huy vai 

trò cầu nối của các Trường trong phát triển nguồn nhân lực ñối với các ñơn vị 

trong Tập ñoàn. Việc thúc ñẩy hợp tác còn góp phần tích cực nâng cao năng 

lực ñào tạo và nghiên cứu KHCN cho các Trường, từng bước hình thành 

mạng lưới nghiên cứu - triển khai và phối hợp tổ chức ñào tạo về kỹ thuật 

giữa các Trường và các doanh nghiệp trong Tập ñoàn.   

- ðối với các ñơn vị, doanh nghiệp trong Tập ñoàn: hình thành cơ chế 

ñặt hàng, ký hợp ñồng và hợp tác với các Trường trong nghiên cứu và chuyển 
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giao ứng dụng công nghệ vào thực tế SXKD và tư vấn hoạch ñịnh phát triển 

NNL như lập kế hoạch và thực hiện ñào tạo, bồi dưỡng; 

- ðẩy mạnh phát triển các hình thức liên kết, hợp tác trong ñào tạo, bồi 

dưỡng ngắn hạn trong các ñơn vị SXKD ñiện. Qua ñó, các ñơn vị nâng cao 

kết quả triển khai phát triển NNL, ñồng thời tạo ñiều kiện ñể các Trường 

trong Tập ñoàn có nguồn thu ổn ñịnh, tự trang trải chi phí hoạt ñộng ñào tạo, 

nghiên cứu. 

Trong ñiều kiện các Trường và Trung tâm thuộc EVN có năng lực cạnh 

tranh thấp như hiện nay, Tập ñoàn cần có các chính sách ưu tiên ñẩy mạnh 

hợp tác và hợp tác hiệu quả trong ñào tạo và nghiên cứu, triển khai ứng dụng 

với các ñơn vị trong nước. Trước mắt Tập ñoàn cần thực hiện cơ chế hướng 

dẫn, khuyến khích các ñơn vị tăng cường phối hợp trong các nội dung phát 

triển NNL với các Trường, Trung tâm. Công ty mẹ và các ñơn vị cần hỗ trợ 

về mặt kinh phí cho các Trường ðại học trong nước có vai trò cung cấp NNL 

chất lượng cao cho ngành ðiện góp phần nâng cao năng lực và chất lượng ñào 

tạo, coi ñó là các khoản ñầu tư cho phát triển.     

3.3.4.2 ðẩy mạnh các hoạt ñộng hợp tác quốc tế về phát triển nguồn 

nhân lực 

Hiện nay hoạt ñộng hợp tác quốc tế nói chung và hợp tác quốc tế về 

phát triển NNL của EVN còn rời rạc, thiếu ñịnh hướng và chiến lược rõ ràng. 

Các chuyến ñi nước ngoài của CBNV chủ yếu là thăm quan thông qua các 

hợp ñồng mua sắm thiết bị và ñầu tư. Ngoại trừ Trường ðHðL có chương 

trình liên kết ñào tạo bậc cao ñẳng với nước ngoài, ở hầu hết các Trường và 

các ñơn vị không có hoạt ñộng hợp tác quốc tế dài hạn về phát triển NNL. Tại 

Công ty mẹ, có một số khóa học gửi cán bộ ñi nước ngoài nhưng theo một số 

hợp ñồng cụ thể mà không có kế hoạch dài hạn. Hiệu quả của các hoạt ñộng 

hợp tác quốc tế trên phương diện tăng cường, nâng cao năng lực NNL của 

EVN nhìn chung còn rất hạn chế.  
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Trong ñiều kiện mở rộng liên kết và hội nhập quốc tế hiện nay, EVN 

cần ñẩy mạnh hợp tác quốc tế trong hoạt ñộng trao ñổi và phát triển NNL, 

trong ñó ưu tiên hợp tác trong ASEAN ñể nâng cao nhanh chóng chất lượng 

NNL, giúp các Trường tiếp cận với trình ñộ khu vực và quốc tế.  

Các nội dung cụ thể của giải pháp gồm: 

- Trên cơ sở các dự án và chương trình hợp tác sẵn có với các tổ chức 

ðiện lực APUA và Nhật Bản, cần chủ ñộng tích cực tham gia thúc ñẩy thực 

hiện thàn công các dự án, ñề án EVN ñã cam kết và hợp tác. Ví vụ như: dự án 

liên kết lưới ñiện; các chương trình hợp tác, trao ñổi chuyên gia và ñào tạo 

nhân lực; các dự án phát triển năng lượng mới và tái tạo, bảo vệ môi trường 

v.v. ðây là các hoạt ñộng thiết thực tạo ñiều kiện cho ñông ñảo CBNV của 

EVN ñược trao ñổi kinh nghiệm, nâng cao năng lực về CMKT, hoàn thiện kỹ 

năng mềm và tác phong làm việc.  

- Phân cấp và hỗ trợ ñể các Trường, các ñơn vị trong Tập ñoàn chủ 

ñộng thực hiện các hoạt ñộng hợp tác, liên kết với các cơ sở ñào tạo và công 

ty ñiện lực nước ngoài trong ñào tạo, nghiên cứu và triển khai. Trọng tâm 

trước mắt là tập trung ñào tạo ngắn hạn và bồi dưỡng nâng cao năng lực cho 

NNL hiện có. 

ðể thực hiện giải pháp này cần bổ sung, tiến tới hoàn thiện chiến lược 

của Tập ñoàn và các cơ chế, chính sách về hợp tác quốc tế. Công tác hợp tác 

quốc tế trong phát triển NNL cần trở thành các hoạt ñộng thường xuyên, rộng 

khắp trên cơ sở ñịnh hướng phát triển của Tập ñoàn và từng ñơn vị.  

3.3.5 ðảm bảo sự ñồng bộ trong các chính sách quản lý nguồn nhân lực  

Chiến lược phát triển của Tập ñoàn ñến năm 2015 ñã ñề cập việc xây 

dựng các chính sách về NNL, nhưng trên thực tế vẫn chưa có kế hoạch và cơ 

chế triển khai thực hiện. Chính sách về NNL và quản lý NNL liên quan chặt 

chẽ và ảnh hưởng trực tiếp tới kết quả phát triển NNL. Sự ñồng bộ trong quản 
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lý NNL có tác dụng thúc ñẩy phát triển NNL của EVN, nhất là ở công tác quy 

hoạch, tuyển dụng, ñánh giá, sử dụng và chế ñộ, chính sách về tiền lương.  

ðể ñảm bảo sự ñồng bộ giữa cơ chế quản lý, các chính sách NNL với 

phát triển NNL, EVN cần thực hiện 5 giải pháp sau:  

3.3.5.1 ðổi mới công tác lập kế hoạch nhân lực 

Lập kế hoạch nhân lực là một nội dung quan trọng, làm tiền ñề và ñiều 

kiện cho hoạch ñịnh và thực hiện phát triển NNL. Ở các ñơn vị trong EVN 

hiện nay, công tác này ñồng nghĩa với quy hoạch cán bộ và lập kế hoạch lao 

ñộng, nhưng còn mang tính hình thức và thụ ñộng theo cơ chế hành chính. 

Quỹ lương và biên chế do Công ty mẹ duyệt hàng năm thông qua ñịnh mức và 

ñơn giá tiền lương. Về chất lượng NNL, các ñơn vị dựa vào bằng cấp mà chưa 

quan tâm tới năng lực cần ñạt ñược theo vị trí. Do vậy, ñổi mới công tác lập 

kế hoạch NNL là yêu cầu cấp bách. 

Các yêu cầu ñổi mới là:  

- Trong kế hoạch NNL cần xác ñịnh yêu cầu về năng lực ñối với từng 

nhóm nhân lực thay cho cách tiếp cận của cơ chế kế hoạch hóa tập trung trước 

ñây là ñi từ chỉ tiêu kế hoạch và chỉ quan tâm ñến số lượng. Phải dựa trên cơ 

sở phân tích, mô tả công việc ngay khi thiết kế các vị trí công việc ñể ñưa ra 

yêu cầu năng lực làm tiêu chí cho tuyển dụng; 

- Thực hiện nhất quán quan ñiểm không “ñánh ñổi chất lượng bằng số 

lượng” trong lập kế hoạch nhân lực; 

- Coi trọng các thông tin về thị trường lao ñộng CMKT ngành ñiện và 

xu thế di chuyển lao ñộng giữa các vùng miền, doanh nghiệp và ñơn vị SXKD 

ñiện trong và ngoài Tập ñoàn trong lập kế hoạch nhân lực của mỗi ñơn vị; 

Trong ñiều kiện hạch toán SXKD ñiện tập trung như hiện nay, ñể thực 

hiện thành công giải pháp trên cần có sự kiểm tra, giám sát chặt chẽ của Tập 

ñoàn và các ñơn vị cấp 2 thông qua các tiêu chí, chỉ tiêu về sử dụng NNL gắn 



205 

 

 

với hiệu quả SXKD ñiện, ñồng thời tăng cường phối hợp trao ñổi thông tin, 

dữ liệu giữa bộ phận phát triển NNL và bộ phận nhân sự. 

3.3.5.2 Hoàn thiện và công khai chính sách thu hút, tuyển dụng 

Với thực trạng quản lý NNL như hiện nay không tránh khỏi ảnh hưởng 

của yếu tố “khép kín” trong tuyển dụng và có sự ảnh hưởng của các quan hệ 

cá nhân, của yếu tố chủ quan trong thu hút, tuyển chọn và sử dụng nhân lực. 

Các chính sách thu hút và tuyển dụng chưa ñược công bố rõ ràng sẽ làm giảm 

hiệu quả của công tác này, kết quả là NNL biên chế không sát với mục tiêu 

kế hoạch, nhất là các yêu cầu về năng lực cho từng vị trí công tác. Vì thế, 

EVN cần tập trung hoàn thiện và ban hành công khai các chính sách về thu 

hút và tuyển dụng theo hệ thống, nhất quán từ Tập ñoàn tới các ñơn vị.  

Các chính sách sau khi ñược xây dựng và hoàn thiện cần ñáp ứng các 

yêu cầu sau: hướng tới mục tiêu ñạt cơ cấu hợp lý về NNL ñã xác ñịnh ñến 

năm 2015, trong ñó ưu tiên thu hút ñược lao ñộng CMKT có trình ñộ cao và 

kỹ năng lao ñộng tốt ở các lĩnh vực kỹ thuật then chốt; công khai các tiêu chí 

cụ thể về yêu cầu năng lực ñối với từng vị trí tuyển dụng trong từng lĩnh vực 

hoạt ñộng trên cơ sở tiêu chuẩn chức danh và cấp bậc về CNKT. Coi việc 

thoả mãn các tiêu chí về yêu cầu năng lực làm việc gồm: hiểu biết, kỹ năng 

và thái ñộ, tác phong là ñiều kiện bắt buộc khi tuyển nhân lực cho từng vị trí.         

3.3.5.3 ðổi mới công tác cán bộ và quản lý lao ñộng  

Tồn tại lớn nhất hiện nay ở công tác cán bộ ñó là việc bổ nhiệm và 

luân chuyển cán bộ lãnh ñạo, quản lý các cấp trong nhiều trường hợp chưa 

ñồng bộ với yêu cầu về năng lực theo vị trí. Về quản lý lao ñộng, Công ty 

mẹ, trước ñây là Tổng công ty quản lý theo quỹ lương và ñịnh mức lao ñộng. 

Các ñơn vị sử dụng lao ñộng dài hạn là chủ yếu (kể cả các vị trí phụ trợ, dịch 

vụ). Phương pháp quản lý còn hành chính hóa nên thiếu linh hoạt và chủ 

ñộng, số lao ñộng tăng nhanh, khó kiểm soát trong thực tế sử dụng. Do vậy, 

ñổi mới công tác này cần tập trung vào hai nội dung chủ yếu sau ñây: 
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- Trong công tác ñề bạt, luân chuyển và ñánh giá cán bộ không chỉ dựa 

vào bằng cấp, học vị và thành tích như hiện nay mà chú trọng ñến năng lực 

thực hiện nhiệm vụ. Gắn việc ñề bạt, luân chuyển và sử dụng cán bộ với ñào 

tạo, bồi dưỡng và kế hoạch phát triển sự nghiệp cá nhân ñể khắc phục tình 

trạng “một số người khi ñược ñề bạt chưa hiểu rõ nội dung công việc theo 

chức năng nhiệm vụ của mình” [33, tr.35] như hiện nay;  

- Tăng cường sử dụng lao ñộng theo phương thức thuê ngoài và hợp 

ñồng ngắn hạn ở các lĩnh vực hoạt ñộng không yêu cầu cao về CMKT và lao 

ñộng có số lượng lớn (phục vụ, phụ trợ và quản lý ñiện nông thôn); 

- Phân cấp ñể các doanh nghiệp, ñơn vị tự chịu trách nhiệm trong quản 

lý lao ñộng gắn với kiểm tra, giám sát thực hiện các cơ chế quản lý lao ñộng 

tại các ñơn vị SXKD ñiện ñảm bảo ñịnh hướng sử dụng hiệu quả và tăng 

nhanh NSLð.   

3.3.5.4 ðổi mới chính sách và cơ chế trả lương 

Giải pháp này nhằm khắc phục cơ chế trả lương còn “cứng nhắc” như 

hiện nay làm mất vai trò ñộng lực lợi ích, vai trò ñánh giá kết quả cống hiến 

của người lao ñộng, chưa kích thích ñược ñộng cơ, thái ñộ và sự tận tâm, gắn 

bó của người lao ñộng với các ñơn vị trong EVN [15]. Do vậy, giải pháp tập 

trung vào xây dựng chính sách và cơ chế thực hiện phân phối tiền lương và 

thu nhập (gọi chung là tiền lương) theo hướng gắn liền với nội dung và hiệu 

quả thực hiện công việc ở từng vị trí công tác và từng ñơn vị.  

Nội dung và các chính sách cần theo các nguyên tắc sau: coi tiền lương 

là ñộng lực lợi ích, là nguồn thu nhập chủ yếu ñể bảo ñảm ñời sống cho 

người lao ñộng và gia ñình nhưng cũng là sự ñánh giá của ñơn vị về kết quả 

và cống hiến; cơ chế phân phối lương linh hoạt, tuỳ thuộc vào ñặc thù tổ chức 

lao ñộng và tổ chức SXKD của từng ñơn vị, do ñơn vị quyết ñịnh thông qua 

thoả ước lao ñộng hướng tới trả lương theo khối lượng và chất lượng công 

việc; cách thức trả lương phải rõ ràng, minh bạch ñể người lao ñộng ở các vị 
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trí sẵn sàng chấp nhận sự khác biệt căn cứ vào mức cống hiến vào hiệu quả 

chung của ñơn vị. 

ðể thực hiện thành công việc ñổi mới chính sách và cơ chế tiền lương 

cần một cơ chế tự chủ, tự chịu trách nhiệm của các ñơn vị trong Tập ñoàn, 

Công ty mẹ chỉ nên tác ñộng và ñịnh hướng về chính sách tiền lương. 

Phương thức phân phối tiền lương do các ñơn vị chủ ñộng quyết ñịnh theo 

hướng ñãi ngộ xứng ñáng với những người có năng lực và tâm huyết, gắn bó 

với ñơn vị trên cơ sở hoàn thiện các tiêu chí ñánh giá.  

3.3.5.5 Xây dựng môi trường làm việc tích cực, khích lệ sáng tạo 

Thu nhập quan trọng nhưng không phải là yếu tố duy nhất khiến nhân 

viên gắn bó với các ñơn vị trong EVN. Bên cạnh các chính sách thu hút, tuyển 

dụng và ñãi ngộ như vừa ñề cập, kinh nghiệm từ thành công của các ðiện lực 

Nhật Bản và Singapore chỉ ra rằng cần tạo ñiều kiện ñể nhân viên có thái ñộ tích 

cực, thể hiện hết khả năng, sáng tạo trong công việc vì mục tiêu chung của mỗi 

ñơn vị. Sau 10 năm thực hiện chính sách chăm sóc và giúp nhân viên hài hòa 

công việc - cuộc sống, SP ñã có thành công vượt bậc. Tập ñoàn Rosenbluth 

International, một doanh nghiệp ñứng thứ hai thế giới về dịch vụ du lịch chỉ sau 

vài năm phát triển từ một công ty gia ñình có bí quyết thành công chỉ ở một triết 

lý: “ñặt nhân viên lên hàng ñầu ñể khách hàng thực sự là thượng ñế” [74].  

Người lao ñộng ở EVN trước hết cần hiểu rõ ñơn vị, công việc, ñược 

trao ñổi và cung cấp thông tin. Sau ñó, môi trường làm việc tích cực, khích lệ 

sáng tạo phải tiếp tục ñược duy trì trong toàn ñơn vị. Do vậy, nội dung của 

giải pháp là:  

- Trong chương trình ñào tạo cho nhân viên mới cần bao gồm nội dung 

ñịnh hướng ñể họ hiểu rõ về ñịnh hướng phát triển, chiến lược, truyền thống của 

ñơn vị và Tập ñoàn; 

- Tăng cường giao tiếp chia sẻ thông tin ñể tạo thái ñộ làm việc tích cực, 

gắn bó trong tập thể người lao ñộng; 
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- Gắn bồi dưỡng thường xuyên với xây dựng môi trường, hoàn thiện tác 

phong lao ñộng và phát triển văn hoá doanh nghiệp ñể tiến tới xây dựng môi 

trường làm việc thân thiện, hài hoà giữa con người với doanh nghiệp SXKD ñiện 

và xã hội. 

Một môi trường làm việc thân thiện, người lao ñộng ñược quan tâm khích 

lệ sẽ giúp họ phát huy năng lực, nâng cao hiệu quả công tác không ngừng ở mỗi 

vị trí SXKD ñiện. ðây cũng là ñiều kiện quyết ñịnh tạo ñộng cơ giúp người lao 

ñộng gắn bó với vị trí công tác và tự học tập ñể hoàn thiện năng lực. ðiều này sẽ 

có ñóng góp tích cực vào kết quả phát triển NNL ở EVN trong giai ñoạn mới.
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 3 

Phân tích mục tiêu, chiến lược phát triển và yêu cầu SXKD ñiện ñến 

năm 2015, có xét ñến 2025 của EVN, quan ñiểm và ñịnh hướng phát triển 

NNL trong giai ñoạn CNH, HðH của ðảng và Nhà nước, mục tiêu phát triển 

NNL của EVN ñến năm 2015 ñược làm rõ trong Chương 3. Căn cứ vào lộ 

trình tái cơ cấu ngành, kế hoạch và tổ chức SXKD ñiện cũng như tác ñộng 

của các yếu tố: quản lý, KHCN, thị trường .., Chương 3 ñã chỉ rõ quy mô, xác 

ñịnh 3 loại cơ cấu hợp lý và yêu cầu về chất lượng NNL ñể ñưa ra phương 

hướng phát triển NNL sản xuất kinh doanh ñiện ñến năm 2015 cho EVN. 

Phương hướng phát triển NNL ñược xác ñịnh ở Chương 3 về quy mô, 

cơ cấu NNL theo lĩnh vực hoạt ñộng, công nghệ phát ñiện cũng như trình ñộ  

cho thấy: trong giai ñoạn 2011-2015, EVN cần giảm quy mô ñào tạo mới, tập 

trung bồi dưỡng NNL hiện có; ưu tiên khâu vận hành nhiệt ñiện; tăng nhanh 

tỷ lệ ñội ngũ CNKT; nâng cao năng lực làm việc của các vị trí công tác thông 

qua bồi dưỡng thường xuyên về CMKT, cải thiện kỹ năng và tác phong lao 

ñộng, trong ñó quan tâm ñội ngũ nhân lực trực tiếp SXKD, quan tâm nâng cao 

kỹ năng dịch vụ khách hàng cho nhân lực trực tiếp ở khâu PP&KD và sử 

dụng tiếng Anh, CNTT cho các vị trí nhân lực quản lý và vận hành HTð.  

Căn cứ mục tiêu, ñịnh hướng phát triển ñến 2015 và kết quả phân tích 

nguyên nhân của tồn tại cũng như yếu tố ảnh hưởng ñến phát triển NNL ở 

EVN thời gian qua, Chương 3 ñã ñề xuất có cơ sở khoa học các giải pháp ñể 

phát triển NNL tới năm 2015 và hoàn thiện công tác này ở EVN. Các giải 

pháp tập trung vào 5 nhóm nội dung, ñó là: i.) Hoàn thiện công tác hoạch ñịnh 

phát triển NNL; ii.) Nâng cao năng lực quản lý và thực hiện phát triển NNL; 

iii.) Tổ chức lại và nâng cao năng lực các cơ sở ñào tạo; iv.) ðẩy mạnh các 

hoạt ñộng hợp tác trong nước và quốc tế về phát triển NNL; v.) ðảm bảo sự 

ñồng bộ trong các chính sách về quản lý NNL.  
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KIẾN NGHỊ 

Các kiến nghị ñối với Nhà nước: 

1. Bộ GD&ðT cần sớm có hướng dẫn hoàn thiện khung chương trình 

và ñưa vào danh mục mã ngành ñối với các chuyên ngành về vận hành HTð 

như: hệ thống ñiện, nhiệt ñiện, thủy ñiện và sắp tới là ñiện hạt nhân. Tới nay, 

các chuyên ngành này rất khác nhau về yêu cầu năng lực cần ñào tạo, tuy 

nhiên vẫn có chung một mã ngành là “kỹ thuật ñiện” theo quy ñịnh về mã 

ngành ñược ñưa ra từ năm 1991. Hơn nữa các chương trình cũng ñã lạc hậu 

về nội dung. Chương trình cần phù hợp với mỗi chuyên ngành thông qua phân 

tích công việc, tiêu chuẩn năng lực theo vị trí công tác của bậc kỹ sư và kỹ 

thuật viên trong ñiều kiện công nghệ và kỹ thuật SXKD ñiện hiện ñại theo 

hướng nghề nghiệp và ứng dụng thực hành cao hơn so với trước ñây.   

2. Bổ sung, hoàn thiện Luật Giáo dục, trong ñó có quy ñịnh rõ về mô 

hình các trường ñại học thuộc các tập ñoàn kinh tế nhà nước như EVN là 

Trường thuộc doanh nghiệp và có cơ chế hoạt ñộng như các trường tư thục ñể 

huy ñộng tiềm lực các doanh nghiệp trong mở rộng quy mô và nâng cao chất 

lượng giáo dục nghề nghiệp bậc cao. 

ðối với Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam: 

1. Xác ñịnh rõ và công bố chính thức tầm nhìn, sứ mệnh và mục tiêu 

phát triển của Tập ñoàn, từ ñó xây dựng chiến lược SXKD ñiện làm cơ sở cho 

hoạch ñịnh phát triển và xây dựng các chính sách nói chung của Tập ñoàn và 

các ñơn vị, trong ñó có chiến lược và quy hoạch phát triển NNL. 

2. Từ mục tiêu, chiến lược và các chính sách phát triển, cần xây dựng 

và ban hành các chiến lược, chính sách trong các lĩnh vực hoạt ñộng quan 

trọng, trước mắt là: chiến lược phát triển về Khoa học và công nghệ; Chiến 

lược hoặc chính sách về quan hệ và hợp tác quốc tế.  

 3. Xây dựng và ñưa vào áp dụng thống nhất hệ thống tiêu chuẩn chức 

danh ñối với nhân viên và tiêu chuẩn cấp bậc CNKT cho từng lĩnh vực SXKD 

ñiện theo nhóm ngành, nghề. 
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KẾT LUẬN 

Nguồn nhân lực luôn có vai trò quan trọng trong tăng trưởng và phát 

triển kinh tế - xã hội nói chung và của mỗi tổ chức kinh tế nói riêng. ðối với 

Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam, với vị trí là ñộng lực trong thời kỳ ñẩy mạnh 

CNH, HðH ñất nước, NNL trở thành yếu tố quyết ñịnh ñến chất lượng phát 

triển và năng lực hội nhập. Tuy nhiên, NNL ở EVN chưa ñáp ứng ñược yêu 

cầu của một tổ chức ñiện lực trong thời kỳ cạnh tranh, tái cơ cấu và hình 

thành thị trường ñiện. Do vậy, yêu cầu phát triển NNL càng trở nên cấp bách. 

Luận án “Phát triển nguồn nhân lực của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam ñến 

năm 2015” ñã tập trung nghiên cứu và giải quyết một số vấn ñề cơ bản sau: 

1. Phân tích và hệ thống hóa lý luận và thực tiễn về phát triển NNL, 

ñưa ra các nội dung chủ yếu của phát triển NNL trong một tổ chức ðiện lực 

trong giai ñoạn hiện nay. 

2. Qua khảo sát, nghiên cứu kinh nghiệm của các tổ chức ðiện lực Nhật 

Bản và các quốc gia ASEAN trong phát triển NNL, Luận án rút ra những bài 

học có giá trị vận dụng cho phát triển NNL của EVN.  

3. Phân tích, ñánh giá toàn diện về phát triển NNL và kết quả của công 

tác này ở EVN, trong ñó ứng dụng hàm Sản xuất Cobb-Douglas ñể ước lượng 

mức ñóng góp của yếu tố lao ñộng và năng suất các yếu tố tổng hợp (TFP) ñối 

với SXKD ñiện giai ñoạn 2001-2009 và phân tích, so sánh NSLð của EVN 

với các Công ty ðiện lực tiêu biểu trong Khu vực. Luận án khẳng ñịnh các kết 

luận quan trọng sau: 

 - Tác ñộng của NNL và TFP tới kết quả SXKD ñiện nhỏ so với vốn. 

Hiệu quả SXKD ñiện của EVN thấp, phát triển theo chiều rộng mà chưa theo 

chiều sâu. Tuy nhiên, tỷ trọng ñóng góp của NNL có xu hướng tăng nhanh. 

- Bốn hạn chế cơ bản trong phát triển NNL thời gian vừa qua của EVN 

là: chưa có chiến lược và các chính sách phát triển NNL; chuyển biến cơ cấu 
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NNL chưa hợp lý; thực hiện phát triển NNL ñạt thấp so với yêu cầu; chất 

lượng của EVN còn rất hạn chế. Nhìn chung, phát triển NNL ở EVN thời gian 

qua chưa ñạt ñược mục tiêu và yêu cầu phát triển NNL của tổ chức ñiện lực; 

- Nguyên của các hạn chế thời gian qua là: mô hình tổ chức, tầm nhìn, 

phương châm hoạt ñộng của EVN chưa ñược công bố nhất quán; quản lý nói 

chung và quản lý NNL và còn xơ cứng; hệ thống tiêu chuẩn chức danh và cấp 

bậc CNKT chưa ñược xây dựng thống nhât; các cơ sở ñào tạo trong nước chưa 

ñáp ứng ñược yêu cầu ñào tạo về kỹ thuật, công nghệ mới trong ngành ñiện. 

Nhưng bên cạnh ñó thì các nguyên nhân chủ quan là cơ bản. Các nguyên nhân 

này bao gồm: lãnh ñạo và bộ máy quản lý nhận thức chưa ñầy ñủ về phát triển 

NNL; công tác hoạch ñịnh phát triển NNL chưa ñược thực hiện thường xuyên, 

chưa theo trình tự khoa học; quản lý và triển khai phát triển NNL còn hạn chế; 

bộ máy quản lý phát triển NNL chủ yếu là kiêm nhiệm và còn hạn chế về 

nghiệp vụ; các cơ sở ñào tạo của Tập ñoàn chưa ñáp ứng ñược yêu cầu ñào tạo 

và bồi dưỡng NNL chất lượng cao. 

4. Nghiên cứu chiến lược phát triển, lộ trình tái cơ cấu ngành ðiện, kế 

hoạch SXKD của EVN giai ñoạn tới năm 2015, có tính ñến 2025 và xu hướng 

công nghệ SXKD ñiện, Luận án dự báo mang tính khoa học về: quy mô, yêu 

cầu chất lượng và ñặc biệt ñã xác ñịnh cơ cấu hợp lý NNL của EVN cần phát 

triển ñến năm 2015 như sau: 

- Cơ cấu theo lĩnh vực SXKD ñiện Pð/TTð/PP&KD: 1/0,35/3,76;  

- Cơ cấu theo công nghệ sản xuất ñiện Tð/NðK/NðT: 1/0,49/2,65;  

- Cơ cấu theo trình ñộ ñào tạo ðH/THCN/CNKT là 1/0,23/2,03.  

5. Căn cứ quan ñiểm, phương hướng phát triển NNL trong giai ñoạn 

CNH, HðH ñất nước và kết quả phân tích thực trạng phát triển NNL thời gian 

qua, Luận án ñã ñề ra mục tiêu và phương hướng phát triển NNL của EVN tới 

năm 2015. Phương hướng chỉ rõ: phát triển NNL ñến 2015 cần ñạt cơ cấu hợp 

lý như ñã xác ñịnh, trong ñó ưu tiên tăng nhanh số lượng CNKT; hạn chế ñào 
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tạo mới về số lượng mà tập trung bồi dưỡng thường xuyên ñể nâng cao năng 

lực NNL hiện có. Luận án nhấn mạnh cần quan tâm nâng cao năng thực hiện 

có theo vị trí công tác, cải thiện kỹ năng (gồm cả kỹ năng mềm, sử dụng tiếng 

Anh, CNTT), thái ñộ và tác phong lao ñộng, trong ñó ưu tiên số nhân lực trực 

tiếp SXKD ñiện. 

6. Từ kết quả nghiên cứu và phân tích nêu trên, Luận án ñề xuất 5 

nhóm giải pháp phát triển NNL tới năm 2015 và hoàn thiện công tác này của 

EVN với các nội dung, ñiều kiện thực hiện cụ thể: 

i.) Nhóm giải pháp hoàn thiện công tác hoạch ñịnh phát triển NNL 

nhằm ñảm bảo trình tự và phương pháp thực hiện, chú trọng yêu cầu về năng 

lực trong phân tích nhu cầu ñào tạo tại ñơn vị; 

ii.) Nhóm giải pháp nâng cao năng lực quản lý và thực hiện phát triển 

NNL bao gồm ñổi mới phương pháp quản lý và thực hiện, hoàn thiện cơ chế 

và các chính sách về quản lý, kiện toàn và nâng cao năng lực ñội ngũ cán bộ 

quản lý thực hiện phát triển NNL; 

iii.) Tổ chức lại và nâng cao năng lực các cơ sở ñào tạo nhằm giảm ñầu 

mối quản lý ñể tập trung ñầu tư cơ sở vật chất, gắn ñào tạo với phát triển 

SXKD của Tập ñoàn, ñổi mới phương pháp và nội dung thực hiện ñào tạo bồi 

dưỡng, xây dựng các cơ chế chính sách, nâng cao thu nhập và nâng cao chất 

lượng giáo viên; 

iv.) Hợp tác trong nước và quốc tế, bao gồm: tăng cường liên kết giữa 

các ñơn vị SXKD và các cơ sở ñào tạo trong nước ñể phát huy mọi nguồn lực 

cho phát triển NNL, ñồng thời ñẩy mạnh hợp tác quốc tế ñể nâng cao năng 

lực làm việc của NNL và năng lực của các cơ sở ñào tạo trong Tập ñoàn;                   

vi.) ðảm bảo sự ñồng bộ trong các chính sách về NNL, trong ñó tập 

trung vào các nội dung như: ñổi mới công tác lập kế hoạch NNL; hoàn thiện 

và công khai chính sách thu hút, tuyển dụng; ñổi mới công tác cán bộ; ñổi 
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mới chính sách, cơ chế trả lương và phân phối thu nhập; xây dựng môi trường 

làm việc tích cực, khích lệ sáng tạo ở mỗi ñơn vị. 

Dù ñã có những ñóng góp nhất ñịnh trong nghiên cứu lĩnh vực phát 

triển NNL nói chung và phát triển NNL của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam nói 

riêng, Luận án còn những hạn chế nhất ñịnh do thời gian nghiên cứu có hạn. 

Thứ nhất, khảo sát và nghiên cứu về phát triển NNL cho tất cả các ñơn vị 

trong toàn Tập ñoàn là chưa thể thực hiện ñược vì Luận án mới chỉ giới hạn 

trong lĩnh vực quan trọng nhất ñược quan tâm là SXKD ñiện năng. Thứ hai, 

việc nghiên cứu phát triển NNL trong một tập ñoàn kinh tế còn khá mới mẻ ở 

ñiều kiện Việt Nam, ñiều kiện thử nghiệm chưa có, do vậy vẫn cần những 

khảo nghiệm từ thực tiễn hoạt ñộng ñể bổ sung, hoàn thiện mô hình phát triển 

NNL ở một Tập ñoàn kinh tế theo mô hình liên kết dọc và có quy mô lớn như 

Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam. 
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Phụ lục 1: Danh mục vị trí chức danh vận hành hệ thống ñiện (HTð) và các yêu cầu cơ bản về CMKT và năng lực   

TT Tên chức danh Trách nhiệm, quyền hạn Yêu cầu về năng lực và các phẩm chất cần thiết khác  

Bằng cấp 
và 

CMKT 

I. NHÀ MÁY NHIỆT ðIỆN   

1.1 Nhiệt ñiện ñốt than (chu trình hơi nước, tổ máy ñiển hình công suất 300 MW)  

1. 
Trưởng ca vận 
hành 

- Là người lãnh ñạo cao nhất trong ca, chỉ huy toàn ca 
thực hiện quy trình, quy phạm ñảm bảo sản xuất an 
toàn, hiệu quả - kinh tế. 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện, toàn bộ thiết bị công 
nghệ của nhà máy. 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Kỹ sư 
Nhiệt 

hoặc Hệ 
thống ñiện 

2. Trưởng kíp ñiện 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện, toàn bộ thiết bị công 
nghệ về ñiện của nhà máy. 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Kỹ sư 
ñiện 

3. Trực chính ñiện 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng kíp ñiện và 
Trưởng ca vận hành. 
- Quản lý vận hành các thiết bị ñiện trong nhà máy. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược quy trình quản lý kỹ thuật các nhà máy ñiện 
và lưới ñiện, quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC, quy 
trình nhiệm vụ trực chính ñiện và các quy trình liên quan, 
sơ ñồ hệ thống nối ñiện chính trong gian máy, hệ thống 
ñiện tự dùng, cấu tạo và nguyên lý làm việc của máy phát 
ñiện, MBA, máy cắt, các thiết bị bảo vệ cho ñộng cơ ñiện. 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Kỹ sư 
ñiện 
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4. 
Trực phân phối 
6kV 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trực chính ñiện. 
- Quản lý vận hành các thiết bị ñiện cấp 6kV trong 
nhà máy. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình quản lý kỹ thuật các nhà máy ñiện 
và lưới ñiện, quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ trực phân phối 6kV và các quy trình chức 
danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống phân phối 6kV, các thiết bị bảo 
vệ cho ñộng cơ ñiện trong nhà máy; Mạch tự ñộng ñiều 
khiển thiết bị phụ, … 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

5. 
Vận hành trạm 
220kV 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng kíp ñiện và 
Trưởng ca vận hành. 
- Quản lý vận hành các thiết bị ñiện trong trạm 
220kV. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược quy trình quản lý kỹ thuật các nhà máy ñiện 
và lưới ñiện, quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành trạm 220kV và các quy trình chức 
danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ nối ñiện trạm 220kV, hệ thống ñiện tự 
dùng, các bảo vệ của máy biến áp; Cấu tạo, nguyên lý làm 
việc của các máy biến áp và máy cắt ñiện; Các thiết bị bảo 
vệ cho ñộng cơ ñiện trong trạm 220kV; Mạch tự ñộng ñiều 
khiển thiết bị phụ, … 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

6. 
Vận hành ñiều chế 
Hydro 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng kíp ñiện và 
Trưởng ca vận hành. 
- Quản lý vận hành các thiết bị ñiện ñể ñiều chế hydro 
trong nhà máy. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành ñiều chế hydro và các quy trình 
chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống nối ñiện trạm ñiều chế hydro, 
các thiết bị bảo vệ cho ñộng cơ ñiện; Mạch tự ñộng ñiều 
khiển thiết bị phụ, … 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

7. Lò trưởng 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- VH Lò hơi và các thiết bị trên màn hình ñiều khiển 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện; thiết bị công nghệ lò 
hơi; Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo máy 
tính; ñọc hiểu ñược sách nghiệp vụ tiếng Anh. 

Kỹ sư 
nhiệt 
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8. 

Máy trưởng 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Vận hành Tuabin và vác thiết bị phụ trên màn hình 
diều khiển 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện; toàn bộ thiết bị công 
nghệ về phần máy của nhà máy. 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Kỹ sư 
nhiệt 

9. Lò phó 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Lò trưởng và Trưởng 
ca 
- Vận hành tại chỗ các thiết bị phụ Lò hơi 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện và toàn bộ thiết bị công 
nghệ về phần lò của nhà máy. 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

10. Phó lái máy 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Máy trưởng và Trưởng 
ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện và thiết bị công nghệ về 
phần máy của nhà máy. 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

11. Thải xỉ ñáy lò 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Lò trưởng và Lò phó 
- Quản lý vận hành tại chỗ các thiết bị thải xỉ ñuôi lò; 
Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng; Phát hiện những bất hợp lý trong 
quá trình vận hành thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, 
khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ thải xỉ ñáy lò và các quy trình chức danh có 
liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống các thiết bị thải xỉ ñuôi lò 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

12. 
Vận hành chính 
FGD 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Lò trưởng và Lò phó 
- Quản lý vận hành các thiết bị xử lý khói thải lò hơi 
trên màn hình ñiều khiển. Tham gia ñóng góp ý kiến 
cải tiến kỹ thuật, công tác ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành chính FGD và các quy trình chức 
danh có liên quan; Nắm ñược sơ ñồ hệ thống các thiết bị 
xử lý khói thải lò hơi. 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

5
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13. 
Vận hành phụ 
FGD 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Lò trưởng và Lò phó 
- Quản lý vận hành tại chỗ các thiết bị xử lý khói thải 
lò hơi; Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, 
công tác ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành phụ FGD và các quy trình chức 
danh có liên quan; Nắm ñược sơ ñồ hệ thống các thiết bị 
xử lý khói thải lò hơi 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

14. 
Vận hành bơm 
tuần hoàn 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Máy trưởng/Máy phó 
- Quản lý vận hành tại chỗ các thiết bị trạm bơm nước 
tuần hoàn. Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ 
thuật, công tác ñào tạo bồi dưỡng; Phát hiện những 
bất hợp lý trong quá trình vận hành thiết bị và ñề xuất 
biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành bơm tuần hoàn và các quy trình 
chức danh có liên quan; Nắm ñược sơ ñồ hệ thống các thiết 
bị trạm bơm nước tuần hoàn 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

15. 
Vận hành kênh 
ñập tuần hoàn 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Máy trưởng /Máy phó 
- Quản lý vận hành tại chỗ các thiết bị kênh ñập tuần 
hoàn. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành kênh ñập tuần hoàn và các quy 
trình chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống các thiết bị kênh ñập tuần hoàn 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

16. 
Vận hành trạm 
thải xỉ 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Lò trưởng; 
- Quản lý vận hành các thiết bị trạm thải xỉ trên màn 
hình ñiều khiển; Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến 
kỹ thuật, công tác ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành trạm thải xỉ và các quy trình chức 
danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống các thiết bị trạm thải xỉ 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

17. 
Vận hành trạm 
nước ngược 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Máy trưởng/Máy phó 
- Quản lý vận hành tại chỗ các thiết bị trạm nước 
ngược; Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, 
công tác ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành trạm nước ngược và các quy trình 
chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống vận haànhtrạm nước ngược 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

18. 
Vận hành trạm 
nước ngọt 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Máy trưởng /Máy phó 
- Quản lý vận hành các thiết bị trạm nước ngọt. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành trạm nước ngọt và các quy trình 
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- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

chức danh có liên quan; Nắm ñược sơ ñồ hệ thống vận 
hành các thiết bị trạm nước ngọt 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

19. 
Vận hành nhà dầu 
FO 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Máy trưởng/ Máy phó 
- Quản lý vận hành các thiết bị bơm dầu FO ñể ñốt lò. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành nhà Dầu FO và các quy trình chức 
danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống các thiết bị bơm dầu FO 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

20. 
Vận hành bơm dầu 
ở cảng 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Máy trưởng /Máy phó 
- Quản lý vận hành thiết bị bơm dầu ở cảng. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành bơm dầu ở cảng và các quy trình 
chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống thiết bị bơm dầu ở cảng 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

21. Khử bụi tĩnh ñiện 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Lò trưởng và Lò phó 
- Quản lý vận hành các tại chỗ các thiết bị lọc bụi tĩnh 
ñiện. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ khử bụi tĩnh ñiện và các quy trình chức 
danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống các thiết bị lọc bụi tĩnh ñiện 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

22. Trưởng kíp hoá 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Chịu trách nhiệm vận hành toàn bộ hệ thống xử lý 
nước và hóa nghiệm 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện; Nắm ñược toàn bộ thiết 
bị công nghệ phần hệ thống xử lý nước và hoá nghiệm của 
nhà máy. 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Kỹ sư hoá 

23. Xử lý nước 
- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng kíp hoá 
- Quản lý vận hành tại chỗ các thiết bị cung cấp nước. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ xử lý nước và các quy trình chức danh có 
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- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống thiết bị cung cấp nước 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
CNKT 
hoá 

24. Xử lý nước thải 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng kíp hoá 
- Quản lý vận hành tại chỗ các thiết bị xử lý nước 
thải; Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công 
tác ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ xử lý nước thải và các quy trình chức danh 
có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống thiết bị xử lý nước thải 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
CNKT 
hoá 

25. 
Thí nghiệm hoá 
theo ca 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng kíp hoá 
- Trực tiếp làm công tác lấy mẫu và thí nghiệm theo 
ca vận hành. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ thí nghiệm hoá theo ca và các quy trình 
chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ lấy mẫu và thí nghiệm hoá theo ca vận 
hành 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
cao ñẳng 

hoá 

26. 
Trưởng kíp nhiên 
liệu 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện; toàn bộ thiết bị công 
nghệ phần nhiên liệu của nhà máy. 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Kỹ sư 
nhiệt 

27. 
Trực chính nhiên 
liệu 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng kíp nhiên liệu 
và Trưởng ca vận hành. 
- ðiều hành kíp vận hành nhiên liệu; Tham gia ñóng 
góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác ñào tạo bồi 
dưỡng; Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình 
vận hành thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc 
phục. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ trực chính nhiên liệu và các quy trình chức 
danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống thết bị trong vận hành nhiên 
liệu 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
cơ nhiệt 

28. 
Vận hành hệ thống 
nhiên liệu 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trực chính nhiên liệu 
- Vận hành phân xưởng trên màn hình ñiều khiển. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành hệ thống nhiên liệu và các quy 
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- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

trình chức danh có liên quan; Nắm ñược sơ ñồ hệ thống 
thiết bị của phân xưởng nhiên liệu 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
CNKT cơ 
nhiệt 

29. 
Vận hành máy 
ñánh, phá ñống 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trực chính nhiên liệu 
- Quản lý vận hành các máy ñánh, phá ñống trong nhà 
máy; Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, 
công tác ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành máy ñánh, phá ñống và các quy 
trình chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược nguyên lý, cấu tạo, vận hành và bảo dưỡng 
các máy ñánh, phá ñống 
- Yêu cầu có sức khoẻ loại A. 

Vận hành 
cầu trục 

30. 
Vận hành xe gạt, 
xe xúc 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trực chính nhiên liệu 
- Quản lý vận hành các xe gạt, xe xúc trong nhà máy; 
Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, ñào tạo 
bồi dưỡng; Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình 
vận hành thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc 
phục 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành xe gạt, xe xúc và các quy trình 
chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược nguyên lý, cấu tạo, vận haànhvà bảo dưỡng xe 
gạt, xe xúc 
- Yêu cầu có sức khoẻ loại A. 

CN Lái xe 

31. Trưởng kíp C&I 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện; toàn bộ thiết bị công 
nghệ phần tự ñộng, ñiều khiển và ño lường của nhà máy. 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Kỹ sư Tự 
ñộng hoá  

32. 
Vận hành chính 
C&I 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng kíp C&I và 
Trưởng ca vận hành. 
- Quản lý vận hành các thiết bị C&I trong nhà máy; 
Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng; Phát hiện những bất hợp lý trong 
quá trình vận hành thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, 
khắc phục. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành Chính C&I và các quy trình chức 
danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống C&I trong nhà máy 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
cao ñẳng 
ñiện 

33. Vận hành phụ C&I 
- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Vận hành chính C&I. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ vận hành phụ C&I và các quy trình chức 
danh có liên quan. 

 

Tối thiểu 
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- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục 
 

- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống nối ñiện chính trong gian máy, 
hệ thống C&I trong nhà máy 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

CNKT 
ñiện 

1.2 Nhiệt ñiện tuabin khí (chu trình hỗn hợp, tổ máy ñiển hình công suất 300 MW)  

1. 
Trưởng ca vận 
hành 

- Là người lãnh ñạo cao nhất trong ca, chỉ huy toàn ca 
thực hiện quy trình, quy phạm ñảm bảo sản xuất an 
toàn, hiệu quả - kinh tế. 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện; toàn bộ thiết bị công 
nghệ của nhà máy. Có tối thiểu 3 năm kinh ngiệm vận 
hành hoặc phải ñược ñào tạo chuyên về vận hành nhà máy 
ñiện 2 năm 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Kỹ sư 
ñiện, Kỹ 
sư Cơ- 
Nhiệt 

2. 
Trưởng kíp (Phó 
ca) 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện và toàn bộ thiết bị công 
nghệ của nhà máy; 
- Ít nhất 3 năm kinh ngiệm vận hành hoặc phải ñược ñào 
tạo chuyên về vận hành nhà máy ñiện 2 năm 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Kỹ sư nhà 
máy ñiện, 
Kỹ sư Hệ 
thống ñiện 

3. 
Trực 
DCS/C&I/SCADA 
phòng ðK TT 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược quy trình quản lý kỹ thuật NMð và lưới ñiện, 
quy trình an toàn ñiện, PCCC, quy trình nhiệm vụ trực 
DCS/C&I/SCADA;  
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống nối ñiện chính trong gian máy, 
hệ thống ñiện tự dùng, các bảo vệ của máy phát ñiện và 
máy biến áp; Các thiết bị bảo vệ cho ñộng cơ ñiện trong 
nhà máy; Mạch tự ñộng ñiều khiển thiết bị phụ, … 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B; 
- Ngoại ngữ và vi tính tối thiểu trình ñộ A. 

Kỹ sư 
ðiện/ 

HTð/ðiều 
khiển tự 
ñộng/cơ 
ñiện tử 
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4. 
Trực trạm phân 
phối (sân phân 
phối) 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC, quy 
trình nhiệm vụ trực trạm phân phối và các quy trình chức 
danh có liên quan; Nắm ñược sơ ñồ hệ thống nối ñiện trạm 
phân phối, hệ thống ñiện tự dùng, các thiết bị bảo vệ cho 
ñộng cơ ñiện, mạch tự ñộng ñiều khiển thiết bị phụ, … 
- Có 1 năm kinh nghiệm vận hành hoặc ñược ñào tạo 
chuyên về vận hành trạm phân phối ñiện. 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

5. 
Trực ñiện tự dùng, 
bảng, tủ ñiện phân 
phối 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ trực tự dùng, bảng, tủ ñiện phân phối và các 
quy trình chức danh có liên quan; Nắm ñược sơ ñồ hệ 
thống nối ñiện tự dùng, bảng, tủ ñiện phân phối, … 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

6. 
Trực gian máy 
Tua bin khí 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ trực gian máy tua bin khí và các quy trình 
chức danh có liên quan, sơ ñồ và công nghệ các thiết bị 
trong gan máy tua bin khí 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

7. 
Trực gian máy tua 
bin hơi & thiết bị 
phụ 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ trực gian máy tua bin hơi & thiết bị phụ và 
các quy trình chức danh có liên quan; Nắm ñược sơ ñồ hệ 
thống gian máy tua bin hơi & thiết bị phụ 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

8. 

Trực Lò hơi 1 và 
thiết bị phụ trợ 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ trực lò hơi 1 và thiết bị phụ trợ và các quy 
trình chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống Lò hơi 1 và thiết bị phụ trợ 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

5
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9. 
Trực Lò hơi 2 và 
thiết bị phụ trợ 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ trực Lò hơi 2 và thiết bị phụ trợ và các quy 
trình chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống Lò hơi 2 và thiết bị phụ trợ 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

10. 
Trực hệ thống xử 
lý nước, tháp nước 
làm mát 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ trực hệ thống xử lý nước, tháp nước làm 
mát và các quy trình chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống xử lý nước, tháp nước làm mát 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
công nhân 
Cơ-Nhiệt, 

Hóa 

11. 
Hệ thống nhiên 
liệu Khí, DO, 
PCCC 

- Chịu sự chỉ huy trực tiếp của Trưởng ca 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ hệ thống nhiên liệu Khí, DO, PCCC và các 
quy trình chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống nhiên liệu Khí, DO, PCCC 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có ngoại ngữ và vi 
tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
công nhân 
Kỹ thuật 
ñiện/TB 
dầu khí 

II. NHÀ MÁY THỦY ðIỆN  

1. 
Trưởng ca vận 
hành 

- Là người lãnh ñạo cao nhất trong ca, chỉ huy toàn ca 
thực hiện quy trình, quy phạm ñảm bảo sản xuất an 
toàn, hiệu quả - kinh tế. 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược chủ trương ñịnh hướng phát triển của Công ty. 
- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện, toàn bộ thiết bị công 
nghệ của nhà máy. 
- Có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo các loại 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Kỹ sư 
ñiện 

2. 
Trực chính ñiện 
trung tâm 

- Trực chính ñiện trung tâm chịu sự ñiều hành trực 
tiếp của Trưởng ca; Phụ Trưởng ca giải quyết công 
việc trong suốt ca trực. Cùng Trưởng ca giám sát tất 
cả các thiết bị công trình của nhà máy thông qua hệ 
thống tín hiệu và màn hình ñiều khiển tại phòng ñiều 

- Nắm ñược quy trình quản lý kỹ thuật các nhà máy ñiện 
và lưới ñiện, quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC, quy 
trình nhiệm vụ trực chính trung tâm và các quy trình có 
liên quan; Nắm ñược các phần tử trong sơ ñồ nối ñiện 
chính gồm: Máy phát ñiện, máy cắt ñầu cực, dao cách ly, 

Kỹ sư 
ñiện 
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khiển trung tâm. máy biến áp lực, hệ thống tự dùng, hệ thống khí nén, hệ 
thống ñiều khiển ño lường tại khu vực ñiều khiển trung 
tâm 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có trình ñộ ngoại ngữ 
và vi tính tối thiểu trình ñộ A. 

3. 

Trưởng kíp gian 
máy (ðối với các 
nhà máy công suất 
lớn) 

- Là người lãnh ñạo cao nhất tại gian máy, chịu sự 
ñiều hành trực tiếp của Trưởng ca và Trực chính ñiện 
trung tâm. 

- Nắm ñược quy trình quản lý kỹ thuật các nhà máy ñiện 
và lưới ñiện, quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC; Quy 
trình nhiệm vụ trưởng kíp gian máy và các quy trình chức 
danh có liên quan; Nắm ñược các phần tử trong sơ ñồ nối 
ñiện chính gồm: Máy phát ñiện, máy cắt ñầu cực, dao cách 
ly, máy biến áp lực, hệ thống tự dùng, hệ thống khí nén, hệ 
thống ñiều khiển ño lường tại khu vực gian máy, …. 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có trình ñộ ngoại ngữ 
và vi tính tối thiểu trình ñộ A. 

Trung cấp 
trở lên 

(ñiện hoặc 
thuỷ ñiện)  

4. Trực chính máy 

- Quản lý vận hành các thiết bị tua bin thuỷ lực. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược quy trình quản lý kỹ thuật các nhà máy ñiện 
và lưới ñiện, quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC, quy 
trình nhiệm vụ trực chính máy và các quy trình chức danh 
có liên quan; Nắm ñược quy trình về bình áp lực, quy trình 
vận hành và xử lý sự cố các thiết bị tua bin thuỷ lực, máy 
nén khí, máy bơm, cấu tạo và nguyên lý hoạt ñộng hệ 
thống dầu áp lực, hệ thống làm mát, hệ thống phanh, hệ 
thống nước kỹ thuật, hệ thống khí nén. 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có trình ñộ ngoại ngữ 
và vi tính tối thiểu trình ñộ A. 

Trung cấp 
trở lên 

(ñiện hoặc 
thuỷ ñiện) 

5. Trực phụ máy 

- Chịu sự chỉ ñạo trực tiếp của trực chính máy, phối 
hợp với trực chính máy quản lý vận hành các thiết bị 
tua bin thuỷ lực. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC, quy 
trình nhiệm vụ trực phụ máy, quy trình về bình áp lực; 
Nắm ñược quy trình vận hành và xử lý sự cố các thiết bị 
tua bin thuỷ lực, máy nén khí, máy bơm, nguyên lý hoạt 
ñộng hệ thống dầu áp lực, hệ thống làm mát, hệ thống 
phanh, hệ thống nước kỹ thuật, hệ thống khí nén. 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B. 

 

CNKT trở 
lên (ñiện 
hoặc thuỷ 
ñiện)  

6. Trực chính ñiện 
- Quản lý vận hành các thiết bị ñiện trong gian máy. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 

- Nắm ñược quy trình quản lý kỹ thuật các nhà máy ñiện 
và lưới ñiện, quy trình an toàn ñiện, PCCC, quy trình 

Trung cấp 
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ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

nhiệm vụ trực chính ñiện và các quy trình chức danh có 
liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ hệ thống nối ñiện chính trong gian máy, 
hệ thống ñiện tự dùng, các bảo vệ của máy phát ñiện và 
máy biến áp; Cấu tạo, nguyên lý làm việc của các máy phát 
ñiện, máy biến áp và máy cắt ñiện; Các thiết bị bảo vệ cho 
ñộng cơ ñiện trong nhà máy; Mạch tự ñộng ñiều khiển 
thiết bị phụ, … 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B, có trình ñộ ngoại ngữ 
và vi tính tối thiểu trình ñộ A. 

ñiện trở 
lên 

7. Trực phụ ñiện 

- Quản lý các thiết bị ñiện trong gian máy, phụ trực 
chính và chịu sự quản lý trực tiếp của trực chính. 
- Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác 
ñào tạo bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược quy trình an toàn ñiện, PCCC, quy trình nhiệm 
vụ trực phụ ñiện và các quy trình chức danh có liên quan. 
- Nắm ñược sơ ñồ nối ñiện trong gian máy, sơ ñồ ñiện tự 
dùng; Các bảo vệ của máy phát ñiện và máy biến áp; Cấu 
tạo, nguyên lý làm việc của các máy phát ñiện, máy biến 
áp và máy cắt ñiện; Các thiết bị bảo vệ cho ñộng cơ ñiện 
trong nhà máy; Mạch tự ñộng ñiều khiển thiết bị phụ, …. 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B. 

CNKT 
ñiện trở 
lên 

 
 
 
 
8. 

Trực cửa nhận 
nước và ñập tràn 

- Chịu sự chỉ ñạo trực tiếp của Trưởng ca; trực cửa 
nhận nước, ñập tràn và ñường hầm dẫn nước; Tham 
gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ thuật, công tác ñào tạo 
bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Phải có sức khoẻ loại A, có ý thức và có tinh thần trách 
nhiệm cao. 
- Phải hiểu biết về các quy trình, quy phạm trong vận hành 
và bảo dưỡng hệ thống cửa nhận nước và ñập. 
- Phải qua các khoá ñào tạo về chuyên ngành phù hợp. 

CNKT 
ñiện hoặc 
Thuỷ ñiện 
trở lên 

III. TRẠM BIẾN ÁP 220-500 kV  

1. Trực chính 

- Là người lãnh ñạo cao nhất trong ca, chỉ huy toàn ca 
thực hiện quy trình, quy phạm ñảm bảo sản xuất an 
toàn hiệu quả. 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện, quy trình ñiều ñộ HTð. 
- Nắm vững luật PCCC, các trang bị PCCC và hướng dẫn 
sử dụng, toàn bộ thiết bị công nghệ của trạm và quy trình 
vận hành và xử lý sự cố các thiết bị trang trạm. 
- ðược ñào tạo về kỹ thuật siêu cao áp, có ñủ trình ñộ và 
khả năng vận hành thiết bị trạm ñảm bảo an toàn về người 

Kỹ sư 
ñiện 

5
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và thiết bị. 
- Yêu cầu có sức khoẻ tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo 
các loại máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách 
nghiệp vụ ñược giao. 

2. Trực phụ 

- Dưới sự chỉ ñạo trực tiếp của trực chính, phối hợp 
với trực chính quản lý vận hành các thiết bị ñiện 
trong trạm. Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ 
thuật, công tác ñào tạo và bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện, quy trình ñiều ñộ HTð. 
- Nắm vững luật PCCC, các trang bị PCCC và hướng dẫn 
sử dụng. 
- Nắm ñược toàn bộ thiết bị công nghệ của trạm và quy 
trình vận hành và xử lý sự cố các thiết bị trong trạm. 
- Yêu cầu có sức khoẻ tối thiểu loại B. 

Trung cấp 
ñiện trở 
lên 

IV. ðƯỜNG DÂY 220-500 kV  

1. 
ðội trưởng ñội 
quản lý ñường dây 

- Là người lãnh ñạo cao nhất trong ñội. Có trách 
nhiệm lập kế hoạch lịch trực, tuần tra và bảo vệ tuyến 
ñường dây. 
- Trực tiếp lập kế hoạch bảo dưỡng, sửa chữa và thay 
thế các thiết bị trên ñường dây truyền tải ñiện. 
- Trực tiếp chỉ ñạo khắc phục các sự cố khi xảy ra. 
- Tổ chức bồi huấn, huấn luyện nhân viên và sát hạch 
tay nghề ñịnh kỳ hàng năm. 

- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện. 

- Nắm ñược toàn bộ thiết bị công nghệ trên tuyến ñường 
dây và quy trình vận hành và xử lý sự cố trên tuyến ñường 
dây truyền tải. 

- Yêu cầu có sức khoẻ loại A, sử dụng thành thạo các trang 
thiết bị bảo hộ khi làm việc trên ñường dây trên cao, sử 
dụng thành thạo máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu 
ñược sách nghiệp vụ ñược giao. 

Cao ñẳng 
ñiện trở 
lên 

2. 
Nhân viên quản lý 
ñường dây 

- Dưới sự chỉ ñạo trực tiếp của ñội trưởng, là người 
trực tiếp quản lý, tuần tra và bảo vệ tuyến ñường dây 
ñược phân công. 
- Trực tiếp tham gia bảo dưỡng, sửa chữa và khắc 
phục các sự cố khi xảy ra. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện phần ñường dây. 

- Nắm ñược toàn bộ thiết bị công nghệ trên tuyến ñường 
dây và quy trình vận hành và xử lý sự cố trên tuyến ñường 
dây truyền tải. 

- Yêu cầu có sức khoẻ loại A, sử dụng thành thạo các trang 
thiết bị bảo hộ khi làm việc trên ñường dây trên cao, ngoại 
ngữ và vi tính tối thiểu trình ñộ A. 

CNKT 

ñiện trở 

lên 
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V. TRẠM BIẾN ÁP 110kV  

1. Trực chính 

- Là người lãnh ñạo cao nhất trong ca, chỉ huy toàn ca 
thực hiện quy trình, quy phạm ñảm bảo sản xuất an 
toàn hiệu quả. 
- Có quyền ñề nghị hoặc ñình chỉ trong phạm vi 
quyền hạn ñược giao các hoạt ñộng kỹ thuật trái với 
quy trình, quy phạm. 

- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện, an toàn PCCC. 
- Nắm ñược toàn bộ thiết bị công nghệ của trạm và quy 
trình vận hành và xử lý sự cố các thiết bị trong trạm. 
- Yêu cầu có sức khoẻ tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo 
máy tính. Biết một ngoại ngữ, ñọc hiểu ñược sách nghiệp 
vụ ñược giao. 

Cao ñẳng 
ñiện trở 
lên 

2. Trực phụ 

- Dưới sự chỉ ñạo trực tiếp của trực chính, phối hợp 
với trực chính quản lý vận hành các thiết bị ñiện 
trong trạm. Tham gia ñóng góp ý kiến cải tiến kỹ 
thuật, công tác ñào tạo và bồi dưỡng. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược quy trình quản lý kỹ thuật và vận hành lưới 
ñiện, quy trình an toàn ñiện, an toàn PCCC. 
- Nắm ñược quy trình vận hành và xử lý sự cố các thiết bị 
trong trạm; Nắm ñược cấu tạo và nguyên lý hoạt ñộng các 
thiết bị trong trạm (phần nhất thứ và nhị thứ) 
- Yêu cầu có sức khoẻ ít nhất loại B. 

Tối thiểu 
trung cấp 

ñiện 

VI. ðƯỜNG DÂY 110kV  

1. 
ðội trưởng ñội 
quản lý ñường dây 
110kV 

- Là người lãnh ñạo cao nhất trong ñội. Có trách 
nhiệm lập kế hoạch, lịch trực, tuần tra và bảo vệ 
tuyến ñường dây. 
- Trực tiếp lập kế hoạch bảo dưỡng, sửa chữa và thay 
thế các thiết bị trên ñường dây tải ñiện. 
- Trực tiếp chỉ ñạo khắc phục các sự cố khi xảy ra. 
- Tổ chức bồi huấn, huấn luyện nhân viên và sát hạch 
tay nghề ñịnh kỳ hàng năm. 

- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện. 
- Nắm ñược toàn bộ thiết bị công nghệ trên tuyến ñường 
dây, quy trình vận hành và xử lý sự cố trên tuyến ñường 
dây tải ñiện. 
- Yêu cầu có sức khoẻ loại A, sử dụng thành thạo các trang 
thiết bị bảo hộ khi làm việc trên ñường dây trên cao, ngoại 
ngữ và vi tính tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
trung cấp 
ñiện  

2. 
Nhân viên quản lý 
ñường dây 110kV 

- Dưới sự chỉ ñạo trực tiếp của ñội trưởng, là người 
trực tiếp quản lý, tuần tra và bảo vệ tuyến ñường dây 
ñược phân công. 
- Trực tiếp tham gia bảo dưỡng, sửa chữa và khắc 
phục các sự cố khi xảy ra. 
- Phát hiện những bất hợp lý trong quá trình vận hành 
thiết bị và ñề xuất biện pháp xử lý, khắc phục. 

- Nắm ñược toàn bộ quy trình nhiệm vụ, quy phạm quản 
lý, quy trình kỹ thuật an toàn ñiện phần ñường dây. 
- Nắm ñược thiết bị công nghệ trên tuyến ñường dây, quy 
trình vận hành, xử lý sự cố trên tuyến ñường dây tải ñiện. 
- Yêu cầu sức khoẻ loại A, sử dụng thành thạo các trang 
thiết bị bảo hộ khi làm việc trên cao; ngoại ngữ và vi tính 
tối thiểu trình ñộ A. 

Tối thiểu 
công nhân 
kỹ thuật 
ñiện 
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VII. VẬN HÀNH LƯỚI TRUNG VÀ HẠ ÁP, QUẢN LÝ KINH DOANH   

7.1 ðối với các ñơn vị ñiện lực ở các thành phố lớn  

1. 

Nhân viên quản lý 
công tơ kiêm quản 
lý vận hành lưới 
ñiện (Trung và hạ 
áp) 

- Trực tiếp quản lý ñường dây trung hạ áp, trạm biến 
áp phân phối ñược giao. 
- Trực tiếp lắp ñặt, quản lý hệ thống ño ñếm ñiện 
năng, ghi chỉ số công tơ và thu tiền ñiện các khách 
hàng ñược giao quản lý. 
- Trực tiếp tham gia bảo dưỡng, sửa chữa và khắc 
phục các sự cố khi xảy ra. 

- Phải có hiểu biết về kỹ thuật ñiện cơ bản, nắm ñược quy 
trình kỹ thuật an toàn ñiện, PCCC; Nghị ñịnh của Chính 
phủ về bảo vệ hành lang lưới ñiện cao áp; Hiểu biết về ño 
lường ñiện; Nắm ñược quy trình kinh doanh ñiện năng, 
thiết bị công nghệ trên tuyến ñường dây trung hạ áp và xử 
lý sự cố hiểu biết về Luật ðiện lực. 
- Yêu cầu có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo 
các trang thiết bị bảo hộ khi làm việc trên cao. 

Tối thiểu 
công nhân 
kỹ thuật 
ñiện 

7.2 ðối với các ñơn vị ñiện lực ở khu vực nông thôn  

1. 
Nhân viên kinh 
doanh 

- Trực tiếp lắp ñặt, quản lý hệ thống ño ñếm ñiện 
năng, ghi chỉ số công tơ, ñiều hành và phúc tra ghi 
chỉ số, cắt ñiện ñòi nợ, kiểm tra áp giá bán ñiện, kiểm 
tra sử dụng ñiện, thu tiền ñiện, giải quyết ký hợp 
ñồng và cấp mới, … 

- Phải có hiểu biết về kỹ thuật ñiện cơ bản, nắm ñược quy 
trình kỹ thuật an toàn ñiện, phòng cháy chữa cháy. 
- Hiểu biết về ño lường ñiện. 
- Nắm ñược quy trình kinh doanh ñiện năng, hiểu biết về 
Luật ðiện lực. 
- Yêu cầu có sức khỏe tối thiểu loại B. 

Tối thiểu: 
công nhân 
kỹ thuật 
ñiện 

2. 
Nhân viên quản lý 
vận hành lưới ñiện 
(Trung và hạ áp) 

- Trực tiếp quản lý vận hành ñường dây trung - hạ áp 
và trạm biến áp phân phối ñược giao. 
- Trực tiếp tham gia bảo dưỡng, sửa chữa và khắc 
phục các sự cố khi xảy ra. 
- Giám sát các công trình ñiện có ñiện áp nhỏ hơn 
35kV. 
- Thi công các công trình sửa chữa lưới ñiện và trạm 
biến áp có ñiện áp nhỏ hơn 35kV. 

- Phải có hiểu biết về kỹ thuật ñiện cơ bản, nắm ñược quy 
trình kỹ thuật an toàn ñiện, phòng cháy chữa cháy; Nghị 
ñịnh của Chính phủ về bảo vệ hành lang lưới ñiện cao áp. 
- Nắm ñược toàn bộ thiết bị công nghệ trên tuyến ñường 
dây trung hạ áp và xử lý sự cố; 
- Yêu cầu có sức khỏe tối thiểu loại B, sử dụng thành thạo 
các trang thiết bị bảo hộ khi làm việc trên cao. 

Tối thiểu: 
công nhân 
kỹ thuật 
ñiện 



238 

 

 

 

Phụ lục 2:  Sơ ñồ tổ chứ c của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam (năm 2010) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ðơn vị trực thuộc Công ty con ðơn vị sự nghiệp Công ty liên kết 

HỘI ðỒNG THÀNH 
VIÊN 

TỔNG GIÁM ðỐC 

PHÓ TGð 
SẢN XUẤT 

PHÓ TGð 
KINH 

DOANH 

PHÓ TGð 
ðTXD LƯỚI 

 

PHÓ TGð ðTXD 
NGUỒN 

(MIỀN BẮC) 

PHÓ TGð ðTXD 
NGUỒN 

(MIỀN NAM) 

PHÓ TGð  
KT - TC, 
VT&CNTT 

Ban Tổng hợp 

Ban Kinh doanh 

Văn phòng 

Ban Thị trường 
ñiện 

Ban Kỹ thuật - 
 Sản xuất 

Ban Khoa học 
công nghệ và Môi 
trường 

Ban Quản lý ñầu tư 

Ban Quản lý 
ñấu thầu 

Ban Quản lý  
xây dựng 

 

Ban Tài chính 
Kế toán 

Ban Quan hệ 
 Quốc tế 

 

Ban Viễn thông và 
Công nghệ thông 

tin 

Ban Thanh tra  
Bảo vệ 

 

Ban Quan hệ cộng 
ñồng 

Ban Tổ chức và 
Nhân sự 

Ban Kế hoạch 

Ban Pháp chế 

Trung tâm ðiều ñộ Hệ thống 
ñiện Quốc gia 

1. Công ty Tð ða Nhim - Hàm 
Thuận - ða Mi 
2. Công ty TNHH MTV Nð 
Uông Bí 
3. Cty TNHH MTV Nð Thủ ðức 
4. Cty TNHH MTV Nð Cần Thơ 
5. Cty TNHH MTV Nð Phú Mỹ 
6. Công ty CP Nð Bà Rịa 
7. Công ty CP Nð Ninh Bình 
8. Công ty CP Nð Phả Lại 
9. Công ty CP Nð Hải Phòng 
10. Công ty CP Nð Quảng 
Ninh 
11. Công ty CP Tð Thác Mơ 
12. Công ty CP Tð Bản Vẽ 
13. Công ty CP Tð A Vương 
14. Công ty CP Tð Thu Bồn 
15. Công ty CP Tð Sông Ba 
Hạ 
16. Công ty CP Tð An Khê-Ka 
Nak 
17. Công ty CP Tð Sê San 4 
18. Công ty CP Tð Srêpôk 
19. Công ty CP Tð ðồng Nai 

1. Tổng công ty ðiện lực 
miền Bắc 

2. Tổng công ty ðiện lực 
miền Trung 

3. Tổng công ty ðiện lực 
miền Nam 

4. Tổng công ty ðiện lực 
TP. Hà Nội 

5. Tổng công ty ðiện lực 
TP. Hồ Chí Minh 

1. Ban QLDA NMTð Sơn La 
2. Ban QLDA Thủy ñiện Trung Sơn 
3. Ban QLDA Thủy ñiện Sông Bung 2 
4. Ban QLDA Thủy ñiện Sông Bung 4 
5. Ban QLDA Thủy ñiện 1 
6. Ban QLDA Thủy ñiện 2 
7. Ban QLDA Thủy ñiện 3 
8. Ban QLDA Thủy ñiện 4 
9. Ban QLDA Thủy ñiện 5 
10. Ban QLDA Thủy ñiện 6 
11. Ban QLDA Thủy ñiện 7 
12. Ban QLDA Nhiệt ñiện 1 
13. Ban QLDA Nhiệt ñiện 2 
14. Ban QLDA Nhiệt ñiện 3 
15. Ban QLDA Nhiệt ñiện Vĩnh Tân 
16. Ban QLDA Xây dựng dân dụng 
17. Ban CBðT dự án ðHN và NLTT 

Công ty CP Chế tạo 
Thiết bị ñiện ðông Anh 

1. Trường ðại học ðiện 
lực 
 2. Trường Cð ðiện lực   
     TP. Hồ Chí Minh 
3. Trường Cð ðiện lực miền 

Trung 
4. Trường Cð Nghề ñiện 

Tổng công ty Truyền tải ñiện 
Quốc gia 

1. Công ty CP Tư vấn Xây dựng ñiện 1 
2. Công ty CP Tư vấn Xây dựng ñiện 2 
3. Công ty CP Tư vấn Xây dựng ñiện 3 
4. Công ty CP Tư vấn Xây dựng ñiện 4 

Công ty CP Cơ ñiện  
Thủ ðức 

Công ty Thông tin  
Viễn thông ðiện lực 

Trung tâm Thông tin ñiện 
lực 

Công ty CP Cơ khí 
ñiện lực 

Công ty CP Cơ ñiện  
miền Trung 

1. Công ty thủy ñiện Hòa Bình 
2. Công ty thủy ñiện Trị An 
3. Công ty thủy ñiện Ialy 
4. Công ty Tð Tuyên Quang 
5. Công ty thủy ñiện Quảng Trị 
6. Công ty thủy ñiện ðại Ninh 
7. Công ty thủy ñiện Buôn 
Kuốp 
8. Công ty phát triển Tð Sê 
San 
 

1. Công ty CP Phát triển ñiện 
Việt Nam 

2. Công ty CP ðầu tư và Phát 
triển ñiện Sê San 3A 

3. Công ty CP Tð miền Trung 
4. Công ty CP ðiện Việt-Lào 
5. Công ty CP EVN Quốc tế 
6. Công ty CP DVSC Nhiệt 

ñiện miền Bắc 
7. Công ty CP Bất ñộng sản 

ðL Sài Gòn Vina 
8. Công ty CP Bất ñộng sản 

EVN-Land Nha Trang 
9. Công ty CP Bất ñộng sản 

ðL miền Trung 
10. Công ty CP ðầu tư ðL Hà 

Nội 
11. Công ty CP ðầu tư và Xây 

dựng ðLVN 
12. Công ty CP Phong ñiện 

Thuận Bình 
13. Ngân hàng TMCP An Bình 
14. Công ty CP CK An Bình 
15. Công ty CP CK Hà Thành 
16. Công ty CP BH Toàn cầu. 
17. Công ty Tài chính  CP 

ðiện lực. 
18. Công ty CP ðL Dầu khí 

Nhơn Trạch 2 
19. Công ty CPTð Vĩnh Sơn-

Sông Hinh 
20. Công ty CPTð Thác Bà 
21. Công ty CP Năng lượng 

Vĩnh Tân 3 
 

Công ty Mua bán ñiện 

KIỂM SOÁT VIÊN 
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Phụ lục 3: Danh mục các ñơn vị trực thuộc Tập ñoàn ðiện lực Việt nam 

I. Các ñơn vị trực thuộc công ty mẹ - Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam 
1. Công ty Thuỷ ñiện Hoà Bình 
2. Công ty Thuỷ ñiện Yaly 
3. Công ty Thuỷ ñiện Trị An 
4. Công ty Thuỷ ñiện ðại Ninh 
5. Công ty Thuỷ ñiện Quảng Trị 
6. Công ty Thuỷ ñiện Tuyên Quang 
7. Công ty Thuỷ ñiện Buôn Kuốp 
8. Công ty Phát triển thuỷ ñiện Sê San 
9. Trung tâm ðiều ñộ hệ thống ñiện Quốc gia 
10. Công ty Mua bán ñiện 
11. Trung tâm Thông tin ðiện lực 
12. Ban Quản lý dự án xây dựng dân dụng 
13. Ban Chuẩn bị ñầu tư Dự án ñiện hạt nhân và năng lượng tái tạo 
14. Các Ban Quản lý dự án Thủy ñiện: Sơn La, Trung Sơn, Sông Bung 2, Sông 

Bung 4, 8 Ban QLDA Thủy ñiện (13 ñơn vị) 
15. Các Ban QLDA Nhiệt ñiện: 1, 2, 3 và Nhiệt ñiện Vĩnh Tân (4 ñơn vị) 

II. Các công ty con do Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam nắm giữ 100% vốn ñiều lệ 
Khối Phát ñiện: 
1. Công ty TNHH MTV Nhiệt ñiện Cần Thơ 
2. Công ty TNHH MTV Nhiệt ñiện Phú Mỹ 
3. Công ty TNHH MTV Nhiệt ñiện Thủ ðức 
4. Công ty TNHH MTV Nhiệt ñiện Uông Bí 
5. Công ty Thuỷ ñiện ða Nhim-Hàm Thuận-ða Mi  
Khối Truyền tải ñiện: 
6. Tổng công ty truyền tải ñiện Quốc gia (trên cơ sở tổ chức lại các Công ty 

truyền tải ñiện: 1, 2, 3 và 4) 
Khối Phân phối và kinh doanh ñiện:  
7. Tổng công ty ðiện lực thành phố Hà Nội 
8. Tổng công ty ðiện lực thành phố Hồ Chí Minh 
9. Tổng công ty ðiện lực miền Bắc 
10. Tổng công ty ðiện lực miền Nam 
11. Tổng công ty ðiện lực miền Trung 
Các công ty kinh doanh lĩnh vực khác: 
12. Công ty Thông tin Viễn thông ñiện lực - EVN Telecom 

III. Các công ty con do Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam nắm giữ trên 50% vốn ñiều lệ 
 Khối phát ñiện:  

1. Công ty CP Nhiệt ñiện Ninh Bình 
2. Công ty CP Nhiệt ñiện Bà Rịa  
3. Công ty CP Nhiệt ñiện Hải Phòng 
4. Công ty CP Nhiệt ñiện Quảng Ninh 
5. Công ty CP Nhiệt ñiện Phả Lại 
6. Công ty CP Thuỷ ñiện Thác Mơ 
7. Công ty CP Thuỷ ñiện Huội Quảng 
8. Công ty CP Thuỷ ñiện Bản Vẽ 
9. Công ty CP Thuỷ ñiện A Vương 
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10. Công ty CP Thuỷ ñiện Thu Bồn 
11. Công ty CP Thuỷ ñiện Sông Ba Hạ 
12. Công ty CP Thuỷ ñiện An Khê - Ka Nak 
13. Công ty CP Thuỷ ñiện Sê San 4 
14. Công ty CP Thuỷ ñiện Sêrêpôk 
15. Công ty CP Thuỷ ñiện ðồng Nai 
Nhóm các công ty cổ phần kinh doanh khác:   
16. Công ty CP Cơ khí ñiện lực; 
17. Công ty CP Cơ ñiện Miền Trung; 
18. Công ty CP Cơ ñiện Thủ ðức 
19. Công ty CP Tư vấn xây dựng ñiện 1 
20. Công ty CP Tư vấn xây dựng ñiện 2 
21. Công ty CP Tư vấn xây dựng ñiện 3  
22. Công ty CP Tư vấn xây dựng ñiện 4  

IV. Các ñơn vị sự nghiệp  
1. Trường ðại học ðiện lực 
2. Trường Cao ñẳng ðiện lực Thành phố Hồ Chí Minh 
3. Trường Cao ñẳng ðiện lực miền Trung 
4. Trường Cao ñằng nghề ñiện 

V. Các Công ty liên kết 
1. Công ty CP Phát triển ñiện Việt Nam 
2. Công ty CP ðầu tư và Phát triển ñiện Sê san 3A 
3. Ngân hàng Thương mại cổ phần An Bình 
4. Công ty Tài chính Cổ phần ðiện lực 
5. Công ty CP Thuỷ ñiện Miền Trung 
6. Công ty CP Chế tạo thiết bị ñiện ðông Anh 
7. Công ty CP Dịch vụ sửa chữa nhiệt ñiện miền Bắc 
8. Công ty CP ðiện Việt - Lào 
9. Công ty Cổ phần EVN Quốc tế 
10. Công ty CP Bất ñộng sản ðiện lực Sài Gòn Vina 
11. Công ty CP Bất ñộng sản EVN-Land Nha Trang 
12. Công ty CP Bất ñộng sản ðiện lực Miền Trung 
13. Công ty CP ðầu tư ðiện lực Hà Nội 
14. Công ty CP Chứng khoán An Bình  
15. Công ty CP Chứng khoán Hà Thành 
16. Công ty CP Bảo hiểm Toàn cầu 
17. Công ty CP Bảo hiểm Hà Thành 
18. Công ty CP Thuỷ ñiện Thác Bà 
19. Công ty CP Thuỷ ñiện Vĩnh Sơn - Sông Hinh 
20. Công ty CP ðiện lực dầu khí Nhơn Trạch 2 
21. Công ty CP Năng lượng Vĩnh Tân 3 
22. Công ty CP Phong ñiện Thuận Bình 

 

Nguồn: Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam (2010), Hà Nội. 
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          Phụ lục 4: Một số chỉ tiêu SXKD ñiện giai ñoạn 2001-2009 của Tổng công ty và Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam  

Các chỉ tiêu ðơn vị 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 

Tổng số lao ñộng Người 71.402 75.569 80.290 82.908 83.750 84.528 86.928 93.913 96.629 

Tài sản cố ñịnh (nguyên giá) Tỷ ñồng 60.925 85.073 97.209 111.573 115.707 139.053 163.152 171.569 191.787 

Tổng doanh thu Tỷ ñồng 19.629 23.575 28.858 33.679 37.998 44.917 58.106 67.148 81.757 

Tổng lợi nhuận Tỷ ñồng 1.818 2.131 1.973 2.160 3.200 2.461 3.354 2.537 3.491 

Tổng công suất ñiện mua ngoài MW 611 611 611 2.137 2.237 2.433 2.948 4.748 6.024 

Công suất ñặt các NMð MW 7.630 7.930,2 8.390 8.840 8.840 9.273 9.643 10.265 12.422 

ðiện năng EVN sản xuất Tr.kWh 28.570,35 33.792,31 39.414,48 40.324,70 41.634,39 46.681,12 50.415,44 52.807,27 57.002 

Số khách hàng mua ñiện  3.901.240 4.634.213 5.593.129 6.733.758 8.240.000 9.100.000 10.556.110 11.872.370 15.780.886 

Chi phí nhiên liệu, VL cho SX ñiện  Tỷ ñồng 5.257,446 5.784,760 6.764,283 8.219,717 9.510,431 10.829,844 13.227,735 13.719,996 15.942,156 

Vốn SXKD ñiện (TB và nhiênVL) Tỷ ñồng 66.182,45 90.857,76 103.973,28 119.792,72 125.217,43 149.882,84 176.379,73 185.289,00 207.523,68 

Chi phí dịch vụ mua ngoài Tỷ ñồng 2.279,807 2.316,598 1.867,349 4.519,318 9.030,444 9.937,774 14.598,977 19.052,916 26217.414 
         trong ñó tiền ñiện mua ngoài Tỷ ñồng 2.126 2133 1.629 4.285 8.788 9.669 14.288 18.706 25.568,773 
Tổng ñiện thương phẩm  Tr.kWh 25.850,826 30.234,8 34.906,65 39.696,46 44.922,57 51.368,40 58.438,17 65.881,39 74.816 

ðiện thương phẩm mua ngoài Tr.kWh 1.828,876 1.828,980 1.372,810 5.299,484 9.341,817 11.073,261 14.269,097 19.165,343 27.764 

Tỷ lệ ñiện tự dùng & tổn thất,  (%) 15,92 15,94 14,92 14,70 14,54 13,68 13,02 11,51 11,75 
  trong ñó tổn thất các khâu TT&PP:  14,01 13,41 12,23 12,06 11,73 11,05 10,56 9,21 9,57 

ðiện thương phẩm EVN sản xuất Tr. kWh 24.021,95 28.405,82 33.533,84 34.396,97 35.580,75 40.295,14 44.169,07 46.716,05 50.304,33 

Giá bán ñiện bình quân ð/kWh 677,741 710,06 786,727 793,611 785,681 815,37 860,15 871,03 970,79 

Tổng doanh thu bán ñiện Tỷ ñồng 17.520,155 21.468,529 27.462,004 31.503,534 35.294,814 41.884,254 50.265,592 57.384,667 72.630.625 

Doanh thu ñiện do EVN sản xuất Tỷ ñồng 16.280,660 20.169,836 26.381,979 27.297,817 27.955,122 32.855,449 37.992,026 40.691,032 48834,877 

Nguồn nhân lực SXKD ñiện Người 61010 62833 65063 68879 75347 78077 80.477 82.910 84.381 

Chi phí lương cho SXKD ñiện Tỷ ñồng 1.230,680 1.608,905 1.853,824 2.120,932 2.507,414 3.020,451 3.919,732 5.349,429 6.934,213 
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Nguồn: Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam (2010), Chỉ tiêu chủ yếu SXKD ñiện, Hà Nội
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Phụ lục 5: Cơ cấu nguồn nhân lực theo trình ñộ ñào tạo của Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam 
(Khối SXKD ñiện, năm 2009) 

 
Phân theo trình ñộ ñào tạo 

Trên ñại học 
Số 
TT 

Tên ñơn vị 
Số Lð 
CMKT 

Trong 
ñó, từ 
THCN 
trở lên TS Th sỹ 

ðại 
học 

Cao 
ñẳng 

TH CN 
Công 
nhân 

Lð Hð 
ngắn hạn 

Tổng số 
NNL 

Số chức  
danh 
CNKT 

 I Khối các Công ty Phát ñiện  9,174    4,140   -      43    2,077   463    1,557   5,034      243      9,417    6,278  

1 CTy Nð Uông Bí 1,271 243   -       -      189      9    45     1,028  54       1,325   1,028  

2 CTy TNHH MTV Nð Thủ ñức 317 117    -        9       75        3      30      200        3         320     231  

3 CTy TNHH MTV Nð Cần thơ 406 219     -         4     125        9      81      187        -          406    333  

4 CTy TNHH MTV Nð Phú Mỹ 544 332      -        9   195     20  108       212        -          544    372  

5 CTy ða Nhim - Hàm Thuận - ðami   324 188   -        2      98       7    81        136        18         342     142  

6 CTy Tð Hoà Bình 772 288    -         -       117       6    165       484        17        789     599  

7 CTy Tð Yaly 456 83    -        2       62        5     14       373        20         476     280  

8 CTy Tð Trị An 263 105      -         3         71          4    27      158         -          263    123  

9 CTy Tð Quảng Trị 77 31      -         1        24        3        3         46        17          94      57  

10 CTy Tð ðại Ninh 110 84      -        -        41        2      41         26         -           110       56  

11 CTy Tð Tuyên Quang 115 91     -          -        34       11       46          24         -         115        -   

12 CTy CP Nð Phả Lại 1,494 582     -         3       202     101     276        912        40       1,534    1,335  

13 CTy CP Nð Ninh Bình 972 121   -         -       94       2      25        851         -         972     839  

14 CTy CP Nð Hải phòng 444 344    -        1     130       99    114        100        17        461     351  

15 CTy CP Nð Quảng Ninh 560 584    -        2      162   145    275       24       24        584        3  

16 CTy CP Nð Bà Rịa 303 195    -       -       95      10     90      108          -        303     246  

17 CTy CP Tð Vĩnh Sơn - Sông Hinh 150 147   -         2      81       4      60         3         4        154      60  

18 CTy CP Tð Thác Bà 161 37     -           1         31           -            5          124              -             161           111  
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19 CTy CP Tð Thác Mơ 106 83      -            2         47          4         30            23           19            125             79  

20 CTy CP Tð A Vương 196 149      -            2       125          6         16           47              -             196             26  

21 CTy CP Tð Sông Ba Hạ 133 117     -            -          79        13         25            16           10            143              7  

 II Khối  Truyền tải ñiện 6,505 1,902 1 30 1,252 62 557 4,603 14 6,519 3,910 

 III Khối Phân phối&Kinh doanh ñiện 63,701 27,650 4 241 14,801 2,649 9,955 36,051 2,151 65,852 46,249 

1 Công ty ðiện lực 1 20,563 10,430     2         88    4,864   1,351   4,125     10,133         135       20,698      17,243  

2 Công ty ðiện lực 2 14,994 6,046      -          35    2,953      458    2,600       8,948         305       15,299        8,528  

3 Công ty ðiện lực 3 7,499 3,616      -          40    2,162      222    1,192       3,883         740         8,239       5,625  

4 Công ty ðiện lực TP Hà Nội 5,525 1,566      -          26    1,355      124         61       3,959         343         5,868       3,785  

5 Công ty ðiện lực TP. Hồ Chí Minh 6,869 2,253     1         26    1,539      109       578       4,616        473         7,342        4,469  

6 CTy TNHH MTV ðL Hải Phòng 2,314 967      -            1       566      136       264       1,347           20         2,334        2,314  

7 CTy TNHH MTV ðL ðồng Nai 2,470 1,023      -            9       493        75      446       1,447      -          2,470        1,747  

8 CTy TNHH MTV ðL Ninh Bình 645 352     1           -        197        39       115          293           66            711          386  

9 CTy TNHH MTV ðL Hải Dương 812 475      -            3       266        75       131          337     -            812           433  

10 CTy TNHHMTV ðL ðà Nẵng 817 287      -          10       213          7         57          530           69            886           757  

11 CTy CP ðL Khánh Hoà 1,193 635      -           3       193        53      386          558              -          1,193          962  

 IV Khối QL ñiều hành chung  1,050 979 12 120 777 26 44 71 72        1,122            69  

1 Trung tâm ðiều ñộ HTð quốc gia 373 327     5         16       282          5         19            46           23            396             46  

2 TT Công nghệ thông tin 245 240      -          22      200        11           7              5           44            289              5  

3 Công ty Mua bán ñiện 92 92     1         19         70           -            2              -               -               92             -   

4 Cơ quan Tập ñoàn 297 277     6         63       186        10         12            20             5            302           18  

5 Công ñoàn ðiện lực Việt nam 20 20      -            -         17           -           3              -               -               20             -   

6 Trung tâm Thông tin ðiện lực 23 23      -           -          22           -            1              -               -               23            -   

  Tổng Cộng   80,430   34,671    17       434  18,907   3,200  12,113     45,759      2,480       82,910     56,506  

Nguồn: Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam (2009), Báo cáo chất lượng cán bộ khoa học kỹ thuật chuyên môn nghiệp vụ, Hà Nội
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    Phụ lục 6:  Danh mục dự án NMð ñưa vào vận hành giai ñoạn 2009-2015 
STT Tên dự án Công suất  (MW) Năm vào vận hành 

1 Thủy ñiện Plei Krông #1,2 100 2009 

2 Thủy ñiện A Vương 105 2009 

3 Thủy ñiện Sông Ba Hạ 220 2009 

4 Thủy ñiện Buôn Kuôp 280 2009 

5 Thủy ñiện Bản Vẽ #1,2 300 2009-2010 

6 Thủy ñiện Buôn Tua Sah 86 2010 

7 Thủy ñiện ðồng Nai 3 #1,2 180 2010 

8 Thủy ñiện An Khê - Kanak 253 2010 

9 Thủy ñiện Sê San 4 #1,2,3 360 2009-2010 

10 Nhiệt ñiện than Ô Môn I #1,2 600 2009-2012 

11 Thủy ñiện Srêpok 3 220 2010 

12 Thủy ñiện Sông Tranh 2 160 2010 

13 Thủy ñiện Thác Mơ mở rộng   75 2010 

14 Thủy ñiện ðồng Nai 4 340 2011 

15 Nhiệt ñiện than Uông Bí mở rộng #2  300 2011 

16 Thủy ñiện Bản Chát 220 2012 

17 Thủy ñiện Sơn La #1,2,3,4,5,6 2400 2010-2013 

18 Nhiệt ñiện than Nghi Sơn I #1,2 600 2012-2015 

19 Thủy ñiện Huội Quảng #1,2 520 2013-2014 

20 Thủy ñiện Sông Bung 4 156 2015 

21 Nhiệt ñiện than Mông Dương I #1,2 1000 2014-2015 

22 Thủy ñiện Sông Bung 2 100 2015 

23 Nhiệt ñiện than Vĩnh Tân II #1,2 1200 2013-2015 

24 Nhiệt ñiện than Quảng Ninh I, II 1200 2011; 2015 

25 Nhiệt ñiện than Duyên Hải I #1,2 1200 2013-2015 

26 Thủy ñiện Hạ Se San 2 (Cambodia) 207 2014 

27 Thủy ñiện Lai Châu #1 400 2015 

28 Thủy ñiện Trung Sơn 260 2014-2015 

29 Nhiệt ñiện Hải Phòng I, II 900 2010; 2015 

30 Nhiệt ñiện than Thái Bình I 600 2015 

32 Nhiệt ñiện than Duyên Hải III 1200 2014-2015 

32 Thủy ñiện Hạ Serepok 2 (Cambodia) 222 2015 

33 Thủy ñiện Thượng Kon Tum 220 2015 

 Tổng công suất 12.817  

Nguồn: Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam (2008), Báo cáo thường niên 2007-2008, Hà Nội; Bộ Công 
thương (2010), Báo cáo tiến ñộ vận hành các nguồn ñiện theo QHð VI, Hà Nội. 
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Phụ lục 7: Danh mục công trình truyền tải 500kV –  phần trạm biến áp 
                  ñưa vào vận hành giai ñoạn 2009-2015 

 

STT Tên công trình Trạm biến áp 
Công suất 
(MVA) 

Năm vào 
vận hành 

1 Thường Tín (unit 2) 1 x 450 MVA 2009-2010 
2 Nhơn Trạch  1 x 450 MVA 2009 
3 Tân ðịnh (unit 2) 1 x 450 MVA 2010 
4 Sông Mây  1 x 600 MVA 2010 
5 Vũng Áng 1 x 450 MVA 2009-2010 
6 Ô Môn  (unit 2) 1 x 450 MVA 2009-2010 
7 Sóc Sơn  (unit 1) 1 x 900 MVA 2008-2010 
8 Quảng Ninh  1 x 450 MVA 2009 
9 Sơn La  (unit 1) 1 x 450 MVA 2010 
10 ðăk Nông  2 x 450 MVA 2010 
11 Sơn La  (unit 2) 1 x 450 MVA 2011 
12 Nho Quan  (unit 2) 1 x 450 MVA 2011-2015 
13 Sóc Sơn  (unit 2) 1 x 900 MVA 2011-2015 
14 Thường Tín (thay máy số 1) 1 x 900 MVA 2011-2015 
15 Phố Nối  2 x 600 MVA 2011-2015 
16 Việt Trì  2 x 450 MVA 2011-2015 
17 Nghi Sơn  1 x 450 MVA 2011-2015 
18 Pleiku (unit 2) 1 x 450 MVA 2011-2015 
19 Dung Quất (unit 2) 1 x 450 MVA 2011-2015 
20 Thạnh Mỹ   2 x 450 MVA 2011-2015 
21 Cầu Bông (unit 2) 1 x 600 MVA 2011-2015 
22 Song Mây (unit 2) 1 x 600 MVA 2011-2015 
23 Phú Lâm (thay máy BA) 2 x 900 MVA 2011-2015 
24 Mỹ Tho   2 x 450 MVA 2011-2015 
25 Trà Vinh   1 x 450 MVA 2011-2015 
26 Thủ ðức Bắc  2 x 900 MVA 2011-2015 
27 Than Vĩnh Tân 1 x 450 MVA 2011-2015 
28 Hà Tĩnh (unit 2) 1 x 450 MVA 2013 

 Tổng dung lượng  19.650 MVA  

Nguồn: Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam (2008), Báo cáo thường niên 2007-2008, Hà Nội. 
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Phụ lục 8: Danh mục công trình truyền tải 500kV - phần ñường dây 
                        tải ñiện ñưa vào vận hành giai ñoạn 2009-2015 

 

TT Tên công trình ñường dây Chiều dài Năm vận hành  

1 Nhánh rẽ ñi NMð ðồng Nai 3&4 2 x 2 km 2009-2010 
2 Phú Mỹ - Sông Mây 2 x 63 km 2010 

3 Sông Mây - Tân ðịnh 2 x 40 km 2010 

4 Quảng Ninh - Thường Tín 2 x 152 km 2009-2010 
5 NMð Vĩnh Tân - Sông Mây 2 x 260 km 2009-2010 
6 Nhánh rẽ ñi Vũng Ánh 1 2 x 16 km 2009-2010 
7 Sơn La - Nho Quan 1 x 240 km 2010 
8 Sơn La - Sóc Sơn 2 x 260 km 2010 
9 Quảng Ninh - Sóc Sơn 1 x 140 km 2011-2015 
10 Quảng Ninh - Mông Dương 2 x 25 km 2011-2015 
11 Hoà Bình - Sơn La 1 x 180 km 2011-2015 
12 Sông Mây - Thủ ðức Bắc 2 x 30 km 2011-2015 
13 Nhánh rẽ ñi Nghi Sơn 2 x 50 km 2011-2015 
14  Nhánh rẽ ñi Vũng Áng 2 x 11 km 2011-2015 
15 Trà Vinh - Mỹ Tho 2 x 150 km 2011-2015 
16 Bình Thuận - Sông Mây 2 x 100 km 2011-2015 
17 Nối lưới với Nam Lào 2 x 80 km 2011-2015 
18 Hiệp Hoà - Phố Nối 1 x 55 km 2011-2015 
19 Nhánh rẽ ñi Phố Nối 4 x 5 km 2011-2015 
20 Nhánh rẽ ñi NMð Thăng Long 2 x 5 km 2011-2015 
21 Vĩnh Tân-NMð Hạt nhân-Sông Mây-Tân ðịnh 2 x 290 km 2011-2015 
22 Ô Môn - Sóc Trăng 2 x 90 km 2011-2015 
23 Sơn La - Lai Châu 2 x 180 km 2011-2015 
24 Ô Môn - Thốt Nốt 2 x 25 km 2011-2015 
25 NMð Kiên Giang - Thốt Nốt 2 x 100 km 2011-2015 
26 Nối với các NMð than miền Bắc 2 x 180 km 2015 

 Tổng chiều dài   

 
Nguồn: Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam (2008), Báo cáo thường niên 2007-2008, Hà Nội. 

 

 



248 

 

 

 

Phụ lục 9: Tổng hợp kết quả ñiều tra, khảo sát về nguồn nhân lực và công tác 
phát triển nguồn nhân lực ở các ñơn vị trực thuộc Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam 

A. KẾT QUẢ ðIỀU TRA VỀ NHU CẦU ðÀO TẠO NGẮN HẠN VÀ NÂNG CAO 
(Tác giả và nhóm nghiên cứu ðề án Trung tâm ðào tạo nâng cao thực hiện từ tháng 

2/2007 ñến tháng 8/2007) 
 

I. Nhu cầu ñào tạo các khoá chuyên ñề, bồi dưỡng ngắn hạn và nâng cao trình ñộ 
chuyên môn kỹ thuật: 

� Nhu cầu ñào tạo các khoá chuyên ñề, bồi dưỡng ngắn hạn và nâng cao trình ñộ 

chuyên môn nghiệp vụ cho cán bộ công nhân viên của các ñơn vị: 
Có: 84,6%                             Không: 7,7%                       ðể trống: 7,7% 

2 Tính phù hợp trong 5 năm tới về các nội dung vận hành và bảo dưỡng sửa chữa thiết 
bị, cập nhật công nghệ mới trong SXKD ñiện: 

Có: 76,9%                             Không: 7,7%                       ðể trống: 15,4% 
3 Khả năng chấp thuận chi cho ñào tạo bồi dưỡng ngắn hạn nâng cao: 

Có: 76,9%                             Không: 7,7%                       ðể trống: 15,4% 
4 Các yêu cầu và góp ý khác (chủ yếu về cập nhật công nghệ và thiết bị mới, ñào tạo 

sâu về chuyên môn, ñào tạo trưởng ca vận hành, bổ sung các khoá ñào tạo về tiếng Anh 
kỹ thuật, …): 

Có: 76,9%                             Không: 23,1%  
 

II. Về chức năng nhiệm vụ của một Trung tâm ñào tạo nâng cao trong ngành (nếu có): 
1. Về các khoá ñào tạo nâng cao cho cán bộ quản lý kỹ thuật, kỹ sư và kỹ thuật viên: 

� Nhu cầu ñào tạo của ñơn vị: 
Có: 100%                            Không: 0%                             ðể trống: 0% 

2 Các yêu cầu khác của ñơn vị (chủ yếu về bồi dưỡng kỹ năng quản lý cho các cấp 
lãnh ñạo, ñào tạo giám ñốc ñiều hành, …): 

Có: 30,8%                            Không: 69,2% 
2. Các hoạt ñộng tư vấn, phối hợp với ñơn vị về ñào tạo và phát triển nguồn nhân lực: 

1 Tổ chức các hội thảo, hội nghị chuyên ñề: 

Có: 69,2%                            Không: 23,1%                    ðể trống: 7,7% 
2 Về nghiệp vụ quản lý, phát triển nguồn nhân lực: 

Có: 86,4%                            Không: 0%                           ðể trống: 15,4% 
3 Các hoạt ñộng khác: 

Có: 0%                                 Không: 100%  
3. Về khả năng hợp tác, liên kết của ñơn vị với Trung tâm ñào tạo của Tập ñoàn: 

1 Nâng bậc thợ (từ bậc 4/7 ÷ 7/7): 

Có: 53,8%                           Không: 46,2%                        ðể trống: 0% 

2 Dịch thuật tài liệu: 
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Có: 53,8%                           Không: 38,5%                       ðể trống: 7,7% 

3 Biên soạn, xây dựng quy trình, tài liệu hướng dẫn vận hành thiết bị và chuyển giao 
công nghệ mới: 

Có: 84,6%                           Không: 15,4%                        ðể trống: 0% 
4 ðào tạo về công nghệ mới: 

Có: 92,3%                           Không: 0%                             ðể trống: 7,7% 
5 Nghiên cứu các ñề tài khoa học và ứng dụng vào thực tế sản xuất kinh doanh của 

ñơn vị: 
Có:  76,9%                          Không: 15,4%                        ðể trống: 7,7% 

6 Các hoạt ñộng khác (Ví dụ: Tổ chức quảng bá sản phẩm, hội thảo giới thiệu công 
nghệ, sản phẩm mới): 

Có: 15,4%                           Không: 84,6% 
 

 
B. TỔNG HỢP KẾT QUẢ KHẢO SÁT, PHỎNG VẤN VÀ LẤY Ý KIẾN CHUYÊN 

GIA VỀ CÔNG TÁC ðÀO TẠO VÀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 
(Tác giả cùng nhóm nghiên cứu “Biên soạn tài liệu hướng dẫn nghiệp vụ ñào tạo và 
phát triển NNL sử dụng trong Tập ñoàn ðiện lực Việt Nam” thực hiện từ tháng 

6/2009-12/2009 và tác giả thực hiện trong năm 2010) 

I. VỀ HIỆN TRẠNG CÔNG TÁC ðÀO TẠO VÀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

1. ðịnh hướng và chính sách phát triển nguồn nhân lực của ñơn vị: 

Hầu hết các ñơn vị ñã có “Quy hoạch Cán bộ”; một số có “Quy hoạch xây dựng 

Trung tâm ñào tạo”; rất ít ñơn vị có ñịnh hướng “Hợp tác Quốc tế” trong ðTPT; không có 

ñơn vị nào có chiến lược phát triển NNL, quy hoạch/kế hoạch ðTPT từ trên 3 năm. 

Các ñơn vị ñều chưa có hệ thống chính sách và các quy ñịnh hoàn chỉnh về ðTPT. 

Hầu hết các ñơn vị chưa ban hành quy trình hoặc quy chế ðTPT. Công ty TTð1 và một số 

Công ty ðiện lực có quy trình ñào tạo cho kỹ thuật viên vận hành mới tuyển dụng.  

2. Về nội dung, hình thức ñào tạo và phát triển: 

Phần lớn các ñơn vị tập trung vào ñào tạo mới và ñào tạo lại; các ñơn vị quan tâm 

ñến ñào tạo chuyên sâu và ñào tạo công nghệ mới nhưng ñược thực hiện rất ít. Một số ít 

ñơn vị ñã bàn ñến ñào tạo chuyên gia và ñào tạo nguồn chiến lược. 

Hình thức phổ biến là ñào tạo chính quy bậc cao ñẳng, trung học, dạy nghề, ñào tạo 

tại chức, văn bằng 2 bậc ñại học; ñào tạo nâng cao, bồi dưỡng nghiệp vụ, tự ñào tạo còn 

hạn chế; một số ít ñơn vị cử cán bộ ñào tạo sau ñại học, dự các hội thảo chuyên ñề. 

3. Mô hình tổ chức ñào tạo: 

Tất cả các ñơn vị trong EVN ñã thực hiện ñào tạo, trong ñó có ñào tạo liên thông, tại 

chức tại các Trường; ñang phát triển các hoạt ñộng ðTPT ngay tại ñơn vị thông qua liên 

kết, một số ít ñơn vị ñang quan tâm phát triển Trung tâm ðào tạo và ứng dụng Công nghệ. 
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4. Các phương pháp ñào tạo: 

Phương pháp ðTPT chủ yếu là kết hợp giữa lý thuyết và thực hành trong các khóa 

học tại các Trường hoặc ñơn vị tổ chức; rất ít ñơn vị sử dụng phương pháp thảo luận trong 

các khóa ñào tạo do ñơn vị tổ chức. 

5. Phương pháp xác ñịnh nhu cầu ñào tạo ñể lập kế hoạch ðTPT của ñơn vị: 

Phương pháp xác ñịnh nhu cầu ñào tạo của các ñơn vị chủ yếu căn cứ vào: 

- Căn cứ mục tiêu, ñịnh hướng phát triển SXKD của ñơn vị; 

- Khảo sát nhu cầu ñào tạo thực tế của các ñơn vị trực thuộc thông qua văn bản;  

- Tổng hợp nhu cầu ñào tạo thu thập ñược từ báo cáo của các ñơn vị; 

- Lập kế hoạch ñào tạo hàng năm và kế hoạch dài hạn dựa trên nhu cầu ñào tạo ñã 

tổng hợp ñược. 

6. ðánh giá khả năng ñáp ứng yêu cầu công việc của NNL hiện tại: 

Nguồn nhân lực thích hợp và ñáp ứng ñược yêu cầu công việc ở các ñơn vị nằm trong 

phạm vi từ 60% ñến 80%. 

7. Tính ñáp ứng về kỹ năng so với yêu cầu: 

Nhân lực có kỹ năng phù hợp yêu cầu công việc ở các ñơn vị trong EVN không cao, 

chủ yếu nằm trong phạm vi từ trung bình ñến khá (50%-70%). 

8. Nhu cầu ðTPT theo lĩnh vực ưu tiên trong SXKD ñiện (theo thứ tự): 

1. Vận hành 

2. Bảo dưỡng và sửa chữa thiết bị 

3. Kỹ thuật - công nghệ mới 

4. Quản lý sản xuất 

9. Nhu cầu ðTPT theo lĩnh vực ưu tiên với các trường học trong EVN: 

1. Giảng dạy 

2. Quản lý ñào tạo 

3. Kỹ thuật - công nghệ mới 

4. Vận hành thiết bị 

5. Bảo dưỡng sửa chữa 

10. Thứ tự ưu tiên các giải pháp thực hiện ðT&PT theo ñề xuất của các ñơn vị SXKD: 

1. ða dạng hoá các hình thức ñào tạo 

2. Lập kế hoạch ðTPT mang tính dài hơi và các chương trình, khóa học cụ thể  

3. ðào tạo ñúng người, ñúng việc 

4. Cần khuyến khích và tạo ñiều kiện bố trí lịch ñể các chuyên viên tham dự các khoá 

ñào tạo nâng cao hoặc ñào tạo chuyên sâu 

5. Hỗ trợ một phần hay toàn phần kinh phí cho các học viên ñược cử ñi ñào tạo 

11. Các giải pháp thực hiện ðT&PT theo ñề xuất của các Trường trong EVN: 
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1. Hợp tác, liên kết ñào tạo và hợp tác với các trường ðại học, Học viện trong và 

ngoài nước 

2. Cử cán bộ, giáo viên ñi học và ñào tạo ngắn hạn trong và ngoài nước 

3. Gửi cán bộ, giáo viên tham dự các hội thảo chuyên ñề 

4. Gửi cán bộ, giáo viên ñi thực tế, thực tập tại các ñơn vị sản xuất 

12. ðánh giá khả năng ñáp ứng yêu cầu công nghệ - kỹ thuật thực tế tại các Trường: 

- Về chương trình giảng dạy: 60% 

- Về Giáo viên/hướng dẫn viên: 60% 

- Về giáo trình, tài liệu giảng dạy: 60% 

13. Chế ñộ, chính sách ñối với những người ñược ñào tạo sau khi về ñơn vị: 

Chủ yếu là luân chuyển cán bộ; một số ít ñơn vị có chế ñộ ưu ñãi ñối với những 

người ñược ñào tạo. Tỷ lệ ñược bố trí ñúng nghề vào khoảng 80%. Một số ñơn vị ñã thực 

hiện nâng bậc lương sau ñào tạo (tỷ lệ 80%). 

II. ðÁNH GIÁ CƠ CẤU ðỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ CÔNG TÁC ðTPT 

1. Cơ cấu bố trí cán bộ quản lý và nghiệp vụ công tác ðTPT ở các ñơn vị bao gồm: 

- Lãnh ñạo ñơn vị (thường là Phó Giám ñốc phụ trách kỹ thuật kiêm nhiệm) 

- 01 trưởng hoặc phó phòng Tổ chức lao ñộng phụ trách kiêm nhiệm 

- 01 chuyên viên chuyên trách 

- Một số ñơn vị lớn (Tổng công ty, Công ty) có thêm các chuyên viên kiêm nhiệm 

2. Về cán bộ quản lý công tác ðTPT: 

Các cán bộ quản lý công tác ðTPT ở các ñơn vị trong EVN thường có trình ñộ ðại 

học (chính qui hoặc tại chức), chủ yếu ở chuyên ngành về kỹ thuật công nghệ, có trình ñộ 

ngoại ngữ trung bình (trình ñộ A/B). Phần lớn số chuyên trách ở các ñơn vị lớn ñược bồi 

huấn về nghiệp vụ ñào tạo hoặc quản lý NNL. Một số ít cán bộ quản lý ðTPT có trình ñộ 

ðH chuyên ngành về quản lý kinh tế hoặc quản trị kinh doanh.  

3. Các khóa ñào tạo nghiệp vụ chủ yếu ñã thực hiện cho quản lý công tác ðTPT: 

- Quản lý nhân sự 

- Kỹ năng xây dựng thang bảng lương 

- ðào tạo cán bộ quản lý, kỹ năng quản lý và lãnh ñạo doanh nghiệp 

- ðào tạo văn bằng 2 chuyên ngành kinh tế lao ñộng và quản trị 

- ðào tạo tin học 

III. KẾT QUẢ CÔNG TÁC ðÀO TẠO & PHÁT TRIỂN NNL 

1. Kết quả ñào tạo nhân viên mới: 

- Tỷ lệ sinh viên mới tốt nghiệp các Trường làm việc cho ðơn vị thường chiếm tỷ lệ 

từ 60% ñến 90%, cá biệt có một số ñơn vị là trên 90% trong tổng số nhân lực tuyển mới. 
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- Khả năng làm việc sau tuyển dụng ñạt tỷ lệ từ 60 ñến 80% so với yêu cầu công 

việc; một số ít ñơn vị cho rằng chỉ ñạt 50%.  

- Khả năng ñáp ứng sau chương trình ñào tạo nhân viên mới thường ñạt từ 70% ñến 

90%, cá biệt một số ñơn vị ñạt tỷ lệ 100%. 

2. Kết quả ñào tạo cập nhật công nghệ mới: 

Chủ yếu các ñơn vị gửi ñi ñào tạo về công nghệ mới khi Tập ñoàn có thông báo; Một 

số ít ñơn vị chủ ñộng tìm hiểu và liên hệ cơ sở sản xuất thiết bị trong và ngoài nước ñể gửi 

cán bộ kỹ thuật ñi ñào tạo lĩnh vực phù hợp. 

3. Kết quả ñào tạo chuyên gia chuyên ngành: 

Phần lớn các ñơn vị trong EVN chưa có chuyên gia chuyên ngành ở mức cao cấp. 

Các ñơn vị chưa có kế hoạch hoặc chương trình riêng về ñào tạo chuyên gia. 

4. Kết quả bồi dưỡng nghiệp vụ CMKT và quản lý sản xuất: 

Nhu cầu ñào tạo tại các ñơn vị hàng năm là rất lớn nhưng số lượng khoá ñào tạo và 

số người ñược ñào tạo chưa nhiều: tỉ lệ số lượt người ñược ñào tạo trên tổng nhu cầu ñã 

ñăng ký ở các ñơn vị ñạt từ 30% ñến 80%.  

IV. NHỮNG VẤN ðỀ CHỦ YẾU ẢNH HƯỞNG ðẾN KẾT QUẢ CẦN QUAN TÂM 

1. Về chủ trương, chính sách (qua ý kiến của các cán bộ quản lý ðTPT ñược trao ñổi): 

- ðào tạo phù hợp với mục tiêu sản xuất kinh doanh, phù hợp với nội dung kiến thức 

kỹ năng nghề mà ñơn vị có nhu cầu. 

- Cần tạo ñiều kiện, ñộng viên và bảo ñảm cho CBCNV học tập, trau dồi kiến thức, 

kinh nghiệm nghề nghiệp, nâng cao trình ñộ chuyên môn nghiệp vụ. 

- Sử dụng nguồn nhân lực ñược ñào tạo phù hợp với công việc. 

- Cần có chính sách khen thưởng và ñãi ngộ thu hút người tài. 

2. Về ñịnh hướng ðTPT: 

- Xác ñịnh, ñánh giá nhu cầu ñào tạo hàng năm, lập kế hoạch dài hạn, ngắn hạn về 

ðTPT và ñào tạo lại theo nhu cầu thực tế sản xuất. 

- Cập nhật, bổ sung ñịnh kỳ các chương trình ñào tạo phù hợp với công nghệ mới. 

- Xây dựng chiến lược, ñịnh hướng ñào tạo phát triển nguồn nhân lực, quản lý và 

phát triển nhân tài phù hợp và các biện pháp nâng cao hiệu quả ñào tạo. 

3. Tài liệu ñào tạo: 

Hầu hết các ñơn vị còn thiếu nhiều loại tài liệu theo yêu cầu các lĩnh vực CMKT, nội 

dung tài liệu chuyên ngành ñạt tỷ lệ ñáp ứng từ 50% - 70% yêu cầu của các ñơn vị và chủ 

yếu là tham khảo các tài liệu trong nước ñể ñào tạo.  

4. Giáo viên/hướng dẫn viên chuyên ngành: 

Các ñơn vị ñã huy ñộng giáo viên trong ngành và thuê giáo viên ngoài ngành ñể thực 

hiện ðTPT. Cá biệt một số ñơn vị ñã thuê giáo viên nước ngoài ñể ñào tạo một số lĩnh vực 
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chuyên sâu và nâng cao. Tuy vậy, các ñơn vị trong EVN ñều thiếu ñội ngũ hướng dẫn viên 

chuyên ngành, chưa chuẩn hóa và tổ chức ñược ñội ngũ này.  

5. Nhận xét, ñánh giá về trang thiết bị, quản lý và ñiều kiện phục vụ ðTPT: 

- Phần lớn các ñơn vị cấp 2 ñã có trang thiết bị và cơ sở vật chất ñáp ứng ñược nhu 

cầu ñào tạo các lĩnh vực kỹ thuật tại ñơn vị. Một số ít ñơn vị có thiết bị ñào tạo chuyên 

dùng nhưng nhìn chung thiếu thiết bị hiện ñại. Các ñơn vị không có giáo cụ trực quan phù 

hợp công nghệ ñào tạo hiện ñại. 

Nhìn chung các ñơn vị ñã chú ý quản lý dữ liệu nhân sự ñã ñào tạo, quản lý theo tiêu 

chuẩn bậc CNKT, quản lý kế hoạch và chương trình ñào tạo. Một số ít ñơn vị có quản lý 

giáo viên cơ hữu và hướng dẫn viên. 

- ðối với các trường và Trung tâm trong EVN, nhìn chung ñã chủ ñộng làm việc với 

các ñơn vị về nhu cầu ñào tạo, phối hợp với các ñơn vị xây dựng chương trình và tổ chức 

ñào tạo cho các ñơn vị. Nhưng chương trình ñào tạo ñối với các khóa học tại Trường vẫn 

còn nặng về lý thuyết, ít thực hành; trang thiết bị ñào tạo ở các trường vẫn còn khác biệt so 

với thực tế ở các ñơn vị. ðào tạo mới và nâng bậc vẫn dựa theo tiêu chuẩn chức danh cũ. 

- Chưa phát huy hết sự liên kết giữa các ñơn vị với các trường trong EVN ñể trao ñổi 

kinh nghiệm về chuyên môn, tận dụng nguồn chất xám và tài liệu giảng dạy, cơ sở vật chất 

các cơ sở ñể thực hiện ñào tạo. 

- Cần kết hợp các trường trong và ngoài EVN và các ñơn vị ñể ñào tạo ñược chuyên 

gia quản lý, kỹ thuật ñầu ngành và công nhân có tay nghề chuyên môn cao. 

 


