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TÓM TẮT:
Trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế, nguồn nhân lực được xem là đòn bẩy nội sinh quyết định lợi thế cạnh tranh của các doanh nghiệp (DN), đặc biệt trong lĩnh vực dịch vụ và du lịch. Bài báo tập trung phân tích thực trạng quản lý nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Thương mại và Du lịch Hà Lan trong giai đoạn tái cấu trúc. Thông qua việc đánh giá các hoạt động từ tuyển dụng, đào tạo, bố trí sử dụng lao động (LĐ) đến chính sách đãi ngộ, nghiên cứu chỉ ra những hạn chế mang tính hệ thống như quy trình tuyển dụng thụ động, đào tạo thiếu chiến lược và sự chậm trễ trong ứng dụng công nghệ quản lý. Trên cơ sở đó, nhóm tác giả đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác quản lý nguồn nhân lực, góp phần nâng cao năng suất và năng lực cạnh tranh bền vững cho DN trong thời gian tới.
Từ khóa: quản lý nguồn nhân lực, Công ty CP Thương mại và Du lịch Hà Lan, hiệu quả quản lý.

1. Đặt vấn đề
Trong xu thế toàn cầu hóa và dòng chảy hội nhập sâu rộng của nền kinh tế số, lợi thế cạnh tranh của DN đã dịch chuyển từ các yếu tố hữu hình như vốn, công nghệ sang các yếu tố vô hình, trong đó chất lượng nguồn nhân lực đóng vai trò then chốt. Đối với lĩnh vực thương mại và du lịch - một ngành kinh tế đặc thù mà sản phẩm dịch vụ được cấu thành trực tiếp từ tư duy, kỹ năng và tinh thần phục vụ của người LĐ - thì con người chính là tài sản quý giá nhất, quyết định sự sống còn và uy tín thương hiệu của tổ chức.
Công ty Cổ phần Thương mại và Du lịch Hà Lan hiện đang đứng trước bước ngoặt quan trọng khi bước vào giai đoạn mở rộng quy mô hoạt động và thực hiện tái cấu trúc dịch vụ. Để thích ứng với yêu cầu mới, việc xây dựng một hệ thống quản trị nguồn nhân lực chuyên nghiệp, hiện đại là yêu cầu cấp thiết. Tuy nhiên, qua khảo sát sơ bộ, công tác quản lý nguồn nhân lực tại Công ty vẫn tồn tại những rào cản nội tại đáng kể như: quy trình tuyển dụng còn mang nặng tính sự vụ, thiếu tầm nhìn chiến lược trong việc thu hút nhân tài chất lượng cao; hoạt động đào tạo và phát triển chưa được đầu tư đúng mức; sự bất cập trong chính sách đãi ngộ và việc chậm trễ ứng dụng công nghệ số trong quản trị... nên cần có những giải pháp đồng bộ và hiệu quả.
2. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết tập trung phân tích thông tin từ những báo cáo thường niên giai đoạn 2023-2025 của Công ty Cổ phần Thương mại và Du lịch Hà Lan với phương pháp thống kê mô tả và so sánh đối chiếu. Ngoài ra, nhóm tác giả thu thập thông tin qua tạp chí chuyên ngành, internet, khảo sát bằng bảng hỏi, tham vấn ý kiến từ các nhà quản lý và chuyên gia có kinh nghiệm.
3. Thực trạng quản lý nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Thương Mại và Du lịch Hà Lan
3.1. Đặc điểm quy mô và cơ cấu đội ngũ lao động 
Những năm qua, quy mô nhân sự của Công ty có sự tăng trưởng cơ hữu mạnh mẽ, từ 485 người (năm 2021) lên 634 người (năm 2025), tương ứng với mức tăng 30,7%. Sự gia tăng này là kết quả tất yếu của chiến lược mở rộng mạng lưới chi nhánh tại các tỉnh phía Bắc như Hà Nội, Thái Nguyên, Vĩnh Phúc nhằm gia tăng thị phần vận tải. Biểu đồ quy mô được thể hiện trong Hình 1.
Hình 1: Biểu đồ quy mô nhân sự trong giai đoạn 2021-2025

[image: ]
(Nguồn: Phòng Hành chính nhân sự )
Cơ cấu giới tính: Lao động nam chiếm ưu thế tuyệt đối (485 nam so với 151 nữ vào năm 2025) do tính chất công việc vận hành phương tiện.
[bookmark: _6hs6vj4h16g0]Cơ cấu trình độ: Có sự phân hóa mạnh với tỷ trọng LĐ chưa qua đào tạo chuyên môn chiếm đa số (khoảng 75% vào năm 2025), trong khi nhóm trình độ Đại học và Sau đại học chỉ chiếm khoảng 21%. Điều này phản ánh mô hình thâm dụng LĐ trực tiếp (lái xe, nhân viên phục vụ) của DN. Cơ cấu trình độ được thể hiện trong Bảng 1.
Bảng 1. Cơ cấu nhân lực theo trình độ đào tạo
                                                                                            Đơn vị tính: người
	TT
	Trình độ đào tạo
	Năm 2023
	Năm 2024
	Năm 2025

	1
	 Đại học và sau đại học
	115
	124
	136

	2
	 Cao đẳng và trung cấp nghề
	16
	19
	15

	3
	 Đào tạo nghề sơ cấp
	9
	5
	7

	4
	 Chưa qua đào tạo
	438
	486
	479


(Nguồn: Phòng Hành chính nhân sự)
3.2. Công tác hoạch định nhân lực 
Trong giai đoạn 2023 - 2025, cùng với xu hướng phục hồi và phát triển của thị trường vận tải sau giai đoạn khó khăn do dịch bệnh, Công ty tập trung rà soát và điều chỉnh cơ cấu LĐ nhằm đảm bảo đáp ứng nhu cầu vận hành phương tiện và mở rộng dịch vụ vận tải. Nhu cầu tuyển dụng mới chủ yếu tập trung vào các vị trí trực tiếp như lái xe, nhân viên điều hành vận tải, nhân viên kỹ thuật và nhân viên phục vụ tại các văn phòng và chi nhánh. Quy trình phân tích công việc được thể hiện qua Hình 2.
Hình 2: Sơ đồ quy trình phân tích công việc

[bookmark: _banptnqy5gwe][image: ]
(Nguồn: Phòng Hành chính nhân sự )
Quy trình phân tích công việc đã được triển khai nhưng còn mang tính khái quát, nhiều vị trí vẫn thiếu bản mô tả công việc và tiêu chuẩn công việc cụ thể, gây khó khăn cho công tác đánh giá và phối hợp liên bộ phận.
3.3. Công tác tuyển dụng và bố trí nhân lực
Nhu cầu tuyển dụng của Công ty được xác định thông qua hai hình thức chính là: Xác định nhu cầu tuyển dụng định kỳ hàng năm và xác định nhu cầu tuyển dụng đột xuất.
Bảng 2. Đánh giá mức độ hài lòng của CBNV Công ty về công tác tuyển dụng giai đoạn 2023 - 2025
                                                                                                                 Đơn vị tính: %
	TT
	Nội dung khảo sát
	Hoàn toàn không đồng ý
	Không đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Hoàn toàn đồng ý

	1
	Quy trình tuyển dụng được thực hiện nghiêm túc, minh bạch, đúng quy định pháp luật
	2,6
	3,2
	18,0
	40,8
	35,4

	2
	Thông báo tuyển dụng được đăng tải công khai, dễ tiếp cận
	1,3
	2,4
	18,4
	41,6
	36,3

	3
	Nguồn ứng viên đa dạng, đáp ứng tương đối tốt nhu cầu tuyển dụng của công ty
	2,6
	6,0
	19,2
	40,8
	31,4

	4
	Tiêu chuẩn tuyển chọn phù hợp với yêu cầu công việc thực tế
	1,3
	8,0
	19,2
	41,2
	30,3

	5
	Ứng viên sau tuyển dụng đáp ứng tốt yêu cầu công việc trong thời gian thử việc
	2,0
	6,7
	20,0
	38,6
	32,7


(Nguồn: Nhóm tác giả khảo sát)
Số liệu Bảng 2 cho thấy, công tác tuyển dụng tại Công ty được đánh giá ở mức tương đối tốt, song vẫn tồn tại một số hạn chế gắn với đặc thù DN vận tải. Nguồn ứng viên chưa thực sự đa dạng, đặc biệt ở các vị trí yêu cầu chuyên môn cao như điều hành vận tải, kỹ thuật, tài chính - kế toán hay công nghệ thông tin. Đồng thời, phạm vi tiếp cận thông tin tuyển dụng còn hạn chế so với các DN lớn và các nền tảng vận tải công nghệ. Trong quá trình sắp xếp và bố trí nhân sự vẫn còn tồn tại hạn chế nhất định, đôi khi vẫn xảy ra tình trạng thiếu hụt hoặc dư thừa LĐ cục bộ giữa các đơn vị, dẫn đến việc phân bổ nhân lực chưa thật sự tối ưu.
3.4. Công tác đào tạo, bồi dưỡng và phát triển nhân lực
Công tác đào tạo của Công ty được triển khai tương đối bài bản và linh hoạt. Tuy nhiên, DN cần chuyển từ đào tạo mang tính cơ bản sang đào tạo chuyên sâu, tăng cường ứng dụng công nghệ và đa dạng hóa phương pháp đào tạo, đồng thời hoàn thiện cơ chế đánh giá sau đào tạo nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực và hiệu quả hoạt động trong bối cảnh ngành vận tải ngày càng cạnh tranh. (Bảng 3)
[bookmark: _qy41rtjplian]Bảng 3. Đánh giá mức độ hài lòng của CBNV, NLĐ
Đơn vị tính: %
	TT
	Nội dung khảo sát
	Hoàn toàn không đồng ý
	Không đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Hoàn toàn đồng ý

	1
	Nội dung chương trình đào tạo phù hợp với yêu cầu công việc thực tế
	1,8
	3,6
	14,7
	44,2
	35,7

	2
	Chương trình đào tạo được cập nhật kịp thời theo thay đổi của nghiệp vụ và công nghệ
	1,3
	4,1
	17,5
	43,8
	33,3

	3
	Hình thức đào tạo (trực tiếp, trực tuyến, kết hợp…) phù hợp và hiệu quả
	2,4
	5,2
	19,6
	41,9
	30,9

	4
	Giảng viên/người hướng dẫn có chuyên môn tốt và truyền đạt dễ hiểu
	1,1
	3,4
	16,8
	45,6
	33,1

	5
	Sau đào tạo, năng lực chuyên môn của nhân viên được cải thiện rõ rệt
	2,2
	4,5
	18,9
	42,7
	31,7


(Nguồn: Nhóm tác giả khảo sát)
3.5. Chính sách lương, thưởng và đãi ngộ
Hệ thống lương thưởng hiện tại dù đảm bảo tính ổn định và an sinh xã hội tốt nhưng chưa thực sự tạo động lực đột phá do thiếu các chỉ số đo lường hiệu suất (KPI) cụ thể. Công tác đánh giá còn mang nặng tính chủ quan của nhà quản lý.
Bảng 4. Tổng hợp kết quả phỏng vấn nhân viên về chế độ đãi ngộ của công ty
	TT
	Nội dung phỏng vấn
	Tỷ lệ hài lòng (%)
	Ý kiến nổi bật từ nhân viên

	1
	Chính sách tiền lương
	85%
	Lương ổn định, trả đúng hạn; mong muốn tăng lương theo năng lực, không chỉ theo niên hạn.

	2
	Tiền thưởng (tháng 13, lễ tết, KPI)
	78%
	Có thưởng nhưng mức chưa thực sự hấp dẫn; cần công khai rõ hơn tiêu chí thưởng KPI.

	3
	Tăng lương định kỳ
	72%
	Có xét nâng lương hằng năm nhưng cần minh bạch hơn trong đánh giá thành tích.

	4
	Phụ cấp (ăn trưa, điện thoại, xăng xe...)
	90%
	Phụ cấp đầy đủ, mức hỗ trợ phù hợp; một số đề xuất tăng phụ cấp gửi xe khu vực trung tâm.

	5
	Bảo hiểm và chính sách an sinh
	88%
	Đóng BHXH đúng luật, hỗ trợ nhân viên nghỉ ốm, thai sản tốt.

	6
	Phúc lợi xã hội (nghỉ lễ, sinh nhật, du lịch, sức khỏe)
	92%
	Được quan tâm tốt, các hoạt động nội bộ giúp gắn kết; mong muốn thêm các gói hỗ trợ y tế mở rộng.


[bookmark: _wm0pgq23l3wy](Nguồn: Nhóm tác giả khảo sát)
3.6. Công tác kiểm tra, giám sát
[bookmark: _503bmyhye0qz][bookmark: _k5icw38hb6dc]Hệ thống đánh giá và khen thưởng tại Công ty được người LĐ đánh giá tương đối tích cực, với tỷ lệ đồng thuận chiếm ưu thế ở các tiêu chí. Tuy nhiên, vẫn còn tồn tại một số vi phạm nhỏ, công tác đánh giá thành tích cá nhân vẫn còn mang tính hình thức, chưa xây dựng được hệ thống tiêu chí cụ thể, đặc biệt là các chỉ số đánh giá hiệu quả công việc (KPI). Điều này chưa tạo được động lực mạnh mẽ cho người LĐ và có thể dẫn đến thiếu công bằng trong đánh giá.
4. Giải pháp hoàn thiện quản lý nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Thương mại và Du lịch Hà Lan
4.1. Những vấn đề đặt ra 
Thứ nhất, Công ty chưa xây dựng được chiến lược phát triển nguồn nhân lực dài hạn gắn với định hướng phát triển DN, chủ yếu mới đáp ứng nhu cầu ngắn hạn theo hoạt động vận tải. 
Thứ hai, cơ cấu nhân lực chưa cân đối, LĐ trực tiếp chiếm tỷ trọng lớn trong khi nhân lực chất lượng cao ở các lĩnh vực quản lý, công nghệ còn hạn chế. 
Thứ ba, công tác phân tích công việc và tiêu chuẩn chức danh chưa hoàn thiện, đặc biệt ở các bộ phận vận hành và kỹ thuật, gây khó khăn trong đánh giá và sử dụng LĐ. 
Thứ tư, khả năng thu hút nhân sự chất lượng cao còn hạn chế do chính sách đãi ngộ chưa đủ cạnh tranh so với các DN lớn và DN vận tải công nghệ.
Thứ năm, hoạt động đào tạo chưa đồng bộ, chưa bao phủ đầy đủ lực lượng LĐ trực tiếp và chưa có cơ chế đánh giá hiệu quả sau đào tạo rõ ràng.
Thứ sáu, hệ thống đánh giá hiệu suất công việc chưa gắn với các chỉ tiêu định lượng (KPI), còn phụ thuộc nhiều vào nhận xét chủ quan của cấp quản lý.
Thứ bảy, mức độ ứng dụng công nghệ trong quản lý nhân sự còn hạn chế, nhiều hoạt động vẫn thực hiện thủ công, ảnh hưởng đến hiệu quả quản trị.
4.2. Đề xuất một số giải pháp 
Trên cơ sở phân tích thực trạng, nhóm tác giả đề xuất hệ thống nhóm giải pháp đồng bộ nhằm hoàn thiện công tác quản lý nguồn nhân lực tại đơn vị:
[bookmark: _Toc146725614][bookmark: _Toc146978073]Một là, chiến lược hóa công tác hoạch định nhân sự gắn với mục tiêu kinh doanh
Công ty cần chuyển đổi từ hoạch định nhân sự ngắn hạn sang chiến lược dài hạn. Việc dự báo nhu cầu nhân lực phải dựa trên các kịch bản phát triển kinh doanh và lộ trình mở rộng mạng lưới vận tải, đảm bảo tính chủ động trong việc cung ứng và sử dụng LĐ.
Hai là, chuẩn hóa hệ thống bản mô tả và tiêu chuẩn công việc
Tiến hành rà soát và xây dựng bộ JD và JS chi tiết cho từng vị trí, từ khối văn phòng đến lực lượng lái xe và phục vụ. Nội dung chuẩn hóa cần xác định rõ: mục tiêu công việc, nhiệm vụ trọng tâm, quyền hạn, mối quan hệ báo cáo và các tiêu chí đo lường hiệu quả.
Ba là, đổi mới quy trình tuyển dụng và thu hút nhân tài
Nâng cao hiệu quả tuyển dụng bằng cách đa dạng hóa kênh tiếp cận (mạng xã hội nghề nghiệp, sàn giao dịch việc làm công nghệ) và bổ sung bước "đánh giá sau tuyển dụng". Kết quả đánh giá sự thích nghi của nhân viên mới phải là căn cứ để điều chỉnh tiêu chí đầu vào cho các đợt tuyển dụng kế tiếp.
Bốn là, xây dựng cơ chế đãi ngộ và khen thưởng dựa trên hiệu suất
Chuyển dịch từ hình thức khen thưởng theo niên hạn sang khen thưởng thường xuyên theo chu kỳ (tháng/quý) dựa trên kết quả hoàn thành kế hoạch kinh doanh. Việc thiết lập quỹ khen thưởng định kỳ tại các chi nhánh sẽ giúp ghi nhận kịp thời nỗ lực của cá nhân và tập thể, từ đó tạo động lực LĐ mạnh mẽ.
Năm là, thiết lập hệ thống đánh giá thành tích theo chỉ số KPI
Giao bộ phận nhân sự chủ trì xây dựng hệ thống chỉ tiêu đánh giá định lượng (KPI) cho từng nhóm chức danh. Hệ thống này phải đảm bảo tính công bằng, minh bạch, kết hợp hài hòa giữa các chỉ tiêu hiệu quả công việc và thái độ/kỹ năng chuyên môn.
Sáu là, thúc đẩy chuyển đổi số trong quản trị nguồn nhân lực
Triển khai hệ thống phần mềm quản lý nhân sự (HRM) tích hợp để số hóa toàn bộ hồ sơ, dữ liệu chấm công, tính lương và đánh giá hiệu suất. Đồng thời, phát triển các kênh giao tiếp nội bộ trực tuyến (Email DN, Portal) để đảm bảo thông tin điều hành xuyên suốt giữa trụ sở và các chi nhánh.
5. Kết luận  
Nguồn nhân lực là yếu tố sống còn đối với sự phát triển bền vững của Công ty Cổ phần Thương mại và Du lịch Hà Lan trong bối cảnh cạnh tranh gay gắt của ngành vận tải và dịch vụ. Qua quá trình nghiên cứu, bài báo đã hệ thống hóa và phân tích thực trạng quản trị nhân lực tại đơn vị giai đoạn 2023-2025, từ đó đề xuất thực hiện đồng bộ 6 nhóm giải pháp không chỉ giúp Công ty khắc phục các điểm nghẽn hiện tại mà còn tạo nền tảng để nâng cao năng suất LĐ và năng lực cạnh tranh cốt lõi trong giai đoạn phát triển mới.
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Enhancing human resource management efficiency at Ha Lan Trade and Tourism Joint Stock Company: Current practices and solutions
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Abstract:
In the context of international economic integration, human resources are regarded as a critical internal driver of business competitiveness, particularly in the service and tourism sectors. This study analyzes the current state of human resource management at Ha Lan Trade and Tourism Joint Stock Company during its restructuring phase. By examining key activities, including recruitment, training, labor allocation, and compensation policies, the study identifies several systemic limitations, such as passive recruitment practices, insufficiently strategic training programs, and delays in the adoption of management technologies. Based on these findings, the study proposes a set of solutions to improve human resource management, thereby enhancing productivity and strengthening the company’s sustainable competitiveness in the future.
Keywords: human resource management, Ha Lan Trade and Tourism Joint Stock Company, management efficiency. 
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