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LỜIMỞ ĐẦ�
1. Lý db chọn đề tài

Tr&ng bối cảnh thị trường thư9ng mại điện tử phát triển mạnh mẽ, nhu cầu vận chuyển
hàng hó) ngày càng gi) tăng, đòi hỏi các d&)nh nghiệp l&gistics như Gi)& Hàng Tiết
Kiệm phải không ngừng nâng c)& chất lượng dịch vụ. Một tr&ng những yếu tố qu)n
trọng quyết định sự thành công củ) d&)nh nghiệp chính là công tác tuyển dụng nhân
sự, đặc biệt là tr&ng ngành l&gistics, n9i có đặc thù công việc yêu cầu số lượng lớn
nhân viên gi)& nhận, kh& vận và các bộ phận hỗ trợ khác. Tuy nhiên, thực tế ch& thấy
công tác tuyển dụng tại Gi)& Hàng Tiết Kiệm vẫn còn tồn tại nhiều hạn chế như quy
trình chư) tối ưu, nguồn ứng viên chư) thực sự đáp ứng nhu cầu về số lượng và chất
lượng, dẫn đến tình trạng thiếu hụt nhân sự h&ặc tỷ lệ nghỉ việc c)&. Tr&ng khi đó, các
nghiên cứu trước đây chủ yếu tập trung và& quản lý nhân sự tr&ng lĩnh vực l&gistics
nói chung, chư) có nhiều nghiên cứu chuyên sâu về tuyển dụng tr&ng các công ty gi)&
hàng nh)nh tại Việt N)m. Chính vì vậy, việc nghiên cứu và đề xuất giải pháp h&àn
thiện công tác tuyển dụng tại Gi)& Hàng Tiết Kiệm không chỉ có ý nghĩ) thực tiễn
qu)n trọng mà còn đóng góp về mặt kh&) học, bổ sung và& kh&ảng trống nghiên cứu
tr&ng lĩnh vực này. H9n nữ), với sự cạnh tr)nh ngày càng g)y gắt tr&ng ngành gi)&
nhận, một chiến lược tuyển dụng hiệu quả sẽ giúp d&)nh nghiệp duy trì và phát triển
nguồn nhân lực ổn định, nâng c)& chất lượng dịch vụ và tối ưu hó) chi phí vận hành.
Vì những lý d& trên nên ,m chọn đề tài “Hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân viên
gi�o nhận hàng củ� công ty Gi�o Hàng Tiết Kiệm tại Miền Trung”

S)u một thời gi)n thực tập và tìm hiểu thực tế h&ạt động kinh d&)nh củ) công ty.
Cùng với sự hướng dẫn tận tình củ) cô giá& TS. Trần Thị Hải và CBCNV tr&ng
công ty, xuất phát từ những vấn đề thực tế tr&ng công ty, đặc biệt tr&ng bối cảnh nền
kinh tế có nhiều biến động như hiện n)y. Tôi đã quyết định lự) chọn đề tài " Hoàn
thiện công tác tuyển dụng nhân viên gi�o nhận hàng củ� công ty Cổ Phần Gi�o
Hàng tại Miền Trung" là đề tài làm nội dung chính ch& bá& cá& khó) luận tốt nghiệp
củ) mình.
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2. Mục tiêq nghiên cứq

2.1.Mục tiêu tổng quát

Đánh giá thực trạng công tác tuyển dụng nguồn nhân lực tại Công ty Cổ Phần Gi)&
Hàng Tiết Kiệm tại Miền Trung giúp đánh giá một cách khách qu)n những thành
công, những tồn tại và đề xuất các giải pháp h&àn thiện công tác tuyển dụng nguồn
nhân lực. Từ đó góp phần nâng c)& chất lượng nguồn nhân lực, đáp ứng yêu cầu phát
triển bền vững củ) công ty tr&ng tư9ng l)i.

2.2.Mục tiêu cụ thể

- Hệ thống hó) c9 sở lý luận về công tác tuyển dụng nguồn nhân lực tr&ng d&)nh nghiệp.

- Phân tích thực trạng tuyển dụng nhân viên gi)& nhận hàng tại Công ty Cổ phần Gi)&
hàng Tiết Kiệm tại khu vực miền Trung.

- Xác định các tồn tại và nguyên nhân tr&ng công tác tuyển dụng củ) công ty.

- Đề xuất các giải pháp nhằm nâng c)& hiệu quả công tác tuyển dụng nhân lực, phù hợp
với đặc thù ngành l&gistics và định hướng phát triển củ) d&)nh nghiệp.

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứq

3.1. Đối tượng nghiên cứu

Công tác tuyển dụng nhân viên gi)& nhận hàng tại Công ty Cổ phần Gi)& hàng Tiết
Kiệm.

3.2. Phạm vi nghiên cứu

Về không gi)n: Nghiên cứu Công ty Cổ phần Gi)& hàng Tiết Kiệm tại khu vực miền
Trung.

Về thời gi)n: Nghiên cứu tình hình tuyển dụng tr&ng gi)i đ&ạn 2022–2024 và đề xuất
giải pháp h&àn thiện đến năm 2025.

Về nội dung: Tập trung nghiên cứu các yếu tố liên qu)n đến tiêu chuẩn tuyển dụng, quy
trình, nguồn tuyển dụng, hiệu quả tuyển dụng và các khó khăn tr&ng quá trình tuyển
dụng nhân viên gi)& nhận hàng.
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4. PhưOng pháp nghiên cứq

 Phư9ng pháp thu thập thông tin: Thu thập dữ liệu thứ cấp từ bá& cá& nội bộ, thống
kê tuyển dụng, kết quả phỏng vấn, số liệu nhân sự và tài liệu công ty từ năm
2022–2024.

 Phư9ng pháp thống kê – mô tả: Trình bày số liệu tuyển dụng qu) các bảng biểu,
đồ thị để làm rõ tình hình và xu hướng tr&ng công tác tuyển dụng.

 Phư9ng pháp phân tích: Phân tích các số liệu và thông tin đã thu thập nhằm nhận
diện điểm mạnh, điểm yếu tr&ng công tác tuyển dụng củ) công ty.

 Phư9ng pháp s& sánh: S& sánh các chỉ tiêu tuyển dụng giữ) các năm, giữ) các chi
nhánh h&ặc khu vực (nếu có) để đánh giá hiệu quả và sự th)y đổi th,& thời gi)n.
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LỜI CẢM �N

Để h&àn thành bá& cá& thực tập tốt nghiệp này trước tiên tôi xin gửi lời cảm 9n chân
thành đến các quý thầy, cô giá& trường Đại học Kiến trúc Đà Nẵng. Và Cô Trần Thị Hải
– Giảng viên hướng dẫn đã tận tâm chỉ bả&, hướng dẫn để h&àn thành bài bá& cá& này.

Đặc biệt, tôi xin gửi đến Chị Phạm Thị Ánh - người đã tận tình hướng dẫn, giúp
đỡ tôi h&àn thành bá& cá& thực tập này một lời cảm 9n sâu sắc nhất.

Tôi xin chân thành cảm 9n sự giúp đỡ củ) b)n lãnh đạ&, cô chú, )nh chị và t&àn
thể nhân viên công ty cổ phần gi)& hàng Tiết Kiệm đã tạ& điều kiện ch& tôi tìm hiểu cung
cấp các số liệu và tài liệu ch& tôi tr&ng quá trình thực tập và làm bá& cá&.

Vì kiến thức bản thân còn hạn chế, tr&ng quá trình thực tập, h&àn thiện bá& cá& này
tôi không tránh khỏi những s)i sót, kính m&ng nhận được những ý kiến đóng góp từ cô
cũng như quý công ty.
Tôi xin chân thành cảm 9n!

Đà Nẵng, 20 tháng 05 năm 2025.
Sinh viên

Phạm Thị Kim Hường
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CHƯ�NG 1. C� SỞ LÝ L�ẬN VỀ CÔNG TÁC T�YỂN DỤNG NG�ỒN
NHÂN LỰC

1.1 Khái niệm và vEi trò củE tqyển dụng đối với dbEnh nghiệp

1.1.1. Khái Niệm

Tuyển dụng nhân sự là quá trình tìm kiếm và lự) chọn nhân sự để thỏ) mãn nhu cầu sử
dụng củ) d&)nh nghiệp và bổ sung lực lượng l)& động cần thiết nhằm thực hiện mục
tiêu củ) d&)nh nghiệp.

- Quy trình này gồm h)i khâu c9 bản là tìm kiếm và lự) chọn nhân sự:

• Tìm kiếm nhân sự: là quá trình thu hút các ứng viên về phí) các tổ chức để các
nhà tuyển dụng lự) chọn những người đủ điều kiện và& làm việc tại một vị trí nà& đó
tr&ng tổ chức.

• Lự) chọn nhân sự: là quá trình đánh giá ứng viên th,& nhiều khí) cạnh khác
nh)u, dự) và& các yêu cầu củ) công việc, tr&ng số những người đã thu hút qu) quá
trình tìm kiếm nhân sự.

- Có nhiều phư9ng pháp và hình thức tuyển dụng khác nh)u nhưng công tác
tuyển dụng phải đảm bả& các yêu cầu s)u:

• Thứ nhất: việc xây dựng kế h&ạch tuyển dụng nhân sự phải được xuất phát từ
mục tiêu phát triển, khả năng tài chính, thời gi)n, chiến lược, chính sách nhân sự củ)
d&)nh nghiệp.

• Thứ h)i:việc tuyển dụng phải căn cứ và& yêu cầu củ) từng công việc, căn cứ
và& điều kiện thực tế.

• Thứ b): kết quả tuyển dụng phải tuyển chọn được những yêu cầu, đòi hỏi củ)
từng công việc: phù hợp về kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm có thể làm với năng suất
c)&.
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1.1.2.V�i trò củ� tuyển dụng đối với do�nh nghiệp

Đảm bảo nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu hoạt động:

 Tuyển dụng giúp d&)nh nghiệp có đủ nhân sự để thực hiện các chức năng sản
xuất, kinh d&)nh và quản lý.

 Đáp ứng kịp thời nhu cầu nhân sự về số lượng và chất lượng tại từng thời điểm,
tránh tình trạng thiếu hụt nhân sự ảnh hưởng đến tiến độ công việc.

Nâng c�o chất l#ợng đội ngũ l�o động:

 Thông qu) tuyển chọn kỹ lưỡng, d&)nh nghiệp có thể lự) chọn được những ứng
viên phù hợp nhất về năng lực, kỹ năng và phẩm chất.

 Tuyển đúng người, đúng việc giúp nâng c)& năng suất l)& động và hiệu quả
công việc.

Tối #u chi phí nhân sự:

 Tuyển dụng đúng từ đầu giúp hạn chế tình trạng tuyển s)i người, giảm thiểu chi
phí ch& đà& tạ& lại h&ặc s) thải và tuyển mới.

 Góp phần duy trì tính ổn định và bền vững tr&ng nguồn nhân lực.

Góp phần xây dựng hình ảnh và th#0ng hiệu tuyển dụng:

 Một quy trình tuyển dụng chuyên nghiệp, minh bạch giúp tạ& ấn tượng tích cực
với ứng viên, nâng c)& hình ảnh d&)nh nghiệp trên thị trường l)& động.

 D&)nh nghiệp có uy tín tr&ng tuyển dụng thường thu hút được nhiều nhân tài
h9n.

Tạo lợi thế cạnh tr�nh:

 D&)nh nghiệp có đội ngũ nhân sự chất lượng c)&, phù hợp với chiến lược phát
triển sẽ có khả năng thích ứng nh)nh với thị trường và tạ& r) lợi thế cạnh tr)nh
bền vững.

Hỗ trợ phát triển văn hó� do�nh nghiệp:

 Tuyển dụng những ứng viên phù hợp với giá trị cốt lõi và văn hó) d&)nh nghiệp
giúp duy trì sự đồng bộ tr&ng đội ngũ, tăng cường sự gắn kết nội bộ.
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1.1.3. Tầm qu�n trọng củ� tuyển dụng nhân sự trong do�nh nghiệp
Công tác tuyển dụng nhân sự tr&ng d&)nh nghiệp có một ý nghĩ) cực kỳ t& lớn, có tính
chất quyết định đến sự thành bại củ) mỗi d&)nh nghiệp. Tuyển dụng nhân sự có tác
động trực tiếp đến d&)nh nghiệp, đến người l)& động và x) h9n còn tác động đến sự
phát triển kinh tế - xã hội củ) đất nước.

1.1.3.1 Đối với do�nh nghiệp

- Việc tuyển dụng có hiệu quả sẽ cung cấp ch& d&)nh nghiệp một đội ngũ l)&
động lành nghề, năng động, sáng tạ&, bổ sung nguồn nhân lực phù hợp với yêu cầu
h&ạt động kinh d&)nh củ) d&)nh nghiệp. Tuyển dụng có tầm qu)n trọng rất lớn đối với
d&)nh nghiệp vì nó là khâu đầu tiên củ) công tác quản trị nhân sự, chỉ khi làm tốt khâu
tuyển dụng mới có thể làm tốt các khâu tiếp th,&.

- Tuyển dụng tốt giúp d&)nh nghiệp thực hiện tốt các mục tiêu kinh d&)nh hiệu
quả nhất, bởi vì tuyển dụng tốt tức là tìm r) người thực hiện công việc có năng lực,
phẩm chất để h&àn thành công việc được gi)&. Từ đó nâng c)& hiệu quả kinh d&)nh,
phát triển đội ngũ, đáp ứng yêu cầu h&ạt động kinh d&)nh tr&ng điều kiện t&àn cầu
hó).

- Chất lượng củ) đội ngũ nhân sự tạ& r) năng lực cạnh tr)nh bền vững ch& d&)nh
nghiệp, tuyển dụng nhân sự tốt góp phần qu)n trọng và& việc tạ& r) “đầu và&” củ)
nguồn nhân lực, nó quyết định đến chất lượng, năng lực, trình độ cán bộ nhân viên,
đáp ứng đòi hỏi nhân sự củ) d&)nh nghiệp.

- Tuyển dụng nhân sự tốt giúp d&)nh nghiệp giảm gánh nặng chi phí kinh d&)nh
và sử dụng có hiệu quả nguồn ngân sách củ) d&)nh nghiệp.

- Tuyển dụng nhân sự tốt ch& phép d&)nh nghiệp h&àn thành tốt kế h&ạch kinh
d&)nh đã định.

-> Như vậy tuyển dụng nhân sự có tầm qu)n trọng rất lớn đối với d&)nh nghiệp, đây là
quá trình “đãi cát tìm vàng”, nếu một d&)nh nghiệp tuyển dụng nhân viên khô ng đủ
năng lực cần thiết để đáp ứng th,& đúng yêu cầu công việc thì chắc chắn sẽ ảnh hưởng
xấu và trực tiếp đến hiệu quả h&ạt động quản trị và h&ạt động kinh d&)nh củ) d&)nh
nghiệp. Từ đó dẫn đến tình trạng khô ng ổn định về mặt tổ chức, thậm chí gây mất
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đ&àn kết, chi) rẽ nội bộ, gây xá& trộn tr&ng d&)nh nghiệp, lãng phí chi phí kinh
d&)nh,…Tuyển dụng nhân viên khô ng phù hợp s)u đó lại s) thải họ khô ng những gây
tốn kém ch& d&)nh nghiệp mà còn gây tâm lý bất )n ch& các nhân viên khác

1.1.3.2 Đối với l�o động

- Tuyển dụng nhân sự giúp ch& người l)& động tr&ng d&)nh nghiệp hiểu rõ thêm về
triết lý, qu)n điểm củ) các nhà quản trị, từ đó sẽ định hướng ch& họ th,& những qu)n
điểm đó.

- Tuyển dụng nhân sự tạ& r) không khí thi đu), tinh thần cạnh tr)nh tr&ng nội bộ
những người l)& động củ) d&)nh nghiệp, từ đó nâng c)& hiệu quả kinh d&)nh.

1.1.3.3 Đối với xã hội

- Việc tuyển dụng nhân sự củ) d&)nh nghiệp giúp ch& việc thực hiện các mục tiêu kinh
tế - xã hội: người l)& động có việc làm, có thu nhập, giảm bớt gánh nặng xã hội như
thất nghiệp và các tệ nạn xã hội khác. Đồng thời việc tuyển dụng nhân sự củ) d&)nh
nghiệp còn giúp ch& việc sử dụng nguồn lực củ) xã hội một cách hữu ích nhất.

-> Tóm lại tuyển dụng nhân sự là một công việc rất qu)n trọng, nhà quản trị giỏi phải
trực tiếp th,& dõi và thực hiện những công đ&ạn qu)n trọng tr&ng quy trình tuyển dụng
nhân sự.

1.1.4. Mối qu�n hệ giữ� tuyển dụng nhân sự và các nội dung khác củ� quản trị
nhân sự

- Quản trị nhân sự tr&ng d&)nh nghiệp chủ yếu là tập trung và& bốn nội dung c9 bản là:
tuyển dụng nhân sự, bố trí và sử dụng nhân sự, đà& tạ& và phát triển nhân sự, đãi ngộ
nhân sự.Tr&ng đó nội dung tuyển dụng nhân sự được c&i là khâu đầu tiên, c9 bản củ)
cả quá trình, là một nội dung củ) quản trị nhân sự, tuyển dụng nhân sự có mối liên hệ
chặt chẽ với các nội dung khác. Các nội dung này có mối liên hệ qu) lại, bổ sung và
quy định lẫn nh)u

1.1.4.1. Mối qu�n hệ giữ� tuyển dụng nhân sự và bố trí sử dụng l�o động

- Tuyển dụng nhân sự có ảnh hưởng trực tiếp tới việc bố trí, sử dụng nhân sự và d& đó
sẽ ảnh hưởng đến năng suất củ) người l)& động. Nếu tuyển dụng đúng người sẽ phát
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huy hết khả năng củ) họ. Tuyển dụng là tiền đề củ) việc bố trí và sử dụng nhân sự, bố
trí và sử dụng nhân sự là khâu tiếp th,& phải có s)u khâu tuyển dụng.Nếu tuyển dụng
được tiến hành trên c9 sở kh&) học và thực tiễn, đảm bả& về mặt qu)n niệm nghề
nghiệp, quy tắc nghề nghiệp và năng lực nghề nghiệp tư9ng ứng. Vì vậy, có thể thấy
rằng nhân viên được tuyển dụng là đối tượng đầu tiên củ) đà& tạ&, nói cách khác phải
tiến hành đà& tạ& ch& nhân viên trước khi họ bước và& cư9ng vị mới.Công tác tuyển
dụng tốt sẽ là tiền đề ch& công tác đà& tạ& và phát triển nhân sự.

- Khi d&)nh nghiệp có được nhân viên có đầy đủ yêu cầu thậm chí đáp ứng tốt h9n s&
với yêu cầu thì d&)nh nghiệp sẽ rút ngắn công tác đà& tạ& nhân sự, có thể không
phải thực hiện công tác này. Những người l)& động có t)y nghề đòi hỏi ít phải đà& tạ&
h9n những người khô ng có t)y nghề, từ đó d&)nh nghiệp sẽ tiết kiệm được chi phí
ch& đà& tạ&. Thực tế ch& thấy công tác tuyển dụng tốt thì đà& tạ& nhân viên cũng
dễ dàng, đỡ tốn kém chi phí và thời gi)n củ) d&)nh nghiệp. Ngược lại, nếu tuyển
dụng không tốt sẽ gây ảnh hưởng làm giảm năng suất l)& động, tăng các chi phí không
cần thiết .

1.1.4.2. Mối qu�n hệ giữ� tuyển dụng và đãi ngộ nhân sự

- Khi thực hiện đãi ngộ nhân sự thông qu) chế độ đãi ngộ tiền lư9ng, tiền thưởng, phúc
lợi người t) căn cứ và& kết quả trực tiếp từ thành tích công tác nhân viên. Như vậy
tuyển dụng nhân sự có mối qu)n hệ gián tiếp với đãi ngộ nhân sự. Thông qu) việc
không ngừng nâng c)& chất lượng công tác tuyển dụng nhân viên thì hiệu quả.Thành
tích công tác sẽ được nâng c)&, từ đó có thể nâng c)& các kh&ản tiền lư9ng, tiền
thưởng, phúc lợi củ) nhân viên.Ngược lại, đãi ngộ nhân sự là h&ạt động luôn đi cùng
với tuyển dụng, nó hỗ trợ h&ạt động tuyển dụng đạt kết quả và hiệu quả c)&. Các
chính sách đãi ngộ như chính sách tiền lư9ng, tiền thưởng, phúc lợi, các biện pháp
đãi ngộ tinh thần thông qu) công việc và môi trường làm việc sẽ tạ& điều kiện thu hút
nhân viên và nâng c)& khả năng tuyển chọn nhân viên có chất lượng c)& ch& d&)nh
nghiệp. Bên cạnh đó mức cung về l)& động cũng sẽ ảnh hưởng đến mức lư9ng mà
người l)& động nhận được.

-> Tóm lại h&ạt động quản trị nhân sự là cả một quá trình từ tuyển dụng nhân sự ch&
đến đãi ngộ nhân sự, các khâu này có mối liên hệ ràng buộc với nh)u. Muốn làm
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tốt những khâu s)u thì trước tiên phải làm tốt khâu tuyển dụng. Khi quản lý tốt bốn
khâu h&ạt động mu chốt này với sự hỗ trợ và đồng lòng củ) nhân viên các cấp tr&ng
mối liên hệ hài hò) giữ) nhân viên và b)n giám đốc tr&ng công ty thì bài t&án về nhân
sự c&i như đã được giải quyết thỏ) đáng: năng suất l)& động tăng, các chỉ tiêu được
thực hiện, kỹ năng cần thiết được đà& tạ& hợp thời và hợp lý, nhân viên được khích lệ
và thưởng tư9ng xứng,.

1.2. Các ngqồn tqyển dụng nhân sự củE dbEnh nghiệp

1.2.1. Nguồn ứng tuyển từ nội bộ do�nh nghiệp

- Nguồn bên tr&ng được giới hạn ở những người l)& động đ)ng làm việc tr&ng
d&)nh nghiệp nhưng lại có nhu cầu thuyên chuyển đến công việc khác mà d&)nh nghiệp
đ)ng có nhu cầu tuyển dụng. Để nắm được nguồn này các nhà quản trị d&)nh nghiệp cần
phải lập các l&ại hồ s9 khác nh)u như hồ s9 nhân sự, hồ s9 phát triển nhân sự và hồ s9
sắp xếp lại nhân lực.

- Để tìm r) những nhân viên củ) d&)nh nghiệp có đủ khả năng đảm nhiệm những chức
d)nh còn trống, b)n lãnh đạ& công ty thường sử dụng phư9ng pháp: niêm yết chỗ làm
h)y công việc đ)ng cần tuyển người gọi tắt là niêm yết công việc còn trống. Bản niêm yết
này được dán ng)y chỗ công kh)i để mọi người đều biết. Đó là thủ tục thông bá& ch&
công nhân viên tr&ng t&àn công ty biết rằng hiện đ)ng cần tuyển người ch& một số công
việc nà& đó. Tr&ng bản niêm yết này thường người t) ghi rõ chỗ làm còn trống, các thủ
tục cần thiết phải làm khi đăng ký, các điều kiện tiêu chuẩn cụ thể, kể cả tuổi tác, sức
kh&ẻ, lư9ng bổng và các quyền lợi. Tr&ng bản niêm yết này nhà quản trị khuyến khích
mọi người hội đủ điều kiện đăng ký th)m gi), kỹ thuật này gọi là thuật đăng ký chỗ làm
còn trống.

• Ưu điểm:

- Ch& phép d&)nh nghiệp sử dụng có hiệu quả h9n nhân sự hiện có. Cùng với
thời gi)n và sự phát triển củ) d&)nh nghiệp, tr&ng quá trình l)& động nhân viên có thể
th)y đổi về năng lực, nhờ vậy sẽ kh)i thác tốt h9n năng lực đó. Bên cạnh đó còn có
một bộ phận nhân sự dư thừ), vì vậy cần bố trí, sử dụng họ và& những công việc phù
hợp h9n.
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- Tuyển trực tiếp từ nhân viên đ)ng làm tr&ng d&)nh nghiệp sẽ tạ& c9 hội thăng
tiến ch& mọi người, nhân viên cảm thấy những thành tích củ) mình được các nhà quản
trị biết đến và đánh giá đúng mức. Bản thân họ có điều kiện thể hiện trình độ và tài
năng ở cư9ng vị công tác mới, môi trường và cuộc sống được cải thiện. Vì vậy nếu
d&)nh nghiệp tạ& r) c9 hội thăng tiến ch& mọi người sẽ làm ch& họ nhiệt tình và yên
tâm làm việc lâu dài ch& d&)nh nghiệp.

- Đây không phải là tuyển nhân viên mới mà là tuyển nhân viên hiện hành, những
người đã qu,n thuộc, thông hiểu c9 cấu và những mối qu)n hệ tr&ng d&)nh nghiệp,
thích ứng với môi trường làm việc, có khả năng hội nhập nh)nh chóng.

- Chí phí tuyển dụng thấp.

• Nhược điểm:

- Hạn chế về số lượng cũng như chất lượng ứng viên.

- Gây r) xá& trộn tr&ng tuyển dụng. Vị trí đ)ng ổn định có thể trở nên thiếu người
d& nhân sự chuyển s)ng công việc khác và lại cần phải tuyển dụng tiếp tục. H9n nữ)
nó có thể gây r) hiện tượng mất đ&àn kết nội bộ d& các nhân viên cạnh tr)nh với nh)u
để và& được vị trí mới, ảnh hưởng đến bầu không khí củ) d&)nh nghiệp.

- Việc tuyển dụng nhân viên tr&ng d&)nh nghiệp có thể gây r) hiện tượng x9
cứng d& các nhân viên này đã qu,n với cách làm việc ở cư9ng vị cũ, hạn chế khả năng
sáng tạ&. Họ dễ rập khuôn lại th,& cách làm cũ, không dấy lên được bầu không khí thi
đu) mới.

- Tr&ng d&)nh nghiệp dễ hình thành các nhóm “ứng viên không thành công” họ
là những người ứng cử và& một chức vụ nà& đó còn trống nhưng không được tuyển
chọn, từ đó có tâm lý bất hợp tác, mất đ&àn kết, dễ chi) bè phái ảnh hưởng tới chất
lượng công việc.

1.2.2. Nguồn ứng tuyển từ ngoài do�nh nghiệp

- Là tuyển dụng nhân viên từ thị trường l)& động. Một d&)nh nghiệp thu hút l)& động
th)m gi) tuyển dụng từ nguồn bên ng&ài cần qu)n tâm đến các yếu tố như thị trường
sức l)& động, công việc cần tuyển người, vị thế củ) d&)nh nghiệp, chính sách nhân sự
củ) d&)nh nghiệp và củ) chính quyền đị) phư9ng n9i d&)nh nghiệp h&ạt động kinh
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d&)nh, khả năng tài chính củ) d&)nh nghiệp. Nguồn tuyển dụng l)& động từ bên ng&ài
sẽ giúp d&)nh nghiệp bổ sung cả về số lượng và chất lượng l)& động ch& quá trình
thực hiện các mục tiêu đã đề r).

- Xuất phát từ đối tượng tuyển dụng, nguồn tuyển bên ng&ài d&)nh nghiệp có thể được
x,m xét từ các l&ại l)& động s)u: Những l)& động đã được đà& tạ&, những l)& động
chư) th)m gi) đà& tạ&, những l)& động hiện không có việc làm. Đối với những l)&
động này, phư9ng thức tìm kiếm, tuyển chọn, mục đích tuyển chọn có sự khác nh)u.

• Ng#ời l�o động đã đ#ợc đào tạo

- Chuyên môn củ) người l)& động phù hợp với yêu cầu công việc. Đây là yêu
cầu không chỉ ch& người sử dụng l)& động mà là tạ& thuận lợi ch& người l)& động phát
huy được kiến thức đã đà& tạ& một cách hữu ích nhất.

- Người l)& động đã được đà& tạ& chuyên môn nhưng làm việc ở d&)nh nghiệp là
tiếp tục đà& tạ& “ t)y nghề chuyên sâu”. Vì vậy người sử dụng l)& động phải hướng
dẫn, giúp đỡ để người l)& động có điều kiện ứng dụng kiến thức đã học, bổ sung
những điều cần thiết và phát triển trở thành l)& động giỏi.

- Tìm kiếm và sử dụng nguồn nhân lực chất lượng c)& là một hướng phát triển
qu)n trọng đối với các d&)nh nghiệp. Hiện n)y nguồn nhân lực chất lượng c)& khá
ph&ng phú và& đ) dạng nhưng thường hội tụ ở những n9i có trình độ kinh tế - xã hội
phát triển d& tại đó họ có thể nhận được mức lư9ng c)&, đời sống dễ chịu. Bởi vậy các
d&)nh nghiệp muốn tuyển dụng được nhân tài cần phải bỏ công tìm kiếm, thu hút cũng
như sử dụng và đãi ngộ thỏ) đáng những nhân tài hiện có.

• Ng#ời ch#� đ#ợc đào tạo

- Việc tuyển dụng những người chư) được đà& tạ& đòi hỏi d&)nh nghiệp phải có kế
h&ạch đà& tạ& nghề và sử dụng phù hợp vì t&àn bộ công việc này đòi hỏi chi phí không
nhỏ đối với mỗi d&)nh nghiệp.

- Thị trường l)& động rất dồi dà&. Khi tuyển nhân viên các d&)nh nghiệp thường
tuyển người trẻ tuổi s)u đó tiến hành dạy nghề ch& họ đạt trình độ tinh thông. Nhất là
đối với các công việc nghiệp vụ kỹ thuật, những người trẻ tuổi làm qu,n với kỹ thuật
nh)nh và chính họ sẽ phát triển để trở thành những người có kinh nghiệm.
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- Những người chư) được đà& tạ& thường không được tuyển ch& các chức d)nh
nhân viên hành chính, thư9ng mại h&ặc các chuyên viên làm công tác nghiên cứu
khác.

• Ng#ời hiện không có việc làm

- Một số người l)& động d& các điều kiện khác nh)u mà tạm thời h&ặc vĩnh viễn
mất việc làm. Họ là những người l)& động đã có kinh nghiệm và rất muốn có việc làm.
Vì vậy d&)nh nghiệp x,m xét tuyển dụng những l)& động này và& các công việc phù
hợp sẽ tốn ít thời gi)n và chi phí ch& việc đà& tạ&. Tuy nhiên tuyển dụng những l)&
động này cần nghiên cứu kỹ các thô ng tin về khả năng thực hiện công việc, năng lực,
sở trường, thậm chí cả tính cách cá nhân để có chính sách nhân sự phù hợp giúp ch&
việc kh)i thác tốt mặt mạnh củ) nhân sự ch& công việc củ) d&)nh nghiệp, đồng thời
cũng tạ& điều kiện ch& nhân sự có c9 hội thể hiện bản thân.

- Nguồn tuyển bên ng&ài d&)nh nghiệp còn có thể từ hệ thống các c9 sở đà& tạ&,
các c9 qu)n tuyển dụng, sự giới thiệu củ) nhân viên và các ứng viên tự nộp đ9n xin
việc, hội chợ việc làm.

• Hệ thống các c0 sở đào tạo

- Các trường đại học, c)& đẳng, trung học chuyên nghiệp và các c9 sở dạy nghề
ngày càng trở thành n9i qu)n trọng cung cấp nhân sự có chất lượng c)& ch& d&)nh
nghiệp. Nhiều d&)nh nghiệp đã cử các chuyên gi) phụ trách vấn đề nhân sự đến các c9
sở đà& tạ& để tìm kiếm các ứng viên ch& d&)nh nghiệp mình. Cách làm tư9ng đối phổ
biến là bộ phận nhân sự củ) d&)nh nghiệp liên hệ với các c9 sở đà& tạ& để gặp gỡ sinh
viên, qu) đó giới thiệu về d&)nh nghiệp cũng như nhu cầu tuyển dụng. Với cách làm
đó d&)nh nghiệp có thể tìm được các ứng viên có triển vọng ng)y từ khi họ còn ngồi
trên ghế nhà trường.

• Các c0 qu�n tuyển dụng

- Khi thị trường l)& động phát triển càng có nhiều tổ chức chuyên trách việc
tuyển dụng nhân sự ch& các d&)nh nghiệp. Ở nước t) hiện n)y các tổ chức này thường
h&ạt động dưới dạng các d&)nh nghiệp h)y các trung tâm tư vấn và giới thiệu việc làm.
Tùy th,& cách thức h&ạt động mà những trung tâm h)y d&)nh nghiệp này đảm nhận
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các khâu tìm kiếm và tuyển chọn h)y chỉ cung cấp các ứng viên ch& các d&)nh nghiệp
khách hàng.

• Sự giới thiệu củ� nhân viên

- Một số d&)nh nghiệp khi tìm người và& những chức vụ qu)n trọng h)y đòi hỏi những
kỹ năng đặc biệt thường th)m khả& ý kiến củ) người qu,n, bạn bè h)y nhân viên đ)ng
làm tr&ng d&)nh nghiệp. Thậm chí có những d&)nh nghiệp c&i sự giới thiệu củ) nhân
viên là một điều kiện bắt buộc. Một số d&)nh nghiệp Việt N)m cũng áp dụng th,&
cách này, chẳng hạn như: công ty FPT mỗi ứng viên th)m gi) dự tuyển phải có h)i
nhân viên củ) công ty bả& lãnh…Đây là phư9ng pháp tuyển dụng khá hữu hiệu.

• Các ứng viên tự nộp đ0n xin việc

- Nhiều trường hợp d& biết được nhu cầu tuyển dụng củ) d&)nh nghiệp mà các
ứng viên tự viết đ9n xin và& làm việc. Đây là một nguồn ứng viên đáng kể về số lượng
nhưng không phải lúc nà& họ cũng là ứng viên mà d&)nh nghiệp cần tìm.

- Khi các ứng viên nộp đ9n xin việc ở d&)nh nghiệp, d&)nh nghiệp có thể chọn r)
từ nguồn này những người có đủ điều kiện đối với yêu cầu củ) công việc đ)ng cần
tuyển dụng và tuyển dụng họ và& làm việc ch& d&)nh nghiệp.

• Hội chợ việc làm

- Phư9ng pháp thu hút ứng viên thô ng qu) các hội chợ việc làm là phư9ng pháp
mới đ)ng được nhiều tổ chức áp dụng, phư9ng pháp này ch& phép các ứng viên được
tiếp xúc trực tiếp với nhiều nhà tuyển dụng, mở r) khả năng lự) chọn rộng h9n với quy
mô lớn h9n.

- Trên thị trường l)& động hiện n)y, số lượng l)& động còn ứ đọng nhiều, chất
lượng đà& tạ& chư) được chú trọng, nạn thất nghiệp còn phổ biến. D& vậy để tìm một
nhân viên có đầy đủ phẩm chất và năng lực để gi)& phó công việc thì không hề đ9n
giản. Những người có tài thường rất khó chiêu mộ, nhiều khi họ có những đòi hỏi rất
c)&, vì vậy việc tìm kiếm và thu hút nhân tài luôn là vấn đề n)n giải đối với các nhà
quản trị.

• Ưq điểm:
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- Nguồn ứng viên ph&ng phú, đ) dạng về số lượng và chất lượng. Đây là những
người được tr)ng bị kiến thức tiên tiến và có hệ thống.

- Môi trường làm việc và công việc mới giúp ch& người l)& động thích thú, hăng
s)y làm việc, thể hiện năng lực củ) bản thân tr&ng công việc.

- Người sử dụng l)& động có điều kiện huấn luyện từ đầu nguyên tắc làm việc và
những quy định về công việc có ý định gi)& ch& nhân viên mới.

- Thông thường người l)& động mới tuyển dụng hò) nhập và& môi trường d&)nh
nghiệp thông qu) thực hiện công việc để làm qu,n với các nhân viên và người quản lý
củ) d&)nh nghiệp.

- Được th)y đổi môi trường làm việc giúp ch& người l)& động có sinh khí mới
ch& động c9 làm việc.

- Không bị ảnh hưởng bởi những yếu tố ràng buộc tiêu cực (nếu có) củ) d&)nh
nghiệp nên người l)& động hăng hái làm việc và có tinh thần đổi mới.

• Nhược điểm:

- Môi trường làm việc mới gây không ít khó khăn ch& người l)& động và người sử
dụng l)& động như chư) hiểu biết h&àn cảnh khả năng chuyên sâu, thậm chí tính cách,
cách ứng xử .Vì vậy, có thể cản trở sự gi)& tiếp, khó khăn tr&ng việc thực hiện hài hò)
mục tiêu củ) người l)& động và củ) d&)nh nghiệp.

- Tuyển l)& động từ nguồn bên ng&ài làm ch& d&)nh nghiệp phải bỏ r) chi phí c)& h9n
và thời gi)n nhiều h9n ch& việc tìm kiếm, tuyển chọn và hội nhập nhân viên. Đồng
thời d&)nh nghiệp lại không tận dụng và kh)i thác được nguồn lực có sẵn củ) mình.
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1.3. Qqy trình tqyển dụng
S@ đồ 1.1 Quy trình tuyển dụng nhân sự trong do�nh nghiệp

Phỏng vấn s9 bộ

R) quyết định tuyển dụng

Xác minh điều tr)

Phỏng vấn lần 2

Thu thập, nghiên cứu hồ s9

Thông bá& tuyển dụng

Chuẩn bị tuyển dụng
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1.3.1. Chuẩn bị tuyển dụng

�. Xác định nhu cầu tuyển dụng

- Định d)nh công việc nhằm xác định đúng nhu cầu nhân sự trước mắt và lâu dài ch&
d&)nh nghiệp. Nhà quản trị cần biết rõ ràng họ cần có đúng số lượng và l&ại nhân sự ở
các vị trí công việc không, yêu cầu về trình độ chuyên môn nghiệp vụ củ) nhân sự như
thế nà&.

Bước này được thực hiện bằng quá trình phân tích công việc, phân tích công việc cung
cấp các thông tin cần thiết về yêu cầu, đặc điểm củ) công việc, là c9 sở ch& việc xây
dựng bản mô tả công việc và bản tiêu chuẩn công việc. Phân tích công việc cung cấp
ch& nhà quản trị bản tóm tắt về nhiệm vụ, trách nhiệm củ) công việc nà& đó tr&ng mối
tư9ng qu)n với công việc khác. Từ đó giúp nhà quản trị trả lời các câu hỏi s)u:

- Công việc cần tuyển l)& động là công việc lâu dài h)y tạm thời ?

- Công việc đó đòi hỏi các kiến thức chuyên sâu và đặc biệt nà& ?

- Có cần thiết phải tuyển thêm người để thực hiện công việc đó không? Nếu có
thì người được tuyển dụng có kiêm thêm công việc nà& nữ)?

- Chức trách, nhiệm vụ và qu)n hệ với tổ chức như thế nà&?

- Những tiêu chuẩn về kiến thức chuyên môn, sức khỏ,, kinh nghiệm…củ) công
việc mới đó là gì?

S)u khi trả lời chính xác các câu hỏi này d&)nh nghiệp có thể xác định bước thực hiện
tối ưu là tuyển dụng h)y áp dụng các phư9ng pháp khác ch& phù hợp với từng thời
điểm, thời c9 kinh d&)nh củ) d&)nh nghiệp. D&)nh nghiệp có thể áp dụng các phư9ng
pháp s)u th)y thế ch& tuyển dụng:

Giờ phụ trội: Là giải pháp tổ chức người l)& động làm thêm giờ ng&ài thời gi)n làm
việc chính. Ưu điểm củ) phư9ng pháp này là ch& phép d&)nh nghiệp tiết kiệm chi phí
tuyển dụng, tuyển chọn, đà& tạ& nhân viên, còn nhân viên có thêm c9 hội tăng thu
nhập ch& mình. S&ng áp dụng phư9ng pháp này cũng gây khó khăn ch& nhân viên, d&
làm thêm giờ nên thời gi)n nghỉ ng9i giảm, sự mệt mỏi d& phải làm thêm ké& dài. H9n
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nữ) s)u khi công việc trở lại bình thường không còn giờ phụ trội nữ), tiền lư9ng thực
tế giảm đi s& với trước, nhân viên sẽ chán nản làm giảm hiệu quả công việc.

Hợp đồng gi� công: Là việc thuê các d&)nh nghiệp, cá nhân, c9 sở sản xuất h&ặc
d&)nh nghiệp có đủ khả năng sản xuất những mặt hàng gi) công ch& d&)nh nghiệp.
Giải pháp này được thực hiện sẽ đ,m lại hiệu quả ch& cả h)i bên.

Thuê l�o động thời vụ: Khi nhu cầu củ) c9 sở sản xuất tăng h)y giảm th,& tính thời
vụ thì d&)nh nghiệp có thể thuê thêm l)& động tr&ng thời gi)n sản xuất gi) tăng và ch&
họ nghỉ việc khi nhu cầu l)& động giảm. Ưu điểm củ) phư9ng pháp này là tiết kiệm
chi phí tuyển dụng, tuyển chọn, vì những người này không có tên tr&ng d)nh sách
nhân sự củ) d&)nh nghiệp.

Bản mô tả công việc: Là một tài liệu cung cấp thông tin liên qu)n đến các công tác
cụ thể, các nhiệm vụ và trách nhiệm củ) công việc. Bản mô tả công việc b)& gồm các
nội dung chính s)u:

□ Nhận diện công việc: B)& gồm các thông tin về công việc như tên công việc,
mã số công việc, cấp bậc công việc, nhân viên thực hiện công việc, cán bộ lãnh đạ&,
thù l)& công việc…

□ Mô tả thực chất công việc.

□ Các mối qu)n hệ tr&ng thực hiện công việc: Mối qu)n hệ củ) người thực hiện
công việc với những người khác ở tr&ng và ng&ài d&)nh nghiệp.

□ Chức năng, trách nhiệm tr&ng công việc: Liệt kê từng chức năng, nhiệm vụ
chính, giải thích các công việc cụ thể cần thực hiện tr&ng nhiệm vụ chính đó.

□ Quyền hạn củ) người thực hiện công việc: Xác định rõ quyền hạn h)y phạm vi
quyền hành tr&ng các quyết định về mặt tài chính và nhân sự.

b. Xác định tiêu chuẩn tuyển dụng

là bước giúp d&)nh nghiệp lự) chọn được ứng viên phù hợp với vị trí công việc. Tiêu
chuẩn tuyển dụng cần rõ ràng, cụ thể và bám sát yêu cầu thực tế củ) công việc để quá
trình sàng lọc và đánh giá ứng viên được hiệu quả.

Các tiêu chuẩn tuyển dụng thường b)& gồm:
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- Trình độ học vấn: D&)nh nghiệp sẽ quy định mức trình độ tối thiểu mà ứng viên cần
đạt được để đảm nhiệm công việc. Ví dụ, với các vị trí văn phòng yêu cầu trình độ đại
học, c)& đẳng; còn với vị trí nhân viên gi)& nhận hàng, có thể chỉ yêu cầu trình độ
THPT h&ặc tư9ng đư9ng.

- Kinh nghiệm làm việc: Tùy và& tính chất công việc, d&)nh nghiệp có thể yêu cầu ứng
viên có kinh nghiệm làm việc ở vị trí tư9ng tự.

- Kỹ năng chuyên môn: Các kỹ năng cần thiết để h&àn thành công việc .

- Thái độ và phẩm chất cá nhân: Thái độ là yếu tố qu)n trọng ảnh hưởng đến chất
lượng làm việc và văn hó) d&)nh nghiệp. Ứng viên cần có tinh thần trách nhiệm, trung
thực, năng động, chịu khó và có tinh thần hợp tác.

- Sức khỏ, và thể lực:Đối với những vị trí đặc thù như nhân viên gi)& nhận hàng, yếu
tố sức khỏ, là rất qu)n trọng. Người l)& động cần có sức khỏ, tốt, chịu được áp lực
công việc và cường độ di chuyển c)&.

- Các yếu tố khác; Tùy và& từng vị trí, d&)nh nghiệp có thể yêu cầu thêm các yếu tố
như:

 Ng&ại hình, độ tuổi: phù hợp với tính chất gi)& tiếp, hình ảnh công ty.
 Giấy tờ liên qu)n: như bằng lái x,, lý lịch tư pháp, sổ hộ khẩu/tạm trú…

1.3.2. Thông báo tuyển dụng

Mục đích củ) bước này nhằm thu hút được nhiều nhất ứng viên từ các nguồn khác
nh)u giúp ch& việc lự) chọn thuận lợi và đạt kết quả m&ng muốn. Để đạt được mục
tiêu này cần tiến hành b) bước: thiết kế thông bá&, xác định đích cần thông tin, triển
kh)i thông bá& thông tin tuyển dụng.

Nội dung thông bá& cần cung cấp một cách đầy đủ, rõ ràng và chi tiết các thông tin
s)u:

- Quảng cá& về công ty, công việc để người xin việc hiểu rõ h9n về uy tín, tính hấp
dẫn tr&ng công việc.

- Các chức năng, trách nhiệm, nhiệm vụ chính tr&ng công việc để người xin việc có
thể hình dung được công việc mà họ dự định xin tuyển.
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- Quyền lợi nếu ứng viên được tuyển như lư9ng bổng, c9 hội được đà& tạ&, thăng
tiến, môi trường làm việc…

- Các hướng dẫn về thủ tục hành chính, hồ s9, cách thức liên hệ với công ty…

Các hình thức thông bá& tuyển dụng:

- Thông bá& trên các phư9ng tiện thông tin đại chúng.

- Niêm yết các bản thông bá& tại trụ sở d&)nh nghiệp, n9i đông người qu) lại

1.3.3. Thu nhận nghiên cứu hồ s@

Bước này nhằm kiểm tr) sự phù hợp về các tiêu chuẩn củ) các ứng viên th)m gi)
tuyển dụng đồng thời l&ại bỏ những ứng viên không đủ h&ặc không phù hợp để giảm
bớt chi phí ch& d&)nh nghiệp và cả ứng viên.

Tất cả mọi hồ s9 xin việc phải ghi và& sổ xin việc, có phân l&ại để tiện ch& việc sử
dụng s)u này. Người xin tuyển dụng phải nộp ch& d&)nh nghiệp những giấy tờ s)u:

- Đ9n xin tuyển dụng.

- Bản kh)i lý lịch có chứng nhận củ) ủy b)n nhân dân xã, phường.

- Giấy chứng nhận sức khỏ, d& bác sỹ củ) c9 qu)n y tế có thẩm quyển cấp.

- Các chứng chỉ, bằng tốt nghiệp các trình độ chuyên môn, nghiệp vụ các kỹ năng cần
thiết củ) người l)& động.

Việc nghiên cứu và xử lý hồ s9 nhằm l&ại bỏ các ứng viên không đáp ứng các yêu cầu
c9 bản củ) d&)nh nghiệp. Khâu này đặc biệt qu)n trọng khi d&)nh nghiệp có số lượng
lớn ứng viên dự tuyển. Thậm chí bộ phận nhân sự có thể tiến hành phỏng vấn s9 bộ
các ứng viên nhằm kiểm tr) các kỹ năng và thẩm tr) trình độ chính xác củ) các thông
tin về ứng viên.

Nghiên cứu hồ s9 củ) các ứng viên được bắt đầu bằng việc nghiên cứu lý lịch, hồ s9
cá nhân và đ9n xin việc, s& sánh với bản tiêu chuẩn công việc củ) ứng viên đến thời
điểm tuyển dụng. Khi nghiên cứu hồ s9 hãy tìm những điểm không rõ ràng h)y không
nhất quán để x,m xét kỹ h9n. Ví dụ: Lịch sử và quá trình làm việc không rõ ràng, thời
gi)n làm việc ngắt quãng, th)y đổi công việc liên tục h&ặc liên tục có sự th)y đổi định
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hướng nghề nghiệp… Tiếp xúc cá nhân các ứng viên nhằm kiểm tr) s9 bộ trình độ học
vấn, kiến thức chuyên môn, kinh nghiệm… Bộ phận phụ trách nhân sự chuẩn bị bá&
cá& phân tích và đánh giá từng ứng viên dự) trên kết quả điều tr) và nghiên cứu hồ s9.
S)u đó sẽ quyết định d)nh sách các ứng viên th)m gi) thi tuyển.

1.3.4. Phỏng vấn s@ bộ

Phỏng vấn s9 bộ thường chỉ ké& dài từ 5-10 phút, được sử dụng nhằm l&ại bỏ ng)y
những ứng viên không đạt tiêu chuẩn h&ặc yếu kém rõ rệt h9n những ứng viên khác
mà khi nghiên cứu hồ s9 chư) phát hiện r)

1.3.5. Phỏng vấn lần 2

- Phỏng vấn được sử dụng để tìm hiểu, đánh giá ứng viên về nhiều phư9ng diện như
kinh nghiệm, trình độ, các đặc điểm cá nhân như tính cách, khí chất, khả năng hò)
đồng và những phẩm chất cá nhân thích hợp ch& tổ chức, d&)nh nghiệp,…

1.3.6. Xác minh, điều tr�

- Xác minh, điều tr) là quá trình làm sáng tỏ thêm những điều chư) rõ đối với những
ứng viên có triển vọng tốt. Thông qu) tiếp xúc với đồng nghiệp cũ, bạn bè, thầy cô
giá& h&ặc với lãnh đạ& cũ củ) ứng viên. Đối với những công việc đòi hỏi tính )n ninh
c)& như cán bô tổ chức, thủ quỹ, tiếp viên hàng không,v.v… công tác xác minh có thể
có yêu cầu cần tìm hiểu về nguồn gốc, lý lịch gi) đình củ) ứng viên.

1.3.7. R� quyết định tuyển dụng

- S)u phỏng vấn tuyển dụng, để có c9 sở r) quyết định tuyển dụng nhân lực, các nhà
tuyển dụng cần thiết thực hiện đánh giá ứng viên. Đánh giá ứng viên nhằm tổng hợp
kết quả nhìn nhận về từng ứng viên th)m gi) quá trình tuyển dụng tại d&)nh nghiệp.
Với mục đích này, các ứng viên còn lại ở vòng phỏng vấn cuối cùng cần được tổng
hợp kết quả đánh giá đã có khi sử dụng các phư9ng pháp tuyển chọn khác nh)u.Các
nhà tuyển dụng có thể sử dụng phư9ng pháp th)ng điểm có trọng số, phư9ng pháp đ9n
giản (dự) và& linh cảm, trực giác, kinh nghiệm) h&ặc kết hợp h)i phư9ng pháp trên để
đánh giá ứng viên và chú ý tránh các s)i lầm khi đánh giá ứng viên.
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S)u khi có kết quả đánh giá ứng viên, d&)nh nghiệp r) quyết định tuyển dụng.R) quyết
định tuyển dụng là việc lự) chọn ứng viên bước và& gi)i đ&ạn hội nhập và ứng viên dự
phòng. Các ứng viên được quyết định tuyển dụng sẽ được mời kí hợp đồng với d&)nh
nghiệp để có thể bắt đầu chư9ng trình hội nhập nhân lực mới.

1.4. Các nhân tố ảnh hưởng đến qqá trình tqyển dụng nhân sự

Quá trình tuyển dụng nhân sự củ) d&)nh nghiệp có rất nhiều nhân tố tác động đến.
Nếu tác động tích cực sẽ làm ch& quá trình tuyển dụng diễn r) th,& ý muốn củ) d&)nh
nghiệp, giúp d&)nh nghiệp lự) chọn được những ứng viên tốt, hội tụ đầy đủ những
phẩm chất, kỹ năng nghiệp vụ cần thiết ch& công việc cần tuyển. Ngược lại những tác
động tiêu cực củ) môi trường làm trở ngại ch& quy trình tuyển dụng, d&)nh nghiệp
không tuyển được những ứng viên đáp ứng được điều kiện củ) công việc, điều này sẽ
ảnh hưởng khô ng nhỏ đến hiệu quả sử dụng l)& động và kết quả kinh d&)nh củ)
d&)nh nghiệp. D& vậy d&)nh nghiệp cần lưu ý đến sự tác động củ) các yếu tố môi
trường tới công tác tuyển dụng để có kết quả tuyển dụng tốt nhất.

1.4.1 Nhóm nhân tố bên ngoài do�nh nghiệp

- Yếu tố kinh tế – chính trị: Khi một quốc gi) có tình hình chính trị ổn định nền kinh
tế sẽ có điều kiện phát triển bền vững, thu nhập củ) người l)& động được cải thiện, d&
vậy đời sống củ) nhân dân ngày càng được nâng c)& về cả vật chất lẫn tinh thần. Đây
là điều kiện thuận lợi ch& các d&)nh nghiệp kinh d&)nh có hiệu quả, h&àn thiện công
tác củ) mình và mở rộng quy mô.

- Yếu tố văn hoá - xã hội: Văn hó) - xã hội củ) một nước có ảnh hưởng rất lớn đến
h&ạt động quản trị nhân sự cũng như công tác tuyển dụng nhân sự củ) d&)nh nghiệp.
Nếu yếu tố này phát triển nó sẽ giúp phẩm chất và ý thức c&n người được nâng c)&. Vì
thế sẽ nâng c)& chất lượng củ) các ứng viên th)m gi) và& quá trình tuyển dụng.

- Hệ thống pháp luật và các chính sách, quy định củ) nhà nước về công tác tuyển
dụng: Các chính sách và pháp luật hiện hành củ) nhà nước cũng ảnh hưởng đến công
tác tuyển dụng. Các d&)nh nghiệp có những phư9ng pháp tuyển dụng khác nh)u,
nhưng áp dụng phư9ng pháp nà& thì cũng phải chấp hành các quy định củ) luật l)&
động.
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- Môi tr#ờng cạnh tr�nh củ� do�nh nghiệp: Cạnh tr)nh là một yếu tố ảnh hưởng tới
việc tiến hành tuyển dụng và chất lượng công tác tuyển dụng. Khi môi trường cạnh
tr)nh g)y gắt thì các d&)nh nghiệp có khả năng cạnh tr)nh c)& sẽ thu hút được nhiều
l)& động trên thị trường và ngược lại các d&)nh nghiệp sức cạnh tr)nh kém thì sẽ gặp
khó khăn tr&ng công tác tuyển dụng nhân tài. D& đó cạnh tr)nh buộc các d&)nh nghiệp
phải đ) dạng hó) các hình thức và phư9ng pháp tuyển dụng.

- Qu�n hệ cung cầu trên thị tr#ờng l�o động: Yếu tố này có ảnh hưởng lớn đến d&)nh
nghiệp và công tác tuyển dụng, nếu trên thị trường l)& động đ)ng dư thừ) l&ại l)&
động mà d&)nh nghiệp cần tức là cung lớn h9n cầu điều này sẽ có lợi ch& công tác
tuyển dụng. Ngược lại nếu cung nhỏ h9n cầu, d&)nh nghiệp khô ng thể áp dụng
phư9ng pháp tuyển chọn thông thường mà phải chớp thời c9, tuyển dụng ng)y nếu khô
ng nguồn nhân lực này sẽ r9i và& t)y các đối thủ cạnh tr)nh. Tr&ng trường hợp này
d&)nh nghiệp phải chi phí một kh&ản tài chính cũng như thời gi)n lớn để có được các
ứng viên phù hợp với công việc đ)ng có nhu cầu tuyển dụng. D&)nh nghiệp phải có
nhiều chính sách ưu đãi với các ứng cử viên để thu hút họ th)m gi) và& tuyển dụng.

- Trình độ kho� học kỹ thuật: Chúng t) đ)ng sống tr&ng thời đại bùng nổ công nghệ.
Để đủ sức cạnh tr)nh trên thị trường các công ty phải cải tiến kỹ thuật, cải tiến tr)ng
thiết bị. Sự th)y đổi này cũng ảnh hưởng đến tuyển dụng nhân sự củ) tổ chức, đòi hỏi
phải có thêm nhân viên mới có khả năng và tuyển dụng những người này không phải
là chuyện dễ. Sự th)y đổi củ) kh&) học kỹ thuật cũng đồng nghĩ) với sự kiện là chỉ cần
ít nhân sự h9n.

1.4.2 Nhóm nhân tố bên trong do�nh nghiệp

Có nhiều nhân tố bên tr&ng có thể ảnh hưởng đến kết quả thu hút, tuyển chọn ứng viên
ch& công việc củ) công ty. B)& gồm các nhân tố s)u:

□ Mục tiêu phát triển củ� do�nh nghiệp: Tr&ng thực tế khi tiến hành mọi h&ạt
động củ) d&)nh nghiệp nói chung và đối với công tác tuyển dụng nói riêng thì nhà
quản trị đều phải căn cứ và& mục tiêu phát triển, chiến lược củ) d&)nh nghiệp. Mỗi
d&)nh nghiệp đều có một sứ mạng, một mục tiêu riêng và tất cả các h&ạt động đều
được tiến hành để th,& đuổi mục tiêu đó. Để th,& đuổi mục đích và chiến lược đó các
bộ phận lại căn cứ và& đó để bố trí công việc, bố trí nhân sự s)& ch& phù hợp. D& vậy
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công tác tuyển dụng nhân sự cũng phụ thuộc và& từng bộ phận đó, từng l&ại mục tiêu
mà đư) r) kế h&ạch và thực hiện kế h&ạch tuyển dụng ch& đúng.

□ Hình ảnh, uy tín củ� do�nh nghiệp: Người l)& động luôn muốn được làm việc ở
một công ty có c9 hội thăng tiến, ít bị đ, dọ) bị mất việc, có khả năng phát triển được
tài năng củ) mình. Đây là điều kiện tốt để một công ty thu hút được nhiều ứng viên
giỏi. Nếu một công ty có uy tín về chất lượng sản phẩm thì cũng có nghĩ) là công ty
đ)ng sở hữu nhiều l)& động giỏi và có khả năng thu hút các ứng cử viên có trình độ và
năng lực. Ngược lại nếu hình ảnh và uy tín củ) công ty bị đánh giá là thấp thì triển
vọng thu hút ứng cử viên là thấp, khó có khả năng thu hút ứng cử viên giỏi. Hình ảnh
và uy tín củ) công ty được các ứng cử viên đánh giá b)& gồm cả lợi thế th,& giá trị
hữu hình và giá trị vô hình.

□ Khả năng tài chính củ� do�nh nghiệp: Công tác tuyển dụng nhân sự củ) d&)nh
nghiêp đòi hỏi một nguồn tài chính lớn, chi phí liên qu)n đến chất lượng công tác
tuyển dụng. Chí phí ch& tuyển dụng càng c)& chứng tỏ công tác chuẩn bị ch& tuyển
dụng càng tốt thì hiệu quả củ) tuyển dụng càng c)&.

Các d&)nh nghiệp đều nhận thức được mối qu)n hệ tư9ng hỗ giữ) tiền lư9ng và mức
độ đóng góp củ) nhân viên ch& d&)nh nghiệp. D&)nh nghiệp nà& trả lư9ng c)& và có
nhiều hình thức đãi ngộ nhân viên thì sẽ có nhiều khả năng thu hút nhiều ứng viên
giỏi, kích thích l)& động làm việc hăng s)y, nhiệt tình, tích cực, sáng tạ& d& đó m)ng
lại lợi ích ch& d&)nh nghiệp c)& h9n.

□ Nhu cầu nhân sự các bộ phận: Việc tuyển dụng các nhân viên cũng ảnh hưởng
rất nhiều bởi nhu cầu nhân sự củ) các bộ phận h&ặc tính chất củ) từng công việc. Tùy
từng gi)i đ&ạn mà mỗi bộ phận có nhu cầu nhân sự khác nh)u và cũng tùy từng bộ
phận mà có nhu cầu tuyển dụng khác nh)u. Với từng công việc cụ thể sẽ tuyển chọn
các nhân viên có phẩm chất khác nh)u.

□ Thái độ củ� nhà quản trị: Thái độ củ) nhà quản trị ảnh hưởng rất lớn đến chất
lượng củ) công tác tuyển dụng nhân sự củ) d&)nh nghiệp. Đây là yếu tố quyết định
thắng lợi củ) tuyển dụng. Một nhà quản trị có thái độ c&i trọng người tài, tìm nhiều
biện pháp để thu hút nhân tài thì sẽ tìm được nhân viên có tài năng. Còn những nhà
quản trị chỉ tuyển những nhân viên kém h9n mình thì công ty sẽ làm ăn kém hiệu quả.
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Nhà quản trị phải thấy được v)i trò củ) công tác tuyển dụng nhân lực tr&ng một tổ
chức, từ đó có thái độ đúng đắn tr&ng tuyển dụng l)& động, tránh hiện tượng thiên vị.
Nhà quản trị cũng cần tạ& bầu không khí th&ải mái, làm s)& để các ứng viên có thể tự
tin, bộc lộ hết năng lực thực tế củ) cá nhân họ, có như vậy công tác tuyển dụng mới có
chất lượng c)&.

□ Bầu không khí văn hó� củ� do�nh nghiệp:Mỗi quốc gi) đều có nền văn hó)
củ) mình. Công ty cũng có bầu văn hó) củ) công ty. Nó là bầu không khí xã hội và
tâm lý củ) xí nghiệp. Bầu không khí văn hó) củ) công ty ảnh hưởng đến sự thành công
tr&ng tổ chức và hậu quả là ảnh hưởng đến sự th&ả mãn củ) nhân viên cũng như ảnh
hưởng đến khả năng sinh lời củ) công ty.
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CHƯ�NG 2: THỰC TRẠNG T�YỂN DỤNG NHÂN VIÊN GI�� NHẬNHÀNG
CỦ� CÔNG TY CỔ PHẦN GI�� HÀNG TIẾT KIỆM TẠI MIỀN TR�NG

2.1. Giới thiệq tổng qqEn về Công Ty Cổ Phần GiEb Hàng Tiết Kiệm

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển củ� công ty

 Tên công ty: Công ty Cổ phần Gi)& hàng Tiết kiệm

 Trụ sở chính: Số 8, đường Phạm Hùng, phường Mễ Trì, quận N)m Từ Liêm,
TP. Hà Nội.

 Giấy CNĐKKD: 0106181807

 Ngày thành lập: 21/05/2013, đăng ký th)y đổi lần thứ 06 và& ngày 01/09/2017

 CO qqEn cấp: Phòng Đăng ký kinh d&)nh - Sở Kế h&ạch và Đầu tư TP. Hà Nội

 Tổng Giám đốc: Ông Phạm Hồng Quân

 Phó Tổng Giám đốc: Bà Nguyễn Nguyệt Minh

 Lĩnh vực hbạt động: Vận tải Gi)& vận - L&gistics tr&ng Thư9ng mại điện tử

 Dịch vụ: Gi)& hàng tận n9i và thu hộ

 Đối tác chính: Các sàn gi)& dịch như Sh&p,,, V)tgi).c&m và các sh&p bán lẻ
trực tuyến trên cả nước

 Công nghệ hiện đại: Công nghệ hiện đại giúp vận hành linh h&ạt, kết nối 	PIs
với đối tác.

Hình 2.1 :Ảnh logo công ty Cổ Phần GHTK
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�. Lịch sử hình thành và phát triển
- Năm 2013: GHTK được thành lập với định hướng trở thành đ9n vị vận chuyển
chuyên nghiệp phục vụ thư9ng mại điện tử.

 Tháng 4/2013: GHTK chính thức r) đời tại Hà Nội, bắt đầu vận hành
với quy mô b)n đầu gồm 1 nhà kh&, 5 shipp,r, 10 sh&p và 15 đ9n hàng.

 Tháng 5/2013: Công ty chính thức đi và& h&ạt động.

 Tháng 7/2013: R) mắt hệ thống quản lý và 	PIs kết nối đối tác.

- Năm 2014 – 2015: GHTK dần khẳng định vị thế trên thị trường l&gistics.

 Tháng 6/2014: R) mắt dịch vụ gi)& hàng tr&ng 6 giờ tại nội thành Hà
Nội.

 Tháng 7/2015:Mở chi nhánh tại TP. Hồ Chí Minh và triển kh)i dịch vụ
vận chuyển HN–HCM tr&ng 24 giờ.

 Tháng 10/2015: Đạt mốc 1.000.000 đ9n hàng với đội ngũ kh&ảng 200
nhân sự.

- Năm 2016: Tập trung phát triển công nghệ và trải nghiệm người dùng.

 Tháng 3/2016: R) mắt nền tảng công nghệ vận hành di động (M&bility
�p,r)ti&ns T,chn&l&gy).

 Tháng 9/2016: Trở thành đ9n vị vận chuyển được yêu thích nhất trên
các sàn thư9ng mại điện tử di động.

- Năm 2017: Đánh dấu bước phát triển vượt bậc khi GHTK được S�	 Gr&up
mu) lại – tập đ&àn đ)ng sở hữu Sh&p,,, F&&dy, 	irP)y, tạ& nên hệ sinh thái
thư9ng mại điện tử mạnh mẽ.

 Tháng 3/2017:Mở trung tâm vận hành quy mô 10.000m² đầu tiên tại
TP. Hồ Chí Minh.

 Tháng 6/2017: Phủ sóng hệ thống vận hành tại cả 63 tỉnh thành trên
t&àn quốc.

 Tháng 9/2017:Mở rộng gi)& hàng đến h9n 10.000 huyện, xã.
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- Năm 2018 – 2019:Mở rộng quy mô t&àn quốc.

 Năm 2018: Thành lập thêm 20 trung tâm vận hành, 500+ chi nhánh với
tổng diện tích vận hành 100.000m².

 Năm 2019: Cán mốc 100 triệu đ9n hàng; mở rộng lên h9n 1.000 kh&,
bưu cục và sở hữu h9n 600 x, tải phục vụ gi)& vận.

- Năm 2022: GHTK đạt cột mốc qu)n trọng với h9n 1 tỷ đ9n hàng. Phục vụ h9n
1 triệu nhà bán lẻ và kh&ảng 70 triệu người tiêu dùng trên t&àn quốc.

- Năm 2023: Đạt mốc 1.5 tỷ đ9n hàng, phục vụ h9n 4.5 triệu nhà bán lẻ.
Hình 2.2 Qú� trình phát triển củ� công ty Cổ Phần GHTK

( Nguồn: Phòng nhân sự - GHTK)

2.1.2. Lĩnh vực và đặc điểm hoạt động

�. Lĩnh vực hoạt động

Công ty Cổ phần Gi)& hàng Tiết kiệm (GHTK) là một d&)nh nghiệp công nghệ h&ạt
động tr&ng lĩnh vực dịch vụ bưu chính và chuyển phát, chuyên cung cấp giải pháp vận
chuyển chuyên biệt ch& thư9ng mại điện tử (,L&gistics). GHTK tập trung và& h)i dịch
vụ cốt lõi là: gi)& hàng tận n9i (L)st-Mil, D,liv,ry) và thu tiền hộ (C)sh-&n-D,liv,ry)
ch& các cá nhân, hộ kinh d&)nh, d&)nh nghiệp và tổ chức h&ạt động kinh d&)nh trực
tuyến trên t&àn quốc.
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Dịch vụ củ) GHTK hướng đến việc tối ưu hó) thời gi)n gi)& nhận, đảm bả& độ chính
xác và tiện lợi ch& khách hàng, đồng thời hỗ trợ người bán quản lý đ9n hàng và kiểm
s&át dòng tiền hiệu quả thông qu) nền tảng công nghệ hiện đại.

b. Các dịch vụ cụ thể

 Gi�o hàng toàn quốc:

o Gi)& hàng nội tỉnh: thời gi)n từ 6 đến 12 giờ.

o Gi)& hàng nội miền: từ 24 đến 36 giờ.

o Gi)& hàng liên miền: thời gi)n từ 48 giờ.

 Gi�o hàng Bigsiz@:
Dịch vụ vận chuyển hàng hó) có khối lượng lớn bằng x, tải, phù hợp với các
đ9n hàng cồng kềnh, trọng tải c)&.

 Gi�o hàng Xf�st:
Dịch vụ gi)& hàng siêu tốc tr&ng vòng 2 giờ tại khu vực nội thành Hà Nội và
TP. Hồ Chí Minh, phục vụ nhu cầu gi)& hàng khẩn cấp và trải nghiệm mu) sắm
tức thì.

 Fulfillm@nt (Dịch vụ hoàn tất đ0n hàng):
GHTK cung cấp giải pháp lưu kh&, quản lý hàng hó) và xử lý đ9n hàng trọn gói
từ khâu tiếp nhận đến gi)& hàng cuối cùng, giúp các d&)nh nghiệp tối ưu quy
trình vận hành.

 Các dịch vụ gi� tăng:

o Bả& hiểm hàng hó).

o Đồng kiểm hàng (kiểm tr) hàng cùng khách trước khi gi)&).

o Gi)& một phần, gi)& ch& khách chọn.

o Dịch vụ lưu kh&, xuất gi)& lại h&ặc gi)& tiếp nếu đ9n hàng không thành
công lần đầu.

c. Đặc điểm hoạt động
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Ưu thế củ) Công ty GHTK là tốc độ nh)nh, mạng lưới phủ sóng rộng trên t&àn quốc
và đặc biệt là thế mạnh tr&ng việc nghiên cứu và ứng dụng công nghệ mới phục vụ ch&
h&ạt động bưu chính và chuyển phát.

2.1.3.Tầm nhìn, sứ mệnh, giá trị cốt lõi củ� công ty

�. Tầm nhìn

Bán hàng ở mọi n9i và được hậu cần bởi GHTK. Xây dựng nền tảng hậu cần GHTK,
lấy công nghệ làm trung tâm, lấy trải nghiệm khách hàng làm mục tiêu, ứng dụng sâu
rộng công nghệ và dữ liệu để tạ& nên phư9ng thức vận hành tiết kiệm và hiệu quả c)&
ch& khách hàng.

b.Sứ mệnh

Bất kỳ )i ở bất kỳ đâu, không phân biệt thành phần h)y độ tuổi, thành phố h)y nông
thôn, phổ thông h)y đại học; chỉ với một chiếc điện th&ại thông minh ở trên t)y có thể
th)m gi) kinh d&)nh trực tuyến, th)m gi) và& nền kinh tế số, để nuôi ước m9 tự d&)nh
tự lập đổi đời, góp phần thúc đẩy phát triển kinh tế, xã hội tốt đẹp h9n.

c.Giá trị cốt lõi

- FrST/NHrNH: Là hàng hó) luôn luân chuyển không dừng lại, Là quá trình cải
thiện năng suất từng nhân viên.Là tự động h&á quy trình gi)& hàng trên nền tảng công
nghệ.

- FLEXIBLE/LINH HOẠT: Là lợi thế cạnh tr)nh giúp GHTK trở nên khác biệt.Tập
trung xây dựng nền tảng công nghệ một cách tối ưu đến các Sh&p/D&)nh nghiệp có thể
phục vụ khách hàng linh h&ạt, tạ& nên một trải nghiệm mu) sắm mới mẻ.

- FRIENDLY/THÂN THIỆN:Mỗi nhân viên luôn nỗ lực để đ,m tới sự hài lòng ch&
khách hàng từ khâu gi)&/nhận đến xử lý sự vụ phát sinh. Không chỉ ở c&n người, hệ
thống công nghệ và quy trình vận hành củ) GHTK cũng được đ9n giản h&á để dễ hiểu
nhất, thân thiện nhất với mọi đối tượng người dùng.
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2.1.4. C@ cấu trúc tổ chức công ty

2.1.4.1. S@ đồ c@ cấu tổ chức

Hình 2.3:C@ cấu bộ máy tổ chức củ� Công Ty Cổ Phần GHTK

( Nguồn: Phòng nhân sự - GHTK)

Bộ máy điều hành củ) GHTK th,& mô hình kiểu trực tuyến – chức năng. Giữ chức vụ
c)& nhất là B)n giám đốc nắm quyền điều hành vận hành công ty, đồng thời phân công
nhiệm vụ phù hợp với chuyên môn củ) từng bộ phận từ đó giải quyết nh)nh chóng các
vấn đề liên qu)n đến vận hành, tổ chức, h&ạt động củ) công ty.
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2.1.4.2. Chức năng nhiệm vụ củ� từng phòng b�n

STT Bộ phận Chức năng, Nhiệm vụ
1 B)n giám đốc ). Giám đốc

Giám đốc d& Hội đồng quản trị bổ nhiệm, chịu trách nhiệm trước
Hội đồng quản trị về điều hành và quản lý mọi h&ạt động sản xuất
kinh d&)nh củ) công ty:
• Tổ chức điều hành, quản lý mọi h&ạt động sản xuất kinh d&)nh
củ) Công ty; Bổ nhiệm, miễn nhiệm các chức vụ tr&ng công ty,
• Bá& cá& trước Hội đồng quản trị về tình hình h&ạt động, kết
quả sản xuất kinh d&)nh củ) công ty.
b. Phó Giám đốc
Phó giám đốc là người giúp ch& giám đốc điều hành công ty th,&
phân công và ủy quyền củ) giám đốc, chịu trách nhiệm trước
Giám đốc về nhiệm vụ được phân công và gi)& quyền.

2 Trung tâm
công nghệ

Nghiên cứu, phát triển và triển kh)i các công nghệ để phục vụ
mục tiêu duy trì và phát triển củ) GHTK.
• Chuyên môn hó) tr&ng từng đội ngũ kỹ thuật để xử lý các vấn
đề nh)nh h9n, bả& mật h9n và tăng trải nghiệm người dùng.
• Đà& tạ& và phát t riển nhân lực công nghệ c)& phù hợp với định
• hướng củ) công ty công nghệ.

3 Trung tâm
nghiên cứu và
phát triển sản
phẩm và dữ
liệu

• Nghiên cứu, phát triển và triển kh)i các sản phẩm công nghệ
mới; đồng thời cải tiến sản phẩm hiện tại.
• Nghiên cứu nền tảng, định hình cách thức phân tích, kh)i thác,
sử dụng dữ liệu để tối ưu Vận hành và đư) r) các giải pháp phục
vụ hệ sinh thái GHTK.
• Phối hợp với Trung tâm Công nghệ để xây dựng các ứng dụng
- sản phẩm công nghệ phục vụ mục tiêu phát tiiển củ) GHTK.
Phối hợp với Khối Vận hành thử nghiệm và triển kh)i dự án mới,
sản phẩm mới.

4 Khối vận hành Trưởng vận hành b)& quát tất các các công việc củ) Kh& Vận
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hành. B)& gồm:
- Điều phối lấy hàng: phụ trách điều phối hàng hó) từ sh&p về Kh&
- Điều phối gi)& hàng: phụ trách điều phối hàng hó) từ Kh& đến
khách hàng
- Thu ngân
• Chịu trách nhiệm thu tiền thu hộ củ) Gi)& nhận, in hó) đ9n, kiểm
tr) tiền thừ), nộp tiền ch& kế t&án, kiểm tr) hàng s)i thông tin
• Làm hàng trả sh&p
- Kh& vận:
• Kh& vận chuyển: Phụ trách lấy hàng hó) từ các đối tác về Kh&
củ) Công ty khu vực Hà Nội
• Kh& liên vùng: luân chuyển hàng hó), thư, tài liệu, ấn phẩm liên
tỉnh Hà Nội, Đà Nẵng, Tp. Hồ Chí Minh và các tỉnh
- Gi)& nhận:
• D T,)m: Gi)& hàng
• PK T,)m: Lấy hàng

5 Khối dịch vụ
khách hàng

• Hỗ trợ, xử lý các vấn đề, đảm bả& chất lượng vận hành củ)
GHTK với các khách hàng,
• Hiểu các nhu cầu củ) khách hàng và thị trường, đư) r) các đề
xuất và phối hợp cùng các bộ phận phát tiiển các dịch vụ.
• Mở rộng và tiếp tục phát triển tập khách hàng hiện tại củ) công
ty.

6 Khối hành
chính nhân sự

• Quản lý nhân sự GHTK, đảm bả& nguồn lực ch& bộ máy vận
hành củ) công ty.
• Đảm bả& chính sách, phúc lợi ch& người l)& động.
• Đà& tạ&, xây dựng và phát triển năng lực nhân sự.
Tạ& những điều kiện c9 sở vật chất và môi trường làm việc đầy đủ

7 Khối tài chính
– kế t&án –
kiểm t&án

• Hạch t&án các nghiệp vụ kinh tế phát sinh tại d&)nh nghiệp và
các vấn đề liên qu)n đến tiền lư9ng củ) nhân viên, thuế, công
nợ, đối s&át tiền hàng hó).
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Kiểm s&át tính chính xác và tính hiệu quả củ) h&ạt động vận
hành, tài chính, ngân sách, tài sản, công cụ dụng cụ,..., củ) các
bộ phận, chi nhánh, bưu cục, kh& và t&àn công ty.

8 B)n pháp chế • Kiểm s&át tuân thủ tất cả các h&ạt động củ) công ty th,& đúng
quy định củ) pháp luật.
• Xây dựng các quy trình xử lý các rủi r& pháp lý củ) công ty.
• Kiểm s&át các văn bản, hồ s9 pháp lý.
Đại diện, th)y mặt công ty làm việc với các c9 qu)n chức năng

2.1.5. Phân tích nguồn lực kinh do�nh gi�i đoạn 2023 -2025

�.C@ sở vật chất

Bảng 2.1 C@ s@ vật chất củ� văn phòng GHTK tại BC Ngũ Hành S@n

Đ@n vị: cái
CO sở vật chất 2023 2024 2025

Bàn 1 2 1
Máy in 1 1 1
Ghế 3 3 3

Máy chiếu 1 1 1
Máy tính 2 2 1
Tủ Lạnh 1 1 1

( Nguồn: Phòng nhân sự - GHTK)

Số lượng c9 sở vật chất chính củ) văn phòng tại Đà Nẵng như bàn, ghế, tủ lạnh, máy
chiếu hầu như không có sự th)y đổi đáng kể tr&ng gi)i đ&ạn từ năm 2023 đến 2025:

- Bàn: Số lượng bàn tăng từ 1 lên 2 tr&ng năm 2024, s)u đó giảm xuống 1 tr&ng
năm 2025. Điều này có thể phản ánh sự th)y đổi về nhu cầu sử dụng h&ặc sự
sắp xếp lại không gi)n làm việc.

- Máy in, ghế, máy chiếu và tủ lạnh: Số lượng các thiết bị này giữ nguyên tr&ng
cả b) năm, ch& thấy sự ổn định về nhu cầu sử dụng.
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- Máy tính: Số lượng máy tính giảm từ 2 xuống 1 tr&ng năm 2025. Điều này có
thể d& việc nâng cấp máy tính cũ thành máy tính có hiệu năng c)& h9n, nên
giảm số lượng.

Nhận xét: Điều này ch& thấy Công ty đã đạt được một cấu trúc c9 sở vật chất ổn
định, đáp ứng nhu cầu c9 bản củ) nhân viên để làm việc tại văn phòng.

b.Nguồn nhân lực

Bảng 2.2 Nguồn nhân lực củ� công ty GHTK 2022-2024

�P
Năm
2022

Năm
2023

Năm
2024

S& sánh tăng, giảm
2023/2022 2024/2023

số tuyệt
đối %

số tuyệt
đối %

Tổng số l)& động 5889 8923 10354 3034 51,5 1431 16
Phân th@o tính chất l�o động

- L)& động trực tiếp 5456 8067 8458 2611 47,8 391 4,8
- L)& đông gián tiếp 433 856 1896 423 97,6 1040 121

Phân th@o giới tính
N)m �3082 5146 5855 2334 66,9 709 13,7
Nữ 2807 3777 4499 970 34,5 722 19,1

Phân th@o trình độ
Đại học và C)& đẳng 4085 5245 5891 1160 28,3 646 12,3
Trung cấp và LĐ phổ thông 1804 3678 4463 1874 103,

8
785 21,3

Th@o độ tuổi
Trên 45 tuổi 145 285 305 140 96,5 20 7,0
Từ 35 -45 tuổi 295 346 452 51 17,2 106 30.6

Từ 25 -35 tuổi
1025 2546 3588 1521 148,

3
1042 46

Dưới 25 tuổi 4424 5746 6009 1322 29,8 263 4,5

( Nguồn: Phòng nhân sự - GHTK)

Qu) bảng số liệu về c9 cấu l)& động gi)i đ&ạn 2023–2025, có thể nhận thấy tổng số
l)& động củ) Công ty Cổ phần Gi)& hàng Tiết kiệm (GHTK) tăng liên tục qu) các
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năm. Cụ thể, năm 2023 tăng 3.034 người s& với năm 2022, tư9ng ứng với mức tăng
51,5%; đến năm 2024, số l)& động tiếp tục tăng thêm 1.431 người, tư9ng ứng 16%.
Nguyên nhân chính củ) sự gi) tăng này là d& công ty liên tục mở rộng quy mô thị
trường và phạm vi h&ạt động trên t&àn quốc, từ đó ké& th,& nhu cầu gi) tăng số lượng
nhân lực để đáp ứng dịch vụ gi)& hàng ngày càng c)&.

C0 cấu l�o động th@o tính chất công việc:

 L�o động trực tiếp:D& đặc thù h&ạt động tr&ng lĩnh vực gi)& vận, công ty đòi
hỏi số lượng lớn l)& động trực tiếp như nhân viên gi)& hàng, xử lý hàng hó)...
Nhóm l)& động này luôn chiếm tỷ lệ c)&, trên 81% tổng số l)& động t&àn công
ty. Cụ thể, năm 2024, số l)& động trực tiếp đạt 8.923 người, tăng 47,8% s& với
năm 2023; đến năm 2025, tiếp tục tăng thêm 391 người, tư9ng đư9ng 4,8%.
Mặc dù đã chiếm tỷ trọng lớn, nhóm này vẫn duy trì xu hướng tăng nhằm đảm
bả& vận hành tr9n tru hệ thống gi)& nhận trên t&àn quốc.

 L�o động gián tiếp:Chiếm tỷ trọng nhỏ h9n tr&ng tổng l)& động, s&ng nhóm
này có mức tăng trưởng ấn tượng tr&ng những năm gần đây. Năm 2024, số l)&
động gián tiếp đạt 856 người, tăng 97,6% s& với năm 2023; đến năm 2025, tiếp
tục tăng mạnh thêm 1.896 người, tư9ng đư9ng 121%. Điều này ch& thấy công
ty đ)ng tái cấu trúc nguồn lực th,& hướng chuyên môn hó), tăng cường đội ngũ
hỗ trợ (kế t&án, nhân sự, tuyển dụng, chăm sóc khách hàng…) để nâng c)& chất
lượng dịch vụ.

=> Có thể nhận định rằng GHTK đ)ng chủ động sắp xếp lại c9 cấu l)& động th,&
hướng tối ưu hó): mở rộng lực lượng l)& động trực tiếp một cách linh h&ạt, đồng thời
gi) tăng tỷ trọng l)& động gián tiếp để đảm bả& hệ thống quản lý vận hành ngày càng
chuyên nghiệp.

C0 cấu l�o động th@o giới tính:

 L�o động n�m:Tỷ lệ l)& động n)m luôn chiếm ưu thế, d)& động qu)nh mức
60%–70% tổng số l)& động. Đây là điều hợp lý, bởi phần lớn công việc củ)
công ty như gi)& vận, bốc xếp, vận hành x,... phù hợp h9n với n)m giới. Cụ
thể, năm 2023, số lượng l)& động n)m là 3.082 người (69,8%), năm 2024 tăng
lên 5.146 người (tăng 66,9% s& với năm trước), và đến năm 2025 tiếp tục tăng
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thêm 13,7%. Sự tăng trưởng đều đặn này phản ánh chính sách tuyển dụng phù
hợp với tính chất l)& động đặc thù củ) ngành.

 L�o động nữ:Mặc dù chiếm tỷ lệ thấp h9n, lực lượng l)& động nữ cũng có sự
gi) tăng đáng kể. Năm 2023, công ty có 2.807 l)& động nữ (30,2%); đến năm
2024 là 3.777 người, tăng 34,5%; năm 2025, tăng mạnh lên 4.499 người, chiếm
tỷ trọng 33,6%. Nhóm l)& động này chủ yếu đảm nhiệm các vị trí hành chính,
kế t&án, tuyển dụng, chăm sóc khách hàng..., những vị trí phù hợp với đặc điểm
giới tính và yêu cầu chuyên môn.

C0 cấu l�o động th@o trình độ:

 Đại học và C�o đẳng:Từ 4.085 người (2022) → 5.245 người (2023) → 5.891
người (2024).Tăng 28,3% và 12,3% qu) h)i gi)i đ&ạn.Đây là nhóm đóng v)i trò
qu)n trọng tr&ng các vị trí điều phối, quản lý, giám sát và cải tiến quy trình.

 Trung cấp và L�o động phổ thông:Tăng mạnh từ 1.804 người (2022) lên 4.463
người (2024) – tư9ng đư9ng tăng 103,8% năm 2023 và 21,3% năm 2024.Phục
vụ nhu cầu nhân lực khối vận hành tuyến đầu.

⟹ Như vậy: GHTK duy trì mô hình tuyển dụng th,& “hình tháp ngược”: đế
rộng là lực lượng phổ thông, đỉnh nhọn là nhân sự chuyên môn c)&, phù hợp
với mô hình l&gistics vận hành khối lượng lớn.

C0 cấu l�o động th@o độ tuổi:

Xu hướng l)& động trẻ hó) thể hiện rõ tr&ng c9 cấu độ tuổi củ) GHTK. Công ty chú
trọng xây dựng một đội ngũ nhân sự trẻ trung, năng động, có khả năng thích ứng c)&
tr&ng môi trường làm việc hiện đại:

 D#ới 25 tuổi:Chiếm tỷ trọng c)& nhất tr&ng t&àn bộ lực lượng l)& động. Năm
2023 có 4.424 người (50,4%), đến năm 2025 tăng lên 6.009 người, chiếm
58,9%. Đây chủ yếu là sinh viên mới tốt nghiệp h&ặc đã đi làm từ 1–2 năm, có
sức trẻ, nhiệt huyết và khả năng tiếp cận công nghệ nh)nh.

 Từ 25–35 tuổi:Cũng là nhóm l)& động chủ lực, có kinh nghiệm và khả năng
thích ứng tốt. Năm 2023 có 1.025 người (30,9%), đến năm 2024 tăng lên 2.546
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người (tăng 148,3%) và năm 2025 tiếp tục tăng 1.042 người (46%), đạt tỷ trọng
38,7%.

 Từ 35–45 tuổi:Nhóm này có sự tăng trưởng nhẹ. Năm 2023 có 295 người
(12,8%), đến năm 2025 là 442 người (15,9%).

 Trên 45 tuổi:Chiếm tỷ trọng nhỏ nhất và tăng chậm. Tr&ng gi)i đ&ạn 2023–
2025, nhóm này tăng thêm 160 người, tư9ng đư9ng 8,7%. L)& động ở độ tuổi
này chủ yếu là l)& động phổ thông với kinh nghiệm lâu năm.

=> Như vậy, c9 cấu độ tuổi củ) GHTK đ)ng có xu hướng trẻ hó) mạnh mẽ, phù hợp
với yêu cầu đổi mới, sáng tạ& và linh h&ạt tr&ng ngành gi)& vận hiện đại. Việc tập
trung phát triển nguồn nhân lực trẻ là nền tảng giúp công ty nâng c)& hiệu quả h&ạt
động và thích ứng nh)nh với sự th)y đổi củ) thị trường thư9ng mại điện tử.
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2.1.6 Nguồn lực tài chính

Bảng 2.3. Phân tích nguồn lực tài chính củ� công ty Cổ Phần GHTK 2022-2024

Đ0n vị tính:tỷ đồng

Chỉ tiêu

2022 2023 2024 Tăng trưởng (%)

Giá trị
%

Giá trị % Giá trị %
2022/20
24

2023/20
24

�. TÀI SẢN NGẮN HẠN 37,280,127 44,62 55,567,609 56,46 60,702,129 22,52 49,05 9,24
B. TÀI SẢN DÀI HẠN 30,979,736 5,38 42,859,912 43,54 54,886,462 7.48 38,35 28,06
TỔNG CỘNG TÀI SẢN (270
= 100 + 200)

68.259.864 00 98,427,522 100 115,588,591 100 44,2 17,44

NG�ỒN VỐN
C - NỢ PHẢI TRẢ 29,668,589 3,46 32,869,151 33,39 48,944,961 2,34 10,79 48,91
D - VỐN CHỦ SỞ HỮ� 38,591,274 6,54 65,558,371 66,61 66.643.629 7,66 69,88 1,66
TỔNG CỘNG NG�ỒN VỐN
(440 = 300 + 400)

68,259.864 100 98,427,522 100
115.588.59

1
100 44,2 17,44

(Nguồn phòng kế toán – GHTK)

Nhận xét: tổng giá trị tài sản năm 2024 củ) công ty Cổ Phần Gi)& Hàng Tiết Kiệm s&
với năm 2023 là 30,167,658 ngàn đồng tư9ng ứng với tỉ lệ 44,2%. Tài sản ngắn hạn
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tăng 18,287,482 ngàn đồng (tỷ lệ 49,05%), tài sản dài hạn tăng 11,880,176 ngàn đồng
(tỷ lệ 38,35%). Đến năm 2024 tổng giá trị tài sản s& với năm 2023 là 17,161,068 ngàn
đồng tư9ng ứng với tỷ lệ 17,44%

- Vốn chủ sở hữu củ) công ty năm 2024 s& với 2023 là 26,967,096 ngàn đồng
tư9ng ứng tăng 69,88% . Đến năm 2024 vốn chủ sở hữu vẫn tăng nhưng s& với
2023 thì ít h9n là 1,085,258 ngàn đồng tư9ng ứng với tỷ lệ là 1,66% điều này
ch& thấy huy động vốn củ) công ty để phục hồi ch& quá trình kinh d&)nh tăng
rất nhiều

- Tiền và các kh&ản tư9ng đư9ng tiền củ) công ty năm 2023 tăng 3,301,323 ngàn
đồng tư9ng ứng với tỷ lệ 34,9% s& với năm 2022. Đến năm 2024 là 145,845
ngàn đồng tư9ng ứng với tỷ lệ 1,14% nó chỉ tăng lên được một ít.

- Các kh&ản phải thu ngắn hạn năm 2023 s& với năm 2024 là 3,649,016 ngàn
đồng tư9ng ứng với tỷ lệ 72,1%. đến năm 2024 s& với năm 2023 tăng 145,845
ngàn đồng tư9ng ứng với tỷ lệ 11,4%. Công ty nên tích cực điều chỉnh kh&ản
mục này, tránh để khách hàng chiếm dụng vốn lớn có thể ảnh hưởng nghiêm
trọng đến h&ạt động kinh d&)nh củ) công ty nếu như khách hàng mất khả năng
th)nh t&án h&ặc chiếm dụng vốn quá lâu.

- Tài sản cố định năm 2023 s& với năm 2022 tăng 8,096,577 ngàn đồng tư9ng
ứng với tỷ lệ 37,78%. Đến năm 2023 tăng 11,122,942 ngàn đồng s& với năm
2022 tư9ng ứng với tỷ lệ 37,67%. Ch& thấy công ty đã tăng phạm vi đầu tư,
mu) sắm các dụng cụ, thiết bị.

- Vốn chủ sở hữu năm 2023 s& với năm 2022 tăng 26,967,096 ngàn đồng tư9ng
ứng với tỷ lệ 69,88%. Đến năm 2024 s& với năm 2023 tăng 1,085,258 ngàn
đồng tư9ng ứng với tỷ lệ 1,66%. Năm 2023 được đánh giá là tích cực bởi vì
tình hình tài chính công ty biến động th,& hướng tốt, biểu hiện thông qu) hiệu
quả kinh d&)nh tăng, tích lũy từ nội bộ thông qu) việc bổ sung vốn từ lợi nhuận
và quỹ phát triển kinh d&)nh
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2.2. Phân tíchmôi trường kinh dbEnh hiện nEy ảnh hưởng đến hbạt động kinh
dbEnh củE công ty Cổ Phần GiEb Hàng Tiết Kiệm

2.2.1.Môi trường vi mô

�. Khách hàng

Đối tượng khách hàng mục tiêu củ) công ty được xác định rõ ràng, b)& gồm các nhóm
đối tượng có nhu cầu gi)& hàng nh)nh, linh h&ạt và chi phí hợp lý:

- Các hộ kinh do�nh cá thể và shop bán hàng onlin@:Đây là nhóm khách hàng lớn
nhất và cũng là đối tượng mục tiêu trọng tâm củ) GHTK. Họ thường kinh d&)nh
trên các nền tảng mạng xã hội như F)c,b&&k, Inst)gr)m, Z)l&, TikT&k Sh&p h&ặc
các w,bsit, cá nhân.

- Các nhà bán hàng trên sàn th#0ng mại điện tử: B)& gồm các đ9n vị bán hàng
h&ạt động trên các sàn như Sh&p,,, Tiki, L)z)d), S,nd&,… GHTK thường hợp
tác để cung cấp dịch vụ vận chuyển ch& các nhà bán này.

- Do�nh nghiệp vừ� và nhỏ (SMEs):Gồm các công ty kinh d&)nh các sản phẩm
tiêu dùng nh)nh như thời tr)ng, mỹ phẩm, thực phẩm, văn phòng phẩm,…

- Khách hàng cá nhân có nhu cầu gửi hàng; Là các cá nhân không h&ạt động kinh
d&)nh thường xuyên nhưng cần gửi đồ, quà tặng, hàng hó) nhỏ lẻ tới người thân,
bạn bè.
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b.Đối thủ cạnh tr�nh
Công ty ĐiểmMạnh Điểm yếq

J&T �xpr,ss -Mạng lưới bưu cục phủ
rộng khắp cả nước, hỗ trợ
gi)& hàng nh)nh liên tỉnh.
- Có tiềm lực tài chính
mạnh, thường xuyên có
các chư9ng trình khuyến
mãi về phí gi)& hàng.
- Đầu tư bài bản và& công
nghệ th,& dõi đ9n hàng,
quản lý vận hành.
- Dịch vụ chăm sóc khách
hàng được cải thiện đáng
kể tr&ng những năm gần
đây.

- Chất lượng dịch vụ
không đồng đều giữ) các
khu vực; một số vùng ghi
nhận tình trạng gi)& hàng
chậm.
- Quá trình xử lý khiếu
nại còn mất thời gi)n.
- Dễ bị quá tải và& các
mù) c)& điểm, ảnh hưởng
tới trải nghiệm người
dùng.

Sh&p,, �xpr,ss Tích hợp trực tiếp với nền
tảng Sh&p,, – chiếm ưu
thế vượt trội về tốc độ xử
lý đ9n hàng.
-Có hệ thống quản lý đồng
bộ và tối ưu ch& khách
hàng là nhà bán hàng trên
Sh&p,,.
- Ưu đãi về chi phí vận
chuyển và các chính sách
hỗ trợ từ sàn.

- Chỉ phục vụ người bán
trên Sh&p,,, chư) mở
rộng ch& khách hàng
ng&ài sàn.
- Khả năng gi)& liên tỉnh
và vùng sâu chư) mạnh,
chủ yếu h&ạt động tốt ở
khu vực nội thành.
- Hạn chế về tính linh h&ạt
tr&ng việc xử lý đ9n hàng
ng&ài hệ sinh thái Sh&p,,.
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GHN (Gi)& hàng nh)nh) -Là một tr&ng những đ9n
vị đầu tiên phục vụ TMĐT
tại Việt N)m, có kinh
nghiệm vận hành chuyên
sâu.
- Hệ sinh thái mở rộng b)&
gồm cả GHN L&gistics và
	h)M&v, (gi)& hàng nội
thành tức thời).
- Dịch vụ gi)& hàng đ)
dạng, có năng lực xử lý
đ9n hàng số lượng lớn.

-Phí gi)& hàng ở một số
khu vực còn c)& s& với
các đối thủ.
- Một số phản ánh từ
khách hàng về việc gi)&
chậm h&ặc thất lạc hàng.
- Chư) thực sự nổi bật về
dịch vụ chăm sóc khách
hàng cá nhân hó).

Điểm v#ợt trội củ� Gi�o Hàng Tiết Kiệm:

- Phí gi)& hàng cạnh tr)nh, không phụ phí ẩn: GHTK áp dụng biểu phí rõ ràng, không
thu thêm phụ phí gi)& lại, không thu phí h&àn đ9n, đặc biệt phù hợp với sh&p nhỏ
lẻ có nhu cầu gửi nhiều đ9n mỗi ngày.

- Ứng dụng công nghệ dễ dùng, quản lý đ9n hàng hiệu quả: Nền tảng GHTK trên
w,bsit, và )pp điện th&ại ch& phép sh&p tạ& đ9n, th,& dõi hành trình, kiểm tr) trạng
thái C�D và khiếu nại rất nh)nh.Thông bá& thời gi)n gi)& hàng gần như th,& thời
gi)n thực (r,)l-tim,), minh bạch từng bước gi)& nhận.

- Gi)& hàng nhiều lần, hỗ trợ tối đ) khách nhận: Nếu người nhận vắng mặt, GHTK
gi)& lại nhiều lần tr&ng ngày, h&ặc hẹn thời gi)n linh h&ạt. Điều này giúp tăng tỷ
lệ gi)& thành công, hạn chế h&àn đ9n.

c. Nhà cung cấp

- Nhà cung cấp công nghệ và hạ tầng phần mềm: cung cấp hệ thống phần mềm quản lý
đ9n hàng, ứng dụng di động, nền tảng th,& dõi hành trình gi)& hàng, bả& mật dữ liệu và
hạ tầng máy chủ.
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- Nhà cung cấp ph#0ng tiện vận chuyển: Cung cấp x, tải, x, máy (mu) h&ặc thuê), linh
kiện, thiết bị phục vụ quá trình gi)& – nhận – trung chuyển.

- Nhà cung cấp tr�ng thiết bị và đồng phục:Cung cấp đồng phục ch& shipp,r, túi gi)&
hàng, máy in hó) đ9n, thiết bị quét mã vạch, b)l& chuyên dụng, mũ bả& hiểm, v.v.

- Nhà cung cấp kho bãi và mặt bằng vận hành:Ch& thuê kh& trung chuyển, điểm tập kết,
bưu cục, văn phòng điều hành.

- Nhà cung cấp dịch vụ tài chính – ngân hàng: Xử lý chuyển kh&ản C�D, đối s&át tiền
thu hộ ch& các sh&p, tích hợp th)nh t&án điện tử.

->Hệ thống nhà cung cấp củ) GHTK đóng v)i trò thiết yếu tr&ng việc vận hành ổn định
dịch vụ gi)& hàng. D& đặc thù h&ạt động l&gistics đòi hỏi sự phối hợp liên tục giữ) công
nghệ – vận tải – kh& vận – tài chính, nên GHTK cần duy trì mối qu)n hệ chiến lược với
các nhà cung cấp chủ lực, đồng thời đ) dạng hó) đối tác nhằm giảm thiểu rủi r& phụ
thuộc và đảm bả& chất lượng dịch vụ ổn định tr&ng dài hạn.

d. Trung gi�n m�rk�ting

- Các nền tảng th#0ng mại điện tử (TMĐT):Các sàn thư9ng mại điện tử như Sh&p,,,
L)z)d), và Tiki là những trung gi)n qu)n trọng tr&ng chiến lược m)rk,ting củ) GHTK.
Những nền tảng này giúp GHTK tiếp cận hàng nghìn người bán hàng trực tuyến và hàng
triệu khách hàng tiềm năng. Cách thức h&ạt động củ) GHTK thông qu) các sàn TMĐT
là cung cấp dịch vụ gi)& nhận ch& người bán trên các nền tảng này, từ đó mở rộng thị
trường và gi) tăng khối lượng đ9n hàng. Việc hợp tác với các sàn TMĐT giúp GHTK có
thể tiếp cận một lượng khách hàng lớn và tối ưu hó) dịch vụ gi)& hàng ch& các sh&p
&nlin,.

- Đại lý và đối tác vận chuyển:Đại lý và đối tác vận chuyển đóng v)i trò trung gi)n qu)n
trọng tr&ng việc mở rộng mạng lưới gi)& nhận củ) GHTK, đặc biệt ở các khu vực ng&ài
các thành phố lớn. Các đối tác này giúp GHTK tiếp nhận, lưu trữ, và phân phối đ9n
hàng đến các bưu cục đị) phư9ng, mở rộng phạm vi gi)& nhận củ) công ty. Những đối
tác này cũng góp phần giúp GHTK duy trì dịch vụ ổn định và mở rộng khả năng gi)&
nhận ở các khu vực mà GHTK chư) có chi nhánh trực tiếp. Việc hợp tác này giúp
GHTK có thể đáp ứng nhu cầu gi)& nhận
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- Công ty quảng cáo và truyền thông:Các công ty quảng cá& và truyền thông đóng v)i
trò qu)n trọng tr&ng việc xây dựng và duy trì hình ảnh thư9ng hiệu củ) GHTK. Họ giúp
công ty thiết kế các chiến dịch m)rk,ting để quảng bá dịch vụ gi)& hàng, từ quảng cá&
truyền hình, &nlin,, đến các chiến dịch trên mạng xã hội như F)c,b&&k, Inst)gr)m, và
Y&uTub,. Các công ty này giúp GHTK tăng độ nhận diện thư9ng hiệu và tiếp cận đúng
đối tượng khách hàng mục tiêu. Việc hợp tác với các đối tác truyền thông giúp GHTK
không chỉ nâng c)& sự nhận biết mà còn tạ& dựng niềm tin từ khách hàng.

-> Tổng thể, các trung gi)n m)rk,ting củ) GHTK, b)& gồm nền tảng TMĐT, đại lý vận
chuyển, công ty quảng cá& và truyền thông, cùng các nhà cung cấp công nghệ, đều đóng
v)i trò thiết yếu tr&ng việc kết nối GHTK với khách hàng và tối ưu hó) quy trình gi)&
nhận. Việc duy trì và phát triển mối qu)n hệ với các đối tác này không chỉ giúp GHTK
mở rộng phạm vi h&ạt động mà còn đảm bả& chất lượng dịch vụ, từ đó thúc đẩy sự phát
triển bền vững củ) công ty trên thị trường.

2.2.2.Môi trường vĩ mô

�. Môi trường kinh tế

- Sự phát triển củ) nền kinh tế (được thể hiện thông qu) các chỉ tiêu như GDP, GNP,
lạm phát, thất nghiệp, ảnh hưởng củ) các khối hiệp ước kinh tế,...) luôn ảnh hưởng đến
h&ạt động cũng như công tác quản trị nguồn nhân lực tại DN. Tình hình kinh tế đất
nước th)y đổi, yêu cầu các DN phải có những sự điều chỉnh về kế h&ạch, chiến lược
kinh d&)nh củ) mình dẫn đến sự th)y đổi tr&ng các chiến lược và chính sách quản trị
nguồn nhân lực củ) DN. (Chinhphu.vn) - Phát biểu tại phiên t&àn thể Diễn đàn Kinh tế
Việt N)m lần thứ 4, Trưởng B)n Kinh tế Trung ư9ng Trần Tuấn 	nh đánh giá nền
kinh tế Việt N)m đ)ng tiếp tục dần trở lại quỹ đạ& tăng trưởng nh)nh như trước đại
dịch.Chiến lược phát triển kinh tế - xã hội 2021-2030 thông qu) tại Đại hội XIII củ)
Đảng đã xác định qu)n điểm "Xây dựng nền kinh tế tự chủ phải trên c9 sở làm chủ
công nghệ và chủ động, tích cực hội nhập, đ) dạng hó) thị trường, nâng c)& khả năng
thích ứng củ) nền kinh tế. Phải hình thành năng lực sản xuất quốc gi) mới có tính tự
chủ, th)m gi) hiệu quả, cải thiện vị trí tr&ng chuỗi giá trị t&àn cầu và khả năng chống
chịu hiệu quả trước các tác động lớn, bất thường từ bên ng&ài. Phát huy nội lực là yếu
tố quyết định gắn với ng&ại lực và sức mạnh thời đại".
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->GHTK là một công ty công nghệ tr&ng lĩnh vực bưu chính, với nền tảng công nghệ
h&àn t&àn xuất phát từ tr&ng nước, mục tiêu h&ạt động vì người Việt trở nên cực kì phù
hợp với định hướng kinh tế tr&ng gi)i đ&ạn mới củ) Đảng và Nhà nước. Vì vậy, chiến
lược phát triển củ) công ty hiện tại và định hướng tư9ng l)i càng được chú trọng và& 3
trụ cột chính “C&n người – Công nghệ - Dịch vụ”, tr&ng đó, năm 2021, GTHK đã xác
định chủ đề năm củ) công ty là “c&n người là trung tâm”. H&ạt động quản trị nhân lực
tr&ng mọi khâu từ tuyển dụng, đà& tạ&, bố trí – sử dụng nhân lực đến tạ& động lực ch&
người l)& động đã được đẩy mạnh h9n b)& giờ hết, cụ thể như: H&ạt động tuyển dụng
h&àn t&àn nhắm đến đối tượng là những người trẻ Việt N)m – những mầm n&n mới
củ) đất nước; Đẩy mạnh h&ạt động đà& tạ& đối với nhóm l)& động thuốc khối vận
hành để nâng c)& chất lượng nhân lực, từ đó nâng c)& hiệu quả giữ chân người l)&
động cũng như chất lượng dịch vụ củ) công ty.

b. Môi trường chính trị và pháp

luật Môi trường chính trị:

- Chính phủ và các c9 qu)n chức năng thường xuyên b)n hành các quy định pháp lý
liên qu)n đến ngành vận chuyển và l&gistics. Những chính sách này có thể b)& gồm
các yêu cầu về giấy phép kinh d&)nh, thuế giá trị gi) tăng (V	T), chứng nhận )n t&àn
gi)& thông, và các quy định về vận chuyển hàng hó) nguy hiểm.

-Sự ổn định chính trị ảnh hưởng trực tiếp đến môi trường kinh d&)nh. Nếu đất nước có
sự th)y đổi chính trị lớn h&ặc tình hình chính trị không ổn định, điều này có thể dẫn
đến sự gián đ&ạn tr&ng h&ạt động vận chuyển, đặc biệt tr&ng các khu vực có bất ổn
h&ặc có các yếu tố chính trị nhạy cảm.

->Môi trường chính trị có thể ảnh hưởng mạnh mẽ đến h&ạt động củ) GHTK thông
qu) các quy định pháp lý, chính sách hỗ trợ, sự ổn định chính trị, các hiệp định thư9ng
mại quốc tế, và các yêu cầu về bả& vệ môi trường. Để duy trì và phát triển bền vững,
GHTK cần có chiến lược linh h&ạt tr&ng việc đối phó với các th)y đổi chính trị và luôn
tuân thủ các quy định pháp lý liên qu)n.

Môi trường pháp luật:

- Quy định về vận chuyển và gi)& nhận hàng hó) yêu cầu phải tuân thủ các quy trình
và tiêu chuẩn )n t&àn, bả& vệ quyền lợi người tiêu dùng và đảm bả& chất lượng dịch
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vụ. Nếu không tuân thủ các quy định này, công ty có thể gặp phải các vấn đề pháp lý,
từ việc bị phạt đến mất lòng tin từ khách hàng.

- Chính sách thuế và phí dịch vụ. Việc th)y đổi các quy định về thuế có thể làm tăng
chi phí dịch vụ, từ đó ảnh hưởng đến giá thành và khả năng cạnh tr)nh. Nếu không
thích ứng kịp thời với các th)y đổi pháp lý về thuế, công ty có thể gặp khó khăn tr&ng
việc duy trì lợi nhuận và phát triển bền vững.

- Việc bả& vệ quyền lợi người tiêu dùng yêu cầu phải xử lý các yêu cầu và khiếu nại
củ) khách hàng một cách hợp pháp, từ việc đền bù đến việc giải quyết các tr)nh chấp
liên qu)n đến chất lượng dịch vụ. Tuân thủ các quy định này không chỉ giúp xây dựng
lòng tin với khách hàng mà còn giúp công ty tránh được các rủi r& pháp lý.

- Quy định về bả& mật thông tin cũng rất qu)n trọng nhất là khi công ty xử lý thông tin
cá nhân củ) khách hàng. Việc tuân thủ các luật bả& mật dữ liệu không chỉ giúp bả& vệ
quyền lợi củ) khách hàng mà còn giúp GHTK tránh các án phạt liên qu)n đến việc vi
phạm quyền riêng tư.

- Quy định về l)& động về đảm bả& quyền lợi ch& đội ngũ nhân viên, đặc biệt là đối
với những người làm công việc gi)& nhận. Công ty cần tuân thủ các quy định về hợp
đồng l)& động, bả& hiểm và các chế độ phúc lợi để duy trì một đội ngũ nhân viên ổn
định và tận tâm.

-> Tóm lại, môi trường pháp luật đóng v)i trò qu)n trọng tr&ng việc định hướng và
điều chỉnh h&ạt động củ) GHTK. Để duy trì và phát triển bền vững, GHTK cần luôn
tuân thủ các quy định pháp lý hiện hành và thường xuyên cập nhật các th)y đổi tr&ng
môi trường pháp luật.

c. Môi trường tự nhiên – vị trí đị� lí

- Trụ sở chính củ) công ty cổ phần Gi)& hàng tiết kiệm nằm ở khu vực trung thành
phố Hà Nội, Hồ Chí Minh – là thủ đô và cũng là một tr&ng những trung tâm kinh tế
lớn nhất nước t) vì thế có thể dễ dàng nắm bắt thông tin thị trường. Ng&ài r) các c9 sở
c&n được đặt tại các điểm khác nh)u tại Hà Nội, Hồ Chí Minh để dễ dàn th,& dõi nhu
cầu sử dụng hàng hó) củ) khách hàng tr&ng khu vực. Từ đó có được hướng đi đúng
đắn ch& CLKD củ) công ty

d.Môi trường văn hó� – xã hội
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- Tr&ng bối cảnh xã hội đ)ng đổi mới mạnh mẽ dưới tác động củ) cuộc cách mạng
công nghiệp 4.0, đời sống c&n người ngày càng trở nên hiện đại và tiện nghi h9n. Một
tr&ng những biểu hiện rõ rệt là xu hướng tiêu dùng chuyển dịch từ phư9ng thức mu)
hàng trực tiếp truyền thống s)ng mu) sắm trực tuyến qu) các nền tảng mạng xã hội,
ứng dụng thư9ng mại điện tử và các phư9ng tiện truyền thông số.

->Điều này vừ) là c9 hội, vừ) là thách thức đối với các d&)nh nghiệp h&ạt động tr&ng
lĩnh vực l&gistics, gi)& nhận hàng hó) như Gi)& hàng Tiết kiệm. Việc phân tích sâu sắc
và t&àn diện các yếu tố văn hó) – xã hội như hành vi tiêu dùng, ph&ng cách sống, nhu
cầu tiện lợi, mức độ chấp nhận công nghệ... sẽ giúp công ty nhận diện được những c9
hội tiềm năng và dự bá& kịp thời các rủi r& có thể xảy r) tr&ng h&ạt động tuyển dụng và
vận hành.Chẳng hạn, sự gi) tăng thói qu,n mu) sắm trực tuyến khiến nhu cầu về nhân
viên gi)& hàng tăng c)&, ké& th,& áp lực tuyển dụng liên tục. Ngược lại, những th)y đổi
tr&ng thái độ củ) người l)& động trẻ như đề c)& sự tự d&, thích công việc linh h&ạt,
không gò bó cũng có thể làm gi) tăng tỷ lệ nghỉ việc và khó khăn tr&ng việc duy trì đội
ngũ nhân sự ổn định. D& đó, công ty cần có chiến lược tuyển dụng và giữ chân nhân
viên phù hợp với bối cảnh xã hội đ)ng không ngừng biến đổi
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2.2.3.Phân tích kết quả hoạt động kinh do�nh củ� do�nh nghiệp trong gi�i đoạn
(2022-2024)

Bảng 2.4: Kết quả hoạt động kinh do�nh công ty GHTK 2022-2024

Đ0n vị tính: Tỷ đồng

Chỉ tiêq 2022 2023 2024

3. D&)nh thu thuần về bán hàng và cung cấp dịch vụ
18,606,944 39,155,371 34,783,254

4. Giá vốn hàng bán 6,482,616 13,642,706 11,209,670
5. Lợi nhuận gộp về bán hàng và cung cấp dịch vụ

12,124,32 25,512,664 23,573,584

10. Lợi nhuận thuần từ h&ạt động kinh d&)nh
5,715,727 15,312,728 9,380,562

13. Lợi nhuận khác 488,259 567,615 779,958
14. Tổng lợi nhuận kế t&án trước thuế 6,203,987 15,880,344 10,160,521
16. Lợi nhuận s)u thuế thu nhập d&)nh nghiệp 3,969,681 10,051,286 3,231,572

(Nguồn phòng kế toán – GHTK)
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Nhận xét:
D&)nh thu củ) năm 2023 củ) công ty có sự tăng trưởng vượt bậc s& với năm 2022 cụ
thể tăng 110,41% và năm 2023 thì giảm 11,16% s& với năm 2024
Lợi nhuận củ) năm 2023 tăng 110,43% s& với năm 2022 và năm 2024 giảm -7,6% s&
với năm 2023

Nguyên nhân:

- Năm 2022:S)u đại dịch, nhu cầu mu) sắm trực tuyến tăng mạnh trở lại, ké& th,&
nhu cầu vận chuyển và gi)& nhận hàng hó) cũng tăng nh)nh. Gi)& hàng Tiết
Kiệm đã nh)nh chóng nắm bắt c9 hội để phục hồi và mở rộng h&ạt động, đặc biệt
tại khu vực miền Trung – n9i có nhiều d&)nh nghiệp thư9ng mại điện tử phát
triển. D&)nh thu năm 2022 ghi nhận mức tăng trưởng ổn định, ké& th,& lợi nhuận
cũng được cải thiện.

- Năm 2023:Đây là năm mà công ty đẩy mạnh việc ứng dụng công nghệ và& quản
lý vận hành và tối ưu hó) quy trình gi)& nhận. Đồng thời, công ty mở rộng quy
mô đội ngũ nhân viên gi)& nhận, đầu tư và& hệ thống kh& bãi tại các tỉnh thành
miền Trung. Các chiến dịch truyền thông hiệu quả giúp tăng đáng kể lượng khách
hàng sử dụng dịch vụ, dẫn đến d&)nh thu và lợi nhuận tăng mạnh.

- Năm 2024:Mặc dù thị trường gi)& hàng vẫn tiềm năng, nhưng mức độ cạnh tr)nh
ngày càng c)& từ các đối thủ như J&T, GHN, Vi,tt,l P&st,… khiến công ty gặp
nhiều áp lực về giá và chi phí vận hành. Đồng thời, việc mở rộng quy mô có thể
khiến chi phí quản lý tăng nh)nh h9n d&)nh thu. Đây là một phần nguyên nhân
khiến d&)nh thu giảm nhẹ và lợi nhuận bị thu hẹp s& với năm trước

2.3. Thực trạng qqy trình tqyển dụng nhân viên giEb nhận hàng tại khq vực
miền Trqng

2.3.1. Tình hình tuyển dụng nhân viên gi�o nhận hàng tại Miền trung trong 3 năm
(2022-2024)

Bảng 2.5: Số lượng tuyển dụng củ� công ty GHTK 2022- 2024

Năm 2022 2023 2024
Số lượng 335 557 807

(Nguồn phòng hành chính nhân sự - Công ty GHTK)
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Qu) bảng trên, có thể thấy số lượng nhân viên tuyển gi)& nhận hàng tại khu vực miền
Trung tăng mạnh qu) từng năm. Cụ thể, năm 2023 tăng 222 người s& với năm 2022
(tư9ng đư9ng kh&ảng 66,3%), và năm 2024 tăng 250 người s& với năm 2023 (tư9ng
đư9ng kh&ảng 44,9%).
Sự gi) tăng này phản ánh nhu cầu phát triển mạnh mẽ củ) h&ạt động gi)& hàng tại khu
vực miền Trung, đặc biệt tr&ng bối cảnh thư9ng mại điện tử và mu) sắm trực tuyến
ngày càng phổ biến. Đồng thời, điều này cũng ch& thấy công ty đ)ng mở rộng quy mô
h&ạt động và tăng cường đội ngũ nhân sự để đáp ứng kịp thời khối lượng công việc gi)
tăng.

2.3.2.Thực trạng tuyển dụng Nhân viên gi�o nhận hàng tại Miền trung

�. Xác định nhu cầu tuyển dụng

- Việc xác định nhu cầu tuyển dụng nhân lực tại Công ty Gi)& hàng Tiết Kiệm
(GHTK) hiện n)y được thực hiện dự) trên nhu cầu thực tiễn củ) các bưu cục tr&ng
từng gi)i đ&ạn.

- Cụ thể, các Quản lý bưu cục khi có yêu cầu về tuyển dụng nhân lực sẽ làm đề xuất và
gửi về phòng Nhân sự, phòng Nhân sự sẽ là đầu mối tập hợp mọi nhu cầu tuyển dụng
và thực hiện việc x,m xét, phê duyệt.

Nhu cầu tuyển dụng tại GHTK được chi) thành b) l&ại nhân viên chính:

 Nhân viên full-tim@: Là nhân viên làm việc t&àn thời gi)n th,& quy định củ)
công ty, với thời gi)n làm việc từ 8 giờ/ngày và 40–48 giờ/tuần, ký hợp đồng
chính thức và hưởng đầy đủ chế độ phúc lợi.

 Nhân viên p�rt-tim@: Là nhân viên làm việc linh h&ạt th,& c) h&ặc th,& giờ,
thường không hưởng đầy đủ các chế độ phúc lợi như nhân viên full-tim,, được
trả lư9ng th,& tuần.

 Nhân viên thời vụ: Là nhân viên làm việc tr&ng các khung giờ từ 6 giờ đến 10
giờ tối tại các khu vực có khối lượng công việc lớn, như các khu vực nóng
tr&ng mù) c)& điểm, trả lư9ng th,& ngày.
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Bảng 2.6 Nhu cầu tuyển dụng củ� GHTK từ đầu năm (2025- 4/2025)

Tháng Vị trí Nhq cầq tqyển dụng

1 Thời vụ 39

Fulltim, 32

P)rttim, 4

2 Thời vụ 2

Fulltim, 82

P)rttim, 3

3 Thời vụ 4

Fulltim, 60

P)rttim, 3

4 Thời vụ 0

Fulltim, 11

P)rttim, 1

Tổng
cộng

241

Nhu cầu tuyển dụng:Từ đầu năm đến n)y nhu cầu tuyển dụng củ) 6 tỉnh Miền Trung
b)& gồm: Quảng Bình, Quảng Trị, Thừ) Thiên Huế, Đà Nẵng, Quảng N)m, Quảng
Ngãi là 241 b)& gồm nhân viên Full tim, và nhân viên p)rt tim,, thời vụ hỗ trợ tại các
kh& nóng.

- Ở tháng 1 là thời điểm trước tết Nguyên Đán, lượng hàng tăng lên nhiều lần, gây ứ
đọng tr&ng nhiều ngày. D& đó cần phải tuyển gấp nhân viên thời vụ để giải quyết
lượng hàng tồn đọng với . Tr&ng 2 tuần giáp Tết, lượng hàng h&á mu) sắm thông qu)
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các
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tr)ng thư9ng mại điện tử tăng c)& đột biến gây ảnh hưởng đến chất lượng vận hành. Vì
vậy, Gi)& hàng tiết kiệm buộc phải tạm ngừng nhận đ9n ở một số khu vực cục bộ
nhằm đảm bả& chất lượng vận hành.

- Tại tháng 2 là gi)i đ&ạn cận tết và s)u tết, cuối năm là thời điểm nhân viên gi)& nhận
và công tác viên có xu hướng nghỉ việc, s)u tết GHTK bắt đầu tập trung và& tuyển
nhân viên gi)& hàng Full tim, để th)y thế đảm bả& các tuyến vẫn h&ạt động bình
thường. Tổng số nhu cầu tuyển dụng tr&ng tháng 2 lên đến 84 nhu cầu.

- Qu) tháng 3 nhu cầu tuyển dụng cũng giảm dần xuống còn 67 nhu cầu.

- Tính đến giữ) tháng 4 thì nhu cầu tuyển dụng là 12

Dù số lượng nhân viên gi)& nhận hàng nghỉ việc từ đầu năm đến n)y chỉ 55 người,
nhưng lượng &rd,r tuyển dụng lại lên đến 241, ch& thấy GHTK ngày càng mở rộng và
phát triển mạnh mẽ, mở thêm nhiều tuyến gi)& tr&ng phạm vi khu vực miền Trung.

Như vậy: Nhu cầu tuyển dụng xuất phát từ yêu cầu thực tế củ) các bưu cục. Các bưu
cục sẽ đánh giá tình hình nhân lực và khối lượng công việc, từ đó lập đề xuất tuyển
dụng gửi về phòng Nhân sự để x,m xét và phê duyệt.

b. Xác định Tiêu chuẩn tuyển dụng

Đối với nhân viên gi�o nhận hàng Full tim@ có các tiêu chuẩn nh# s�u:

- Ứng viên không được có tiền án, tiền sự, nợ xấu, độ tuổi 18-38.

- Bằng lái x,, x, máy cá nhân, điện th&ại )ndr&id.

Đối với nhân viên gi�o nhận hàng p�rt tim@, thời vụ có các tiêu chuẩn nh# s�u:

- Ứng viên không được có tiền án, tiền sự, nợ xấu, độ tuổi 18-38.

- X, máy cá nhân, điện th&ại )ndr&id, không yêu cầu bằng lái x,.

Nhận xét: GHTK không yêu cầu về giới tính, tuy nhiên tr&ng quá trình tuyển dụng,
nhân viên tuyển dụng vẫn ưu tiên ứng viên là n)m, vì n)m sức kh&ẻ sẽ dẻ& d)i, làm
việc năng suất h9n là nữ, và tr&ng độ tuổi từ 18-38, đây là độ tuổi lí tưởng để làm
việc, bởi công việc yêu cầu phải th)& thác trên )pp, đồ công nghệ, nên phải có sự linh
h&ạt, nhạy bén.
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- Những ứng viên đã có kinh nghiệm làm nhân viên gi)& nhận trước đó là một lợi thế,
vì họ có thể làm việc nh)nh nhẹn thá& vác, không tốn thời gi)n làm qu,n với công
việc.

- Ưu tiên những ứng viên có thể đi làm ng)y, nhiệt tình, chủ động tr&ng quá trình làm
hồ s9, không vướng mắc các công việc khác

Những điểm hợp lý tr&ng tiêu chuẩn tuyển dụng củ) GHTK:

- Các tiêu chí tuyển dụng đều xuất phát từ yêu cầu thực tế củ) vị trí nhân viên gi)&
nhận, vốn đòi hỏi di chuyển liên tục, sử dụng ứng dụng nội bộ và làm việc ng&ài
trời. Việc yêu cầu x, máy cá nhân, điện th&ại 	ndr&id và bằng lái x, (với full-
tim,) không chỉ hợp lý mà còn giúp đảm bả& nhân viên có thể bắt đầu công việc
ng)y mà không cần tr)ng bị thêm. Điều này ch& thấy GHTK đ)ng tối ưu hó) chi
phí vận hành và giảm thiểu thời gi)n chuẩn bị b)n đầu.

- Tiêu chí l&ại trừ các ứng viên có tiền án, tiền sự và nợ xấu là một điểm hợp lý và
cần thiết tr&ng bối cảnh nhân viên gi)& nhận thường tiếp xúc trực tiếp với tiền
mặt, hàng hó) và tài sản củ) khách hàng. Việc này giúp công ty hạn chế rủi r& về
gi)n lận, mất mát và xây dựng đội ngũ nhân sự đáng tin cậy từ đầu và&.

- GHTK xây dựng tiêu chuẩn khác biệt giữ) nhân viên full-tim, và p)rt-tim,/thời
vụ, thể hiện sự linh h&ạt tr&ng chính sách tuyển dụng. Điều này ch& phép d&)nh
nghiệp mở rộng tệp ứng viên tiềm năng mà vẫn đảm bả& yêu cầu tối thiểu cần
thiết để h&àn thành công việc. Nhân viên thời vụ và p)rtim, không bắt buộc có
bằng lái x,, phù hợp với tính chất làm việc ngắn hạn và bán thời gi)n.

- GHTK ưu tiên những ứng viên có thể đi làm ng)y, có tinh thần trách nhiệm và
chủ động tr&ng việc h&àn thiện hồ s9. Đây là yếu tố phù hợp với đặc điểm ngành
l&gistics – n9i luôn đòi hỏi tốc độ c)& và khả năng đáp ứng nhân sự kịp thời khi
phát sinh nhu cầu đột xuất (c)& điểm, lễ Tết...).

- Việc ưu tiên ứng viên có kinh nghiệm gi)& hàng không chỉ giúp tiết kiệm chi phí
đà& tạ& mà còn rút ngắn thời gi)n làm qu,n công việc, từ đó nâng c)& hiệu suất
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ng)y từ gi)i đ&ạn đầu. GHTK đã tận dụng yếu tố này để giữ vững tốc độ vận
hành tr&ng hệ thống l&gistics có quy mô lớn và phân tán.

-> Tiêu chuẩn tuyển dụng hiện tại củ) GHTK đã góp phần đảm bả& chất lượng đội ngũ
nhân viên gi)& nhận, đặc biệt là tr&ng việc sàng lọc rủi r& và tăng tính chủ động ch& công
việc.

2.3.2.2.Thông báo tuyển dụng Nhân viên gi�o nhận hàng tại Miền trung

�. Thông báo tuyển dụng

- Công ty đã kh)i thác đồng thời nhiều nguồn thông bá& tuyển dụng khác nh)u, được
tích hợp và phân l&ại rõ ràng trên hệ thống quản lý tuyển dụng nội bộ:

Hình 2.4: Hệ thống quản lý tuyển dụng củ� công ty Cổ Phần GHTK

(Nguồn: Trích màn tuyển dụng củ� công ty)
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Nguồn thông bá& tuyển dụng củ) công ty b)& gồm mạng xã hội, j&bsit, tuyển dụng,
giới thiệu nội bộ.

Bảng 2.7: Tỷ lệ chuyển đổi nhận việc từ các nguồn tuyển dụng

Ngqồn thông
báb tqyển
dụng

Tất cả Từ chối Tỷ lệ chqyển đổi
nhận việc

Mạng xã hội 4751 4535 4,55%

JbbsitK tqyển
dụng

3347 2991 10,64%

Giới thiệq
nội bộ

50 17 66%

Tổng 8148 7543 81,19%

(Nguồn:trích từ màn tuyển dụng)

Mạng xã hội bEb gồm:

- D�t� quảng cáo: đây là nguồn đ,m về nhiều ứng viên nhất và phải tốn tiền chạy
quảng cá& tuy nhiên tỷ lệ chuyển đổi không c)&, kh&ảng 40% r9i và& không liên
lạc được, 30 % huỷ ứng tuyển h&ặc cân nhắc, 30% còn lại đi phỏng vấn tr&ng đó
chỉ có 10% nhận việc.

- F�c@book cá nhân:Nhân viên tuyển dụng dùng F)c,b&&k cá nhân không tốn tiền
để push nguồn ở các nhóm tuyển dụng, nhóm tìm việc làm ở khu vực cần tuyển.
Trung bình mỗi ngày đăng kh&ảng 50 bài tuyển dụng, số tiếp cận kh&ảng 10 ứng
viên. Tuy số lượng ứng viên đ,m về không nhiều nhưng tỷ lệ chuyển đổi nhận
việc c)&.

- F�np�g@ tỉnh: không tốn tiền luôn cập nhật thông tin tuyển dụng mới nhất, là n9i
thu về nguồn ứng viên chất lượng nhất, ứng viên có thể nhắn tin trực tiếp ch&
f)np)g, để ứng tuyển h&ặc ứng tuyển qu) Z&n,9, )pp GHTK được đính kèm ở
bài đăng.Gi)& hàng
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Tr&ng quá trình tuyển dụng nhân viên gi)& nhận hàng Công ty đã tích cực:

- kh)i thác các nền tảng mạng xã hội, đặc biệt là F)c,b&&k, nhằm mở rộng phạm
vi tiếp cận và thu hút số lượng lớn ứng viên tr&ng thời gi)n ngắn.

- Với khả năng l)n truyền nh)nh chóng và mức độ phổ biến c)&, mạng xã hội ch&
phép nhà tuyển dụng tiếp cận đ) dạng đối tượng thông qu) cả bài đăng miễn phí
trên f)np)g,, tr)ng cá nhân, lẫn các chiến dịch quảng cá& có thể điều chỉnh linh
h&ạt th,& khu vực, độ tuổi h&ặc ngành nghề.

- Đây là một lợi thế lớn tr&ng bối cảnh d&)nh nghiệp cần tuyển dụng nh)nh tại
những thời điểm c)& điểm về đ9n hàng h&ặc thiếu hụt l)& động cục bộ. Ng&ài r),
chi phí sử dụng các công cụ miễn phí như F)c,b&&k cá nhân h&ặc f)np)g, đị)
phư9ng cũng được đánh giá là thấp và ổn định, phù hợp với chiến lược tối ưu
ngân sách tuyển dụng.

Tuy vậy, việc triển kh)i tuyển dụng qu) mạng xã hội cũng bộc lộ không ít thách thức:

- Một tr&ng những vấn đề đáng chú ý là tỷ lệ chuyển đổi từ ứng viên tiềm năng
s)ng nhân viên chính thức còn khá thấp, chỉ đạt kh&ảng 4,55%.

- Điều này chủ yếu xuất phát từ đặc điểm người dùng mạng xã hội – nhiều ứng
viên tiếp cận thông tin tuyển dụng một cách ngẫu nhiên, thiếu sự chuẩn bị h&ặc
chư) thực sự hiểu rõ yêu cầu công việc.

- Việc liên lạc với ứng viên cũng gặp khó khăn d& một số ứng viên th)y đổi quyết
định s)u khi được tư vấn kỹ h9n, h&ặc không phản hồi dù đã bày tỏ qu)n tâm
trước đó.

- Hiệu quả tiếp cận củ) kênh này còn phụ thuộc lớn và& chất lượng nội dung tin
đăng và khả năng truyền thông củ) người phụ trách, đòi hỏi bộ phận Tuyển dụng
phải liên tục cập nhật, điều chỉnh và sáng tạ& tr&ng cách tiếp cận để đảm bả& thu
hút được đúng nhóm ứng viên mục tiêu.

Jobsit� tuyển dụng b�o gồm:

- W@bsit@ tuyển dụng Zon@9: một kênh tuyển dụng nội bộ được công ty phát triển và sở
hữu, giúp tiết kiệm chi phí đáng kể d& không phải chi trả ch& các nền tảng trung gi)n.
Nhờ và& mức độ nhận diện thư9ng hiệu c)& và gi)& diện chuyên nghiệp, w,bsit, này
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tạ& được sự tin tưởng đối với ứng viên, giúp họ yên tâm h9n khi ứng tuyển, đồng thời
l&ại bỏ tâm lý l& ngại về các tin tuyển dụng giả mạ& thường gặp trên mạng xã hội.

- Chợ Tốt: là một tr&ng những J&bsit, tuyển dụng phổ biến không tốn tiền và hiệu quả
nhất mà các nhà tuyển dụng dùng để tìm kiếm ứng viên công việc l)& động phổ thông.

-> Tỷ lệ chuyển đổi nhận việc từ nguồn tuyển dụng J&bsit, là 10,64% h9n gấp đôi s&
với nguồn từ mạng xã hội. Bởi các ứng viên khi ứng tuyển qu) J&bsit, tuyển dụng, ng)y
từ đầu đã có ý định ứng tuyển và& vị trí shipp,r, phần nà& cũng đã tìm hiểu trước về công
việc, khác với mạng xã hội đ) phần họ vô tình bắt gặp bài tuyển dụng, khi ứng tuyển rồi
mới tìm hiểu về công việc.

Tr&ng công tác tuyển dụng nhân viên gi)& nhận hàng, các w,bsit, tuyển dụng như
Z&n,9, Chợ Tốt h)y các j&bsit, chuyên dụng vẫn được đánh giá là một tr&ng những kênh
tiếp cận ứng viên hiệu quả và tư9ng đối ổn định. S& với mạng xã hội – n9i thông tin
tuyển dụng thường đến với ứng viên một cách ngẫu nhiên – thì các nền tảng này có xu
hướng thu hút những người đ)ng chủ động tìm kiếm việc làm, từ đó nâng c)& chất lượng
hồ s9 ứng tuyển. Nhờ định hướng nghề nghiệp rõ ràng củ) ứng viên, tỷ lệ chuyển đổi từ
hồ s9 s)ng nhận việc thông qu) các w,bsit, tuyển dụng đạt mức khá c)&, kh&ảng 10,64%.

Một số lợi thế đáng kể củ) hình thức này có thể kể đến như khả năng kiểm s&át và sàng
lọc hồ s9 hiệu quả nhờ hệ thống quản lý tuyển dụng chuyên nghiệp:

- Chi phí tuyển dụng cũng được tối ưu khi nhiều nền tảng như Z&n,9 h&ặc Chợ Tốt
ch& phép đăng tin miễn phí ở mức c9 bản. Những yếu tố này góp phần hỗ trợ bộ
phận tuyển dụng dễ dàng th,& dõi, phân l&ại và xử lý hồ s9 một cách kh&) học và
tiết kiệm thời gi)n.

Tuy nhiên, việc tuyển dụng thông qu) w,bsit, cũng gặp phải một số giới hạn nhất định.
Lượng ứng viên tiếp cận được từ các nền tảng này thường không dồi dà& như trên mạng
xã hội, tr&ng khi mức độ cạnh tr)nh lại c)& d& nhiều nhà tuyển dụng cùng h&ạt động trên
một môi trường chung.
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- Khiến bài đăng dễ bị lu mờ nếu không được cập nhật h&ặc đẩy tin thường xuyên.
Ng&ài r), tr&ng một số trường hợp, để tăng độ hiển thị h&ặc tiếp cận thêm tệp ứng
viên tiềm năng, d&)nh nghiệp buộc phải chi trả ch& các dịch vụ quảng bá tin đăng,
làm phát sinh thêm chi phí tr&ng quá trình tuyển dụng.

Nguồn ứng tuyển bên trong củ� công ty thông qu� giới thiệu nội bộ b�o gồm:

- Tờ r0i quảng cáo, b�nn@r: ở các kh& nóng các nguồn tuyển dụng trên không thể đáp
ứng kịp thời, HR và vận hành áp dụng đẩy tuyển tr,& b)nn,r trước kh&/bưu cục, in tờ
r9i để shipp,r phát s&ng s&ng với gi)& hàng. Ứng viên có thể đến kh& để ứng tuyển trực
tiếp tại kh&/bưu cục, h&ặc liên hệ với nhân viên bưu cục thông qu) số điện th&ại để được
s9 vấn và xếp lịch đến kh&/bưu cục phỏng vấn.

- Ứng viên có nhu cầu tìm việc làm : đến trực tiếp khi để hỏi thăm về nhu cầu tuyển dụng,
s)u khi phỏng vấn nhân viên bưu cục cảm thấy phù hợp sẽ nhập tên lên màn tuyển dụng
và hướng dẫn ứng viên làm hồ s9 nhận việc.

- Đối với vị trí tr&ng thời gi)n dài vẫn chư) có ứng viên, nhân viên bưu cục sẽ tự đẩy
nguồn tuyển dụng để tìm kiếm ứng viên.

Hình thức giới thiệu nội bộ m)ng lại một số ưu điểm nổi bật. Trước hết, đây là kênh có
tỷ lệ chuyển đổi ứng viên thành nhân viên chính thức c)& nhất, đạt kh&ảng 66%, d& phần
lớn ứng viên được giới thiệu là người qu,n củ) nhân viên đ)ng làm việc, đã có hiểu biết
nhất định về công việc và môi trường làm việc.

- Bên cạnh đó, hình thức này giúp tiết kiệm chi phí đáng kể s& với các kênh tuyển
dụng có phí, đồng thời rút ngắn được thời gi)n tuyển dụng, đặc biệt hiệu quả tại
các khu vực đ)ng thiếu hụt l)& động cục bộ.

Tuy nhiên, hình thức này vẫn còn tồn tại những hạn chế nhất định nguồn ứng viên
từ kênh giới thiệu nội bộ thường khá hạn chế, khó có khả năng mở rộng đại trà trên
diện rộng.

- Việc triển kh)i còn phụ thuộc nhiều và& tinh thần hợp tác, sự chủ động củ) nhân
viên nội bộ, d& chư) có c9 chế thưởng – hỗ trợ cụ thể từ công ty.
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- Điều này dẫn đến việc duy trì và phát triển hiệu quả củ) kênh giới thiệu nội bộ
tr&ng dài hạn gặp nhiều khó khăn nếu không có chính sách khuyến khích rõ ràng.

b. Nội dung thông báo tuyển dụng:

Hình 2.5 W�b tuyển dụng củ� GHTK Zon�9 Hình 2.6 F�np�g� F�c�book GHTK

Hình 2.7 Pot�r củ� từng khu vực cần tuyển Hình 2.8 Chợ tốt

Đối với hình thức thông bá& tuyển dụng này, nhân viên Tuyển dụng sẽ chủ động h9n
tr&ng việc tìm kiếm và thu hút các ứng viên phù hợp với vị trí cần tuyển. Nhân viên
Tuyển dụng sẽ thường xuyên th,& dõi số lượng hồ s9 ứng tuyển cũng như chất lượng
ứng viên thông qu) các kênh đã đăng tin tuyển dụng.

Tr&ng trường hợp các kh& hàng tại khu vực "nóng" cần tuyển gấp nhân sự thời vụ h&ặc
nhân viên p)rtim,, nhân viên Tuyển dụng sẽ linh h&ạt sử dụng các kênh như Chợ Tốt
và F)c,b&&k cá nhân để đăng tin. Tr&ng suốt thời gi)n đăng bài, nhân viên tuyển dụng
cần phản hồi một cách nh)nh chóng và chuyên nghiệp khi nhận được sự qu)n tâm từ
ứng viên qu) tin nhắn h&ặc cuộc gọi trực tiếp về vị trí công việc.

Hình thức thông bá& tuyển dụng hiện tại m)ng lại một số ưu điểm nổi bật:
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- Thông tin tuyển dụng thường được trình bày rõ ràng, trực qu)n, dễ tiếp cận, đặc
biệt phù hợp với nhóm l)& động phổ thông – đối tượng chính củ) vị trí nhân viên
gi)& nhận hàng.

- Sự đ) dạng tr&ng kênh truyền thông, từ nền tảng trực tuyến như w,bsit,, f)np)g,,
mạng xã hội ch& đến các hình thức truyền thống như p&st,r, b)nn,r, đã giúp công
ty mở rộng đáng kể phạm vi tiếp cận ứng viên.

- Phản hồi nh)nh chóng và chuyên nghiệp cũng góp phần tạ& thiện cảm ch& ứng
viên, giúp gi) tăng khả năng giữ chân và chuyển đổi từ ứng tuyển s)ng nhận việc.

Tuy nhiên, hình thức này vẫn còn tồn tại một số hạn chế nhất định:

- Một số nội dung tuyển dụng còn m)ng tính chất chung chung, chư) nhấn mạnh
được các yếu tố nổi bật như quyền lợi, môi trường làm việc, những nội dung có
sức hấp dẫn c)& đối với ứng viên.

- Việc thiếu sự cá nhân hó) tr&ng thông tin đăng tải, chư) thực sự điều chỉnh phù
hợp với đặc thù từng đị) phư9ng h&ặc nhóm đối tượng cụ thể, cũng làm giảm
hiệu quả tiếp cận tr&ng một số trường hợp.

- Công tác th,& dõi và cập nhật tình hình phản hồi từ ứng viên hiện còn phụ thuộc
nhiều và& tính chủ động củ) từng nhân sự phụ trách, dẫn đến nguy c9 chậm trễ
tr&ng việc xử lý thông tin và tư9ng tác với ứng viên.

2.4.2.3. Thu thập và tiếp nhận hồ s@, s@ vấn và phỏng vấn

Để đảm bả& chất lượng đầu và& tr&ng quá trình tuyển dụng nhân viên gi)& nhận hàng,
Công ty Cổ phần Gi)& hàng Tiết Kiệm tại khu vực miền Trung thực hiện quy trình tiếp
nhận và đánh giá ứng viên qu) b) bước chính: thu thập hồ s9, s9 vấn và phỏng vấn
chính thức.

�. Thu thập và tiếp nhận hồ s@

- S)u khi tạ& nguồn ứng viên thông qu) các kênh tuyển dụng như F)np)g,, w,bsit,
công ty, quảng cá& F)c,b&&k/Z)l& và các hội nhóm đị) phư9ng.

Nhân viên tuyển dụng:
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-Sẽ tiến hành thu thập thông tin từ các ứng viên tiềm năng. T&àn bộ dữ liệu ứng viên
được nhập và xử lý trên hệ thống quản lý tuyển dụng nội bộ để đảm bả& tính thống
nhất và tiện lợi tr&ng th,& dõi.

- Nhân viên tuyển dụng có trách nhiệm liên hệ với ứng viên đúng th,& thời hạn quy
định để xác minh thông tin b)n đầu và sắp xếp các bước tiếp th,&. Việc chủ động tiếp
cận và sàng lọc dữ liệu giúp tiết kiệm thời gi)n và nâng c)& hiệu quả củ) công tác
tuyển dụng.

Một điểm tích cực củ) thu thập và tiếp nhận hồ s9:
- Sự chủ động từ phí) nhân viên tuyển dụng tr&ng việc liên hệ xác minh thông tin
và sắp xếp lịch phỏng vấn. Sự chủ động này giúp giảm thiểu đáng kể tình trạng
ứng viên “r9i rụng” tr&ng các bước trung gi)n, qu) đó góp phần duy trì tỷ lệ
chuyển đổi ổn định.

- Việc sàng lọc b)n đầu dự) trên hồ s9 ứng tuyển cũng giúp tiết kiệm thời gi)n, hạn
chế tình trạng mời phỏng vấn những ứng viên không đáp ứng yêu cầu c9 bản củ)
vị trí công việc.

Tuy nhiên, bên cạnh những kết quả tích cực đó, công tác tuyển dụng vẫn bộc lộ một số
bất cập:

- Sự thiếu vắng các công cụ đánh giá b)n đầu một cách hệ thống và rõ ràng.
- Quy trình sàng lọc ứng viên chủ yếu dự) và& hồ s9 và cảm qu)n cá nhân củ) nhân
viên tuyển dụng, dẫn đến tình trạng một số ứng viên được mời đến kh& phỏng
vấn nhưng lại không đáp ứng đúng tiêu chuẩn củ) vị trí ng)y từ đầu.

- D& đặc điểm củ) hình thức tuyển dụng phổ thông là phụ thuộc và& nguồn ứng
viên tự ứng tuyển, nên chất lượng đầu và& không đồng đều, đặc biệt ở những khu
vực khó tuyển h&ặc đ)ng thiếu hụt l)& động cục bộ.

- Việc quản lý thông tin ứng viên hiện n)y vẫn phụ thuộc nhiều và& hệ thống nội
bộ. Nếu hệ thống này xảy r) lỗi h&ặc trục trặc kỹ thuật, quá trình xử lý và cập nhật
hồ s9 có thể bị gián đ&ạn, ảnh hưởng đến tiến độ tuyển dụng.

- Tất cả hồ s9 đều được xử lý th,& cùng một quy trình, chư) có sự tách biệt giữ)
các đối tượng như ứng viên tiềm năng, ứng viên cần bổ sung hồ s9 h)y những
người đã từng ứng tuyển nhưng chư) phù hợp trước đó, dẫn đến việc xử lý thiếu
linh h&ạt và tốn thời gi)n.
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b. S@ vấn và tr�o đổi với ứng viên

Nhân viên tuyển dụng :S0 vấn được thực hiện qu) điện th&ại. Nội dung s9 vấn tập trung
và& các tiêu chí bắt buộc như:
- Độ tuổi 18-38 tuổi.
- Không có tiền án, tiền sự.
- Không có nợ xấu (xác minh qu) bá& cá& tín dụng CIC);
- Có bằng lái x, phù hợp (tối thiểu hạng 	1 đối với x, máy).

Nhân viên tuyển dụng sẽ đánh giá:

- Khi ứng viên thiếu một tr&ng các điều kiện trên, hồ s9 sẽ bị từ chối ng)y từ vòng
s9 l&ại.

- Nếu đủ điều kiện HR còn đánh giá s9 bộ thái độ, cách gi)& tiếp và mức độ nghiêm
túc củ) ứng viên khi tr)& đổi.

- Bên cạnh đó, các thông tin qu)n trọng như mức thu nhập dự kiến, thời gi)n làm
việc, phư9ng thức vận hành, yêu cầu ký quỹ, và các quyền lợi phụ cấp (tùy th,&
từng khu vực) cũng được nhân viên tuyển dụng tr)& đổi rõ ràng với ứng viên
tr&ng quá trình s9 vấn.

->Khi ứng viên đồng ý với các điều kiện làm việc và được đánh giá là phù hợp, nhân
viên tuyển dụng sẽ tiến hành đặt lịch phỏng vấn trực tiếp và cập nhật thông tin trên hệ
thống.

b. Phỏng vấn trực tiếp

Ứng viên được mời đến phỏng vấn tại bưu cục h&ặc kh& vận n9i đăng ký làm việc gần
nhà ứng viên.

Quản lý B#u cục :

- Sẽ phụ trách phỏng vấn và đánh giá trực tiếp khả năng, ph&ng cách làm việc và
tính c)m kết củ) ứng viên.

Nội dung phỏng vấn:

- Bạn đã có kinh nghiệm gi)& nhận hàng trước đây chư)? Hãy nói ngắn gọn về
kinh nghiệm củ) bạn.

- Bạn có qu,n thuộc với các tuyến đường tr&ng khu vực này không?
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- Bạn có bằng lái x, máy (h&ặc ô tô nếu cần) và tự tin lái x, không?
- Bạn có phải là người trung thực và có trách nhiệm với công việc không?
- Bạn có thể làm việc dưới áp lực và xử lý các tình huống bất ngờ không?

Điều kiện đánh giá:

- Trung thực, nh)nh nhẹ, có bằng lái x,.

Hồ s0 cần nộp khi trúng tuyển b�o gồm:

- S9 yếu lý lịch có dán ảnh và xác nhận củ) đị) phư9ng;
- Căn cước công dân (bản ph&t&);
- Giấy phép lái x, (bản ph&t&);
- Giấy bả& lãnh củ) gi) đình (th,& mẫu củ) công ty)
- Bá& cá& kết quả kiểm tr) tín dụng (CIC) không có nợ xấu; Lý lịch tư pháp số 01
(trường hợp chư) có thì nộp giấy hẹn, bổ sung bản gốc tr&ng vòng 15 ngày).

Khoản ký quỹ:

- Nhân viên t&àn thời gi)n (full-tim,): Nộp trước 2 triệu đồng, tổng ký quỹ 5 triệu
đồng (3 triệu còn lại sẽ được trừ dần và& lư9ng tr&ng 3 tháng, mỗi tháng 1 triệu
đồng bắt đầu từ tháng làm việc thứ 2).

- Nhân viên bán thời gi)n (p)rt-tim,): Nộp trước 2 triệu đồng, tổng ký quỹ 3 triệu
đồng (1 triệu còn lại sẽ được trừ và& lư9ng tháng thứ 2).

- Nhân viên thời vụ:Nộp trước 1 triệu đồng, tổng ký quỹ 2 triệu đồng (1 còn lại sẽ
được trừ và& lư9ng tháng thứ 2).
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Mẫu đánh giá kết quả phỏng vấn:

MẪ� ĐÁNH GIÁ PHỎNG VẤN NHÂN VIÊN GI�� NHẬN HÀNG

Tên ứng viên:

Khb phỏng vấn:

Tiêq chí

Mức độ đánh giá
(1: Đạt yêq cầq, 2: không đạt yêq

cầq) Ghi chú

1. Kinh nghiệm và kiến thức chuyên môn

* Kinh nghiệm gi)& hàng

* Hiểu biết về quy trình gi)& nhận

* Kỹ năng sử dụng các ứng dụng gi)& hàng

* Hiểu biết về luật gi)& thông

2. Kỹ năng mềm

* Kỹ năng gi)& tiếp

* Kỹ năng giải quyết vấn đề

* Kỹ năng quản lý thời gi)n

* Tính cẩn thận và trách nhiệm

* Khả năng làm việc độc lập

3. Thái độ và sự phù hợp với văn hó) công ty

* Thái độ làm việc

* Tính trung thực
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* Sự phù hợp với văn hó) công ty

4. Các yếu tố khác

* Sức khỏ,, Bằng lái x,, phư9ng tiện duy
chuyển.

- Tr&ng quá trình sàng lọc và s9 vấn ứng viên nếu đạt kết phỏng vấn 10/13 sẽ đậu
phỏng vấn .

Công ty đã triển kh)i một số bước giúp nâng c)& hiệu quả tuyển chọn ng)y từ gi)i
đ&ạn đầu:

- Việc sử dụng các tiêu chí l&ại trừ rõ ràng như tiền án, nợ xấu h&ặc yêu cầu về
bằng lái x, đã giúp nhân viên tuyển dụng dễ dàng l&ại bỏ những ứng viên không
phù hợp, từ đó tiết kiệm đáng kể thời gi)n và công sức ch& các bước tiếp th,&.

- Việc tr)& đổi qu) điện th&ại với ứng viên cũng đóng v)i trò như một công cụ đánh
giá bước đầu về thái độ, ph&ng cách gi)& tiếp và sự chuyên nghiệp, góp phần
nâng c)& chất lượng đầu và& củ) nguồn tuyển.

- Ng&ài r), quá trình tr)& đổi còn được thiết kế để cung cấp đầy đủ, minh bạch các
thông tin liên qu)n đến công việc như mô tả vị trí, quyền lợi, mức lư9ng, thời
gi)n làm việc, yêu cầu ký quỹ và các kh&ản phụ cấp.

- Việc minh bạch thông tin này giúp ứng viên hiểu rõ và chủ động h9n tr&ng việc
đư) r) quyết định tiếp tục h)y dừng lại, đồng thời làm giảm tỷ lệ “r9i rụng” s)u
phỏng vấn d& hiểu nhầm h&ặc kỳ vọng s)i lệch. Bên cạnh đó, hệ thống tuyển
dụng nội bộ củ) công ty cũng hỗ trợ tự động hó) một phần quy trình, khi các bước
đánh giá và lưu trữ thông tin ứng viên đều được cập nhật trực tiếp trên phần mềm,
giúp đảm bả& tính liên tục, minh bạch và dễ dàng th,& dõi tiến độ tuyển dụng.

Tuy nhiên, phư9ng pháp này vẫn tồn tại một số hạn chế nhất định:

- Một tr&ng những vấn đề việc là đánh giá thái độ và mức độ nghiêm túc củ) ứng viên
thông qu) điện th&ại hiện còn phụ thuộc nhiều và& cảm nhận chủ qu)n củ) nhân viên
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tuyển dụng. Điều này có thể dẫn đến thiếu khách qu)n, thậm chí bỏ sót những ứng
viên có tiềm năng nhưng chư) thể hiện tốt tr&ng lần tr)& đổi đầu tiên.

- Hiện chư) có một bộ câu hỏi s9 vấn thống nhất, khiến thông tin tr)& đổi giữ) nhân
viên tuyển dụng và ứng viên đôi khi không đồng nhất với nội dung mà nhân viên bưu
cục truyền đạt khi phỏng vấn trực tiếp.

- Việc thiếu đồng bộ này có thể gây h&)ng m)ng ch& ứng viên, ảnh hưởng đến hình
ảnh chuyên nghiệp củ) d&)nh nghiệp.

- Quá trình xác minh các thông tin “nhạy cảm” như lịch sử nợ xấu qu) hệ thống CIC
vẫn chư) được xây dựng thành một quy trình rõ ràng, dễ gây hiểu nhầm h&ặc phản ứng
tiêu cực từ phí) ứng viên nếu thiếu minh bạch tr&ng truyền thông và lấy ý kiến đồng
thuận

- Việc tr)& đổi quá sớm các thông tin yêu cầu như ký quỹ h)y khắt kh, về hồ s9 cá
nhân đôi khi tạ& r) áp lực không cần thiết, khiến một số ứng viên rút lui trước khi có
c9 hội hiểu sâu h9n về công việc cũng như môi trường làm việc mà họ sẽ th)m gi).

2.3.2.4. R� quyết định tuyển dụng

- S)u khi h&àn tất các bước tr&ng quy trình tuyển dụng như thu nhận hồ s9, s9 vấn,
phỏng vấn và đánh giá ứng viên.

- Quản lý Bưu cục sẽ tiến hành r) quyết định tuyển dụng đối với vị trí nhân viên gi)&
nhận hàng.

->Đây là gi)i đ&ạn th,n chốt nhằm đảm bả& lự) chọn được ứng viên phù hợp nhất, đáp
ứng đầy đủ yêu cầu về năng lực chuyên môn, kỹ năng và phẩm chất cần thiết ch& công
việc.

- Quy trình r) quyết định tuyển dụng tại Công ty Cổ phần Gi)& hàng Tiết Kiệm được
thực hiện thông qu) các bước s)u:

Đánh giá kết quả phỏng vấn và hồ s0 ứng viên:

S)u buổi phỏng vấn, Quản lý Bưu cục sẽ tổng hợp và đánh giá t&àn diện hồ s9 ứng
viên dự) trên các tiêu chí chính s)u:
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 Kinh nghiệm làm việc: Ưu tiên các ứng viên đã từng làm việc tr&ng lĩnh vực
gi)& nhận h&ặc các công việc tư9ng tự. Trường hợp ứng viên chư) có kinh
nghiệm, công ty sẽ có chư9ng trình đà& tạ& phù hợp nhằm đảm bả& khả năng
thích nghi nh)nh với công việc.

 Thái độ và kỹ năng gi�o tiếp: Thông qu) quá trình phỏng vấn, nhà tuyển dụng
sẽ đánh giá thái độ làm việc, khả năng gi)& tiếp, mức độ chịu áp lực và khả
năng xử lý tình huống củ) ứng viên – những yếu tố qu)n trọng tr&ng môi
trường gi)& nhận hàng thường xuyên th)y đổi và đòi hỏi phản ứng linh h&ạt.

 Phù hợp với văn hó� do�nh nghiệp: Bên cạnh năng lực chuyên môn, sự phù
hợp với văn hó) tổ chức và tinh thần làm việc nhóm cũng là một yếu tố được
chú trọng. Ứng viên cần có khả năng phối hợp hiệu quả với các bộ phận khác
như kh&, điều phối và chăm sóc khách hàng để đảm bả& chuỗi h&ạt động gi)&
nhận diễn r) tr9n tru.

 Tính linh hoạt và sáng tạo: Công việc gi)& nhận thường phát sinh nhiều tình
huống bất ngờ, d& đó đòi hỏi ứng viên phải có khả năng tư duy linh h&ạt và chủ
động xử lý vấn đề một cách hiệu quả, kịp thời.

Quyết định tuyển dụng và thông báo kết quả:

- S)u khi tổng hợp kết quả đánh giá, Quản lý Bưu cục sẽ đư) r) quyết định cuối
cùng về việc tuyển chọn ứng viên phù hợp. Kết quả sẽ được cập nhật trên hệ
thống tuyển dụng nội bộ.

- S)u đó, nhân viên tuyển dụng sẽ liên hệ trực tiếp với ứng viên để thông bá& kết
quả, đồng thời hướng dẫn chuẩn bị các hồ s9 và thủ tục cần thiết ch& việc ký
kết hợp đồng l)& động.

Ký hợp đồng và hoàn tất thủ tục nhận việc:

- Khi ứng viên đồng ý với các điều kiện và nội dung tuyển dụng, nhân viên tuyển
dụng sẽ tiến hành gửi hợp đồng l)& động chính thức. Hợp đồng b)& gồm các
thông tin cụ thể về vị trí công việc, quyền lợi, nghĩ) vụ củ) h)i bên cũng như
các điều kh&ản liên qu)n.

Ứng viên sẽ ký hợp đồng và h&àn tất thủ tục nhận việc, b)& gồm:
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- nộp hồ s9 đầy đủ: S9 yếu lý lịch, CMND/CCCD, giấy phép lái x,, bá& cá& nợ
xấu CIC, lý lịch tư pháp, cùng các giấy tờ khác th,& yêu cầu củ) công ty.

- Thực hiện nghĩ) vụ ký quỹ th,& quy định trước khi chính thức nhận việc.

H#ớng dẫn công việc và đánh giá trong thời gi�n thử việc:

- S)u khi h&àn tất các thủ tục hành chính và pháp lý, nhân viên mới sẽ được
hướng dẫn các quy trình làm việc tại công ty, th)m gi) các chư9ng trình đà& tạ&
b)n đầu và các lớp định hướng tâm lý nhằm giảm tỷ lệ nghỉ việc tr&ng gi)i đ&ạn
đầu.

- Tr&ng thời gi)n thử việc, công ty sẽ th,& dõi và đánh giá hiệu quả làm việc củ)
nhân viên mới. Nếu đáp ứng được các yêu cầu công việc và thể hiện được sự
phù hợp lâu dài, nhân viên sẽ được tiếp tục làm việc chính thức tại công ty.

2.3.2.5. Chi phí tuyển dụng

- Ng&ài các yếu tố về nguồn và chất lượng ứng viên, chi phí tuyển dụng cũng là một yếu
tố cần được qu)n tâm nhằm đánh giá hiệu quả tổng thể củ) công tác tuyển dụng. Dưới
đây là tổng hợp các kh&ản chi phí chính ch& quá trình tuyển dụng nhân viên gi)& nhận
hàng tại khu vực miền Trung đầu năm 2025:

Bảng 2.8: Chi phí tuyển dụng củ� Công ty Cổ Phần GHTK tại miền Trung.
Hạng mục Chi phí (VNĐ) Ghi chú

Quảng bá tuyển dụng 5,000,000 Đăng tin trên các tr)ng
tuyển dụng phổ biến

Nhân sự tuyển dụng 10,000,000 B&nus thưởng ch& các kh&
nóng khi Hr tuyển được
người.

Hành chính và tr)ng thiết bị 3,000,000 Đồng phục, thiết bị hỗ trợ
công việc

Tổng Cộng 18,000,000
(Nguồn phòng hành chính nhân sự- đã tổng hợp)

Trên đây là tổng chi phí tuyển dụng tr&ng đầu năm 2025 với mức đầu tư 18 triệu đồng,
tr&ng đó chi phí ch& nhân sự tuyển dụng chiếm tỷ trọng lớn nhất (56%), phản ánh v)i
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trò trung tâm củ) bộ phận tuyển dụng tr&ng việc đảm bả& nhân sự ch& các khu vực có
nhu cầu c)&. Chi phí quảng bá tuyển dụng chiếm 28%, thể hiện nỗ lực tiếp cận nguồn
ứng viên rộng rãi tr&ng bối cảnh cạnh tr)nh khốc liệt về l)& động gi)& nhận. Cuối cùng,
chi phí hành chính và tr)ng thiết bị (12%) góp phần hỗ trợ nhân viên tr&ng quá trình làm
việc thực tế, tuy không chiếm tỷ lệ lớn nhưng vẫn là yếu tố qu)n trọng giúp nhân viên
hò) nhập nh)nh h9n.
-> C9 cấu phân bổ ngân sách ch& công tác tuyển dụng là hợp lý, tập trung và& những
hạng mục thiết yếu, tuy nhiên cần có sự th,& dõi thường xuyên để điều chỉnh phù hợp
với biến động về nhu cầu tuyển dụng và chất lượng ứng viên từng thời kỳ.

2.3.2.6. Đánh giá kết quả tuyển dụng

Thống kê ch& thấy từ đầu năm 2025 đến 15/04 đã nhận việc , tr&ng đó:

Bảng 2.9: Bảng kết quả tuyển dụng củ� Công ty Cổ Phần GHTK tại miền Trung.

(Đ0n vị tính: Ng#ời)
STT Tỉnh/Thành Phố Nhq cầq Kết qqả tqyển

dụng
Tỷ lệ chqyển
đổi nhq cầq và
kết qqả tqyển

dụng

1 Quảng trị 30 15 50%

2 Quảng Bình 40 27 67.5%

3 Thừ) Thiên Huế 27 27 100%

4 Quảng N)m 46 37 74%

5 Đà Nẵng 70 50 71%

6 Quảng Ngãi 28 18 64%

Tổng
cộng

241 174 71%
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Nhận xét:

- Quảng trị: có số nhận việc thấp (15 người) s& với các tỉnh khác. Vì ít người ng&ại
tỉnh, việc tiếp cận ứng viên chủ yếu phụ thuộc và& sự hỗ trợ từ các nhân viên gi)&
nhận hiện tại, họ sẽ giới thiệu người qu,n h&ặc bạn bè và& công việc. Nhân sự ở
đây chủ yếu là người đị) phư9ng, khiến việc tuyển dụng gặp khó khăn khi cần
mở rộng nguồn ứng viên.

- Quảng Bình: Số nhận việc tại Quảng Bình là 27 người từ đầu năm, tr&ng đó có
20 nhân viên gi)& nhận được tuyển dụng qu) nhân viên tuyển dụng, còn lại 7
nhân viên gi)& nhận là nhờ sự giới thiệu củ) nhân viên bưu cục h&ặc ứng viên tự
đến các kh& khó tuyển như Tuyên Hó) và B) Đồn. Các kh& khác có nguồn tuyển,
nhưng chất lượng không ổn định, cần cải thiện phư9ng pháp thu hút ứng viên.

- Thừ) Thiên Huế: được đánh giá là một tỉnh có chất lượng tuyển dụng ổn định
nhất. Nhu cầu tuyển dụng luôn được đáp ứng đầy đủ. Thành phố Huế có nguồn
ứng viên ổn định, với lượng ứng tuyển từ w,b tuyển dụng và mạng xã hội luôn
vượt trội s& với các tỉnh khác. Tỉ lệ đến phỏng vấn và nhận việc ở Huế rất c)&,
chứng tỏ công tác tuyển dụng tại đây khá hiệu quả và được ứng viên ư) chuộng.

- Quảng N)m: Có 37 người nhận việc, nhưng việc tuyển dụng ở một số khu vực
kh& vẫn gặp khó khăn, đặc biệt là những n9i x) trung tâm. Các kh& này chủ yếu
dự) và& nhân viên bưu cục và sự giới thiệu để tìm ứng viên, làm giảm hiệu quả
và tính linh h&ạt tr&ng việc tìm kiếm ứng viên mới. Cần cải thiện nguồn tuyển và
mở rộng các kênh tiếp cận ứng viên.

- Đà Nẵng: Đà Nẵng là tỉnh có biến động nhiều nhất tr&ng tuyển dụng, với 50 người
nhận việc từ đầu năm. Tuy nhiên, d& nguồn ứng viên dồi dà&, không thể tránh
khỏi tình trạng ứng viên kém chất lượng, dẫn đến tỷ lệ rời bỏ c)&. Sự thiếu ổn định
về chất lượng nhân sự yêu cầu đội ngũ tuyển dụng luôn phải cập nhật và điều
chỉnh chiến lược tuyển dụng liên tục để duy trì hiệu quả công việc.

- Quảng Ngãi: Từ đầu năm đến n)y, Quảng Ngãi có 18 người nhận việc. Tuy nhiên,
nhu cầu tuyển dụng còn khá c)& tr&ng các tháng tiếp th,&. Điều này ch& thấy
lượng hàng hó) đổ về GHTK ngày càng tăng, d& đó cần một lực lượng gi)& hàng
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mạnh mẽ và ổn định để đảm bả& hàng hó) đến t)y khách hàng đúng tiến độ. Việc
duy trì nguồn nhân lực ổn định ở Quảng Ngãi rất qu)n trọng để đáp ứng yêu cầu.

-> Tổng qu)n kết quả và đánh giá:Tỷ lệ chuyển đổi trung bình tại khu vực miền Trung
đạt 71%, một c&n số tư9ng đối khả qu)n. Tuy nhiên, sự chênh lệch rõ rệt giữ) các tỉnh
(từ 50% đến 100%) phản ánh tính không đồng đều tr&ng hiệu quả tuyển dụng. Tr&ng
khi Thừ) Thiên Huế và Quảng N)m thể hiện kết quả rất tích cực, thì Quảng Trị và
Quảng Ngãi cần có các biện pháp cải thiện rõ rệt để tăng cường hiệu quả thu hút và
giữ chân nhân sự.

-> Về chất lượng ứng viên: Tr&ng số 174 nhân viên được tuyển dụng từ đầu năm, đã có
27 người nghỉ việc tr&ng vòng vài tháng đầu tiên, tư9ng đư9ng kh&ảng 15,5%. Nguyên
nhân chủ yếu xuất phát từ việc ứng viên chư) thực sự phù hợp với tính chất công việc
h&ặc có kỳ vọng chư) đúng về môi trường làm việc. Tuy nhiên, tỷ lệ nghỉ việc này vẫn
nằm tr&ng mức chấp nhận được s& với trung bình ngành gi)& nhận – vận tải, vốn có đặc
thù khắc nghiệt và tỉ lệ biến động nhân sự c)&.

Tr&ng quá trình tuyển dụng nhân viên gi)& nhận hàng tại khu vực miền Trung, công tác
tuyển dụng củ) công ty đã đạt được một số kết quả tích cực:

- Tỷ lệ chuyển đổi tổng thể giữ) nhu cầu và kết quả tuyển dụng đạt mức khá (71%), phản
ánh khả năng đáp ứng tư9ng đối tốt nguồn nhân lực ch& h&ạt động gi)& nhận tại khu
vực.

- Một số đị) phư9ng như Thừ) Thiên Huế (100%) và Quảng N)m (74%) đạt kết quả c)&
nhờ việc kh)i thác hiệu quả các kênh tuyển dụng như mạng xã hội, tr)ng việc làm trực
tuyến (j&bsit,), đồng thời có nguồn ứng viên nội đị) ổn định.

- Ng&ài r), việc tận dụng tốt nguồn giới thiệu nội bộ từ nhân viên hiện tại tại các tỉnh
như Quảng Bình, Quảng N)m, Quảng Trị cũng góp phần rút ngắn thời gi)n và giảm chi
phí tuyển dụng.

- Công ty đã có sự phân tích rõ ràng về kết quả tuyển dụng th,& từng đị) phư9ng, giúp
xác định được những điểm mạnh – yếu th,& khu vực, làm c9 sở để điều chỉnh phư9ng
thức tuyển dụng phù hợp h9n tr&ng từng gi)i đ&ạn.

Tuy nhiên, bên cạnh những mặt tích cực, công tác tuyển dụng vẫn còn tồn tại một số hạn
chế:
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-Hiệu quả tuyển dụng giữ) các tỉnh chư) đồng đều. Những khu vực như Quảng Trị (50%)
và Quảng Ngãi (64%) có tỷ lệ chuyển đổi thấp, ch& thấy khó khăn tr&ng việc tiếp cận ứng
viên, đồng thời phản ánh sự hạn chế về nguồn l)& động đị) phư9ng h&ặc chư) lự) chọn
được phư9ng pháp tuyển dụng hiệu quả.

-Tỷ lệ nghỉ việc s)u tuyển dụng còn c)&, với 27/174 người nghỉ việc chỉ s)u thời gi)n
ngắn (tư9ng đư9ng kh&ảng 15,5%). Điều này ch& thấy chất lượng đầu và& củ) ứng viên
chư) thực sự đảm bả&, có thể d& khâu sàng lọc chư) kỹ h&ặc chư) có định hướng rõ ràng
ch& ứng viên trước khi nhận việc.

- Tại các kh& khó tuyển, công tác tuyển dụng vẫn phụ thuộc khá nhiều và& nguồn giới
thiệu nội bộ.

- Công ty vẫn chư) có chiến lược tuyển dụng đặc thù ch& các kh& x) trung tâm h&ặc khu
vực khó tuyển như Quảng Trị, Quảng Ngãi h)y một số vùng hẻ& lánh củ) Quảng N)m,
dẫn đến hiệu quả tuyển dụng chư) c)& tại những khu vực này.

2.4.Các nhân tố ảnh hưởng đến qqy trình tqyển dụng

- Quy trình tuyển dụng nhân viên gi)& nhận hàng tại Công ty Cổ phần Gi)& hàng Tiết
Kiệm khu vực miền Trung chịu ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố Dưới đây là các nhân tố:

 Nhu cầu mở rộng hoạt động kinh do�nh: Khi nhu cầu gi)& hàng tăng mạnh th,&
mù) (Tết, lễ, s)l, thư9ng mại điện tử...) h&ặc mở rộng phạm vi h&ạt động tại các
đị) phư9ng, công ty buộc phải tuyển số lượng lớn C�D tr&ng thời gi)n ngắn.Điều
này gây áp lực lớn lên đội ngũ tuyển dụng, dễ dẫn đến bỏ sót bước kiểm tr) chất
lượng ứng viên, ảnh hưởng đến hiệu quả s)u tuyển dụng.

 Tính chất công việc và môi tr#ờng làm việc:Công việc gi)& nhận hàng có đặc
thù áp lực c)&, thời gi)n linh h&ạt, di chuyển liên tục và yêu cầu sức khỏ,
tốt.Đây là lý d& khiến nhiều ứng viên bỏ việc s)u thời gi)n ngắn trải nghiệm
thực tế, ảnh hưởng đến tính ổn định củ) đội ngũ nhân sự.

 Nguồn ứng viên và chất l#ợng ứng tuyển:Ở các tỉnh như Quảng Trị, Quảng
Ngãi, nguồn ứng viên hạn chế d& dân cư ít, không có nhiều người ng&ại tỉnh.
Ngược lại, ở Đà Nẵng, dù ứng viên nhiều nhưng chất lượng không đồng đều, dễ
dẫn đến tuyển s)i người.Việc thiếu hụt h&ặc thừ) ứng viên chất lượng kém đều
tác động tiêu cực đến quy trình tuyển dụng.
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 Các chính sách thu hút và giữ chân nhân sự:Quy chế lư9ng, thưởng, hỗ trợ
xăng x,, điện th&ại, h)y các chính sách bả& hiểm, hỗ trợ ký quỹ ảnh hưởng trực
tiếp đến quyết định ứng tuyển và làm việc lâu dài.Nếu chính sách không hấp
dẫn h&ặc không minh bạch, ứng viên dễ từ chối ng)y từ vòng đầu.

 Đặc thù đị� ph#0ng:Các tỉnh có đị) hình khó khăn (như Quảng Bình, Quảng
Ngãi), gi)& thông phức tạp h&ặc dân cư phân bố thư), khiến ứng viên , ngại,
đồng thời việc tuyển dụng gặp nhiều trở ngại.Ng&ài r), văn hó) đị) phư9ng
cũng ảnh hưởng đến mức độ sẵn sàng tiếp cận công việc mới, đặc biệt là với
nhóm ứng viên lớn tuổi h&ặc nữ.

2.5. Đánh giá chqng về công tác tqyển dụng (thành tựq, hạn chế)

2.5.1 Thành tựu

- GHTK đã tạ& được thư9ng hiệu tuyển dụng m)ng tên Z&n,9 đẩy mạnh phát triển, tối
ưu công tác tuyển dụng nhân sự. Đồng thời qu) đó tạ& được sự uy tín, niềm tin với mỗi
ứng viên, đối tác. Tr)ng w,b có độ phủ sóng thường xuyên cập nhật hình ảnh, tin tức
cần thiết nhằm thu hút sự qu)n tâm.

- Màn tuyển dụng củ) GHTK có thể lữu trữ và tìm kiếm thông tin ứng viên một cách
dễ dàng, ứng viên ở mục từ chối có thể lọc r) được những lí d& khác nh)u, về s)u khi
có c9 hội phù hợp thì HR có thể liên hệ lại ứng viên.

- GHTK đã xây dựng được chiến lược tuyển dụng đ) kênh giúp thu hút, chinh phục
ứng viên nh)nh chóng và hiệu quả. Các tin tuyển dụng củ) GHTK đảm bả& tìm thấy
dễ dàng bởi ứng viên.

- Mở đầu năm 2025, tập thể HR tuyển dụng GHTK đã có những khởi đầu suôn sẻ, tiếp
tục h&àn thành xuất sắc các nhiệm vụ khi đảm bả& nguồn lực chất lượng. Mặc dù ở
thời điểm trước tết có nhiều thách thức về mặt nhân sự và m)ng đến những khó khăn
nhất định, nhưng nhờ ý chí vững vàng, luôn đ&àn kết và hết mình vì công việc, mỗi cá
nhân GHTK đã cùng nh)u cố gắng, đáp ứng tối đ) được nhu cầu tuyển dụng hạn chế ứ
đọng hàng h&á.
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-Trước áp lực về nhu cầu tuyển dụng s)u Tết, đội ngũ nhân sự L)stmil, đã phối hợp
triệt để cùng đội tạ& nguồn để tăng cường liên tục các đợt phỏng vấn và nhận việc tập
trung, đề xuất các c9 chế phù hợp.

- Bộ phận nhân sự không ngại tăng c), làm việc xuyên trư), linh h&ạt x&)y chuyển đi
các kh& để hỗ trợ công việc, với tiêu chí đảm bả& rút ngắn tối đ) thời gi)n đáp ứng
người, s&ng s&ng vẫn duy trì chất lượng công việc chăm sóc khu vực.

- Tính đến hiện tại, khu vực Miền Trung giảm bớt được tuyến đóng, tình hình nghỉ
việc đảm bả& tr&ng ngưỡng kiểm s&át, Nhân sự chủ động phối hợp cùng Vận hành
tr&ng việc cân đối dự) trên sản lượng khu vực.Với ph&ng cách làm việc nh)nh nhạy,
hiệu quả, tiết kiệm thời gi)n tiếp nhận ứng viên, thời gi)n bàn gi)& người ch& Vận
hành đảm bả& có người đúng thời gi)n cần thiết.

2.5.2. Hạn chế và nguyên nhân củ� hạn chế

�. Tốn thời gi�n đăng tin tuyển dụng

- Hạn chế: HR phải dành rất nhiều thời gi)n để đăng tin tuyển dụng trên mạng xã
hội, d& có quá nhiều nền tảng và gr&up khác nh)u. Việc đăng tin và nhập thông
tin ứng viên có thể tốn cả ngày.

- Nguyên nhân: Mạng xã hội được chọn vì có lượng người dùng lớn và miễn phí,
nhưng sự đ) dạng và số lượng củ) các tr)ng mạng xã hội làm ch& việc đăng tin
trở nên mất thời gi)n và phức tạp.

b. Tốn thời gi�n quản lý tài khoản đăng tuyển

- Hạn chế: Việc đăng tin và thu thập hồ s9 ứng viên từ các w,bsit, tuyển dụng tiêu tốn
nhiều thời gi)n. HR đôi khi quên tài kh&ản đăng nhập vì thông tin đăng ký không
thống nhất, gây mất thời gi)n và công sức.

- Nguyên nhân: Chư) có hệ thống quản lý tập trung ch& các tài kh&ản đăng tuyển trên
các nền tảng, dẫn đến việc quản lý và truy cập thông tin trở nên khó khăn.

c. Chất lượng phỏng vấn onlin� kém
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- Hạn chế: Phỏng vấn &nlin, qu) phần mềm Z&ip,r thường gặp sự cố về đường
truyền, làm giảm chất lượng phỏng vấn. Thêm và& đó, ứng viên đôi khi không
tin tưởng và& phỏng vấn qu) điện th&ại và từ chối ng)y tr&ng lần s9 vấn.

- Nguyên nhân: Phần mềm miễn phí không ổn định và thiếu các công cụ hỗ trợ
phỏng vấn chuyên nghiệp khiến quá trình tuyển dụng không đạt hiệu quả c)&.

d. Lãng quên hồ s@ ứng viên tiềm năng

- Hạn chế: Những ứng viên phù hợp nhưng không được tuyển dụng ng)y d& khu
vực đã đủ ứng viên sẽ bị lãng quên. Điều này dẫn đến việc mất thời gi)n, chi
phí và công sức khi cần tuyển lại ứng viên ch& các đợt tuyển dụng s)u.

- Nguyên nhân: Không có hệ thống lưu trữ và phân l&ại ứng viên tiềm năng rõ
ràng, dẫn đến việc không tận dụng được nguồn nhân lực có chất lượng.

�. Tốn thời gi�n đánh giá hiệu quả củ� các kênh tuyển dụng

- Hạn chế: Việc thu thập và phân tích dữ liệu hiệu quả từ các kênh tuyển dụng
mất rất nhiều thời gi)n.

- Nguyên nhân: Không có hệ thống tự động th,& dõi hiệu quả các kênh tuyển
dụng, khiến HR phải thực hiện công việc thu thập và đánh giá thủ công, tốn
nhiều thời gi)n.

f. Ứng viên không đáp ứng yêu cầu công việc

- Hạn chế: Mặc dù số lượng ứng viên rất lớn, nhưng nhiều người không đáp ứng
được yêu cầu về kỹ năng và kinh nghiệm củ) công ty, làm mất thời gi)n sàng
lọc và phỏng vấn.

- Nguyên nhân: Quá trình tuyển chọn chư) hiệu quả tr&ng việc lọc ứng viên từ
đầu, dẫn đến việc phải sàng lọc lại nhiều lần.

g. Nhân viên không gắn bó lâu dài

- Hạn chế: Một số nhân viên s)u khi được tuyển dụng đã bỏ việc chỉ s)u một thời
gi)n ngắn, từ một tuần đến một tháng, làm gi) tăng chi phí và thời gi)n tuyển
dụng để th)y thế.
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- Nguyên nhân: Chư) có chiến lược giữ chân nhân viên hiệu quả, công tác truyền
thông công việc chư) rõ ràng, và môi trường làm việc không hấp dẫn đủ để
nhân viên gắn bó lâu dài, môi trường làm việc không phù hợp.
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CHƯ�NG 3. CÁC GIẢI PHÁP H�ÀN THIỆN CÔNG TÁC T�YỂN DỤNG
NHÂN VIÊN GI�� NHẬN HÀNG CỦ� CÔNG TY CỔ PHẦN GI�� HÀNG
TIẾT KIỆM

3.1. Mục tiêq và phưOng hướng phát triển công tác tqyển dụng nhân viên giEb
nhận củE giEb hàng tiết kiệm

�. Mục tiêu phát triển

- Tr&ng bối cảnh cạnh tr)nh ngày càng g)y gắt củ) ngành l&gistics và sự gi) tăng mạnh
mẽ về nhu cầu mu) sắm trực tuyến, Công ty Cổ phần Gi)& hàng Tiết kiệm xác định rõ
mục tiêu nâng c)& hiệu quả công tác tuyển dụng nhân viên gi)& nhận hàng nhằm đảm
bả& cung ứng đủ nguồn nhân lực chất lượng, ổn định và đáp ứng nh)nh với nhu cầu thị
trường:

 Đảm bả& tuyển đủ số lượng nhân sự phục vụ ch& h&ạt động gi)& nhận tại các khu
vực, đặc biệt là các tỉnh miền Trung – n9i đ)ng có tốc độ tăng trưởng đ9n hàng
nh)nh.

 Nâng c)& chất lượng đội ngũ nhân viên gi)& nhận, thông qu) việc tuyển chọn kỹ
lưỡng và tăng cường đà& tạ& kỹ năng nghề nghiệp, gi)& tiếp, xử lý tình huống.

 Rút ngắn thời gi)n tuyển dụng để đảm bả& không gián đ&ạn h&ạt động gi)& hàng,
đặc biệt tr&ng các mù) c)& điểm như Tết, khuyến mãi lớn.

 Tối ưu chi phí tuyển dụng, giảm thiểu tình trạng tuyển s)i người, nhân viên
nghỉ việc sớm gây lãng phí nguồn lực.

 Ứng dụng công nghệ và dữ liệu và& công tác tuyển dụng nhằm cải thiện khả
năng sàng lọc, lưu trữ và đánh giá ứng viên hiệu quả h9n.

b. Phư@ng hướng phát triển

- Để đạt được các mục tiêu nêu trên, Gi)& hàng Tiết kiệm xác định phư9ng hướng phát
triển công tác tuyển dụng nhân viên gi)& nhận hàng th,& các định hướng s)u:

 Mở rộng và đ) dạng hó) kênh tuyển dụng: Kết hợp hiệu quả giữ) mạng xã
hội, các nền tảng tuyển dụng trực tuyến, giới thiệu nội bộ và liên kết với các
c9 sở đà& tạ& nghề.
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kiệm

 Chuẩn hó) quy trình tuyển dụng: Thiết lập quy trình chuyên nghiệp, nhất quán
từ khâu thông bá& tuyển dụng, tiếp nhận hồ s9, phỏng vấn, đến hướng dẫn
nhân viên mới.

 Ứng dụng công nghệ và& quản lý tuyển dụng: Tận dụng phần mềm quản lý
hồ s9 ứng viên, công cụ th,& dõi hiệu quả kênh tuyển dụng và phỏng vấn
&nlin, chất lượng c)&.

 Tăng cường đà& tạ& – giữ chân nhân viên: Tổ chức các chư9ng trình đà& tạ&
ngắn hạn, phát triển kỹ năng mềm, kỹ năng nghề và c9 chế kh,n thưởng để
giữ chân nhân viên.

 Xây dựng thư9ng hiệu tuyển dụng: Đầu tư và& hình ảnh chuyên nghiệp, thân
thiện củ) công ty trên các kênh truyền thông nhằm thu hút ứng viên tiềm năng.

3.2. Hbàn thiện công tác tqyển dụng nhân viên giEb nhận củE giEb hàng tiết

Quy trình tuyển dụng rất phức tạp h9n nữ) cần hiệu quả c)& nên để đạt được điều đó
những khó khăn là không thể tránh khỏi. Để hạn chế và khắc phục các vấn đề trên nhà
tuyển dụng cần những giải pháp h&àn thiện công tác tuyển dụng nhân sự.

�.Hoàn thiện công tác xác định nhu cầu tuyển dụng

- GHTK phải làm tốt việc xác định chính xác mục tiêu tuyển dụng ng)y từ khâu đầu
tiên. Ở mỗi một gi)i đ&ạn phát triển, GHTK sẽ có một mục tiêu, định hướng và chiến
lược khác nh)u.

- Nhiệm vụ củ) nhân viên tuyển dụng là phải đ& lường được nhu cầu nhân sự và
chuẩn bị sẵn sàng nguồn nhân lực cần thiết để đáp ứng nhu cầu h&ạt động củ) công
ty.

- Công tác h&ạch định nguồn lực là một khâu rất qu)n trọng, cần được thực hiện cẩn
trọng. Bằng cách định biên nhân sự, nhân viên tuyển dụng sẽ xác định được số lượng
nhân sự cần thiết ch& mỗi vị trí và những vị trí tuyển mới này sẽ m)ng lại b)& nhiêu
giá trị ch& d&)nh nghiệp. Dự) và& kế h&ạch định biên, nhân viên tuyển sẽ lên kế h&ạch
và h&ạch định ngân sách tuyển dụng một cách hiệu quả.

b.Hoàn thiện công tác xác định tiêu chuẩn tuyển dụng
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- Công ty cần bổ sung rõ ràng các tiêu chí đánh giá kỹ năng mềm và& bộ tiêu chuẩn
tuyển dụng, đặc biệt đối với vị trí nhân viên gi)& nhận hàng. Những kỹ năng như gi)&

tiếp, tinh thần trách nhiệm và khả năng xử lý tình huống cần được cụ thể hó) kèm th,& phư9ng
pháp đánh giá phù hợp, chẳng hạn như phỏng vấn tình huống, câu hỏi hành vi h&ặc bài kiểm tr)
mô phỏng thực tế. Việc này sẽ giúp quá trình tuyển chọn sát với yêu cầu công việc thực tiễn,
đồng thời sàng lọc được những ứng viên có tố chất phù hợp.

- Bên cạnh đó, công ty cũng cần xây dựng một quy trình đánh giá riêng dành ch& các
ứng viên chư) có kinh nghiệm. Th)y vì l&ại bỏ ng)y từ vòng s9 l&ại, có thể áp dụng
các công cụ đánh giá như bảng điểm thái độ, khả năng tiếp thu và mức độ c)m kết, kết
hợp tổ chức chư9ng trình thử việc có hướng dẫn tr&ng thời gi)n ngắn để qu)n sát khả
năng thích nghi và phát triển. Cách làm này không chỉ giúp phát hiện các nhân tố tiềm
năng mà còn tạ& điều kiện để công ty mở rộng nguồn ứng viên, giảm tình trạng kh)n
hiếm nhân sự gi)& nhận tr&ng gi)i đ&ạn c)& điểm.

c.Hoàn thiện công tác thông báo tuyển dụng

- Mạng xã hội: Xây dựng nội dung tin tuyển dụng một cách chuyên nghiệp, rõ ràng và
thu hút. Nội dung cần thể hiện cụ thể yêu cầu công việc, quyền lợi, lộ trình phát triển
và đặc điểm công việc thực tế để ứng viên hiểu rõ trước khi ứng tuyển. Việc sử dụng
hình ảnh, vid,& minh họ) sinh động h&ặc chi) sẻ trải nghiệm thực tế từ nhân viên hiện
tại cũng là cách hiệu quả để tăng tính thuyết phục và mức độ tư9ng tác với bài đăng.

Ng&ài r) nên phân tích kỹ hành vi và thói qu,n củ) nhóm ứng viên mục tiêu trên từng
nền tảng mạng xã hội để lự) chọn thời điểm đăng bài phù hợp và định dạng nội dung
tối ưu. Việc đầu tư h&ặc đà& tạ& chuyên sâu ch& nhân sự phụ trách truyền thông tuyển
dụng là cần thiết nhằm đảm bả& khả năng viết nội dung hấp dẫn, định vị đúng thông
điệp và phản hồi nh)nh chóng khi ứng viên qu)n tâm.

S&ng s&ng đó, cần xây dựng quy trình quản lý ứng viên trên nền tảng mạng xã hội một
cách chuyên nghiệp h9n, như sử dụng các công cụ lọc hồ s9, th,& dõi trạng thái liên
lạc, và nhắc lịch tự động. Điều này giúp giảm thiểu tình trạng mất liên lạc h&ặc ứng
viên không phản hồi, đồng thời gi) tăng tỷ lệ chuyển đổi từ qu)n tâm đến ứng tuyển và
nhận việc chính thức.

-Jobsit@ tuyển dụng: Cần xây dựng chiến lược đăng tin hợp lý nhằm tối ưu hó) khả



77

năng hiển thị và thu hút ứng viên. Trước hết, nội dung tin tuyển dụng cần được chuẩn
hó) th,& hướng rõ ràng, súc tích và nhấn mạnh và& các yếu tố mà ứng viên qu)n tâm
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như mức thu nhập thực tế, môi trường làm việc, c9 hội phát triển và sự ổn định củ)
công việc. Việc sử dụng tiêu đề thu hút, từ khó) phù hợp với hành vi tìm kiếm củ) ứng
viên cũng giúp nâng c)& thứ hạng hiển thị khi ứng viên tr) cứu.

Bên cạnh đó, công ty nên duy trì lịch cập nhật tin tuyển dụng định kỳ h&ặc sử dụng các
tính năng “đẩy tin”, “ghim tin” một cách chiến lược tr&ng thời điểm nhu cầu tuyển
dụng c)&. Đối với các kh&ản chi phí quảng bá, cần có kế h&ạch phân bổ ngân sách
tuyển dụng rõ ràng th,& từng đợt h&ặc khu vực, ưu tiên đầu tư ch& các vị trí khó tuyển
h&ặc khu vực có nguồn cung ứng viên hạn chế. Ng&ài r), có thể kết hợp thêm các
chư9ng trình giới thiệu nội bộ h&ặc liên kết với các nhóm cộng đồng nghề nghiệp để
mở rộng phạm vi tiếp cận mà không phụ thuộc h&àn t&àn và& nền tảng w,bsit,.

- Giới thiệu nội bộ:Xây dựng c9 chế thưởng và khuyến khích rõ ràng.Tạ& động lực
ch& nhân viên qu) các phần thưởng hấp dẫn (tiền mặt, quà tặng, ưu đãi đặc biệc).Phân
l&ại mức độ thưởng tùy th,& vị trí tuyển dụng.Tổ chức các chư9ng trình thi đu), cuộc
thi giới thiệu ứng viên để tạ& sự hứng thú. Quảng bá thông tin về chư9ng trình giới
thiệu ứng viên qu) các kênh truyền thông nội bộ. Khuyến khích tinh thần hợp tác giữ)
các nhân viên tr&ng công ty.

d.Hoàn thiện công tác Thu thập và tiếp nhận hồ s@, s@ vấn và phỏng vấn

- Chuẩn hó� bộ câu hỏi s0 vấn và kịch bản tr�o đổi qu� điện thoại:Công ty cần xây
dựng một bộ câu hỏi s9 vấn thống nhất, kèm th,& kịch bản hướng dẫn tr)& đổi ngắn
gọn, súc tích ch& nhân viên tuyển dụng. Bộ câu hỏi nên tập trung và& các nội dung
trọng tâm như: kinh nghiệm, khả năng định vị đị) bàn, bằng lái x,, tính c)m kết, và
thái độ hợp tác. Việc này giúp đảm bả& tính đồng bộ về thông tin giữ) các kênh phỏng
vấn, hạn chế s)i lệch khi chuyển gi)& giữ) nhân viên tuyển dụng và quản lý bưu cục.

- Tổ chức đào tạo kỹ năng phỏng vấn cho nhân viên tuyển dụng:Nhằm giảm thiểu
đánh giá cảm tính, công ty nên tổ chức các buổi đà& tạ& nội bộ về kỹ năng gi)& tiếp và
kỹ thuật phỏng vấn qu) điện th&ại, giúp nhân viên tuyển dụng nhận diện tốt h9n các
tín hiệu về thái độ, ph&ng cách ứng xử và tiềm năng củ) ứng viên, từ đó nâng c)& tính
chuyên nghiệp và khách qu)n tr&ng quá trình s9 vấn.

- Thiết lập quy trình kiểm tr� CIC minh bạch và có sự đồng thuận:Công ty cần xây
dựng quy trình kiểm tr) tín dụng (CIC) với các bước cụ thể, có biểu mẫu đồng thuận rõ
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ràng từ ứng viên và thông bá& trước khi tiến hành. Thông tin kiểm tr) phải được xử lý
bả& mật và chỉ sử dụng phục vụ ch& mục đích tuyển dụng. Điều này giúp ứng viên yên
tâm và tạ& dựng hình ảnh tuyển dụng minh bạch, công bằng ch& d&)nh nghiệp.

- Thời điểm công bố các yêu cầu về ký quỹ và hồ s0 cá nhân cần hợp lý h0n:Th)y vì
đề cập ng)y tr&ng buổi s9 vấn b)n đầu, các thông tin về kh&ản ký quỹ, hồ s9 cá nhân
và điều kiện làm việc nên được trình bày rõ ràng s)u khi ứng viên vượt qu) vòng
phỏng vấn s9 bộ. Việc này giúp ứng viên có đủ thời gi)n tìm hiểu môi trường làm việc
và đánh giá mức độ phù hợp, từ đó tăng tỷ lệ nhận việc và giảm tỷ lệ “r9i rụng” không
cần thiết.

d.Hoàn thiện công tác quyết định tuyển dụng

- Giảm cọc đầu vào: Nhất là đối với các khu vực nóng, khó tuyển. Đư) r) được các
chính sách phụ cấp hấp dẫn h9n phù hợp với tình hình củ) từng khu vực đảm bả& mức
lư9ng ổn định ch& các tân binh tr&ng 2 tháng đầu làm việc, cắt giảm bớt hồ s9 rườm rà
không cần thiết.

- Cần thống nhất quy trình tr�o đổi thông tin giữ� bộ phận Tuyển dụng và nhân viên
tại b#u cục: Khi có ứng viên đến phỏng vấn, bộ phận Tuyển dụng cần cập nhật đầy đủ
các nội dung đã tr)& đổi, thống nhất với ứng viên lên nhóm nội bộ (nhóm Kh&). Việc
này nhằm đảm bả& nhân viên bưu cục nắm rõ thông tin, phối hợp tốt tr&ng quá trình
tiếp nhận, hướng dẫn ứng viên, đồng thời tránh xảy r) tình trạng ứng viên bị h&)ng
m)ng h&ặc không nắm rõ công việc, dẫn đến việc từ chối nhận việc

- Công nhận và kh@n th#ởng: không bỏ qu) sự công nhận và các chế độ kh,n thưởng
đối với nhân viên nếu không muốn họ rời bỏ công việc. Khi công nhận và kh,n thưởng
ch& các thành tích mà họ đạt được sẽ khiến nhân viên cảm thấy có giá trị và mọi nỗ lực
họ bỏ r) là h&àn t&àn xứng đáng. Đây là sợi dây vô hình giúp gắn kết, giữ chân nhân
viên giỏi cũng như duy trì được động lực để họ làm việc và c)m kết lâu dài với công
ty.

- Đ#� r� mức l#0ng cạnh tr�nh: Vấn đề lư9ng bổng vẫn là chủ đề nhạy cảm gây nhiều
tr)nh cãi mỗi khi được đề cập tr&ng lý d& nghỉ việc củ) nhân viên. Tuy nhiên không để
phủ nhận sức nặng củ) đồng tiền đối với việc giữ chân người l)& động. Vậy nên xây
dựng một c9 chế lư9ng cạnh tr)nh và minh bạch là vô cùng cần thiết nếu muốn giữ
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chân nhân viên giỏi. Có thể áp dụng các c9 chế trả lư9ng phù hợp với khả năng củ)
nhân viên .

- Chăm lo đời sống vật chất, tinh thần cho nhân viên: Bên cạnh lư9ng thưởng, chăm l&
ch& đời sống củ) nhân viên cũng là một yếu tố các d&)nh nghiệp cần chú tâm để xây
dựng sự gắn kết với nhân viên. Giúp nhân viên đạt được sự cân bằng giữ) công việc và
cuộc sống sẽ tạ& r) điều kiện thuận lợi nhất để họ có nâng c)& năng suất làm việc, gi)
tăng sự hài lòng và củng cố lòng trung thành củ) họ với tổ chức.Muốn đạt được điều
này, công ty cần đ) dạng các chính sách phúc lợi ch& nhân viên để họ có chỗ dự) vững
chắc và yên tâm làm việc, một số chính sách có thể kể đến là:Đảm bả& đầy đủ các
kh&ản phụ cấp ch& nhân viên.Cung cấp đủ thời gi)n nghỉ phép để nhân viên có c9 hội
“nạp năng lượng”.Tổ chức khám sức khỏ, định kỳ ch& t&àn bộ nhân sự.

�. Hoàn thiện kết quả tuyển dụng

Nâng c)& hiệu quả tuyển dụng tại các tỉnh có tỷ lệ chuyển đổi thấp (Quảng Trị, Quảng
Ngãi):

- Nghiên cứu thị tr#ờng l�o động đị� ph#0ng:

 Tìm hiểu sâu về nguồn cung ứng l)& động: Phân tích số lượng, chất lượng,
trình độ t)y nghề củ) người l)& động tại Quảng Trị và Quảng Ngãi.

 Khả& sát mức lư9ng và chế độ đãi ngộ củ) các đối thủ cạnh tr)nh: Đảm bả&
đề xuất củ) công ty hấp dẫn h9n h&ặc tư9ng đư9ng với thị trường.

 Xác định các kênh tuyển dụng hiệu quả tại đị) phư9ng: Có thể là các trung
tâm giới thiệu việc làm, trường nghề, hội chợ việc làm đị) phư9ng, h&ặc các
nhóm cộng đồng trực tuyến.

- Điều chỉnh ph#0ng pháp tuyển dụng:

 Tổ chức các buổi giới thiệu việc làm, ngày hội tuyển dụng tại đị) phư9ng:
Tạ& c9 hội tư9ng tác trực tiếp giữ) nhà tuyển dụng và ứng viên.

 Cân nhắc các hình thức tuyển dụng trực tuyến: Tổ chức phỏng vấn &nlin,
ch& ứng viên ở x), giúp tiết kiệm chi phí và mở rộng phạm vi tiếp cận.
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- Tăng c#ờng định h#ớng và đào tạo b�n đầu:

 Tổ chức các buổi định hướng rõ ràng về công việc, chế độ, lộ trình phát
triển.

 Hỗ trợ nhân viên mới tr&ng tuần đầu hò) nhập với công việc.

 Mời các giảng viên về tâm lý để sẵn
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KẾT L�ẬN

Nhân lực được c&i là "tài sản sống" củ) một tổ chức, sự đổi mới và sáng tạ&, tr)& dồi
năng lực chuyên môn củ) nguồn nhân lực giúp tổ chức nâng c)& hiệu suất và cạnh tr)nh
tr&ng môi trường kinh d&)nh. Nền tảng củ) một d&)nh nghiệp luôn là một đội ngũ nhân
sự vững mạnh, chính vì thế làm tốt công tác tuyển dụng chính là hành động tiên quyết
để có thể xây dựng nên 1 nền tảng tốt ch& d&)nh nghiệp cũng như đáp ứng yêu cầu củ)
các mục tiêu chiến lược mà d&)nh nghiệp đề r).

Thư9ng mại điện tử đ)ng trên đà phát triển mạnh mẽ, th)y thế ch& hình thức mu) sắm
truyền thống. Ngày n)y, hầu hết mọi người đều mu) sắm &nlin, vì sự tiện lợi tr&ng cả
khâu mu) hàng và th)nh t&án. Chính vì vậy mà các công ty vận chuyển gi)& nhận ngày
càng mở rộng thêm quy mô nhân sự. Công ty Cổ phần Gi)& Hàng Tiết Kiệm cũng có
nhu cầu tuyển dụng lớn đối với nhiều vị trí đặc biệt là đội ngũ nhân viên gi)& nhận hàng.
Với quy mô gần 1000 chi nhánh trải rộng khắp cả nước, nhu cầu tuyển dụng nhân viên
gi)& nhận hàng củ) Công ty Cổ phần Gi)& Hàng Tiết Kiệm luôn là rất lớn.

Nhận thức tầm trọng củ) công tác tuyển dụng nguồn nhân lực đối với sự phát triển củ)
d&)nh nghiệp, Công ty Cổ phần Gi)& Hàng Tiết Kiệm luôn qu)n tâm chú trọng đến công
tác tuyển dụng tại đ9n vị. Tr&ng quá trình tuyển dụng xảy r) không ít bất cập, khó khăn,
tuy nhiên với sự chỉ đạ& củ) các t,)m l,)d,r củ) công ty mọi vấn đề cũng đã được giải
quyết. Đội ngũ nhân viên tại công ty đều trẻ trung, tư9i mới và h)m học hỏi, luôn thể
hiện cá tính và tư duy sáng tạ& củ) mình tr&ng công việc, đáp ứng được giá trị cốt lõi 3F
mà công ty th,& đuổi là nh)nh, linh h&ạt và thân thiện, phù hợp với phư9ng hướng h&ạt
động củ) Gi)& Hàng Tiết Kiệm.

Thời gi)n qu), khi tìm hiểu và thực hiện nghiên cứu đề tài tại công ty, ,m đã h&àn thành
bá& cá& qu) các nội dung: Trên c9 sở hệ thống hó) lý luận về công tác tuyển dụng nguồn
nhân lực, quy trình tuyển dụng, đư) r) những phân tích về thực trạng công tác tuyển
dụng nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Gi)& Hàng Tiết Kiệm khu vực miền Trung,
đề tài đã nêu r) được những ưu điểm và hạn chế tr&ng công tác tuyển dụng nguồn nhân
lực tại khu vực. Từ đó đư) r) một số giải pháp để h&àn thiện công tác tuyển dụng đối với
tình hình tại khu vực.
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