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LỜI MỞ ĐẦU 

1. Lý do chọn đề tài 

Trong bối cảnh nền kinh tế hiện nay thì mức độ cạnh tranh giữa các doanh nghiệp 

ngày càng cao, nguồn nhân lực cũng được xem là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến sự 

sống còn của doanh nghiệp. Vì vậy các doanh nghiệp muốn tồn tại và phát triển buộc 

phải cải tổ tổ chức của mình, quản trị nguồn nhân lực và đào tạo phát triển các hoạt động 

để duy trì và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp, đó cũng là điều 

kiện để doanh nghiệp có thể đứng vững và thắng lợi trong môi trường cạnh tranh. Do 

đó trong các tổ chức của bất cứ doanh nghiệp nào về công tác đào tạo và phát triển đều 

phải được thực hiện có tổ chức và kế hoạch rõ ràng. 

Đối với các doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực dịch vụ, đặc biệt là bất động 

sản, dịch vụ lưu trú, khách sạn và căn hộ thì đội ngũ nhân viên đóng vai trò rất quan 

trọng trong quá trình xây dựng hình ảnh doanh nghiệp, chăm sóc khách hàng, cung cấp 

dịch vụ của doanh nghiệp. Và trong bối cảnh tiến bộ của khoa học kỹ thuật cùng với sự 

phát triển của nền kinh tế buộc các nhà quản trị phải biết thích ứng, do đó việc tuyển 

chọn, sắp xếp, đào tạo, điều động nhân sự trong tổ chức nhằm đạt hiệu quả tối ưu là vấn 

đề quan trọng phải quan tâm hàng đầu. Vì vậy, việc chú trọng công tác đào tạo cho đội 

ngũ nhân sự là điều cần thiết và kỹ lưỡng nhằm nâng cao kỹ năng, kiến thức chuyên 

môn, cũng như thái độ làm việc của nhân sự. 

Qua quá trình thực tập và tìm hiểu thực tế tại công ty Cổ Phần Haviland House, 

em nhận ra rằng công ty đã và đang chú trọng đến các hoạt động đào tạo để đảm bảo 

được chất lượng nhân sự, đáp ứng được yêu cầu làm việc của từng vị trí. Tuy nhiên công 

tác đào tạo của công ty vẫn còn một số hạn chế trong nâng cao trình độ nghiệp vụ của 

doanh nghiệp, quy trình đào tạo chưa được chuẩn hóa đầy đủ và công tác đánh giá kết 

quả đào tạo vẫn chưa thật sự tốt. Yếu tố này có thể làm ảnh hưởng đến việc nâng cao 

năng lực làm việc của đội ngũ nhân sự cũng như hiệu quả hoạt động của công ty.  

Nhận thức được tầm quan trọng của công tác đào tạo nguồn nhân lực tại các doanh 

nghiệp nói chung và sau thời gian tìm hiểu thực tế tại Công ty Cổ phần Haviland House 
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nói riêng, em đã chọn đề tài “ Hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty 

Cổ phần Haviland House” làm đề tài khóa luận. 

2. Mục tiêu nghiên cứu 

- Hệ thống hóa những cơ sở lý luận về công tác đào tạo nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp. 

- Phân tích và đánh giá thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực của Công ty 

Cổ phần Haviland House nhằm mục đích tìm ra nguyên nhân và yếu tố ảnh hướng 

đến hoạt động đào tạo của công ty. 

- Đề xuất một số giải pháp, kiến nghị nhằm hoàn thiện và nâng cao hiệu quả của 

công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Haviland House. 

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu  

- Hoạt động đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Haviland House. 

- Về không gian: Nghiên cứu được thực hiện tại Công ty Cổ Phần Haviland house 

tại 193 Nguyễn Văn Linh – Hải Châu – Đà Nẵng. 

- Về thời gian: Đề tài tập trung đến các hoạt động đào tạo nguồn nhân lực tại công 

ty với các số liệu thu thập được từ 2023 – 2025 và đề xuất giải pháp hoàn thiện 

hơn trong thời gian tới. 

- Về nội dung: Thực trạng công tác đào tạo tại Công ty Cổ Phần Haviland House, 

các chương trình đào tạo và các phương pháp đã thực hiện, để tìm ra các hạn chế 

còn tồn tại trong quá trình đào tạo nguồn nhân lực và đưa ra các giải pháp nhằm 

hoàn thiện đào tạo nguồn nhân lực. 

4. Phương pháp nghiên cứu  

- Phương pháp thu thập dữ liệu: tổng hợp các tài liệu, dữ liệu liên quan đến nguồn 

nhân lực và đào tạo nguồn nhân lực, thu thập các tài liệu trong sách và giáo trình, 

trong quá trình thực tập tại doanh nghiệp, hay các nguồn thông tin từ báo chí, 

trang web,... 

- Phương pháp quan sát: từ quá trình thực tập và làm việc tại công ty, qua đó quan 

sát, trải nghiệm các hoạt động đào tạo thấy được thực trạng về công tác đào tạo 

từ kỹ năng, kiến thức, kinh nghiệm của nhân sự tại doanh nghiệp.  
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- Phương pháp thống kê: thống kê, tìm hiểu thu thập số liệu và phân tích công tác 

đào tạo nguồn nhân lực từ doanh nghiệp, sau đó tổng hợp để tìm hiểu thêm về 

hoạt động đào tạo nhân sự. 
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LỜI CẢM ƠN 

Trong quá trình học tập cũng như thực hiện khóa luận này tốt nghiệp, em đã nhận 

được nhiều sự giúp đỡ đến từ các quý thầy cô, gia đình và bạn bè. Em xin gửi lời cảm 

ơn chân thành đến Thầy/ Cô bộ môn Quản Trị Kinh Doanh của Trường Đại Học Kiến 

Trúc Đà Nẵng, trong suốt 4 năm qua đã cho em môi trường học tập tốt, giúp đỡ em tận 

tình.  

Lời cảm ơn tiếp theo em xin gửi lời cảm ơn sâu sắc nhất đến giảng viên hướng dẫn 

của em, cô Phan Thị Thu Hà đã tạo điều kiện, chỉ dẫn tận tình trong suốt quá trình nghiên 

cứu và làm khóa luận tốt nghiệp này. Những ý kiến đóng góp quý báu của cô giúp em 

hoàn thiện đề tài một cách chỉnh chu và tốt nhất. 

Bên cạnh đó, em cũng xin gửi lời cảm ơn đến đơn vị thực tập của em Công ty Cổ 

phần Haviland House, đặc biệt là Chú Lê Hoàng Vỹ - Giám đốc công ty và Chị Võ Thị 

Như Ý – Trưởng bộ phận Tuyển dụng, người đã trực tiếp giúp đỡ em có cơ hội làm việc 

thực tế trong suốt quá trình thực tập, cũng như hỗ trợ em trong quá trình thu thập dữ liệu 

để hoàn thành bài báo cáo này. 

Mặc dù đã có nhiều cố gắng, nhưng do hạn chế về về kiến thức và kinh nghiệm 

nên em không thể tránh khỏi những sai sót trong suốt quá trình thực hiện bài tốt nghiệp, 

rất mong thầy cô bỏ qua cho em, em rất mong nhận được sự giúp đỡ và đóng góp ý kiến 

từ phía thầy cô để em có thể tiến bộ hơn, rút kinh nghiệm và sửa sai. 

Em xin chân thành cảm ơn! 

Đà Nẵng, ngày ... tháng ...năm... 

                                                                             Sinh viên thực hiện 

                                                                                      

                                                                                         

                                                                                      Phạm Thị Minh Hoa  
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CHƯƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC 

1.1 Một số khái niệm cơ bản  

1.1.1 Khái niệm nhân lực 

Thực tế nền kinh tế - xã hội hiện nay ngày càng phát triển, yếu tố con người cũng 

dần trở thành yếu tố quyết định đến sự tồn tại và phát triển của mỗi tổ chức. Không chỉ 

đơn thuần là lực lượng tham gia vào quá trình lao động mà còn mang theo trí lực, thể 

lực và cả thái độ làm việc, những yếu tố tạo nên sự khác biệt cho mỗi tổ chức. Vì vậy, 

việc hiểu đúng về nhân lực là điều cần thiết, hỗ trợ cho các hoạt động quản trị, phát triển 

và sử dụng nguồn lực này một cách hiệu quả nhất. 

Có ý kiến cho rằng, nhân lực là chỉ sức người, bao gồm cả sức mạnh vật chất, tinh 

thần, kể cả về mặt tài và mặt đức. Cũng có ý kiến khác cho rằng, nhân lực là chỉ sức 

mạnh của người lao động thể hiện lao động chủ yếu qua sức lao động cơ bắp và nhân 

lực là chỉ người lao động trực tiếp bằng sức lực, tuy nhiên các cách hiểu này chưa thật 

sự đầy đủ. Trên thực tế thì nhân lực cần được nhìn nhận một cách toàn diện hơn, không 

chỉ là sức khỏe mà còn là trí tuệ và phẩm chất của con người. Do đó có thể hiểu nhân 

lực là tổng hợp các yếu tố như thể lực, trí lực và nhân cách của mỗi người lao động.  

Nhân lực là nguồn lực của mỗi con người gồm: thể lực, trí lực và nhân cách của 

họ được vận dụng trong quá trình lao động sản xuất. 

Thể lực chỉ sức khỏe của cơ thể con người, nó phụ thuộc vào tầm vóc, độ tuổi, giới 

tính, tình trạng sức khỏe, thu nhập, chế độ dinh dưỡng và sự rèn luyện. 

Trí lực chỉ sự suy nghĩ, sự hiểu biết, kinh nghiệm, kỹ năng, trình độ đào tạo, tài 

năng, quan điểm, lòng tin và sự tận tâm, nỗ lực hay bất cứ đặc điểm nào khác của con 

người. 

1.1.2 Khái niệm nguồn nhân lực  

Khái niệm nguồn nhân lực ngày càng được nhắc đến nhiều, tuy nhiên các quan 

niệm về vấn đề này hầu như chưa được thống nhất... Tùy vào từng góc độ nghiên cứu 
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và mục tiêu mà các cách hiểu về nguồn nhân lực có thể không hoàn toàn giống nhau. Có 

thể nêu lên một số quan điểm như sau. 

Trước hết, nguồn nhân lực là toàn bộ tiềm năng của con người về mọi mặt từ hoạt 

động kinh tế – xã hội, nguồn nhân lực không phải chỉ là số lượng người lao động mà 

còn là khả năng, trình độ, kỹ năng làm việc của họ. Còn có một số quan điểm xem nguồn 

nhân lực là toàn bộ sức mạnh, trí tuệ của mỗi cá nhân ở trong tổ chức. 

Cũng có ý kiến cho rằng, nguồn nhân lực là tổng hợp cá nhân con người tham gia 

vào quá trình lao động, là tổng thể các yếu tố về thể chất và tinh thần được đưa vào quá 

trình lao động. 

Nói chung, nguồn nhân lực là tổng thể những tiềm năng của con người, trước hết 

và cơ bản nhất là tiềm năng lao động, bao gồm: trí lực, thể lực và nhân cách của con 

người nhằm đáp ứng yêu cầu của tổ chức hoặc doanh nghiệp nhất định. 

1.1.3 Đào tạo nguồn nhân lực 

Đào tạo nguồn nhân lực trở thành một yếu tố quan trọng nhằm nâng cao khả năng 

thích ứng với công việc và hiệu quả làm việc. Hiểu rõ được khái niệm đào tạo nguồn 

nhân lực sẽ giúp doanh nghiệp, tổ chức xây dựng được các chương trình đào tạo phù 

hợp với mục tiêu phát triển của doanh nghiệp. 

Có thể hiểu đào tạo nguồn nhân lực là hoạt động học tập nhằm giúp con người có 

thể thực hiện chức năng, nhiệm vụ của mình có hiệu quả hơn. Đào tạo liên quan đến 

việc tiếp thu các kiến thức, kỹ năng đặc biệt, nhằm thực hiện những công việc một cách 

tốt hơn. 

Có ý kiến cho rằng đào tạo nguồn nhân lực chính là một hoạt động có tổ chức, 

được thực hiện trong một thời gian nhất định nhằm đem đến sự thay đổi để chuẩn bị con 

người cho tương lai, để họ có thể chuyển tới công việc mới trong một thời gian thích 

hợp dựa trên những yêu cầu, định hướng tương lai của tổ chức. 

Nói chung, đào tạo nguồn nhân lực là quá trình gồm nhiều hoạt động, kế hoạch 

được các tổ chức thực hiện để đảm bảo rằng các nhân viên của họ luôn trang bị đủ kiến 
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thức, kỹ năng cần để đáp ứng các yêu cầu công việc của tổ chức. Quá trình đào tạo gồm 

nhiều bước, từ đánh giá nhu cầu đào tạo, thiết kế chương trình đào tạo, triển khai 

chương trình và đánh giá hiệu quả đào tạo. 

1.2 Mục đích và vai trò của đào tạo nguồn nhân lực 

1.2.1 Mục đích của đào tạo nguồn nhân lực 

Giúp nhân viên thực hiện công việc tốt hơn, khi nhân sự mới được hướng dẫn cụ 

thể về các quy trình, cách xử lý tình huống, nhân sự làm việc có hiệu quả hơn, giảm sai 

sót cũng như tiết kiệm thời gian. Với các công việc yêu cầu chuyên môn cao thì việc 

đào tạo nâng cao, bài bản sẽ giúp ích một phần nào cho nhân viên tự tin và hiệu quả hơn 

trong quá trình làm việc.  

Cập nhật các thông tin và kỹ năng mới, việc cập nhật kiến thức và kỹ năng mới là 

điều cần thiết. Các chương trình đào tạo giúp nhân viên tiếp cận thêm tới những công 

nghệ, xu hướng đang thịnh hành để quá trình làm việc được hiện đại hơn, giúp nhân sự 

không bị lạc hậu và thích nghi được với môi trường làm việc hiện đại như hiện nay. Việc 

học hỏi thêm cũng giúp nhân sự phát triển bản thân tốt hơn và nâng cao giá trị trong tổ 

chức. 

Tránh tình trạng quản lý lỗi thời, đào tạo cũng giúp phần nào cho cấp quản lý nâng 

cao năng lực quản lý, điều hành. Các nhà quản trị cần áp dụng các phương pháp quản lý 

sao cho phù hợp với những sự thay đổi về công nghệ, kỹ thuật. 

Giải quyết các vấn đề tổ chức, doanh nghiệp cũng thường gặp phải vấn đề mâu 

thuẫn nội bộ, hiệu quả làm việc thấp và sai sót trong công việc, đào tạo sẽ giúp cải thiện 

những vấn đề này. Khi nhân sự được đào tạo bài bản, hiểu rõ trách nhiệm công việc của 

mình, phối hợp tốt hơn với đồng nghiệp, hạn chế mâu thuẫn không cần thiết. Đào tạo 

cũng đưa ra được các hướng giải quyết phù hợp. 

Hướng dẫn công việc cho nhân viên mới. Đối với nhân viên mới khi vào môi 

trường mới làm việc sẽ không tránh khỏi những sự bỡ ngỡ trong những ngày đầu mới 

vào, vì vậy việc đào tạo ban đầu cũng khá quan trọng. Đào tạo là bước giúp họ làm quen 
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với môi trường và văn hóa làm việc, nếu như doanh nghiệp không đào tạo rõ ràng, nhân 

viên mới dễ bị lạc lõng, làm sai và mất thời gian hơn để thích nghi. Do đó, các chương 

trình đào tạo hội nhập sẽ giúp họ nhanh chóng bắt nhịp, có thể làm việc hiệu quả trong 

thời gian ngắn. 

Chuẩn bị đội ngũ cán bộ quản lý, chuyên môn kế cận. Muốn phát triển và bền vững 

thì doanh nghiệp cần có các kế hoạch chuẩn bị đội ngũ kế cận cho các vị trí quan trọng, 

những nhân sự có tiềm năng sẽ bồi dưỡng thêm để có thể đảm nhận các vị trí phù hợp 

và có cơ hội thăng tiến trong tương lai.  

Thỏa mãn nhu cầu phát triển cho nhân viên, khi doanh nghiệp tạo điều kiện cho 

nhân sự được đào tạo sẽ cho họ được cảm giác được quan tâm, có cơ hội học hỏi nhiều 

hơn, nâng cao được kỹ năng cần có, sẽ có động lực gắn bó lâu dài, thực hiện công việc 

tốt hơn. 

1.2.2 Vai trò của đào tạo nguồn nhân lực 

Đối với doanh nghiệp 

Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là điều thiết yếu mà các doanh nghiệp cần 

phải xây dựng, giúp nâng cao hiệu quả kinh doanh thông qua việc xây dựng đội ngũ 

nhân sự có năng lực phù hợp, làm cho đội ngũ nhân viên có thể thích nghi nhanh hơn và 

theo kịp sự thay đổi về công nghệ hiện đại. Đây cũng là một yếu tố giúp tạo lợi thế cạnh 

tranh trên thị trường. 

Khi nhân viên được đào tạo kỹ càng họ sẽ làm việc một cách nhanh chóng và ít sai 

sót hơn, giúp hiệu quả công việc được tốt hơn. Sở hữu được đội ngũ nhân sự giỏi cũng 

giúp cho doanh nghiệp không bị tụt hậu và luôn sẵn sàng đối mặt với những thách thức 

mới. 

Đào tạo cũng góp phần xây dựng văn hóa doanh nghiệp, tăng cường sự gắn kết, 

giảm những mâu thuẫn nội bộ không cần thiết. Khi nhân sự được học hỏi trong môi 

trường chuyên nghiệp, họ sẽ luôn muốn cống hiến, làm việc hiệu quả hơn, từ đó cũng 

nâng cao hiệu quả làm việc chung cho toàn doanh nghiệp. 
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Đối với nhân viên 

Đối với người lao động, đào tạo đem lại nhiều lợi ích cho các cá nhân. Họ sẽ được 

học hỏi nhiều hơn từ kiến thức đến kỹ năng làm việc, từ đó công việc của họ được suôn 

sẻ, hiệu quả hơn. Nhân viên sẽ không bị tụt lại, lạc hậu do được đào tạo nâng cao chuyên 

môn để đáp ứng được nhu cầu thay đổi của xã hội hiện nay. Khi được doanh nghiệp 

quan tâm đến người lao động sẽ cảm thấy được trân trọng, giúp nhân sự cảm thấy tự tin 

hơn trong công việc. 

Đào tạo còn tạo ra cơ hội thăng tiến cho nhân sự. Khi có đủ khả năng, họ sẽ có 

nhiều cơ hội thăng tiến cho các vị trí cao hơn trong tương lai, từ đó cải thiện được trình 

độ, thu nhập.  

Đối với xã hội 

 Đào tạo không chỉ mang ý nghĩa cho từng cá nhân hay doanh nghiệp mà còn đem 

lại vai trò rất quan trọng cho sự phát triển chung của toàn xã hội. Đào tạo góp phần nâng 

cao chất lượng lao động xã hội. Họ cũng sẽ đáp ứng được tốt yêu cầu của thị trường lao 

động khi được trang bị kiến thức và kỹ năng cần thiết, có khả năng làm việc hiệu quả 

hơn. Điều này cũng giúp giảm vấn đề lao động kém chất lượng.  

  Người lao động nếu được đào tạo bài bản sẽ có nhiều cơ hội tìm kiếm việc làm 

phù hợp. Giảm tỷ lệ thất nghiệp, đồng thời quá trình đào tạo cũng giúp họ thích nghi 

được với sự thay đổi của thị trường. 

 Ngoài ra, đào tạo còn có vai trò nâng cao ý thức và trình độ văn hóa xã hội. Người 

lao động khi được học tập và phát triển, không chỉ nâng cao được năng lực chuyên môn 

mà còn cải thiện được hành vi và thái độ trong cuộc sống. Góp phần giúp xây dựng một 

xã hội văn minh, tiến bộ. 
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1.3 Nội dung đào tạo nguồn nhân lực 

1.3.1 Xác định nhu cầu 

Xác định nhu cầu đào tạo là bắt đầu từ đâu, xác định khi nào, bộ phận nào cần 

được đào tạo, đối tượng nào và số lượng là bao nhiêu người.  

Việc xác định nhu cầu đào tạo thường được dựa trên phân tích nhu cầu lao động 

của tổ chức và các yêu cầu về kỹ năng, kiến thức cần thiết, đánh giá kết quả thực hiện 

công việc của nhân sự và so sánh giữa yêu cầu năng lực và công việc của người lao 

động. Khi nhân sự chưa thích nghi được môi trường làm việc mới cũng như đáp ứng 

yêu cầu về công việc, hoặc doanh nghiệp có sự thay đổi về công nghệ, chiến lược kinh 

doanh thì doanh nghiệp sẽ phát sinh nhu cầu đào tạo. Nếu doanh nghiệp xác định đúng 

nhu cầu đào tạo thì kế hoạch cho chương trình đào tạo sẽ được lên phù hợp, mang lại 

hiệu quả. Ngược lại, nếu xác định sai sẽ lãng phí thời gian và chi phí đào tạo. Vì vậy 

nên khi xác định nhu cầu đào tạo cần phải tìm hiểu rõ mục đích chung của doanh nghiệp, 

kiến thức và kết quả của người lao động.  

Phân tích kết quả công việc 

 Phân tích kết quả công việc là quy trình đánh giá khoảng cách giữa năng lực hiện 

tại của nhân viên và tiêu chuẩn yêu cầu để hoàn thành công việc. 

Để xác định chính xác nhu cầu đào tạo, doanh nghiệp sẽ đánh giá kết quả thực hiện 

công việc của nhân sự, việc đánh giá được thực hiện bằng cách so sánh kết quả giữa kết 

quả thực tế nhân viên làm được với những tiêu chuẩn đã được xây dựng trước đó. Qua 

đó, doanh nghiệp có thể biết được người lao động cần những năng lực, kỹ năng gì để 

hoàn thành công việc. 

Ngoài ra, phân tích công việc cũng là cơ sở quan trọng để xây dựng tiêu chuẩn 

công việc, sử dụng lao động hợp lý, qua đó doanh nghiệp có thể thấy được những khoảng 

cách giữa yêu cầu của công việc và năng lực của người lao động để đưa ra chương trình 

đào tạo phù hợp. Phân tích công việc cũng giúp doanh nghiệp kịp thời cập nhật những 
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thay đổi về nội dung công việc do tác động của công nghệ hoặc quy trình, từ đó điều 

chỉnh chương trình đào tạo nhằm nâng cao khả năng thích nghi của nhân lực. 

Phân tích doanh nghiệp 

Phân tích doanh nghiệp cần phải đánh giá được chỉ số hiệu quả về mặt tổ chức, kế 

hoạch chuẩn bị đội ngũ cán bộ kế cận, nhân viên và môi trường tổ chức. Nội dung được 

phân tích thường là năng suất lao động, tỷ lệ nghỉ việc, tình trạng vắng mặt, kỷ luật lao 

động hay tai nạn lao động. 

Thông qua việc phân tích các chỉ tiêu này, sẽ thấy được những hạn chế trong hoạt 

động. Có thể là do nhân viên chưa được đào tạo bài bản nên dẫn đến làm việc dễ sai sót 

và năng suất không cao. Tuy vậy, cần lưu ý thêm các yếu tố khác cũng có thể là nguyên 

nhân dẫn đến các vấn đề này, nên cần xem xét kỹ lưỡng trước khi đưa ra quyết định. 

Phân tích doanh nghiệp cũng có liên quan đến kế hoạch phát triển nguồn nhân lực 

trong tương lai. Cần xác định những vị trí còn trống, bị thiếu hụt, từ đó sẽ chuẩn bị đội 

ngũ kế cận. Thường sẽ ưu tiên đề bạt trong nội bộ và lên kế hoạch xây dựng chương 

trình đào tạo phù hợp cho nhân sự đảm nhận vị trí mới. Còn nếu tuyển từ bên ngoài thì 

cần nghiên cứu thêm thị trường lao động để chọn phương án phù hợp để tuyển được 

nhân sự phù hợp. 

Ngoài ra, doanh nghiệp cần đánh giá thêm về thái độ, mức độ gắn bó của nhân sự 

đối với doanh nghiệp, môi trường làm việc không tốt cần được xem xét, đào tạo cải thiện 

lại văn hóa làm việc trong doanh nghiệp. 

Phân tích nhân viên 

 Phân tích nhân viên, mục đích là để xác định được ai cần được đào tạo và cần đào 

tạo những gì. Điều này giúp doanh nghiệp tránh tình trạng đào tạo không đúng đối tượng, 

gây lãng phí thời gian và chi phí đào tạo. Phân tích nhân viên cũng góp phần giúp doanh 

nghiệp xây dựng kế hoạch đào tạo phù hợp với từng nhu cầu phát triển của cá nhân, vừa 

đào tạo vừa tạo thêm động lực cho nhân sự phát triển. 



 

8 

Để xác định nhu cầu đào tạo đối với nhân viên, doanh nghiệp thường thực hiện các 

bước sau: 

Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên: doanh nghiệp thường sẽ dựa 

vào những điều kiện đã đưa ra trước đó để đánh giá kết quả thực hiện công việc. Qua 

đó, có thể xác định được ai hoàn thành tốt công việc và ai chưa làm tốt. Những nhân 

viên chưa có kết quả tốt là đối tượng cần được đào tạo và hỗ trợ nhiều hơn. 

Phân tích và đánh giá nguyên nhân sai sót của nhân viên: sau khi xác định được ai 

chưa làm tốt công việc, doanh nghiệp sẽ tìm hiểu nguyên nhân cụ thể là do đâu, thường 

sẽ xuất hiện hai nguyên nhân chính đó là ‘không muốn làm” và ‘không biết làm”. Để 

làm rõ được vấn đề này thì phải hiểu rõ được yêu cầu của công việc được giao, nhân 

viên có đủ khả năng để thực hiện công việc đó không và họ có muốn hoàn thành công 

việc hay không. Việc xác định đúng nguyên nhân giúp doanh nghiệp đưa ra được các 

giải pháp phù hợp. 

Áp dụng các giải pháp nhằm khắc phục các nhân tố chủ quan: những nhân viên 

không muốn làm thì vấn đề nằm ở động lực chứ không phải do năng lực và ngược lại, 

những nhân viên không biết làm, vấn đề nằm ở chỗ thiếu kiến thức thiếu kỹ năng. Vì 

vậy, doanh nghiệp cần xem xét lại các chính sách tạo động lực như khen thưởng, kỷ 

luật,...Và xem lại cách phân công việc, hướng dẫn quy trình làm việc trước khi đưa ra 

quyết định đào tạo. 

Nhu cầu đào tạo thực tế: chỉ đưa ra yêu cầu đào tạo khi các nhân viên thuộc dạng 

không biết làm, vì họ đang thiếu kiến thức, kỹ năng,...Tuy nhiên, có đào tạo hay không 

còn nên xem xét lại chi phí bỏ ra và lợi ích mang lại được khi đào tạo. Nếu không mang 

lại hiệu quả, có thể tiến hành bố trí, phân công lại công việc. 

1.3.2 Xác định mục tiêu 

Xác định mục tiêu đào tạo là xác định đích đến, tiêu chuẩn cần đạt được. Tức là 

phải xác định mục đích, yêu cầu của sản phẩm khi quá trình đào tạo kết thúc. Đây là cơ 

sở để định hướng các nỗ lực của đào tạo. 
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Xác định mục tiêu đào tạo là bước tiếp theo sau khi đã xác định được nhu cầu đào 

tạo. Mục tiêu đào tạo là kết quả mà doanh nghiệp mong muốn đạt được sau khi đào tạo. 

Các mục tiêu này đóng vai trò quan trọng vì nó giúp định hướng cho chương trình đào 

tạo, càng xác định mục tiêu rõ ràng thì việc đào tạo sẽ đi đúng hướng và dễ kiểm soát 

hơn. Và ngược lại, nếu như không xác định rõ ràng thì dễ đưa ra các chương trình đào 

tạo dễ bị lan man, tốn thời gian và chi phí. 

Mục tiêu đào tạo thường sẽ tập trung vào việc cải thiện kỹ năng chuyên môn, kiến 

thức của người lao động. Do đó, khi xác định mục tiêu doanh nghiệp cần trả lời được 

các câu hỏi như: 

- Sau khi đào tạo, nhân sự sẽ học được những kiến thức và kỹ năng nào? 

- Hiệu quả công việc có được cải thiện hay không? 

- Nhân viên sẽ thay đổi như thế nào trong cách làm việc? 

Để mục tiêu đào tạo được rõ ràng và có thể thực hiện được, doanh nghiệp thường áp 

dụng nguyên tắc S.M.A.R.T để thực hiện tốt bước này. Các mục tiêu đó bao gồm: 

Specific ( Cụ thể) 

Doanh nghiệp nên hạn chế đặt ra nhiều mục tiêu cùng lúc, mà chỉ nên đặt một mục 

tiêu cụ thể, rõ ràng. Đưa ra được một mục tiêu cụ thể có thể giải quyết các vấn đề như 

sau: 

- Doanh nghiệp muốn đạt được những gì sau khi đào tạo? 

- Việc đào tạo này giải quyết được hạn chế nào trong công việc? 

- Đối tượng nào cần tham gia đào tạo? 

- Nội dung đào tạo sẽ tập trung vào vấn đề nào là chính? 

Measurable ( Đo lường được) 

Khi xác định mục tiêu cụ thể, doanh nghiệp cần đảm bảo các mục tiêu này có thể đo 

lường được để đánh giá hiệu quả đào tạo. Đo lường giúp biết được chương trình đào tạo 

có thực sự có kết quả tốt hay không. Đo lường sẽ giúp các nhà quản lý trả lời được các 

câu hỏi như: 
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- Kết quả sẽ được đánh giá bằng cách nào? 

- Bao lâu thì quá trình đào tạo hoàn tất? 

- Có thể đo lường thông qua các chỉ tiêu nào ( năng suất, KPI, doanh số,..)? 

Achievable ( Có thể đạt được) 

Đưa ra mục tiêu cần có tính khả thi, phù hợp với thực tế của doanh nghiệp và nhân 

sự. Nếu mục tiêu được đưa ra quá cao sẽ khó có thể đạt được, không nên đặt ra mục tiêu 

quá khó hoặc quá dễ làm được. Vì như vậy, sẽ làm tốn thời gian và chi phí mà hiệu quả 

thực tế thì không khả thi. Một số điều cần xem xét là: 

- Mục tiêu đào tạo có phù hợp với khả năng của nhân sự hiện tại hay không? 

- Doanh nghiệp có đủ thời gian, chi phí, chuyên viên đào tạo để thực hiện không? 

Relevant ( Có liên quan) 

Mục tiêu đào tạo cần liên quan đến công việc thực tế và định hướng phát triển trong 

tương lai của doanh nghiệp. Giúp đảm bảo rằng đào tạo mang lại giá trị, tránh lãng phí. 

Mục tiêu có liên quan sẽ giúp nhà quản trị trả lời được các câu hỏi như: 

- Việc đào tạo có phù hợp với định hướng phát triển lâu dài của doanh nghiệp 

không? 

- Thời gian nào thích hợp để đào tạo? 

- Nội dung của chương trình đào tạo có liên quan đến các vấn đề về công việc của 

nhân viên? 

Time – bound ( Giới hạn thời gian) 

Mục tiêu đào tạo cần được đặt ra thời gian cụ thể để đảm bảo tiến độ thực hiện và 

đánh giá kết quả. Xác định thời gian rõ ràng giúp doanh nghiệp chủ động hơn trong kế 

hoạch đào tạo. Nhà quản trị nên làm rõ một số câu hỏi: 

- Chương trình đào tạo diễn ra trong bao lâu? 

- Doanh nghiệp sẽ đánh giá kết quả đào tạo khi nào? 
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1.3.3 Xác định kiến thức đào tạo 

Kiến thức đào tạo là toàn bộ những nội dung mà người lao động sẽ được tiếp thu 

trong quá trình học tập và trải nghiệm, để đáp ứng công việc và định hướng phát triển 

của bản thân. Doanh nghiệp cần xác định đúng kiến thức cần truyền đạt cho người lao 

động để hoạt động đào tạo đạt hiệu quả. Việc xác định kiến thức là xác định các nội 

dung như: kỹ năng cần thiết, trình độ chuyên môn, lĩnh vực và khối lượng công việc cần 

đào tạo. 

1.3.3.1 Mục đích xác định kiến thức đào tạo 

Xác định kiến thức đào tạo đóng vai trò quan trọng trong toàn bộ quá trình đào tạo, 

học viên có thể lựa chọn nội dung học không phù hợp với tính chất công việc nếu không 

xác định rõ ràng. Việc xác định kiến thức thường được dựa vào mục tiêu cần đào tạo 

của doanh nghiệp và cần xem xét lại năng lực của người lao động để biết được kiến thức 

nào còn thiếu và nên được bổ sung.  

1.3.3.2 Cách thức xác định kiến thức đào tạo 

Phân tích công việc: là xác định rõ các yêu cầu, kỹ năng cần thiết để thực hiện 

công việc có hiệu quả tốt nhất. Phân tích công việc cần phải chỉ ra cho nhân viên biết 

phải làm gì để thực hiện công việc tốt hơn và xác định các tiêu chuẩn về kỹ năng và kiến 

thức cần có để hoàn thành tốt công việc. Doanh nghiệp thường sẽ xác định được kiến 

thức và kỹ năng cho từng vị trí dựa vào bản mô tả công việc và tiêu chuẩn thực hiện 

công việc. Đây cũng là cơ sở để xây dựng nên nội dung đào tạo. 

Phân tích nhân viên: đánh giá năng lực thực tế của nhân viên nhằm biết được ai 

cần được đào tạo và đào tạo những gì. Nội dung thường bao gồm trình độ, kỹ năng cũng 

như khả năng của từng cá nhân. So sánh giữa yêu cầu công việc và năng lực của nhân 

viên, doanh nghiệp sẽ xác định phần kiến thức còn thiếu. Bên cạnh đó cần xem xét thêm 

lý do nhân viên chưa hoàn thành được công việc, nếu thiếu kỹ năng và kiến thức thì đào 

tạo. 
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1.3.4 Lựa chọn đối tượng đào tạo 

Là lựa chọn người cụ thể để đào tạo, dựa trên nghiên cứu và xác định nhu cầu và 

động cơ đào tạo của người lao động, tác dụng của đào tạo đối với người lao động và 

khả năng nghề nghiệp của từng người.  

Nhu cầu đào tạo của mỗi người lao động khác nhau. Vì vậy, phải xác định đối 

tượng đào tạo phải dựa trên nhiều yếu tố như mục tiêu đào tạo của doanh nghiệp, trình 

độ, kỹ năng, năng lực và nhu cầu phát triển của từng cá nhân. Nếu doanh nghiệp không 

xác định đúng đối tượng đào tạo sẽ khó đạt được hiệu quả, gây lãng phí chi phí và thời 

gian. Do đó, lựa chọn đối tượng đào tạo là rất cần thiết để xây dựng được nội dung và 

phương pháp đào tạo phù hợp. 

Đối tượng đào tạo trong doanh nghiệp thường được chia vào các nhóm chính như 

sau: 

Đối với các nhà quản trị: là người giữ vị trí quan trọng trong việc quản lý và phát 

triển định hướng của doanh nghiệp. Đối tượng này thường được đào tạo về kỹ năng lãnh 

đạo, quản lý, ra quyết định và xây dựng về chiến lược. Đào tạo tốt sẽ giúp nâng cao hiệu 

quả quản lý và phát triển được năng lực của nhân sự. 

Đối với lao động chuyên môn: là các đối tượng chịu trách nhiệm gián tiếp vào các 

hoạt động kinh doanh, sản xuất của doanh nghiệp. Đối tượng này thường là các cử nhân, 

kỹ sư, chuyên viên, cán sự,... Các đối tượng này cần được đào tạo để nâng cao trình độ, 

kiến thức, kỹ năng và khả năng xử lý công việc, đào tạo đúng sẽ giúp họ phát triển được 

các năng lực còn tiềm ẩn và thích ứng nhanh với môi trường làm việc và làm việc hiệu 

quả hơn. 

Đối với lao động trực tiếp: nhóm này cần được đào tạo về tay nghề, quy trình làm 

việc cũng như các quy định về an toàn lao động. Việc đào tạo thêm kỹ năng giúp họ 

nâng cao được tay nghề, giảm sai sót, nâng cao năng suất làm việc. 
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Ngoài ra, doanh nghiệp có thể xem xét thêm các nhân viên mới cần đào tạo, nhân 

viên tiềm năng đào tạo để đề bạt lên vị trí cao hơn, hay các nhân viên còn yếu kỹ năng, 

khó hòa nhập trong doanh nghiệp cần được đào tạo thêm. 

1.3.5 Lựa chọn phương pháp đào tạo 

Mỗi phương pháp đào tạo đều có những ưu điểm và nhược điểm riêng biệt. Vì vậy, 

cần lựa chọn các phương pháp phù hợp cho từng vị trí, mục tiêu, đối tượng. Việc lựa 

chọn phương pháp đào tạo giúp đáp ứng được mục tiêu đào tạo, nếu chọn sai phương 

pháp, nội dung đào tạo sẽ không mang lại hiệu quả như mong muốn. Bên cạnh đó, việc 

lựa chọn hợp lý sẽ giúp doanh nghiệp tối ưu chi phí và thời gian đào tạo, phương pháp 

phù hợp sẽ giúp tiết kiệm chi phí, thời gian được rút ngắn nhưng chất lượng vẫn được 

đảm bảo. 

Có nhiều phương pháp đào tạo phát triển nguồn nhân lực, mỗi phương pháp có một 

cách thực hiện, có ưu và nhược điểm riêng mà doanh nghiệp cần xem xét để lựa chọn 

phương án cho phù hợp với nguồn tài chính, các đặc điểm công việc. Các phương pháp 

thường được sử dụng như: 

a. Đào tạo trong công việc 

Là phương pháp đào tạo giúp học viên thực hiện công việc ngay trong quá trình làm 

việc, nơi người học tiếp thu kiến thức và kỹ năng cần có thông qua thực tế công việc. 

Đào tạo thường sẽ được hướng dẫn của những người có kinh nghiệm lâu năm, giúp học 

viên nhanh chóng thích nghi với công việc mà không cần rời khỏi môi trường làm việc. 

Các dạng đào tạo trong công việc: 

Đào tạo theo kiểu học nghề: là phương pháp mà học viên sẽ học lý thuyết trước trên 

lớp và sau đó thực hành các công việc thuộc nghề cần học cho đến khi thành thạo. Thay 

vì chỉ tập trung vào lý thuyết thì phương pháp này nhấn mạnh việc thực hành, làm việc 

dưới sự hướng dẫn của người có kinh nghiệm. Học viên sẽ tiếp cận với môi trường thực 

tế, tham gia vào các công đoạn sản xuất, dịch vụ dưới sự hướng dẫn của người đi trước, 

giúp học viên thích nghi nhanh chóng với công việc. 
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Kèm cặp hướng dẫn tại chỗ: Đây là hình thức phổ biến, người học sẽ quan sát, ghi 

nhớ, học tập và làm theo người hướng dẫn, phương pháp này thường sẽ được các nhà 

quản lý giỏi, nhiều kinh nghiệm hướng dẫn trong quá trình làm việc. Người hướng dẫn 

không chỉ là người truyền đạt kiến thức mà còn là hình mẫu để các học viên học hỏi, 

quan sát và làm theo. Qua đó, học viên sẽ tích lũy được nhiều kinh nghiệm thực tế. 

Ngoài ra, người hướng dẫn phải giải đáp các thắc mắc của ứng viên để họ hiểu vì sao 

lại làm như thế. Cấp trên cũng cần trao quyền quyết định cho học viên để họ có cơ hội 

tư đưa ra quyết định của cá nhân mình, mặc dù họ có thể mắc sai lầm trong phạm vi 

được cho phép. Góp phần giúp học viên rèn luyện được khả năng chịu trách nhiệm, tư 

duy quản lý. 

Luân chuyển và thay đổi công việc: Là phương pháp chuyển các học viên từ công 

việc này sang công việc khác để nhằm cung cấp cho họ những kinh nghiệm làm việc ở 

nhiều lĩnh vực khác nhau trong tổ chức. Những kinh nghiệm và kiến thức thu được qua 

quá trình đó sẽ giúp cho họ có khả năng thực hiện được những công việc cao hơn trong 

tương lai, giúp họ có cơ hội tiếp cận thực tế với nhiều công việc thay vì chỉ nắm một vị 

trí cố định. Bên cạnh đó, phương pháp này còn được áp dụng đối với các vị trí quản lý 

nhằm giúp họ tích lũy kinh nghiệm ở nhiều lĩnh vực. Khi được đào tạo không chỉ nâng 

cao chuyên môn mà còn phát triển thêm tư duy về lĩnh vực khác nhau. Phương pháp này 

cũng giúp cho sự phối hợp giữa các nhân viên được linh hoạt hơn, nhân viên có cơ hội 

thăng tiến cao hơn.   

Về ưu điểm: phương pháp đào tạo trong công việc này khá đơn giản và dễ thực hiện, 

tiết kiệm thời gian và chi phí, có thể tổ chức đào tạo cùng lúc nhiều nhân viên mà không 

cần chia ra quá nhiều lần và không cần chuẩn bị quá nhiều lần cơ sở vật chất. Chi phí 

khi sử dụng phương án này cũng tiết kiệm được chi phí khi đào tạo tại nội bộ doanh 

nghiệp mà không cần thuê các địa điểm ở ngoài. Vừa đào tạo vừa thực hiện công việc 

thực tế giúp nhanh chóng tiếp cận với công việc. Nhân viên cũng có thể trực tiếp phản 

hồi lại với người hướng dẫn về quá trình đào tạo và kết quả thực hiện công việc. 

Bên cạnh những ưu điểm cũng còn một số nhược điểm như: những kiến thức mà học 

viên học được thường không có tính hệ thống. Ngoài ra, học viên có thể sẽ học theo 

cách làm của người hướng dẫn, và người hướng dẫn thường là các nhân viên có kinh 
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nghiệm có thể không dành nhiều thời gian để đầu tư vào việc đào tạo, do họ cũng phải 

đảm bảo được công việc của cá nhân. Một vấn đề nữa, người hướng dẫn thường không 

có kỹ năng về sư phạm nên việc hướng dẫn cho nhân viên có thể chưa rõ ràng, dẫn đến 

nhân viên khó hiểu, khó tiếp thu được kiến thức. 

Các điều kiện để công tác đào tạo được hiệu quả thì cần xác định rõ mục tiêu đào tạo 

để định hướng nội dung, lựa chọn người hướng dẫn phù hợp, đủ trình độ chuyên môn 

để giảng dạy, truyền đạt tốt nội dung đào tạo. Ngoài ra, chương trình đào tạo cần được 

xây dựng có kế hoạch, và thực hiện đánh giá năng lực của nhân sự trước đào tạo và sau 

đào tạo để điều chỉnh phù hợp. 

b. Đào tạo ngoài công việc 

Đào tạo ngoài công việc là quá trình đào tạo diễn ra bên ngoài môi trường làm việc 

thường xuyên của nhân viên, giúp họ tiếp cận với các kiến thức và kỹ năng mới. 

Các hình thức đào tạo này được thực hiện bên ngoài môi trường làm việc thực tế của 

nhân viên, thường hình thức đào tạo sẽ là các khóa học, hội thảo, chương trình đào tạo 

trực tuyến. Mục đích của phương pháp này là cung cấp cho nhân viên những kiến thức 

và kỹ năng mới họ có thể áp dụng cho công việc.  

Tổ chức các lớp cạnh doanh nghiệp: những nghề mang tính phức tạp, đặc thù thì 

việc đào tạo bằng kèm cặp, hướng dẫn thường không đáp ứng được yêu cầu về chất 

lượng và số lượng. Phương pháp này gồm có 2 phần lý thuyết và thực hành. Lý thuyết 

thì do kỹ sư, cán bộ kỹ thuật hướng dẫn. Còn thực hành thì được thực tập ở các xưởng 

thực tập do người có kỹ năng lành nghề hướng dẫn. Phương pháp này giúp nhân viên 

học có hệ thống hơn, áp dụng cho lao động nghiệp vụ và lao động cấp quản lý. 

Cử đi học ở những trường chính quy: học viên sẽ được học tập trung theo lớp và 

một chương trình đào tạo được xây dựng bài bản, học viên sẽ được giảng dạy của giảng 

viên phụ trách và chịu sự giám sát của nhà trường. 
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Học viên sẽ học theo hình thức vừa học vừa làm, có thể lựa chọn thời gian và địa 

điểm học tập, có sự hỗ trợ của giảng viên trong quá trình học tập. Tuy nhiên, chất lượng 

đào tạo có thể không đồng đều giữa các khóa học. 

Phương pháp tình huống: Phương pháp này dựa trên việc sử dụng các tình huống 

thực tế hoặc mô phỏng từ hoạt động của doanh nghiệp. Học viên sẽ được cung cấp các 

tình huống để nhận diện, phân tích vấn đề, đề xuất và lựa chọn giải pháp tốt nhất. Việc 

thực hiện các bài tình huống thường gây ra các cuộc thảo luận, tranh cãi giữa các thành 

viên tham gia. Phương pháp này thú vị, và ít tốn kém, giúp học viên phát triển được 

nhiều kỹ năng mới, kỹ năng xử lý tình huống, và rèn luyện tư duy logic. 

Ưu điểm của phương pháp này là thu hút được nhiều người tham gia vào quá trình 

học, không bị nhàm chán, được đưa ra ý kiến cá nhân, giúp học viên làm quen với cách 

phân tích vấn đề, giải quyết được các vấn đề trong thực tiễn. 

Nhược điểm của phương pháp này là đôi khi tình huống không liên quan đến công 

việc mà học viên đang đảm nhận, dẫn đến không có sự hứng thú khi tham gia đào tạo. 

Ngoài ra, thông tin tình huống thường bị giới hạn, học viên có thể cảm thấy chưa có đủ 

dữ liệu để đưa ra các quyết định chính xác, từ đó đánh giá phương pháp này là chưa sát 

với thực tế. 

Để nâng cao hiệu quả của phương pháp này, doanh nghiệp nên chọn các tình huống 

thật gần gũi với hoạt động thực tế. Các tình huống cần được chuẩn bị kỹ lưỡng, rõ ràng, 

có thể đảm bảo buổi học diễn ra hiệu quả. Khi tổ chức tốt phương pháp này không chỉ 

nâng cao được kỹ năng tư duy mà còn nâng cao thêm năng lực quản trị. 

Phương pháp đóng vai: Là hình thức đào tạo trong đó học viên sẽ được phân vai trò 

trong một tình huống giả định, liên quan đến các vấn đề trong doanh nghiệp. Học viên 

sẽ được cung cấp một bản mô tả ngắn gọn về tình huống, sau khi kết thúc phần đóng 

vai, các thành viên sẽ cùng nhau nhận xét, đánh giá về cách ứng xử, kỹ năng cũng như 

đưa ra quyết định của từng cá nhân. Có thể hoán đổi các vai trò cho nhau để có cơ hội 

trải nghiệm các vị trí khác nhau. Phương pháp này giúp học viên đặt mình vào vị trí của 

người khác để hiểu rõ tâm lý, cách hành xử trong từng tình huống. 
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Ưu điểm của phương pháp là giúp học viên tham gia tích cực, tăng tính tương tác 

giữa các học viên. Học viên có cơ hội bày tỏ quan điểm cá nhân, nhận xét, học hỏi lẫn 

nhau, phát triển kỹ năng giao tiếp, làm việc nhóm. Phương pháp này cũng không tốn 

kém quá nhiều chi phí để đầu tư đào tạo.  

Nhược điểm là một số học viên có thể cảm thấy không tự tin, ngại ngùng khi phải 

phát biểu trước đám đông nên tham gia không được tích cực. Ngoài ra, việc phải đưa ra 

các ý kiến, quyết định của học viên đôi khi khiến ứng viên lúng túng khi họ chưa có 

nhiều kinh nghiệm thực tế. 

Đào tạo theo kiểu chương trình hóa với sự trợ giúp của máy tính: Đây là phương 

pháp đào tạo theo kiểu hiện đại, phương pháp này các nội dung sẽ được thiết kế sẵn dưới 

dạng các chương trình trên máy tính và phần mềm học tập. Học viên chỉ cần thực hiện 

theo các hướng dẫn trên hệ thống để tiếp cận kiến thức và rèn luyện các kỹ năng. Hệ 

thống sẽ tự động cập nhật thông tin, đưa ra đáp án, giải đáp thắc mắc. Đồng thời hệ 

thống sẽ kiểm tra và đánh giá đưa ra kết quả cho bài học của học viên. Hệ thống có khả 

năng lưu trữ và phân tích thêm dữ liệu, gợi ý thêm các kiến thức mà học viên còn chưa 

nắm rõ ở từng phần, bổ sung thêm tài liệu tham khảo phù hợp. 

Ưu điểm có thể sử dụng để đào tạo nhiều kỹ năng khác nhau mà không cần đến người 

giảng dạy. Tốc độ học tập theo tiến độ của từng cá nhân, có thể học đi học lại cùng một 

nội dung. Học viên được tiếp thu kiến thức mới một cách dễ dàng. Phương pháp này 

dùng máy tính hỗ trợ cung cấp thông tin, số liệu được tính toán, đánh giá các bài kiểm 

tra do học viên thực hiện, từ đó người hướng dẫn có thể nắm được các điểm còn hạn chế 

của học viên và đưa ra các phương pháp khắc phục cho từng học viên qua đào tạo. 

Phương pháp này còn giúp học viên tiếp cận thêm với công nghệ. 

Nhược điểm của phương pháp này nằm ở chỗ chi phí khá tốn kém khi phải đầu tư 

nhiều trang thiết bị, và hiệu quả chỉ đạt được khi số lượng học viên tham gia đông đủ. 

Bên cạnh đó, việc vận hành hệ thống đòi hỏi phải có kiến thức về công nghệ tốt để quá 

trình quản lý và hỗ trợ diễn ra tốt nhất.  
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1.3.6 Dự trù chi phí đào tạo 

1.3.6.1 Mục đích dự trù chi phí đào tạo  

Việc xác định trước chi phí đào tạo giúp doanh nghiệp hình dung được khoản chi 

phí cần sử dụng mà cân nhắc lựa chọn phương án đào tạo phù hợp với ngân sách, đảm 

bảo hiệu quả sử dụng nguồn lực tài chính. Nếu không có kế hoạch chi phí cụ thể doanh 

nghiệp dễ rơi vào trình trạng không xác định được khoản chi phí cần sử dụng, gây ra dư 

thừa hoặc thiếu hụt chi phí.  

1.3.6.2 Cách xác định chi phí đào tạo 

Chi phí đào tạo quyết định để lựa chọn các phương án đào tạo, bao gồm chi phí 

cho việc học, chi phí cho việc giảng dạy. 

Việc xác định chi phí đào tạo thường dựa trên số lượng nhân viên tham gia đào 

tạo, thời gian đào tạo, nội dung đào tạo, định mức chi phí cho mỗi người. Ngoài ra, cũng 

cần có chi phí dự trù dùng cho khoản bị phát sinh thêm. 

Đối với chi phí sử dụng cho việc học, doanh nghiệp có thể xem xét qua các chi phí 

về chi phí các khóa học, vật liệu, các tài liệu cần sử dụng, các khoản hỗ trợ cho nhân 

viên khi dành thời gian để đào tạo.  

Đối với khoảng chi cho việc giảng dạy, khoản chi này thường là chi phí trả cho 

giảng viên, trang thiết bị phục vụ cho việc đào tạo ( máy chiếu, phòng học, tài liệu,...) 

và các khoản chi phí phát sinh khác,... Hình thức đào tạo nội bộ sẽ giảm bớt chi phí đào 

tạo khi sử dụng nhân sự của công ty để đào tạo, tuy nhiên vẫn cần được đầu tư để đảm 

bảo chất lượng giảng dạy. 

Nói chung, việc xác định khoản chi phí dự trù không chỉ giúp doanh nghiệp hình 

dung được số chi phí cần sử dụng để sử dụng ngân sách một cách hiệu quả nhất. Kế 

hoạch chi phí được đưa ra với sự tính toán kỹ lưỡng dựa trên nguồn tài chính của doanh 

nghiệp, nội dung mục tiêu của khóa đào tạo sao cho hợp lý. 
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1.3.7 Đánh giá kết quả đào tạo 

Giai đoạn cuối trong chu trình đào tạo là giai đoạn đánh giá, là một bước quan 

trọng nhằm biết được chương trình đào tạo đã cải thiện cho học viên được những gì so 

với mục tiêu đã đề ra, giúp doanh nghiệp biết được chương trình đào tạo có thực sự đem 

lại hiệu quả hay không, từ đó sẽ có những biện pháp cải thiện trong tương lai. 

Để thực hiện đánh giá kết quả doanh nghiệp thường dựa trên một số yếu tố cơ bản, 

đầu tiên là cảm nhận và đánh giá của học viên về phương pháp và nội dung được đào 

tạo, tiếp đó là hiệu quả của việc tiếp thu kiến thức kỹ năng. Học viên đã ứng dụng được 

những gì vào trong công việc, và cuối cùng là kết quả mà doanh nghiệp đạt được từ việc 

đào tạo. Nếu học viên tiếp thu các kỹ năng, kiến thức về công việc nhưng vẫn không 

làm tăng hiệu quả khi làm việc thì chương trình đào tạo chưa đạt được kết quả tốt như 

mục tiêu đã đề ra. 

1.3.7.1 Mục đích của việc đánh giá kết quả đào tạo 

Mục đích của việc đánh giá kết quả đào tạo là xác định được các hiệu quả đạt được 

sau khi đào tạo, rút kinh nghiệm cho các chương trình đào tạo tiếp theo. Ngoài ra, qua 

đánh giá doanh nghiệp cũng nhận thấy được điểm mạnh, điểm yếu cần khắc phục để 

nâng cao chất lượng chương trình cho phù hợp. 

1.3.7.2 Cách thức đánh giá kết quả đào tạo 

Để đánh giá hiệu quả chương trình đào tạo có thể thực hiện đánh giá bằng 2 giai 

đoạn: 

- Giai đoạn nhận thức: giai đoạn này doanh nghiệp sẽ đánh giá tiến độ tiếp thu kiến 

thức, kỹ năng thực tế mà học viên học được sau khóa đào tạo, thể hiện qua việc 

các học viên qua chương trình đã học được những gì, có nắm bắt được kiến thức 

hay không. Bên cạnh đó, thì doanh nghiệp cũng nên xem xét thêm phản ứng của 

học viên sau khi học thông qua các bảng khảo sát đánh giá về chương trình học 

nhằm đánh giá mức độ hài lòng về nội dung của chương trình đào tạo. 
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- Giai đoạn vận dụng: Doanh nghiệp sẽ bắt đầu đánh giá khả năng áp dụng các 

kiến thức vào công việc thực tế của các học viên. Vì mục tiêu cuối cùng của 

doanh nghiệp khi tổ chức các khóa đào tạo đó chính là đem lại hiệu quả trong 

hoạt động làm việc. Bên cạnh đó, cần theo dõi sự thay đổi về thái độ, hành vi sau 

khi đào tạo. Qua đó, đánh giá được hiệu quả của chương trình đạo tạo. 

Đánh giá kết quả đào tạo có nhiều phương thức chẳng hạn như quan sát trực tiếp 

để đánh giá học viên có áp dụng được kiến thức ngay vào công việc hay không. Doanh 

nghiệp cũng có thể sử dụng phương pháp phỏng vấn để thu thập được ý kiến của học 

viên sau đào tạo. Bên cạnh đó, có thể sử dụng bài kiểm tra, bài khảo sát để đánh giá về 

các kiến thức và kỹ năng. Sử dụng bảng câu hỏi khảo sát học viên sẽ đưa ra các ý kiến 

về nội dung và phương pháp giảng dạy. Ngoài ra, doanh nghiệp có thể đánh giá dựa trên 

hiệu quả làm việc. Việc lựa chọn cách thức đánh giá cần phù hợp với mục tiêu đào tạo. 

1.4 Các nhân tố ảnh hưởng đến công tác đào tạo nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp 

1.4.1 Nhân tố thuộc môi trường bên ngoài doanh nghiệp  

1.4.1.1 Kinh tế  

Nền kinh tế ảnh hưởng trực tiếp đến công tác đào tạo nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp. Khi nền kinh tế đang từng bước phục hồi và phát triển, doanh nghiệp đối mặt 

với mức độ cạnh tranh ngày càng cao. Qua đó, thấy được doanh nghiệp không chỉ nên 

chú trọng vào việc tuyển chọn nhân sự mà còn nên chú trọng đến công tác đào tạo nâng 

cao chất lượng nguồn nhân lực. 

Sự dịch chuyển của thị trường lao động cũng khiến doanh nghiệp phải chú trọng 

đến việc đào tạo để giữ chân nhân viên. Hiện nay, người lao động có nhiều cơ hội lựa 

chọn công việc, nếu đưa ra được những chính sách đào tạo tốt sẽ duy trì được lợi thế 

cạnh tranh trong việc thu hút và giữ chân nguồn nhân lực. Công tác đào tạo là nhu cầu 

thiết yếu để nâng cao lợi thế cạnh canh. Tuy nhiên, chịu áp lực về chi phí, thời gian cũng 

khiến doanh nghiệp phải xem xét, đưa ra quyết định lựa chọn phương pháp đào tạo cho 

hợp lý. 
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1.4.1.2 Chính trị 

Môi trường chính trị ổn định là điều kiện thuận lợi giúp doanh nghiệp yên tâm đầu 

tư, trong đó có hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. Nhà nước đang đẩy mạnh 

các chính sách liên quan đến nguồn nhân lực, giáo dục và chuyển đổi số, doanh nghiệp 

nên chú trọng hơn đến đào tạo nâng cao kỹ năng, kiến thức cho người lao động, các quy 

định về pháp luật như an toàn lao động, bảo hiểm, quy trình làm việc,...Các điều này 

làm phát sinh nhu cầu đào tạo lao động 

Ngoài ra, khi chính sách của nhà nước thay đổi thì việc điều chỉnh chương trình 

đào tạo để phù hợp cho quy định mới là điều cần thiết. 

1.4.1.3 Văn hóa – xã hội 

Hiện nay, người lao động ngày càng chú trọng đến việc học tập và phát triển bản 

thân. Không chỉ muốn làm việc để kiếm thu nhập mà còn tìm cơ hội phát triển bản thân, 

họ chú trọng đến cơ hội thăng tiến, cơ hội học hỏi,...Nên doanh nghiệp cần phải chú 

trọng đến việc xây dựng chương trình đào tạo, lộ trình thăng tiến rõ ràng. Sự đa dạng về 

văn hóa đòi hỏi doanh nghiệp phải nhạy bén, linh hoạt để tạo môi trường hòa nhập 

Về mặt xã hội, hiện nay xu hướng làm việc ngày càng thay đổi theo hướng đề cao 

sự công bằng, được công nhận năng lực bản thân, cân bằng được giữa công việc và cuộc 

sống cá nhân. Doanh nghiệp cần thiết kế chương trình phù hợp với từng nhóm nhân 

viên, tạo môi trường học tập cởi mở, sử dụng phương pháp đào tạo đa dạng (trực tuyến, 

tại chỗ, theo nhóm), và đánh giá hiệu quả đào tạo thường xuyên.  

1.4.1.4 Công nghệ 

Trong bối cảnh hiện nay, công nghệ số và trí tuệ nhân tạo đặc biệt phát triển mạnh 

mẽ, đang dần thay đổi các phương thức làm việc trong hầu hết các ngành nghề, điều này 

yêu cầu người lao động phải thích nghi nhanh với môi trường làm việc hiện đại, doanh 

nghiệp phải đẩy mạnh các chương trình đào tạo nhằm đào tạo thêm về các kiến thức, 

công nghệ giúp người lao động nhanh chóng thích nghi. 
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Ngoài ra, ngày nay họ thường có xu hướng học online, xu hướng học tập hiện đại 

dựa vào các phần mềm hỗ trợ, giúp họ chủ động hơn về thời gian học và làm việc, đây 

cũng là một phần khiến doanh nghiệp chuyển đổi phương pháp đào tạo. 

1.4.1.5 Đối thủ cạnh tranh 

Sự cạnh tranh giữa các doanh nghiệp ngày nay càng gay gắt, đặc biệt là trong việc 

giữ chân và thu hút nhân sự. Tài nguyên quý giá nhất mà doanh nghiệp cần giữ gìn, duy 

trì và phát triển. Khi đối thủ cạnh tranh tạo áp lực trong vấn đề thu hút giữ chân nhân 

sự, có chính sách đào tạo tốt, nhân sự sẽ do xu hướng di chuyển sang nơi có cơ hội phát 

triển tốt hơn. Khi doanh nghiệp thấy được đối thủ đang có nguồn lực chất lượng hơn 

mình, họ có những kỹ năng mà nhân viên mình đang thiếu, cũng là yếu tố thúc đẩy trong 

quá trình đào tạo và phát triển. 

1.4.2 Nhân tố thuộc môi trường bên trong doanh nghiệp 

1.4.2.1 Chiến lược của doanh nghiệp 

Chiến lược phát triển của doanh nghiệp là một yếu tố ảnh hưởng trực tiếp đến công 

tác đào tạo nguồn nhân lực. Doanh nghiệp nào cũng có định hướng phát triển riêng biệt 

nên việc xây dựng hoạt động đào tạo cũng phải phù hợp với chiến lược đó. Nếu doanh 

nghiệp có tầm nhìn dài hạn sẽ đầu tư nhiều vào đào tạo để có được nguồn nhân lực tốt. 

Tùy vào chiến lược kinh doanh sẽ xác định được mục tiêu cần đào tạo. 

1.4.2.2 Điều kiện làm việc và tính chất công việc 

Môi trường làm việc ảnh hưởng khá nhiều đến khả năng học tập, tiếp nhận kiến 

thức của người lao động, môi trường làm việc tốt sẽ hỗ trợ và có động lực cho học viên 

có điều kiện thuận lợi trong học tập và làm việc tại doanh nghiệp. Nếu môi trường áp 

lực, không tạo điều kiện sẽ làm cho người lao động không muốn tham gia đào tạo, tham 

gia một cách miễn cưỡng, giảm hiệu quả đào tạo. 

Những công việc có cường độ làm việc cao, tốn thời gian và cần sự linh hoạt, 

doanh nghiệp cần xây dựng kế hoạch đào tạo phù hợp với tính chất công việc. 
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1.4.3 Nhân tố thuộc về người lao động 

1.4.3.1 Kỳ vọng về lương và lợi ích của người lao động 

Trong bối cảnh hiện tại, nhân sự không chỉ quan tâm đến thu nhập mà còn quan 

tâm đến chính sách đãi ngộ, cơ hội thăng tiến,...những điều này cũng ảnh hưởng đến 

công tác đào tạo. Kỳ vọng về lương và lợi ích khiến nhân sự lao động quan tâm nhiều 

đến sự công nhận và cơ hội thăng tiến, tăng lương, nếu doanh nghiệp xây dựng được kế 

hoạch phát triển rõ ràng, nhân sự sẽ chủ động tham gia và nâng cao hiệu quả đào tạo. 

Ngược lại nếu không được định hướng rõ từ đầu, nhân sự dễ tham gia đào tạo một cách 

thụ động, làm giảm hiệu quả chung của công tác đào tạo 

1.4.3.2 Quyết định gắn bó lâu dài  

Những yếu tố tác động đến quyết định gắn bó của nhân sự thường chịu ảnh hưởng 

bởi nhiều yếu tố như mức độ hài lòng với công việc, môi trường làm việc và cơ hội phát 

triển. Khi nhân sự có xu hướng gắn bó lâu dài, họ sẽ nghiêm túc hơn trong quá trình học 

tập và sẵn sàng tiếp thu kiến thức mới vào công việc thực tế. Ngược lại nếu người lao 

động không có ý định làm việc lâu dài, họ thường thiếu động lực tham gia đào tạo, không 

tiếp thu và tận dụng kiến thức đã học, gây lãng phí chi phí đào tạo. 
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CHƯƠNG 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC TẠI 

CÔNG TY CỔ PHẦN HAVILAND HOUSE 

2.1 Tổng quan về Công ty Cổ phần Haviland House  

2.1.1 Giới thiệu chung về công ty Cổ Phần Haviland House 

- Tên đơn vị: Công ty Cổ Phần Haviland House 

- Tên quốc tế: HAVILAND HOUSE JOINT STOCK COMPANY 

- Logo:                   

- Trụ sở chính: 193 Nguyễn Văn Linh, Phường Hải Châu, TP Đà Nẵng 

- Chi nhánh:    

• CN Ngũ Hành Sơn: 25-27 Khuê Mỹ Đông 3, Ngũ Hành Sơn, Đà Nẵng 

• CN Sơn Trà: Lô G1 Phạm Văn Đồng, Sơn Trà, Đà Nẵng 

• CN Hoà Xuân: 368 Nguyễn Phước Lan, Hoà Xuân, Đà Nẵng 

• CN Liên Chiểu: 213 Nguyễn Sinh Sắc, Liên Chiểu, Đà Nẵng 

- Vị trí: nằm ở trung tâm thành phố Đà Nẵng 

- Mã số thuế: 0401926013 

- Người đại diện: Lê Hoàng Vỹ  

- Email: haviland.invest@gmail.com 

- Hotline: 1900.23.23.43 

- Website: http://havilandhouse.com/ 

- Facebook: Haviland HOUSE | Facebook 

- Youtube: http://www.youtube.com/@havilandofficial1363 

- Vốn điều lệ 1.800.000.000 VNĐ 

 

mailto:haviland.invest@gmail.com
http://havilandhouse.com/
http://www.youtube.com/@havilandofficial1363
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2.1.2 Lịch sử hình thành và phát triển  

 Haviland House là công ty kinh doanh khách sạn lưu trú, quản lý cho thuê căn hộ, 

F&B và văn phòng... được thành lập vào năm 2015. Trong giai đoạn mới thành lập, 

Haviland House chủ yếu tập trung phát triển hoạt động kinh doanh lưu trú và quản lý 

cho thuê căn hộ tại thị trường Đà Nẵng. Đây là lĩnh vực có nhu cầu cao do sự phát triển 

mạnh của du lịch và lượng lao động, sinh viên đến sinh sống và làm việc tại thành phố 

ngày càng tăng. 

 Đến năm 2018, công ty chính thức chuyển đổi mô hình thành công ty cổ phần 

Haviland House. Công ty đã mở rộng phạm vi hoạt động sang lĩnh vực phát triển và tư 

vấn, vận hành các khách sạn, căn hộ, văn phòng,...Từ những bước đi tiên phong đầu 

tiên, Haviland House cải tiến không ngừng, chất lượng khách hàng gần với hoàn hảo.  

 Trải qua nhiều năm hoạt động, Haviland House đã gặt hái được một số thành tựu 

tiêu biểu như: Vận hành thành công khoảng 22 dự án với 589 phòng về kinh doanh lưu 

trú khách sạn, và hơn 2.000 tòa nhà với khoảng 20.000 phòng về kinh doanh, vận hành 

kinh doanh kênh OTAs cho hơn 15 chủ đầu tư, tiên phong triển khai mô hình văn phòng 

thông minh phù hợp với xu hướng làm việc linh hoạt trong kỷ nguyên số. 

 Đến nay, Haviland đã luôn hoạt động với phương châm “CHẤT LƯỢNG DỊCH 

VỤ KHÁCH HÀNG là sinh mạng của Havier và tổ chức”, Haviland đã dần trở thành 

một trong các công ty dẫn đầu trong lĩnh vực hoạt động của mình. Và từng bước khẳng 

định được vị thế trên thị trường.  

2.1.3 Tầm nhìn, sứ mệnh, giá trị cốt lõi  

2.1.3.1 Tầm nhìn 

 Trở thành biểu tượng hàng đầu tại Việt Nam và sánh vai cùng các tập đoàn quốc 

tế về khai thác, vận hành quản lý tòa nhà. 



 

26 

2.1.3.2  Sứ Mệnh 

 Cung cấp không gian sống, làm việc và nghỉ dưỡng theo phong cách mới, chuẩn 

mực mới giúp nâng tầm giá trị sống. 

2.1.3.3  Tư tưởng cốt lõi 

- CHẤT LƯỢNG DỊCH VỤ KHÁCH HÀNG GẦN VỚI HOÀN HẢO 

 Mọi cam kết về dịch vụ khách hàng từ Haviland House luôn thực hiện ở mức cao 

nhất. Luôn đổi mới, sáng tạo và phát triển về chất lượng dịch vụ, về sản phẩm nhằm 

mang đến trải nghiệm dịch vụ khách hàng gần như hoàn hảo. 

- TRỌNG TÂM PHÁT TRIỂN CÁC HAVIER 

 Toàn bộ chính sách phát triển, đào tạo con người Havi, chính sách đãi ngộ, lương 

thưởng đều hướng đến gia tăng sự giàu có cho nhân viên. Giàu có nghĩa là: Giàu có về 

kiến thức, về kinh nghiệm, thái độ làm việc, về lối sống đạo đức và cuối cùng là gia tăng 

thu nhập. 

- TỔ CHỨC PHẢI HÙNG MẠNH 

 Mọi thành viên trong công ty - Havier luôn hướng về công ty, cùng nhau xây dựng 

một tổ chức vững mạnh, tồn tại và phát triển với thời gian. 

2.1.4 Lĩnh vực hoạt động kinh doanh 

Lĩnh vực kinh doanh của Haviland House bao gồm 6 lĩnh vực, kinh doanh lưu trú 

khách sạn, kinh doanh phòng trọ/ căn hộ, quản lý vận hành OTAS, kinh doanh văn 

phòng, lĩnh vực F&B, phát triển dự án. Công ty phát triển đa dạng để phù hợp với nhu 

cầu của thị trường hiện nay. Từng bước mở rộng sang nhiều lĩnh vực khác nhau, nâng 

cao giá trị dịch vụ cho khách hàng. 

Công ty có các sản phẩm kinh doanh chính nổi bật như: 



 

27 

Kinh doanh về lưu trú khách sạn ngắn hạn: các hoạt động đặt phòng, tiếp nhận 

khách, chăm sóc khách hàng, đảm bảo chất lượng của dịch vụ trong thời gian khách 

hàng lưu trú. Công ty tập trung nâng cao trải nghiệm của khách hàng, tối ưu và đảm bảo 

quy trình vận hành tốt nhất có thể. Để đảm bảo mang lại dịch vụ tốt nhất về lưu trú ngắn 

hạn. 

 

Hình 2.1: Khách sạn lưu trú ngắn hạn của công ty Cổ phần Haviland house 

Kinh doanh phòng trọ/ căn hộ: là các công việc như tìm kiếm khách hàng, đàm 

phán, thuyết phục khách hàng trong công tác bán sản phẩm. Hỗ trợ dẫn khách đi xem 

phòng, ký hợp đồng, phát triển hệ thống Fanpage. Công ty sẽ quản lý trực tiếp hệ thống 

phòng trọ và căn hộ, việc quản lý tập trung giúp công ty duy trì được chất lượng dịch vụ 

và tạo ra nguồn thu nhập ổn định. 

 

Hình 2.2: Các căn hộ của Công ty Cổ phần Haviland House 
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Kinh doanh dịch vụ F&B: công việc kinh doanh bao gồm quản lý vận hành quán, 

phục vụ khách hàng, kiểm soát chất lượng sản phẩm, quản lý nguyên vật liệu để đảm 

bảo an toàn vệ sinh thực phẩm. Công ty phát triển mô hình ăn uống quy mô nhỏ như các 

quán cà phê và phục vụ đồ ăn, đồ uống để đáp ứng nhu cầu của khách hàng khi lưu trú 

tại khách sạn, cũng như các khách hàng bên ngoài. Vừa góp phần tạo thêm thu nhập cho 

công ty vừa nâng cao trải nghiệm đa chiều cho khách hàng. 

 

Hình 2.3: Khối cà phê của Công ty Cổ phần Haviland house 

Quản lý và vận hành các nền tảng OTAs: công việc bao gồm đăng thông tin các 

phòng, hình ảnh, giá bán, xử lý đặt phòng, thu thập đánh giá và phản hồi, điều chỉnh 

chiến lược cho hợp lý. Tại Haviland, các kênh OTAs như Booking, Agoda, Airbnb và 

web chính của công ty được sử dụng tối ưu và hiệu quả để mở rộng tệp khách hàng, tăng 

độ nhận diện thương hiệu. 
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Hình 2.4: Nền tảng vận hành OTAs của Công ty Cổ phần Haviland house 

Về cho thuê văn phòng và phát triển dự án: công việc thường sẽ khai thác quản lý 

và sử dụng các bất động sản để phục vụ mục đích làm việc, kinh doanh và đầu tư dài 

hạn. Phát triển dự án còn là nghiên cứu thị trường, lập kế hoạch đầu tư và mở rộng các 

mô hình kinh doanh mới. 

 

Hình 2.5: Văn phòng cho thuê của Công ty Cổ phần Haviland house 

2.1.5 Cơ cấu tổ chức của công ty  

2.1.5.1 Cơ cấu tổ chức 

Để đảm bảo hoạt động kinh doanh diễn ra hiệu quả và phù hợp với định hướng 

phát triển, Công ty Cổ phần Haviland House đã xây dựng cơ cấu tổ chức tương đối rõ 
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ràng, phân công chức năng và nhiệm vụ cụ thể cho từng bộ phận. Cơ cấu tổ chức của 

công ty được thể hiện qua sơ đồ sau: 

 

 

Hình 2.6: Sơ đồ cơ cấu tổ chức 

2.1.5.2 Chức Năng và nhiệm vụ các phòng ban 

 Công ty Cổ phần Haviland House được tổ chức theo mô hình tập trung bao gồm: 

 Đại hội đồng cổ đông: là cơ quan quyền lực cao nhất, có chức năng quyết định và 

phát triển định hướng dài hạn cho công ty, các vấn đề quan trọng liên quan đến tái cấu 

trúc doanh nghiệp, bầu, miễn nhiệm Hội đồng quản trị và giám sát hoạt động của Hội 

đồng quản trị và ban điều hành. 

 Hội đồng quản trị: Quyết định các chiến lược phát, kế hoạch kinh doanh ngắn và 

dài hạn, các phương thức sử dụng vốn của công ty và các vấn đề đầu tư. 
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 Tổng Giám Đốc: Là người điều hành chính trong mọi hoạt động của công ty, có 

trách nhiệm trước hội đồng quản trị về các kết quả kinh doanh. Tổng giám đốc trực tiếp 

chỉ đạo các phòng ban và các chi nhánh làm việc, lập kế hoạch hoạt động, phân bổ nguồn 

nhân lực và đảm bảo hiệu quả tiến độ vận hành các hoạt động của công ty. 

 Phòng Kế toán – Kiểm toán: Hoàng Đức Thọ (Kế toán Trưởng), có chức năng tổ 

chức và thực hiện các công việc liên quan đến kế toán và quản lý tài chính của công ty. 

Chịu trách nhiệm theo dõi thu – chi, kiểm soát các chi phí, lập báo cáo tài chính, phân 

tích các kết quả hoạt động kinh doanh của từng chi nhánh, dự án, cho cấp trên. 

 Phòng Kỹ thuật – Dự án: Đinh Văn Đạt (Phó phòng), có chức năng quản lý và 

giám sát các cơ sở vật chất toàn công ty, khách sạn, căn hộ,.. Thực hiện công tác bảo trì, 

sửa chữa, nâng cấp các dự án, công trình nhằm đảm bảo chất lượng, an toàn khi vận 

hành và đảm bảo tối ưu được tài sản của công ty. 

 Phòng Trái Tim: Nguyễn Thị Băng Trinh (Phó phòng), Là bộ phận truyền thông 

marketing và có các điều phối viên làm nhiệm vụ điều phối khách hàng cho toàn hệ 

thống. Phòng có nhiệm vụ xây dựng thương hiệu, hình ảnh, các ấn phẩm truyền thông, 

quảng bá sản phẩm trên các nền tảng truyền thông số như Facebook, Tiktok,... Quản lý 

các fanpage, website, đăng tải các thông tin về sản phẩm mà công ty kinh doanh và tiếp 

cận khách hàng thông qua các kênh trực tuyến. 

 Bộ phận Kiểm soát Chất lượng: Trần Thị Ngọc Trang (Phó phòng), bộ phận kiểm 

soát nội bộ giám sát quy trình vận hành, đảm bảo hoạt động tuân thủ đúng quy định. Bộ 

phận này đảm  bảo các hoạt động vận hành tuân thủ đúng quy định, góp phần nâng cao 

chất lượng dịch vụ và sự hài lòng của khách hàng. 

 Bộ phận Tổ chức – Hành chính: Đỗ Quỳnh Như (Trưởng Bộ phận), bộ phận Tổ 

chức – Hành chính quản lý nhân sự, tài sản và điều phối công việc văn phòng. Chịu 

trách nhiệm quản lý công tác nhân sự, hành chính, và tài sản của công ty. Đảm bảo môi 

trường làm việc chuyên nghiệp, kỷ luật, tổ chức và điều phối các hoạt động của công ty, 

hỗ trợ các phòng ban. 
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 Bộ phận Tuyển dụng: Võ Thị Như Ý (Trưởng Bộ phận - kiêm Trợ lý Tổng Giám 

đốc), chức năng lập kế hoạch và triển khai các công tác tuyển dụng cho nhân sự. Tìm 

kiếm, sàn lọc, phỏng vấn, lựa chọn và đề xuất nhân sự phù hợp với nhu cầu của từng 

công việc, đồng thời tạo các chương trình đào tạo hội nhập cho các nhân sự mới triển 

khai các phúc lợi của công ty. 

 Bộ phận xử lý sự vụ - pháp lý: Có nhiệm vụ hỗ trợ ban lãnh đạo trong việc kiểm 

soát các rủi ro pháp lý. Bộ phận này thực hiện các công tác rà soát, chỉnh sửa các hợp 

đồng, quy chế và các quy định nội bộ của toàn công ty, để đảm bảo các hoạt động của 

công ty được tuân thủ các quy định pháp luật. 

 Sở giao dịch ngắn hạn: Phụ trách quản lý các hộ đòng cho thuê theo ngày, tuần 

hoặc tháng, chủ yếu phục vụ khách du lịch và khách công tác. Bộ phận này có nhiệm vụ 

tư vấn, ký kết hợp đồng và theo dõi tình trạng hộ đồng, khai thác dịch vụ lưu trú ngắn 

hạn. 

 Sở giao dịch dài hạn: Có trách nhiệm kinh doanh các sản phẩm dài hạn như căn 

hộ, mặt bằng, nhà ở với thời gian thuê từ 6 tháng trở lên, bộ phận này thực hiện tư vấn 

khách hàng, quản lý hợp đồng và đảm bảo duy trì được mối quan hệ với khách thuê dài 

hạn. 

Khối Chi nhánh:  

- CN Hòa Xuân  

- CN Ngũ Hành Sơn 

- CN Sơn Trà 

- CN Liên Chiểu  

Các chi nhánh có trách nhiệm vận hành trực tiếp các cơ sở lưu trú tại từng khu vực, 

tìm kiếm, tiếp nhận, chăm sóc khách hàng, theo dõi tình hình kinh doanh thực tế, phối 

hợp với các bộ phận văn phòng trong quá trình quản lý và vận hành để đảm bảo chất 

lượng dịch vụ ổn định. 
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 Nhìn chung, cơ cấu tổ chức của công ty được xây dựng khá rõ ràng, tạo điều kiện 

cho hoạt động kinh doanh diễn ra hiệu quả và ảnh hưởng trực tiếp đến mức độ gắn bó 

của đội ngũ nhân sự. 

2.2. Phân tích các yếu tố môi trường tác động đến hoạt động kinh doanh của công 

ty  

2.2.1  Môi trường vi mô  

2.2.1.1 Khách Hàng 

Khách hàng là một trong những yếu tố quan trọng, ảnh hưởng trực tiếp đến hoạt 

động kinh doanh của Haviland House. Việc hiểu rõ nhu cầu của từng nhóm khách hàng 

cũng là yếu tố quan trọng giúp xây dựng chiến lược kinh doanh phù hợp. Nhóm khách 

hàng của Haviland house gồm 2 nhóm chính là khách hàng cá nhân là khách hàng tổ 

chức, mỗi nhóm có đặc điểm cũng như là nhu cầu riêng. 

Khách hàng cá nhân: Khách hàng chiếm tỷ trọng lớn, bao gồm khách du lịch, 

sinh viên, nhân viên văn phòng, người lao động có nhu cầu thuê tại Đà Nẵng. Các nhóm 

khách hàng này có nhu cầu sử dụng dịch vụ linh hoạt về thời gian và mức chi trả để thuê 

ở mức trung bình. 

Về hành vi, họ sẽ thường so sánh giữa các đơn vị cung cấp dịch vụ khác nhau để 

có sự lựa chọn phù hợp, sẵn sàng thay đổi lựa chọn nếu lựa chọn được sản phẩm tốt và 

phù hợp hơn với nhu cầu của họ. 

Nhóm khách hàng này thường ra quyết định dựa trên giá cả, tiện nghi, vị trí và các 

đánh giá của các khách hàng trước về dịch vụ của công ty. Đối với khách lưu trú ngắn 

hạn, họ thường tập trung vào phòng ở sạch sẽ, tiện nghi, địa điểm phù hợp với điều kiện 

di chuyển của họ, thủ tục nhận – trả phòng nhanh chóng.  

Ngoài ra, đối với khách dài hạn thường từ 6 tháng thì nhu cầu sẽ thiên về tính ổn 

định, an toàn, không gian sinh hoạt thoải mái, dịch vụ tốt,...yêu cầu về hợp đồng rõ ràng, 

giá minh bạch, cơ sở vật chất được bảo trì thường xuyên và chịu trách nhiệm khi có sự 
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cố xảy ra. Việc đứng ra quản lý trực tiếp giúp tạo sự an tâm cho khách hàng dài hạn, 

khác biệt so với việc các khách hàng thuê nhà qua trung gian hay hộ kinh doanh cá nhân. 

Từ các nhu cầu của khách hàng cá nhân họ sẽ đặt ra những yêu cầu đối với sản 

phẩm, thông tin về công ty minh bạch rõ ràng, hình ảnh đúng với thực tế, chất lượng 

dịch vụ tốt, cơ sở vật chất ổn định, tiện nghi, và chăm sóc khách hàng kịp thời khi có 

vấn đề phát sinh.  Vì vậy mức cạnh tranh ở nhóm khách hàng này khá cao. 

Khách hàng tổ chức: Các công ty trong và ngoài nước có nhu cầu thuê căn hộ 

cho cán bộ nhân viên đi công tác ngắn và dài hạn và các doanh nghiệp cần thuê văn 

phòng làm việc. Các công ty lữ hành và đoàn khách du lịch nhỏ hoặc lẻ vào lưu trú. 

Nhóm khách hàng tổ chức này thường đưa ra quyết định mua dựa trên tính lý trí, 

các lợi ích lâu dài hơn là cảm xúc lựa chọn nhanh chóng, quá trình ra quyết định thường 

thông qua nhiều cấp và chịu ảnh hưởng từ chi phí, uy tín, tính pháp lý. Nhu cầu của họ 

không chỉ về không gian lưu trú mà còn về ổn định trong chất lượng dịch vụ, khả năng 

cung ứng và sự minh bạch trong hợp đồng, thanh toán, hóa đơn.  

Còn đối với các doanh nghiệp thuê văn phòng hoặc mặt bằng, họ đặc biệt quan tâm 

đến môi trường làm việc, tiện nghi, an ninh được đảm bảo. Các công ty lữ hành thì họ 

thường chú trọng đến khả năng đáp ứng linh hoạt về số lượng phòng, thời gian lưu trú, 

mức giá cạnh tranh, các dịch vụ tiếp nhận khách và xử lý các vấn đề phát sinh nhanh 

chóng tạo ra trải nghiệm tốt cho khách hàng. 

Trong đó, các chủ sở hữu bất động sản đặt ra các yêu cầu cao hơn về khả năng vận 

hành, khả năng tối ưu doanh thu, kiểm soát về chi phí, đảm bảo các tài sản trong dài hạn. 

Nhìn chung, qua đặc điểm và nhu cầu của 2 nhóm khách hàng, việc thấu hiểu rõ 

đặc điểm từng nhóm khách hàng không chỉ giúp Haviland House tối ưu hóa sản phẩm 

và dịch vụ cung cấp, mà còn là cơ sở quan trọng để nâng cao hiệu quả kinh doanh và 

phát triển bền vững trong môi trường cạnh tranh ngày càng cao. 

2.2.1.2 Đối thủ cạnh tranh 
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Bảng 2.1: Đối thủ cạnh tranh 

Đối thủ Điểm mạnh Điểm yếu 

Công ty Cổ Phần 

Haviland 

Mô hình kinh doanh: đa dạng, kết hợp các 

dịch vụ lưu trú ngắn và dài hạn, quản lý 

và vận hành , cho thuê và khai thác OTA  

Hệ thống phòng ban rõ ràng , kế toán, kỹ 

thuật, tuyển dụng, kiểm soát chất lượng, 

pháp lý,.. 

Hệ thống PMS, CRM, quản lý bán phòng 

tự động; đẩy mạnh Marketing số 

Chủ động quản lý và tối ưu các trang web 

và kênh OTA như booking, Agoda, giúp 

nâng cao cách tiếp cận và doanh thu,. 

Dịch vụ chăm sóc khách hàng, kiểm soát 

chất lượng thường xuyên tại các chi 

nhánh. Các chi nhánh phân bố tại các khu 

vực có nhu cầu cao như Sơn Trà, Hòa 

Xuân, Ngũ Hành Sơn. 

Nguồn lực còn hạn 

chế so với các doanh 

nghiệp lớn.        

Dịch vụ bổ trợ đi kèm 

như F&B chưa đa 

dạng.  

Quy mô ở mức vừa 

nên khả năng mở rộng 

nhanh còn hạn chế. 

Các hoạt động xây 

dựng thương hiệu 

chưa được nổi bật so 

với các doanh nghiệp 

khác. 

 

Công ty TNHH 

đầu tư và quản lý 

BĐS Biz 

Leasing 

Nhà đầu tư nhỏ lẻ muốn tham gia thị 

trường căn hộ cho thuê 

Cung cấp gói đầu tư trọn gói, tiết kiệm 

thời gian cho khách hàng 

Nhân sự đông, chi phí thuê hợp lý, có hỗ 

trợ pháp lý cho nhà đầu tư mới 

Thiếu sự khác biệt rõ 

ràng về dịch vụ vận 

hành thực tế. 

Phụ thuộc nhiều vào 

nguồn khách từ nhà 

đầu tư. 

Có sử dụng phần mềm 

quản lý nhưng không 
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chuyên biệt cho vận 

hành khách sạn/căn hộ 

Công ty TNHH 

Nhất Đô Land 

Công ty này có nguồn sản phẩm cho thuê 

tương đối ổn định, đặc biệt là ở khoảng 

thuê dài hạn. 

Có sự am hiểu sâu về thị trường bất động 

sản, về từng vị trí, giá cả, nhu cầu khách 

hàng. 

Kinh nghiệm hơn 5 năm, đội ngũ sale thị 

trường rộng, nhiều mối quan hệ môi giới 

Top 10 các công ty cho thuê phòng trọ bất 

động sản tại Đà Nẵng.  

Phù hợp với khách hàng quen thuộc với 

kênh mô giới truyển thống. 

 

Phụ thuộc vào tình 

hình thị trường mua 

bán. 

Chủ yếu dựa vào kênh 

môi giới truyền thống, 

ít ứng dụng công nghệ 

trong vận hành 

Kết luận:  

Qua bảng phân tích ta thấy, các đối thủ cạnh tranh của Công ty Cổ Phần Haviland 

House  đều là những công ty đã và đang hoạt động ổn định trong lĩnh vực cho thuê và 

quản lý bất động sản thị trường Đà Nẵng, mỗi công ty đều có điểm mạnh và điểm yếu 

riêng của họ. 

Biz leasing có lợi thế khi tập trung vào các nhóm đầu tư nhỏ và lẻ với các dịch vụ 

trọn gói, giúp khách hàng tiết kiệm thời gian và rủi ro, doanh nghiệp này chưa tạo được 

sự khác biệt rõ rệt về chất lượng vận hành và ứng dụng công nghệ, chưa thực sự nổi bật 

về khai thác và trải nghiệm khách hàng. Còn Nhất Đô Land lại có ưu thế về kinh nghiệm 

lâu năm, am hiểu thị trường Đà Nẵng, đặc biệt ở phân khúc cho thuê dài hạn. Tuy nhiên, 

công ty này cũng còn phụ thuộc nhiều vào phương thức truyền thống, chưa chú trọng 

đầu tư vào chuyển đổi số và chuẩn hóa quy trình vận hành. 



 

37 

Từ điểm mạnh và điểm yếu của các đối thủ, có thể nhận thấy lợi thế cạnh tranh của 

công ty Haviland nằm ở mô hình kinh doanh đa dạng, khả năng ứng dụng công nghệ 

trong quản lý và vận hành. Không chỉ khai thác các kênh OTA mà còn xây dựng các hệ 

thống phòng ban tương đối đầy đủ, kết hợp với việc sử dụng các phần mềm quản lý như 

PMS, giúp nâng cao hiệu quả, chất lượng dịch vụ. Ngoài ra, website và các kênh truyền 

thông marketing của Haviland cũng được đầu tư tốt hơn các đối thủ, cũng giúp cho công 

ty tiếp cận khách hàng nhanh với quy mô rộng hơn. 

Nhưng xét trong bối cảnh thị trường hiện nay, ngành cho thuê và lưu trú tại đà 

nẵng cũng có nhiều sự cạnh tranh gay gắt do số doanh nghiệp về bất động sản ngày càng 

tăng và nhu cầu của khách hàng ngày càng cao. Xu hướng chuyển đổi số, đặt phòng trực 

tuyến và so sánh giá trên các nền tảng cũng làm cho các doanh nghiệp phải liên tục đổi 

mới để duy trì lợi thế. Để nâng cao vị thế trên thị trường, Haviland cần đầu tư thêm vào 

thương hiệu, nâng cao chất lượng dịch vụ, nguồn nhân lực để đáp ứng tốt hơn nhu cầu 

ngày càng đa dạng của khách hàng. 

2.2.1.3 Nhà cung cấp 

Đáng chú ý nhất chính là đối tác chiến lược về công nghệ Blue Jay PMS, CRM. 

Đây không chỉ đơn thuần là một nhà cung cấp phần mềm, mà còn là công cụ hỗ trợ đắc 

lực giúp đội ngũ kinh doanh đồng bộ hóa thông tin phòng trống trên hơn 200 kênh bán 

hàng như Booking hay Agoda, giúp giảm thiểu sai sót và nâng cao hiệu suất làm việc rõ 

rệt. Bên cạnh đó, để duy trì vận hành trơn tru cho mạng lưới hơn 2.000 căn hộ, công ty 

còn thiết lập mối quan hệ ổn định với các nhà cung cấp hạ tầng tại địa phương như Điện 

lực, Nước sạch Đà Nẵng và các nhà mạng viễn thông như FPT để đảm bảo các tiện ích 

cơ bản cho khách thuê.  

Các nhà cung cấp khách sạn cho Haviland House bao gồm những cơ sở lưu trú cho 

các chủ đầu tư giao cho Haviland quản lý và vận hành. Như các hệ thống khách sạn 

Seahores Hotel, Quốc Cường Center, Gold Boutique, MK Hotel, Animor Green, Quang 

minh Riverside, Seahorse Signature, Pharaoh Boutique, Gold Center Hotel,... những đối 

tác này giúp công ty mở rộng được quy mô kinh doanh dịch vụ lưu trú. 
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Đối với mảng căn hộ, phòng trọ thì chủ yếu là các cá nhân, hộ gia đình sở hữu căn 

hộ, nhà ở trên thành phố Đà Nẵng, các chủ tòa nhà ký gửi tài sản cho haviland để công 

ty vận hành và quản lý cho thuê.  

Về mảng vận hành tòa nhà thì các nhà cung cấp thường là các cá nhân hoặc doanh 

nghiệp nhỏ đầu tư xây dựng tòa nhà cho thuê, giao cho Haviland quản lý và khai thác 

toàn bộ tòa nhà, từ cho thuê đến quản lý khách, cung cấp chất lượng dịch vụ.  

2.2.2 Môi trường vĩ mô 

2.2.2.1 Kinh tế 

Trong giai đoạn 2023–2025, nền kinh tế Việt Nam có nhiều biến động, ảnh hưởng 

trực tiếp đến thị trường bất động sản nói chung và hoạt động kinh doanh của các doanh 

nghiệp trong ngành nói riêng. Theo Tổng cục Thống kê, năm 2023, tổng sản phẩm trong 

nước (GDP) của Việt Nam tăng 5,07%, thấp hơn đáng kể so với mức 8,54% của năm 

2022. Mức tăng trưởng này phản ánh bối cảnh kinh tế trong nước chịu tác động từ suy 

giảm kinh tế toàn cầu đặc biệt đối với lĩnh vực bất động sản. 

Sang năm 2024, nền kinh tế có dấu hiệu phục hồi rõ rệt hơn GDP cả năm 2024 

tăng 7,09%, cho thấy hiệu quả của các chính sách điều hành kinh tế vĩ mô, thúc đẩy đầu 

tư công, hỗ trợ doanh nghiệp và ổn định kinh tế vĩ mô.  

Đối với năm 2025, theo số liệu ước tính của Tổng cục Thống kê, GDP năm 2025 

tăng 8,02% so với cùng kỳ năm trước, cho thấy xu hướng phục hồi tiếp tục được duy trì. 

Điều này kéo theo sự gia tăng hoạt động du lịch, nhu cầu lưu trú, giúp thị trường cho 

thuê phát triển. 

Theo báo cáo của Cục Thống kê TP Đà Nẵng năm 2024, cho thấy kinh tế có phục 

hồi tích cực với GRDP ước tăng 7,51%, cao hơn mức tăng 2,01% của 2023. Năm 2025 

tăng khoảng 9,18%, cho thấy kinh tế đà nẵng đang phục hồi mạnh, GRDP tăng cao hơn 

so với 2024 là 1,67%. Cho thấy sự phục hồi mạnh của nền kinh tế địa phương. Sự phục 

hồi này làm gia tăng lượng khách du lịch, và người lao động đến sinh sống, từ đó kéo 

theo nhu cầu thuê phòng, căn hộ tăng lên rõ rệt. 
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Việc duy trì sự ổn định của tỷ giá giữa đồng Việt Nam và ngoại tệ đã giúp nâng 

cao sự cạnh tranh. Khi chi phí tại Đà Nẵng được cho là phù hợp so với mức thu nhập 

bằng ngoại tệ và các loại hình cho thuê ngắn – dài hạn có xu hướng tăng. Điều này tạo 

điều kiện thuận lợi cho các doanh nghiệp kinh doanh bất động sản. 

Đối với Haviland House, sự phục hồi kinh tế tác động tích cực đến hoạt động kinh 

doanh của công ty, nhu cầu tăng lên giúp nâng cao tỷ lệ lấp đầy phòng, giảm phòng 

trống và cải thiện doanh thu. Mức chi tiêu của khách hàng cũng có xu hướng tăng, tạo 

điều kiện để công ty nâng cao giá trị dịch vụ và quy mô hoạt động. Dựa trên xu hướng 

tăng trưởng kinh tế hiện nay, giai đoạn 2025 -2026 thị trường dịch vụ lưu trú và cho 

thuê tại Đà Nẵng có xu hướng tiếp tục phát triển. Đây cũng là cơ hội để Haviland mở 

rộng quy mô hệ thống và tăng khả năng cạnh tranh trên thị trường.  

2.2.2.2 Chính trị - pháp luật 

Năm 2025 cho thấy được sự ổn định của môi trường chính trị ở Việt Nam, cam kết 

tạo ra một môi trường xã hội – chính trị ổn định, an toàn, thuận lợi cho doanh nghiệp 

phát triển. Ngoài ra, Thủ Tướng Phạm Minh Chính, đánh giá rằng sự ổn định từ kinh tế 

vĩ mô, được coi là “ Chiếc mỏ neo an toàn nhất là tài sản được định giá cao nhất với nhà 

đầu tư tài chính toàn cầu “ cho thấy được quan điểm của Chính phủ về sự ổn định chính 

trị - kinh tế là yếu tố chủ chốt thu hút đầu tư.  

Môi trường chính trị ổn định giúp doanh nghiệp yên tâm mở rộng các hoạt động 

kinh doanh, giảm thiểu các rủi ro về chính sách. Chính trị ổn định cũng là tiền đề quan 

trọng để nhà nước tập trung hoàn thiện khuôn khổ pháp lý cho thị trường bất động sản 

như Luật nhà ở 2023; bổ sung các quy định liên quan đến quản lý nhà ở, nhà cho thuê 

hay các loại hình lưu trú , Luật kinh doanh bất động sản 2024 và luật đất đai 2024; về 

các thủ tục đất đai, quyền sử dụng đất và cách tiếp cận quỹ đất cho dự án đầu tư . Nhằm 

tăng được tính minh bạch trong các giao dịch và pháp lý rõ ràng hơn cho các doanh 

nghiệp trong quá trình đầu tư và vận hành bất động sản. 

Môi trường chính trị ổn định giúp Haviland House yên tâm triển khai các hoạt 

động kinh doanh, ký gởi, vận hành các khách sạn với chủ đầu tư mà không phải gặp rủi 
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ro quá lớn về biến động chính sách. Từ đó tạo được niềm tin cho các chủ đầu tư khi hợp 

tác với công ty. Ngoài ra Haviland cũng tuân thủ Luật Du Lịch, Luật Doanh nghiệp, 

Luật Bảo vệ môi trường Luật Phòng cháy chữa cháy, Luật vệ sinh An toàn thực phẩm, 

Luật kinh doanh bất động sản,... Việc tuân thủ đầy đủ các quy định pháp luật này không 

chỉ là yêu cầu bắt buộc mà còn giúp doanh nghiệp hoạt động ổn định, giảm rủi ro pháp 

lý, nâng cao uy tín thương hiệu và phát triển bền vững trong ngành dịch vụ lưu trú tại 

Đà Nẵng. 

2.2.2.3 Văn hóa - xã hội 

Văn hóa có sự chuyển dịch mạnh mẽ trong tư duy lưu trú của cả khách hàng nội 

địa lẫn quốc tế tại Đà Nẵng, Haviland House đang thích nghi với hai làn sóng văn hóa 

chủ đạo. 

Thứ nhất, xu hướng "Sống như người bản địa" và "Lối sống xanh": Khách quốc tế 

và thế hệ trẻ Việt Nam hiện nay không chỉ cần một nơi ở, mà cần một không gian sống 

mang đậm bản sắc địa phương nhưng phải tối ưu công năng làm việc. Haviland House 

đã đáp ứng nhu cầu này bằng cách kết hợp thiết kế nội thất và decor từ vật liệu bản địa 

(mây, tre, gỗ) với hạ tầng công nghệ hiện đại. Việc thấu hiểu tâm lý muốn "thẩm thấu 

văn hóa" giúp doanh nghiệp tạo ra sự khác biệt so với các khách sạn truyền thống, biến 

căn hộ thành nơi tái tạo năng lượng và kết nối cộng đồng. 

Thứ hai, ý thức về sống xanh và an toàn xã hội: Trong bối cảnh năm 2025, người 

tiêu dùng ưu tiên tuyệt đối cho các doanh nghiệp có trách nhiệm với môi trường và cộng 

đồng. Sự ổn định về an ninh trật tự và lòng hiếu khách của người dân Đà Nẵng là "đòn 

bẩy" giúp Haviland House thu hút khách lưu trú dài hạn. Bằng việc xây dựng đội ngũ 

nhân sự am hiểu đa văn hóa và áp dụng các tiêu chuẩn vận hành bền vững, Haviland 

không chỉ bán dịch vụ lưu trú mà còn cung cấp một môi trường sống an toàn, văn minh. 

Đây chính là yếu tố then chốt giúp doanh nghiệp xây dựng lòng trung thành khách hàng 

và khẳng định uy tín thương hiệu trên thị trường. 

Về xã hội, theo Tổng cục thống kê dân số trung bình Việt Nam đạt khoảng 100,3 

triệu người vào năm 2023, tăng thêm gần 0,84 triệu so với năm trước, dân số đang có sự 
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dịch chuyển rõ rệt, số người cao tuổi tăng lên, trong độ tuổi lao động giảm nhẹ, tỷ suất 

sinh giảm . 

Tại Đà Nẵng, dân số đạt khoảng 1,276 triệu người vào năm 2024 tăng 2,47% so 

với 2023. Năm 2025 đạt 2,856 triệu người tăng 1,29% so với năm 2024, cho thấy xu 

hướng tăng dần. Đà Nẵng có tỷ lệ dân số trong độ tuổi lao động cao và cũng là điểm đến 

của lao động di cư nội địa, góp phần thúc đẩy thị trường dịch vụ, phát triển xã hội. 

Đây cũng là cơ sở giúp các công ty như Haviland House phát triển các dịch vụ lưu 

trú, tiếp cận được khách có nhu cầu lưu trú ngắn – dài hạn, không gian làm việc và trải 

nghiệm phù hợp với cơ cấu dân số trẻ, năng động của Đà Nẵng. 

2.2.2.4 Môi trường công nghệ 

Chứng kiến sự phát triển vượt bậc của hạ tầng số tại Việt Nam, đặc biệt là việc 

thương mại hóa mạng 5G và sự phổ cập các giải pháp công nghệ 4.0. Đối với Haviland 

House, công nghệ đóng vai trò giúp tối ưu hóa hiệu suất vận hành và nâng cao trải 

nghiệm khách hàng. 

Sự bùng nổ của Marketing số và thanh toán không tiền mặt. Với hơn 80 triệu người 

dùng Internet tại Việt Nam (số liệu năm 2025), Haviland House tập trung mạnh vào các 

kênh tiếp thị trực tiếp (Direct Booking) qua Facebook Ads, Google Ads và Website 

riêng. Điều này giúp doanh nghiệp giảm sự phụ thuộc vào các kênh trung gian và tăng 

biên lợi nhuận. Bên cạnh đó, việc tích hợp các cổng thanh toán trực tuyến (VNPAY, 

Momo, chuyển khoản 24/7) đáp ứng xu hướng xã hội không dùng tiền mặt, đẩy nhanh 

quy trình giao dịch và nâng cao tính chuyên nghiệp, minh bạch trong kinh doanh.  

Đà nẵng với tỷ lệ bao phủ 5G, trở thành một trong những đô thị dẫn đầu cả nước về 

ứng dụng công nghệ thông tin trong dịch vụ công và thương mại. Việc triển khai các 

nền tảng quản lý công nghệ cao tại Đà Nẵng không chỉ phục vụ người dân mà còn là lợi 

thế cho các doanh nghiệp trong lĩnh vực du lịch – lưu trú, nơi đòi hỏi tốc độ kết nối 

nhanh, dữ liệu chính xác và trải nghiệm khách hàng liền mạch. 
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Đối với Haviland House, công nghệ đóng vai trò then chốt giúp tối ưu hóa hiệu suất 

vận hành và nâng cao trải nghiệm khách hàng. Công ty sử dụng các hệ thống phần mềm 

quản lý tài sản (Property Management System – PMS) tích hợp với Channel Manager, 

cho phép đồng bộ dữ liệu đặt phòng tức thời trên các nền tảng OTA lớn như 

Booking.com, Agoda và Airbnb. Giải pháp này không chỉ giúp công ty tối ưu hóa tỷ lệ 

lấp đầy phòng mà còn giảm thiểu sai sót do nhập dữ liệu thủ công, qua đó nâng cao hiệu 

quả doanh thu và độ chính xác trong quản lý. 

2.3 Phân tích các nguồn lực của công ty Cổ phần Haviland House 

2.3.1 Cơ sở vật chất  

2.3.1.1 Mặt bằng 

CÔNG TY CỔ PHẦN HAVILAND HOUSE 

- Chi Nhánh Liên Chiểu: 60m2 

- Chi Nhánh Ngũ Hành Sơn: 80m2 

- Chi Nhánh Sơn Trà: 80m2 

- Chi Nhánh Hòa Xuân: 75m2 

- Trụ sở chính : Doha Hotel 

+ Địa chỉ: 193 Nguyễn Văn Linh, Đà Nẵng 

+ Hotline: 1900 23 23 43 

+ Fanpage: Doha Central Bliss Da Nang Hotel By Haviland 

+ Diện tích: 120m2 
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Hình 2.7: Hình trụ sở chính của haviland house 

2.3.1.2 Máy móc thiết bị 

Bảng 2.2: Bảng thống kê số lượng cơ sở vật chất 
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Nguồn: Phòng Tổ chức hành chính – Công ty CP Haviland House 

Nhận xét: Trụ sở chính của Haviland house đặt tại Tầng 2, tầng 3, tầng 4, 193 Nguyễn 

Văn Linh – Phước Ninh – Hải Châu. 

Văn phòng được chia làm 3 tầng: tầng 2 là khu vực của bộ phận Hành chính – 

Nhân sự, bộ Phận tuyển dụng, bộ phận marketing, nơi tập trung hoạt động quản trị nhân 

sự, truyền thông, và tuyển dụng nguồn nhân lực cho công ty. Tầng 3, tầng 4 dành cho 

sở giao dịch dài hạn và ngắn hạn, các phòng họp,..được sử dụng cho các bộ phận kinh 

doanh, vận hành. 

Máy móc, thiết bị của công ty tương đối đầy đủ, đáp ứng được nhu cầu làm việc 

của nhân viên. Công ty hiện có khoảng 100 máy in và 200 máy tính đáp ứng nhu cầu 

làm việc liên tục của các bộ phận hành chính, nhân sự, kế toán, marketing và kinh doanh. 

Bên cạnh đó, hệ thống công ty còn có khoảng 300 bộ bàn ghế làm việc và 4 bộ sofa, 55 

kệ, tủ đựng hồ sơ được bố trí tại các chi nhánh và văn phòng giúp không gian làm việc 

gọn gàng, thuận tiện cho việc lưu trữ, quản lý tài liệu.. 

Ngoài ra còn có các thiết bị phục vụ sinh hoạt cơ bản, đảm bảo được sức khỏe cho 

người lao động khi làm việc tại Haviland từ đó cải thiện và nâng cao chất lượng công 

việc.  

Đối với các hoạt động đào tạo, họp hành thì có các thiết bị máy chiếu, tivi, bảng 

trắng đảm bảo phục vụ được cho các cuộc họp và đào tạo nhân sự mới. Công ty còn sở 

hữu máy ảnh, hỗ trợ cho bộ phận marketing trong việc quay chụp phục vụ cho việc 

truyền thông và quảng bá thương hiệu cho công ty. 

Các thiết bị đảm bảo an ninh và an toàn lao động tại các khu vực làm việc cũng 

được bố trí đầy đủ. Giúp đảm bảo an toàn về con người, tài sản trong môi trường làm 

việc.  

Nhìn chung, các hệ thống, cơ sở vật chất tại Haviland house được đáp ứng đầy đủ, 

đảm bảo được nhu cầu của người lao động về môi trường làm việc, phù hợp với quy mô 

của công ty, cũng tạo nền tảng vững cho hoạt động kinh doanh. 
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2.3.2 Nguồn nhân lực  

Để đánh giá thực trạng nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần Haviland House, bảng 

dưới đây tổng hợp số lượng và cơ cấu lao động của công ty trong giai đoạn 2023–2025 

theo các tiêu chí cụ thể. 

Bảng 2.3: Cơ cấu nhân sự haviland house 2023-2025 

  Năm 2023 Năm 2024 Năm 2025 2024/2023 2025/2024 

  Số lượng Tỷ lệ % Số lượng Tỷ lệ % Số lượng Tỷ lệ % 
Chênh  

lệch ± 
Tỷ lệ % 

Chênh 

 lệch ± 

Tỷ lệ 

% 

Tổng lao 

động 250 100 300 100 400 100 50 20,00 100 33,33 

1. THEO GIỚI TÍNH 

  Năm 2023 Năm 2024 Năm 2025 2024/2023 2025/2024 

Nam 138 55,20 175 58,33 212 53,00 37 26,81 37 21,14 

 Nữ 112 44,80 125 41,67 188 47,00 13 11,61 63 50,40 

2. THEO TRÌNH ĐỘ HỌC VẤN 

  Năm 2023 Năm 2024 Năm 2025 2024/2023 2025/2024 

CĐ/Trung 

cấp 95 38,00 110 36,67 150 37,50 15 15,79 40 36,36 

ĐH/ Sau 

ĐH 110 44,00 135 45,00 180 45,00 25 22,73 45 33,33 

Lao động 

phổ thông 45 18,00 55 18,33 70 17,50 10 22,22 15 27,27 

3. ĐỘ TUỔI 

  Năm 2023 Năm 2024 Năm 2025 2024/2023 2025/2024 

Dưới 25 115 46,00 135 45,00 153 38,25 20 17,39 18 13,33 

Từ 25-35 80 32,00 96 32,00 146 36,50 16 20,00 50 52,08 

Từ 36-45 32 12,80 43 14,33 56 14,00 11 34,38 13 30,23 

Trên 45 23 9,20 26 8,67 45 11,25 3 13,04 19 73,08 

Nguồn: Phòng Tổ chức hành chính – Công ty CP Haviland House 

Nhận xét: Căn cứ vào số liệu thống kê tại bảng 1 cho thấy nguồn nhân lực của Công ty 

Cổ phần Haviland House trong giai đoạn 2023–2025 có sự gia tăng rõ rệt cả về quy mô 

lẫn cơ cấu, nói lên được quá trình mở rộng hoạt động kinh doanh và phạm vi vận hành 

của doanh nghiệp trong lĩnh vực khách sạn, căn hộ dịch vụ và bất động sản cho thuê. 
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Về quy mô lao động : Tổng số lao động của công ty tăng từ 250 người năm 2023 

lên 300 người năm 2024, tăng 50 người, tương ứng 20,00%. Sang năm 2025, số lao động 

tiếp tục tăng mạnh lên 400 người, tăng 100 người so với năm 2024, tương ứng 33,33%. 

Sự tăng trưởng này cho thấy Công ty đang trong giai đoạn mở rộng quy mô, có nhu cầu 

lớn về nhân sự phục vụ cho các cơ sở lưu trú, căn hộ, khách sạn và hoạt động kinh doanh 

mới. 

Về giới tính: Trong giai đoạn 2023–2025 

 Lao động nam: Tăng từ 138 người năm 2023 lên 175 người năm 2024 (tăng 37 

người) tương ứng 26,81%. Đến năm 2025, lao động nam đạt 212 người, tiếp tục (tăng 

37 người) so với năm 2024, tương ứng 21,14%. Tuy nhiên, tỷ trọng lao động nam trong 

tổng số lao động lại giảm từ 58,33% năm 2024 xuống 53,00% năm 2025, cho thấy tốc 

độ tăng của lao động nam chậm hơn so với lao động nữ trong giai đoạn sau. 

 Lao động nữ : Tăng từ 112 người năm 2023 lên 125 người năm 2024 (tăng 13 

người) tương ứng 11,61%. Đặc biệt, năm 2025 ghi nhận mức tăng mạnh khi số lao động 

nữ đạt 188 người (tăng 63 người) tương ứng 50,40% so với năm 2024. Tỷ trọng lao động 

nữ vì vậy tăng đáng kể từ 41,67% lên 47,00%. 

=> Sự tăng nhanh của lao động nữ cho thấy doanh nghiệp đang mở rộng tuyển 

dụng ở các vị trí có tính chất dịch vụ ( Tạp vụ, Buồng phòng, chăm sóc khách hàng và 

hành chính ) những vị trí đòi hỏi sự chăm chỉ, tỉ mỉ, linh hoạt. Điều này góp phần điều 

chỉnh cơ cấu giới tính theo hướng hợp lý hơn so với giai đoạn trước. 

Về trình độ học vấn : Dựa vào bảng trên xét theo trình độ học vấn, cơ cấu lao 

động của Haviland House có xu hướng nâng cao về chất lượng. 

Lao động có trình độ cao đẳng/trung cấp: Tăng từ 95 người năm 2023 lên 110 

người năm 2024, tăng 15 người (tương ứng 15,79%). Đến năm 2025, số lao động ở 

nhóm này đạt 150 người, tăng 40 người (tương ứng 36,36%). Tỷ trọng nhóm này duy 

trì quanh mức 37–38%, phản ánh vai trò nòng cốt trong vận hành khách sạn và căn hộ 

dịch vụ. 
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Lao động có trình độ đại học và sau đại học: Tăng từ 110 người năm 2023 lên 135 

người năm 2024, tăng 25 người (tương ứng 22,73%). Năm 2025 tiếp tục tăng lên 180 

người, tăng 45 người (tương ứng 33,33%). Đây là nhóm chiếm tỷ trọng cao nhất 

(45,00%), thể hiện định hướng chuyên môn hóa và nâng cao chất lượng nhân sự của 

doanh nghiệp. 

Lao động phổ thông: Tăng nhẹ từ 45 người năm 2023 lên 55 người năm 2024, tăng 

10 người (tương ứng 22,22%), và đạt 70 người năm 2025, tăng 15 người (tương ứng 

27,27%). Tuy số lượng tăng, nhưng tỷ trọng lao động phổ thông có xu hướng giảm nhẹ, 

cho thấy doanh nghiệp kiểm soát tốt nhóm lao động này và ưu tiên tuyển dụng nhân sự 

có trình độ chuyên môn. 

Về độ tuổi : Dựa vào bảng trên ta thấy nguồn nhân lực của Haviland House chủ 

yếu là lực lượng lao động trẻ chiếm ưu thế, tuy nhiên có sự điều chỉnh dần theo hướng 

cân đối hơn. 

 Nhóm dưới 25 tuổi : Tăng từ 115 người năm 2023 lên 135 người năm 2024, tăng 

20 người (tương ứng 17,39%). Năm 2025 đạt 153 người, tăng 18 người (tương ứng 

13,33%). Tuy số lượng tăng, nhưng tỷ trọng nhóm này giảm từ 46,00% xuống 38,25%, 

cho thấy doanh nghiệp đang dần cân đối lại cơ cấu độ tuổi. 

 Nhóm từ 25–35 tuổi: Tăng từ 80 người năm 2023 lên 96 người năm 2024, tăng 16 

người (tương ứng 20,00%). Đến năm 2025, nhóm này tăng mạnh lên 146 người, tăng 50 

người (tương ứng 52,08%), trở thành lực lượng lao động chủ lực của doanh nghiệp. 

Nhóm từ 36–45 tuổi : Tăng từ 32 người lên 43 người trong giai đoạn 2023–2024, 

tăng 11 người (tương ứng 34,38%), và tiếp tục tăng lên 56 người năm 2025, tăng 13 

người (tương ứng 30,23%). Đây là nhóm lao động có kinh nghiệm, đóng vai trò quản lý 

và giám sát. 

Nhóm trên 45 tuổi: Chiếm tỷ trọng thấp nhưng tăng về số lượng, từ 23 người năm 

2023 lên 26 người năm 2024, tăng 3 người (tương ứng 13,04%), và đạt 45 người năm 

2025, tăng 19 người (tương ứng 73,08%). Điều này phản ánh xu hướng bổ sung nhân 

sự có kinh nghiệm để đảm bảo tính ổn định trong quản lý và vận hành. 
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2.3.3 Nguồn lực tài chính và tình hình kinh doanh 

2.3.3.1  Phân tích bảng cân đối kế toán 2023-2025 

Bảng 2.4: Bảng cân đối kế toán của Công ty Haviland House năm 2023-2025 

Chỉ tiêu Năm 2023 Năm 2024 Năm 2025 

Tài sản ngắn hạn 49.210.203.594 61.512.754.493 87.789.785.049,60 

Tài sản dài hạn 84.453.849.178 105.567.311.472 85.363.131.897,60 

Tổng tài sản  133.664.052.772 167.080.065.965 173.152.916.947,20 

Nợ phải trả 27.055.123.999 33.818.904.998 32.830.110.374,40 

Nợ ngắn hạn 1.229.283.156 1.536.603.946 1.571.638.636,80 

Nợ dài hạn 25.825.840.842 32.282.301.053 31.258.471.737,60 

Vốn chủ sở hữu 106.608.928.773 133.261.160.966 140.322.806.572,80 

Tổng nguồn vốn 133.664.052.772 167.080.065.965 173.152.916.947,20 

Nguồn: Phòng Kế Toán của Haviland House 

Bảng 2.5: Phân tích độ chênh lệch bảng cân đối kế toán Công ty Haviland 

House 2023-2025 

Chỉ tiêu 2023/2024 2024/2025 

 VND Tỷ lệ % VND Tỷ lệ % 

Tài sản ngắn hạn 12.302.550.899 25,00% 26.277.030.557 42,72% 

Tài sản dài hạn 21.113.462.294 25,00% -20.204.179.574 -19,14% 

Tổng tài sản  33.416.013.193 25,00% 6.072.850.982 3,63% 

Nợ phải trả 6.763.781.000 25,00% -988.794.624 -2,92% 

Nợ ngắn hạn 307.320.789 25,00% 35.034.691 2,28% 

Nợ dài hạn 6.456.460.211 25,00% -1.023.829.315 -3,17% 
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Vốn chủ sở hữu 26.652.232.193 25,00% 7.061.645.607 5,30% 

Tổng nguồn vốn 33.416.013.195 25,00% 6.072.850.982 3,63% 

Nhận xét:  

Về tài sản ngắn hạn: Qua bảng cân đối kế toán cho thấy tài sản ngắn hạn của 

doanh nghiệp tăng liên tục trong giai đoạn 2023–2025. Cụ thể, năm 2023 tài sản ngắn 

hạn là 49.210.203.594,24 VND, năm 2024 là 61.512.754.493 VND tương đương tăng 

12.302.550.898,56 VNĐ, tỷ lệ 25% so với năm 2023. Sang năm 2025 là 

87.789.785.049,60 VND 42,72% so với năm 2024. Điều này cho thấy có thể công ty 

đang mở rộng quy mô và nâng cao khả năng thanh toán ngắn hạn. 

Về tài sản dài hạn: Qua bảng trên cũng cho thấy được tài sản dài hạn của doanh 

nghiệp tăng giảm không ổn định trong giai đoạn 2023 – 2025. Năm 2024 tài sản dài hạn 

là 105.567.311.472 VND, chênh lệch so với năm 2023 là 21.113.462.294 VND, tương 

đương tăng 25% so với năm 2023. Đến năm 2025 tài sản dài hạn giảm xuống còn 

85.363.131.897,60 VND, tương ứng -19,14% so với năm 2024. Sự biến động này phản 

ánh sự điều chỉnh trong chiến lược đầu tư cũng như sử dụng tài sản qua từng năm. 

Về tổng tài sản:  Tổng tài sản của doanh nghiệp có xu hướng tăng qua từng năm, 

tuy nhiên tốc độ tăng có sự khác biệt. Năm 2024, tổng tài sản là 167.080.065.965 tăng 

33.416.013.192,96 VNĐ tương đương 25% so với năm 2023 là 133.664.052.771,84, 

phản ánh việc doanh nghiệp mở rộng và đầu tư thêm vào cơ sở vật chất, tài sản phục vụ 

kinh doanh. Đến năm 2025, tổng tài sản là 173.152.916.947,20 VND, tăng 

6.072.850.982 VNĐ tương đương 3,63% so với năm 2024 là 167.080.065.965 VND. 

Về nợ phải trả: Nợ phải trả của doanh nghiệp biến động nhẹ trong giai đoạn 2023 

và 2025, với năm 2023 là 27.055.123.999 VND, tăng 6.763.780.999,68 VNĐ, tương 

ứng 25% so với năm 2024 là 33.818.904.998 VND. Đến năm 2025 là 32.830.110.374,40 

VND giảm -2,92% so với năm 2024. Cho thấy được công ty đang cân nhắc tăng/giảm 

việc sử dụng nguồn vốn bên ngoài để phục vụ cho hoạt động kinh doanh. 
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Về nợ ngắn hạn: Nợ ngắn hạn của doanh nghiệp có mức tăng nhẹ qua các năm. 

Năm 2024 nợ ngắn hạn là 1.536.603.946 tăng 307.320.789 VNĐ, tương ứng 25% so với 

năm 2023 là 1.229.283.156,48 VND. Năm 2025 là 1.571.638.636,80 VND, tăng 2,28% 

tương đương với 35.034.691 VND so với năm 2024. Mức tăng cũng tương đối không 

lớn cho thấy công ty có khả năng kiểm soát tốt về nợ ngắn hạn. 

Nợ dài hạn: Nợ dài hạn của doanh nghiệp biến động nhẹ qua các năm. Năm 2024 

là 32.282.301.053 VND, nợ dài hạn chênh lệch là 6.456.460.211 VND, tương ứng 25% 

so với năm 2023 là 25.825.840.842,24 VND. Đến năm 2025 là 31.258.471.737,60 VND 

giảm 1.023.829.315 VND, tương đương giảm 3,17% so với năm 2024. 

Về vốn chủ sở hữu: Vốn chủ sở hữu của công ty tăng đều qua các năm, thể hiện 

tài chính tương đối vững chắc. Năm 2024, vốn chủ sở hữu là 133.261.160.966 tăng 

26.652.232.193 VNĐ, tương đương 25% so với năm 2023 là 106.608.928.773,12 VND. 

Sang năm 2025 là 140.322.806.572,80 VND, tăng 5,30% tương ứng với 7.061.645.607 

VND so với năm 2024. Quy mô vốn chủ sở hữu được mở rộng, góp phần củng cố nguồn 

vốn tự có của doanh nghiệp.  

Về tổng nguồn vốn: Tổng nguồn vốn của doanh nghiệp có xu hướng tăng qua các 

năm. Năm 2024 là 167.080.065.965 VNĐ so với 2023 là 133.664.052.771,84 VNĐ,  

tăng 33.416.013.192,96 VND, tương ứng 25%. Đến năm 2025, tổng tài sản là 

173.152.916.947,20 VND, tăng 6.072.850.982 VNĐ tương đương 3,63% so với năm 

2024. Cho thấy công ty cũng đã mở rộng quy mô vốn để phục vụ hoạt động kinh doanh. 

Qua bảng phân tích thấy được công ty Haviland đang có sự tăng trưởng ổn định. 

Việc kết hợp giữa nguồn vốn vay và vốn chủ sở hữu một cách hợp lý đã giúp công ty 

mở rộng hoạt động kinh doanh, đồng thời cũng duy trì được mức độ tự chủ tài chính 

và khả năng thanh toán trong thời gian tới. 

2.3.3.2 Phân tích bảng báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh 2023-2025 

Bảng 2.6: Bảng phân tích số liệu báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh 

Công ty Haviland House 2023-2025 
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                                ĐVT: VND       

Chỉ 

tiêu 2023 2024 2025 

2023/2024 2024/2025 

Chênh lệch ± Tỷ lệ % Chênh lệch ± Tỷ lệ % 

Doanh 

thu 

thuần 50.246.463.156 59.256.133.564 70.456.354.782 9.009.670.408 17,93% 11.200.221.218 18,90% 

Tổng 

chi 

phí 50.196.463.156 54.683.997.923 60.000.168.565 4.487.534.767 8,94% 5.316.170.642 9,72% 

Lợi 

nhuận 

trước 

thuế 50.000.000 4.572.135.641 10.456.186.217 4.522.135.641 9044,27% 5.884.050.576 128,69% 

Nguồn: Phòng Kế Toán của Haviland House 

Nhận xét :  

Doanh thu thuần: Theo bảng kết quả hoạt động kinh doanh của công ty Haviland 

House thì doanh thu thuần của doanh nghiệp trong giai đoạn 2023 là 50.246.463.156 

VND, chênh lệch 17.93% so với năm 2024 là 59.256.133.564 VND. Đến năm 2025 

doanh thu tăng lên 70.456.354.782 VND, tăng 18.90% so với 2024. Sự gia tăng này cho 

thấy tình hình kinh doanh của doanh nghiệp có cải thiện, quy mô cũng được mở rộng 

hơn so với năm trước. 

Tổng chi phí: Về tổng chi phí trong 2 năm, chi phí đều có xu hướng tăng. Năm 

2023 tổng chi phí là 50.196.463.156 VNĐ. Sang năm 2024 chi phí tăng lên 

54.683.997.923 VNĐ tăng 4.487.534.767 VNĐ, tương ứng 8,94%. Đến năm 2025 tổng 

chi phí là 60.000.168.565 VND tăng tương ứng 9,72% so với năm 2024. Doanh nghiệp 

vẫn duy trì tốt các khoản chi cho hoạt động vận hành, nhân sự và quản lý. Cũng phản 

ánh được doanh nghiệp gia tăng quy mô hoạt động. 

Lợi nhuận trước thuế: Năm 2023 lợi nhuận trước thuế của doanh nghiệp chỉ đạt 

50.000.000 VNĐ, ở mức thấp. Sang năm 2024, lợi nhuận trước thuế tăng lên 
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4.572.135.641 VNĐ, tăng 4.522.135.641 VNĐ, tương ứng 9044,27% so với năm 2023. 

Đến năm 2025 lợi nhuận tăng từ 10.456.186.217 VND, tương ứng 128,69% so với năm 

2024. Mặc dù tổng chi phí tăng, tuy nhiên lợi nhuận lại tăng nhanh hơn cho thấy doanh 

nghiệp đang cải thiện và kiểm soát tốt hơn các hoạt động, mang lại hiệu quả cao. 

  Nhìn chung, công ty có sự chuyển biến tích cực. Doanh thu và lợi nhuận đều tăng, 

cho thấy được công ty đã cải thiện được công tác quản lý và nâng cao hiệu quả sử dụng 

các nguồn lực. 

2.4  Thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực tại công ty Haviland house  

2.4.1 Xác định nhu cầu đào tạo  

Tại Haviland house việc xác định nhu cầu đào tạo là bước đầu tiên trong quá trình 

xây dựng các chương trình đào tạo. Trong bối cảnh hiện nay, sự cạnh tranh trong lĩnh 

vực lưu trú, vận hành căn hộ và dịch vụ ngày càng cao, vì vậy mà công tác đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực đóng vai trò quan trọng đối với sự phát triển của doanh nghiệp. 

Công ty cũng đã đưa ra các hoạt động trong việc xác định nhu cầu đào tạo. 

Nhu cầu đào tạo tại Haviland House xác định theo từng năm dựa vào các đặc điểm 

hoạt động kinh doanh và cơ cấu tổ chức của doanh nghiệp. Hoạt động tại Haviland đa 

dạng nên có nhiều nhóm nhân sự khác nhau, từ nhân viên mới, nhân viên kinh doanh, 

nhân viên vận hành, cấp quản lý. Vì vậy nhu cầu đào tạo thường được xác định dựa trên 

các nhóm này, các nhân sự chưa đáp ứng đầy đủ yêu cầu công việc, hội nhập hoặc là 

cần nâng cao kỹ năng để phục vụ khách hàng tốt hơn. 

Bên cạnh đó, nhu cầu còn xuất phát từ sự thay đổi trong hoạt động kinh doanh, mở 

rộng quy mô, lượng khách hàng tăng và cần nâng cao chất lượng dịch vụ. Vì vậy, nhân 

sự cần được bổ sung những kiến thức mới và kỹ năng phù hợp với nhu cầu công việc. 

Việc xác định nhu cầu đào tạo tại công ty chủ yếu do ban lãnh đạo và quản lý các 

bộ phận đề xuất dựa trên quá trình theo dõi công việc thực tế của nhân sự. Khi phát sinh 

các hạn chế như sai sót nghiệp vụ, thiếu kỹ năng chuyên môn hoặc chưa đáp ứng yêu 

cầu công việc, quản lý bộ phận sẽ đề xuất tổ chức đào tạo bổ sung nhằm khắc phục 

những vấn đề còn tồn tại.  
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Đối với một số bộ phận đặc thù, công ty đã bắt đầu triển khai các hoạt động đào 

tạo nội bộ nhằm hỗ trợ nhân sự nâng cao kỹ năng và đáp ứng yêu cầu công việc thực tế. 

Trong đó, Phòng Kỹ thuật dự án là bộ phận đã có kế hoạch đào tạo định kỳ và quy định 

cụ thể về trách nhiệm tham gia đào tạo của nhân sự. Ngoài ra, bộ phận buồng phòng 

cũng được tổ chức các buổi đào tạo nghiệp vụ nhằm nâng cao tay nghề, hạn chế sai sót 

và nâng cao chất lượng phục vụ khách hàng. Đối với nhân sự mới, công ty tổ chức đào 

tạo hội nhập nhằm giúp nhân sự làm quen với môi trường làm việc, văn hóa doanh 

nghiệp và quy trình hoạt động cơ bản của công ty.  

Tuy nhiên, việc xác định nhu cầu đào tạo vẫn chưa được triển khai đồng bộ ở tất 

cả các phòng ban. Công ty chưa xây dựng hệ thống đánh giá năng lực và khảo sát nhu 

cầu đào tạo riêng cho từng nhân sự, nên việc xác định nhu cầu vẫn mang tính định tính 

và phụ thuộc khá nhiều vào nhận xét của quản lý. Ngoài ra, các nhân sự cũng chưa có 

cơ hội tham gia vào quá trình xác định nhu cầu đào tạo, dẫn đến việc chương trình đào 

tạo đôi khi chưa phù hợp với mong muốn và định hướng phát triển của họ.  

Nói chung, việc xác định nhu cầu đào tạo của Haviland hiện nay chủ yếu dựa trên 

kế hoạch của ban lãnh đạo từ đầu năm và đề xuất từ cấp quản lý, với các phát sinh trong 

quá trình làm việc thực tế, các cách xác định nhu cầu này còn đơn giản, mang tính cảm 

tính, cần được cải thiện để nâng cao hiệu quả đào tạo trong thời gian tới. 
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Bảng 2.7: Kế hoạch đào tạo tại Công ty Haviland House năm 2025 

Stt Tên khóa đào tạo 

Loại 

hình 

đào tạo 

Bộ phận thực 

hiện 

Đối tượng được 

đào tạo 
Thời gian 

1 

Đào tạo hội nhập 

và văn hóa doanh 

nghiệp 

Nội bộ 

Phòng Tổ 

chức – Hành 

chính 

Nhân sự mới 
Hằng 

tháng 

2 

Đào tạo kỹ năng 

kinh doanh (tư 

vấn, đàm phán, ký 

hợp đồng) 

Nội bộ 

Trưởng bộ 

phận kinh 

doanh 

Nhân viên kinh 

doanh, cộng tác 

viên kinh doanh 

Theo quý 

3 
Đào tạo nghiệp vụ 

lễ tân 
Nội bộ 

Quản lý bộ 

phận 
Nhân sự lễ tân Theo quý 

4 
Đào tạo nghiệp vụ 

buồng phòng 
Nội bộ 

Bộ phận QC 

và quản lý bộ 

phận 

Nhân sự buồng 

phòng 

Hằng 

tháng 

5 

Đào tạo quản lý cơ 

sở và vận hành lưu 

trú 

Nội bộ 
Tổng giám 

đốc 

Quản lý cơ sở, tổ 

trưởng 
Theo quý 

6 

Đào tạo an toàn 

lao động và phòng 

cháy chữa cháy 

Nội bộ 

& Bên 

ngoài 

Phối hợp với 

công an khu 

vực 

Toàn bộ nhân sự 6 tháng/lần 

(Nguồn: phòng tổ chức hành chính công ty Haviland House) 

Từ nhu cầu đào tạo đã xác định công ty sẽ xây dựng mục tiêu đào tạo phù hợp cho 

từng nhóm nhân sự. 

2.4.2 Thực trạng xác định mục tiêu đào tạo 

Căn cứ vào nhu cầu đào tạo của từng nhóm nhân sự và kế hoạch đào tạo năm 2025 

tại Công ty Cổ phần Haviland House, công ty tiến hành xác định mục tiêu đào tạo nhằm 

giúp nhân sự nâng cao kiến thức chuyên môn, kỹ năng làm việc và khả năng thích nghi 
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với yêu cầu công việc thực tế, nâng cao thái độ làm việc. Đồng thời, đào tạo cũng giúp 

công ty nâng cao chất lượng dịch vụ khách hàng, hạn chế sai sót trong công việc và xây 

dựng được đội ngũ nhân sự ổn định, đáp ứng nhu cầu mở rộng hoạt động kinh doanh 

trong thời gian tới. 

Đầu tiên là khóa đào tạo hội nhập, mục tiêu của khóa này không chỉ dừng lại ở 

việc giúp nhân sự nắm bắt sơ đồ tổ chức, các lĩnh vực hoạt động hay các chế độ phúc 

lợi, mà nó còn giúp họ biết được những giá trị cốt lõi và tư duy làm việc đặc trưng của 

công ty. Khi đã nắm được những thông tin đó nhân sự sẽ dễ dàng phá bỏ rào cản ban 

đầu, nhanh chóng thích nghi với môi trường mới và văn hóa của công ty. 

Tiếp đó là khóa đào tạo kỹ năng kinh doanh lại tập trung vào việc nâng cao năng 

lực cho đội ngũ nhân viên và các cộng tác viên. Chương trình trang bị những kỹ năng tư 

vấn khách hàng, xử lý từ chối khéo léo, cũng như các chiến thuật đàm phán để có thể  

ký kết hợp đồng thành công. Mục tiêu mà công ty hướng tới chính là tối ưu hóa hiệu 

quả kinh doanh, giúp mỗi nhân viên sau khi học tăng được khả năng thuyết phục khách 

hàng trong quá trình làm việc. 

Khóa đào tạo nghiệp vụ lễ tân đóng vai trò then chốt trong việc xây dựng hình ảnh 

chuyên nghiệp của công ty. Mục tiêu hướng đến việc nhân sự sẽ nắm rõ các quy trình 

lưu trú, thao tác check-in/check-out nhanh gọn cho đến kỹ năng nhập liệu hệ thống và 

đặc biệt là quy trình check – in online và khả năng xử lý tình huống phát sinh một cách 

linh hoạt.  

Các khóa đào tạo nghiệp vụ buồng phòng mục tiêu lại chú trọng vào tính tỉ mỉ và 

tiêu chuẩn hóa. Công ty mong muốn mỗi nhân viên đều nắm vững quy trình vệ sinh, sắp 

xếp phòng ốc theo đúng quy định để hạn chế tối đa những sai sót không đáng có. Việc 

nâng cao tay nghề thực tế thông qua đào tạo không chỉ giúp đảm bảo không gian lưu trú 

luôn sạch sẽ, an toàn mà còn góp phần nâng tầm chất lượng dịch vụ tổng thể của cơ sở. 

Ở cấp quản lý khóa đào tạo quản lý cơ sở và vận hành lưu trú, mục tiêu là phát 

triển tư duy quản trị nhân sự, kỹ năng điều phối công việc khoa học và đặc biệt là năng 

lực vận hành bộ máy sao cho tối ưu hóa được chi phí nhưng vẫn đạt hiệu quả cao nhất. 
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Đào tạo an toàn lao động và phòng cháy chữa cháy, Công ty Cổ phần Haviland 

House cho thấy công tác an toàn lao động và phòng cháy chữa cháy được công ty quan 

tâm do đặc thù hoạt động trong lĩnh vực lưu trú, thường xuyên sử dụng các thiết bị điện, 

hệ thống máy lạnh, khu vực bếp và tiếp đón số lượng lớn khách hàng mỗi ngày. Tuy 

nhiên, một số nhân sự mới vẫn chưa nắm vững quy trình xử lý khi xảy ra sự cố cháy nổ, 

kỹ năng sử dụng bình chữa cháy hoặc kỹ năng thoát hiểm trong tình huống khẩn cấp.  

Từ thực tế đó, công ty tổ chức đào tạo an toàn lao động và phòng cháy chữa cháy 

cho toàn bộ nhân sự nhằm nâng cao ý thức chấp hành quy định an toàn trong quá trình 

làm việc. Mục tiêu là giúp nhân sự nhận biết được các nguy cơ mất an toàn tại nơi làm 

việc, nắm được quy trình xử lý khi xảy ra sự cố và biết cách sử dụng các thiết bị phòng 

cháy chữa cháy đúng kỹ thuật. Đồng thời, khóa đào tạo còn giúp nhân sự nâng cao kỹ 

năng xử lý tình huống khẩn cấp, hạn chế rủi ro về người và tài sản trong quá trình vận 

hành lưu trú. 

Có thể thấy công tác xác định mục tiêu đào tạo tại Công ty Cổ phần Haviland 

House đã được xây dựng tương đối phù hợp với từng nhóm nhân sự và đặc điểm công 

việc của từng bộ phận. Nội dung mục tiêu không chỉ tập trung vào kiến thức chuyên 

môn mà còn chú trọng đến kỹ năng thực hành, khả năng xử lý tình huống và tác phong 

làm việc thực tế của nhân sự. Tuy nhiên, mục tiêu đào tạo tại công ty hiện nay chủ yếu 

mới dừng lại ở việc định hướng nội dung và kỹ năng cần đào tạo cho từng nhóm nhân 

sự, chưa được lượng hóa bằng các chỉ tiêu cụ thể để đo lường mức độ đạt được sau đào 

tạo. Một số chương trình vẫn chưa xác định rõ tiêu chuẩn đầu ra như mức độ cải thiện 

kỹ năng, thời gian xử lý công việc hay tỷ lệ sai sót cần giảm sau đào tạo. Điều này có 

thể gây khó khăn trong việc theo dõi mức độ hiệu quả và khả năng ứng dụng sau đào 

tạo của nhân sự. 

2.4.3 Thực trạng kiến thức đào tạo   

Căn cứ vào kế hoạch đào tạo năm 2025 và nhu cầu thực tế của từng vị trí công ty 

Cổ phần Haviland House đã triển khai nhiều chương trình đào tạo khác nhau nhằm nâng 

cao kỹ năng chuyên môn và khả năng thích ứng công việc của nhân sự. Kiến thức bám 

sát với thực tế công việc trong lĩnh vực lưu trú, vận hành căn hộ, khách sạn. 



 

57 

 Đào tạo hội nhập cho nhân sự mới: giúp nhân sự nhanh chóng thích nghi nhanh  

với môi trường làm việc và định hướng phát triển của công ty. Kiến thức sẽ tập trung 

vào giới thiệu quy mô tổ chức, lĩnh vực hoạt động của công ty, sơ đồ cơ cấu tổ chức, 

chính sách phúc lợi và văn hóa của công ty.  

Nhân sự còn được phổ biến các nội quy, quy định và tiêu chuẩn làm việc tại công ty như 

quy định về giờ giấc làm việc, đồng phục, tác phong, quy trình chấm công, quy định bảo 

mật thông tin khách hàng và cách phối hợp giữa các bộ phận trong quá trình làm việc. 

Công ty cũng hướng dẫn người lao động cách sử dụng các biểu mẫu nội bộ, quy trình 

báo cáo công việc và quy trình xử lý các tình huống phát sinh trong công việc hằng ngày. 

Nội dung đào tạo còn giúp nhân sự hiểu rõ hơn về văn hóa doanh nghiệp, tinh 

thần làm việc nhóm, thái độ phục vụ khách hàng và trách nhiệm của từng cá nhân trong 

việc xây dựng hình ảnh chuyên nghiệp cho công ty.  

Thông qua chương trình này, nhân sự mới có thể dễ dàng hòa nhập với môi trường 

làm việc và nâng cao ý thức trách nhiệm trong công việc. 

 

(Nguồn: Fanpage Haviland Career) 
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Hình 2.8: Buổi đào tạo hội nhập cho nhân sự mới  

Đào tạo kỹ năng kinh doanh cho nhân viên và cộng tác viên kinh doanh: kiến thức 

tập trung kỹ năng xử lý tình huống, từ chối, đàm phán, thuyết phục khách hàng và ký 

kết hợp đồng.  

Cụ thể, nhân viên sẽ được hướng dẫn cách tư vấn căn hộ lưu trú, giới thiệu tiện 

ích, báo giá và xử lý các phản hồi của khách hàng trong quá trình trao đổi, chương trình 

đào tạo còn giúp nhân sự hiểu rõ quy trình ký kết hợp đồng, quy trình đặt cọc, thanh 

toán và các quy định liên quan đến khách thuê.  

Bên cạnh đó, công ty còn đào tạo kỹ năng giao tiếp, đàm phán và xử lý khi khách 

từ chối giúp nhân viên nâng cao khả năng thuyết phục khách hàng, ngoài ra hướng dẫn 

thêm cho nhân sự muốn xây dựng hình ảnh cá nhân để tiếp cận được nhiều tệp khách 

hàng hơn.  

 

(Nguồn: Fanpage Haviland Career) 

Hình 2.9: Đào tạo nội bộ nhân viên kinh doanh  
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Đào tạo nghiệp vụ lễ tân: nhân sự được hướng dẫn quy trình check-in, check-out, 

quy trình nhập liệu và xử lý thông tin khách hàng trên hệ thống nhằm hạn chế sai sót 

trong quá trình làm việc.  

Ngoài ra, nhân viên còn được đào tạo kỹ năng giao tiếp với khách hàng, cách trả 

lời điện thoại, tiếp nhận phản hồi và xử lý các tình huống phát sinh như khách yêu cầu 

hỗ trợ ngoài giờ, phàn nàn, khách đổi phòng, kỹ năng phục vụ, công ty còn hướng dẫn 

nhân sự lễ tân cách sử dụng phần mềm quản lý lưu trú, nhập thông tin khách hàng, theo 

dõi tình trạng phòng và cập nhật dữ liệu trên hệ thống.  

Nhân sự cũng được phổ biến các thông tin về quy định liên quan đến an ninh lưu 

trú, khai báo thông tin khách và phối hợp với các bộ phận khác trong quá trình vận hành. 

Qua đó nâng cao tác phong chuyên nghiệp và khả năng chăm sóc khách hàng trong quá 

trình làm việc. 

 

(Nguồn: Fanpage Haviland Career) 

Hình 2.10: Đào tạo nội bộ nhân viên lễ tân 
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Đào tạo nghiệp vụ buồng phòng: bộ phận này ảnh hưởng đến chất lượng dịch vụ 

lưu trú và teaix nghiệm của khách hàng khi sử dụng phòng nên chương trình đào tạo tập 

trung vào hướng dẫn nhân sự thực hiện đúng quy trình dọn dẹp thiêu tiêu chuẩn được 

đưa ra.  

Nhân viên sẽ được hướng dẫn kiểm tra tình trạng phòng trước khi tiến hành dọn 

dẹp vệ sinh, được hướng dẫn quy trình quét dọn từ trong ra ngoài, thay ga giường thay 

vỏ gối, ga nệm mới, vệ sinh toilet, cống thoát nước, sắp xếp các vật dụng trong phòng 

theo quy định. Bên cạnh đó, sẽ hướng dẫn cho nhân viên sử dụng các hóa chất vệ sinh 

đúng cách để đảm bảo an toàn. Nhân viên được yêu cầu nắm rõ các tiêu chuẩn vệ sinh, 

tiêu chuẩn thẩm mỹ và quy định sắp xếp phòng của công ty nhằm đảm bảo chất lượng 

phục vụ tại các cơ sở lưu trú. 

Ngoài kỹ năng chuyên môn, chương trình đào tạo còn tập trung nâng cao tác phong 

làm việc, kỹ năng phối hợp với lễ tân và kỹ năng xử lý các tình huống phát sinh như 

khách làm hư hỏng tài sản, khách để quên đồ hoặc phòng phát sinh sự cố kỹ thuật. Thông 

qua đó giúp giảm sai xót trong quá trình làm việc và nâng cao chất lượng dịch vụ. 

(Nguồn: Fanpage Haviland Career) 

Hình 2.11: Đào tạo nghiệp vụ lễ tân, buồng phòng 
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Đào tạo quản lý cơ sở và vận hành lưu trú: khóa đào tạo này giúp nâng cao kỹ 

năng quản lý và vận hành lưu trú, nội dung đào tạo tập trung vào kiểm tra chất lượng và 

tiến độ công việc của nhân sự và xử lý các sự cố phát sinh trong quá trình vận hành.  

Quản lý cơ sở còn được hướng dẫn kỹ năng phân công công việc và theo dõi năng 

suất làm việc của nhân sự, kỹ năng xử lý khiếu nại và giải quyết khiếu nại sao cho hợp 

lý. Ngoài ra giúp quản lý nâng cao được khả năng phân bổ, kiểm soát chi phí và xử lý 

các trường hợp cấp bách ở cơ sở lưu trú. 

 

(Nguồn: Fanpage Haviland Career) 

Hình 2.12: Đào tạo quản lý cơ sở, vận hành lưu trú 

Đào tạo an toàn lao động và phòng cháy chữa cháy: nhằm giúp nhân sự nâng cao 

nhận thức về an toàn trong quá trình làm việc tại các cơ sở lưu trú. Trong quá trình đào 

tạo, nhân sự được phổ biến các quy định về an toàn lao động tại nơi làm việc, cách nhận 

biết các nguy cơ gây mất an toàn trong quá trình vận hành và sử dụng thiết bị điện đúng 

quy định, cách kiểm tra các khu vực có nguy cơ cháy nổ, xử lý như thế nào khi phát hiện 

sự cố và trách nhiệm của từng bộ phận trong việc đảm bảo an toàn.  

Nhân sự còn được hướng dẫn kỹ năng sử dụng bình chữa cháy, kỹ năng thoát hiểm 

và cách xử lý tình huống khẩn cấp khi xảy ra cháy nổ. Công ty cũng phổ biến quy trình 
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phối hợp giữa các bộ phận khi có sự cố nhằm hạn chế thiệt hại về người và tài sản trong 

quá trình hoạt động.  

Thông qua chương trình đào tạo này, nhân sự có thể nâng cao ý thức chấp hành 

quy định an toàn lao động, chủ động phòng tránh rủi ro và nâng cao khả năng xử lý tình 

huống trong môi trường làm việc. 

2.4.4 Xác định đối tượng đào tạo  

Dựa vào kế hoạch đào tạo năm 2025, mục tiêu đào tạo và nhu cầu thực tế tại từng 

bộ phận, Công ty Cổ phần Haviland House đã tiến hành xác định đối tượng đào tạo theo 

từng nhóm công việc nhằm đảm bảo nội dung đào tạo phù hợp với vị trí và yêu cầu thực 

tế trong quá trình vận hành lưu trú. Bên cạnh việc tập trung đào tạo cho nhân sự mới 

nhằm hỗ trợ hội nhập và làm quen với công việc, công ty cũng có xem xét đào tạo đối 

với nhân viên cũ trong trường hợp làm việc chưa đạt yêu cầu, chưa hoàn thành KPIs 

hoặc phát sinh nhiều sai sót trong quá trình làm việc.  

Tuy nhiên, việc xác định đối tượng đào tạo vẫn chủ yếu do đề xuất từ quản lý bộ 

phận, chưa có tiêu chí cụ thể để phân loại đào tạo giữa nhân sự mới và nhân sự cũ để 

được đi đào tạo. Điều này đôi khi dẫn đến việc một số nhân sự lâu năm chưa được tham 

gia nhiều chương trình đào tạo chuyên sâu hoặc cập nhật kỹ năng mới. 

Đối với đào tạo hội nhập nhân viên mới: công ty triển khai chương trình đào tạo 

hội nhập và văn hóa doanh nghiệp hằng tháng nhằm giúp nhân sự nhanh chóng thích 

nghi với môi trường làm việc. Đối tượng tham gia bao gồm các nhân sự mới của tất cả 

các vị trí có trong công ty, để toàn bộ nhân viên có thể hiểu rõ được cơ cấu tổ chức, lĩnh 

vực hoạt động, nội quy làm việc, chính sách phúc lợi và văn hóa doanh nghiệp. 
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(Nguồn: Phòng tổ chức hành chính công ty Haviland house) 

Hình 2.13: Danh sách nhân sự tham gia đào tạo hội nhập 

Đối với nhân viên kinh doanh và cộng tác viên: các nhân sự mới nhận việc sẽ được 

sắp xếp tham gia đào tạo kỹ năng kinh doanh để nhanh chóng nắm được quy trình tư 

vấn, kỹ năng giao tiếp và cách xử lý tình huống với khách hàng trước khi làm việc chính 

thức, những nhân sự chưa tham gia các đợt đào tạo trước hoặc nghỉ trong thời gian đào 

tạo sẽ được công ty bố trí đào tạo bổ sung nhằm đảm bảo đồng bộ kiến thức và quy trình 

làm việc giữa các nhân sự trong bộ phận.  
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(Nguồn: Phòng tổ chức hành chính công ty Haviland house) 

Hình 2.14: Danh sách đào tạo công tác viên kinh doanh 
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Đối với chương trình đào tạo quản lý cơ sở và vận hành lưu trú: đối tượng tham 

gia là các quản lý cơ sở, tổ trưởng và những nhân sự được công ty định hướng phát triển 

lên vị trí quản lý trong tương lai. Chương trình đào tạo được tổ chức nhằm nâng cao kỹ 

năng quản lý nhân sự, kiểm soát vận hành và xử lý các tình huống phát sinh tại cơ sở 

lưu trú. Công ty ưu tiên lựa chọn các nhân sự đang trực tiếp phụ trách vận hành tại cơ 

sở, có kinh nghiệm làm việc thực tế và khả năng xử lý công việc tương đối tốt để tham 

gia đào tạo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(Nguồn: Phòng tổ chức hành chính công ty Haviland house) 

Hình 2.15: Danh sách đào tạo cấp quản lý cơ sở 

Đối với nhóm nhân sự lễ tân: Đối với nhóm nhân sự lễ tân, đối tượng tham gia đào 

tạo chủ yếu là các nhân sự mới nhận việc, nhân sự đang trong thời gian thử việc hoặc 

các nhân sự chưa đáp ứng tốt yêu cầu công việc thực tế. Công ty tiến hành đào tạo nhằm 

giúp nhân sự nắm rõ quy trình lưu trú, thao tác check-in/check-out, sử dụng hệ thống 

quản lý và nâng cao kỹ năng giao tiếp, xử lý tình huống với khách hàng trong quá trình 

làm việc. 
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(Nguồn: Phòng tổ chức hành chính công ty Haviland house) 

Hình 2.16: Danh sách đào tạo Lễ Tân 

Đối với nhân sự buồng phòng: công ty chủ yếu lựa chọn các nhân sự mới nhận 

việc và đang trong thời gian thử việc tham gia đào tạo nhằm giúp nhân sự nhanh chóng 

nắm được quy trình vệ sinh phòng, tiêu chuẩn sắp xếp phòng và các thao tác nghiệp vụ 

thực tế tại cơ sở lưu trú.  

Bên cạnh đó, các nhân sự có kết quả đánh giá sau đào tạo chưa đạt yêu cầu, thao 

tác còn sai quy trình, chất lượng vệ sinh chưa đảm bảo hoặc còn xảy ra sai sót trong quá 

trình làm việc sẽ được công ty bố trí tham gia đào tạo lại để nâng cao tay nghề và hạn 

chế sai sót.  Nhân sự nào đã đáp ứng được yêu cầu sau kiểm tra đánh giá và thực hiện 

tốt công việc thực tế thì công ty không yêu cầu tham gia đào tạo lại mà chỉ tham gia các 

buổi bổ sung kiến thức mới khi cần thiết. 
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(Nguồn: Phòng tổ chức hành chính công ty Haviland house) 

Hình 2.17: Danh sách đào tạo buồng phòng 

Đối với chương trình đào tạo an toàn lao động và phòng cháy chữa cháy: đối 

tượng tham gia là toàn bộ nhân sự đang làm việc tại công ty. Ngoài các nhân sự tham 

gia định kỳ theo kế hoạch, công ty còn yêu cầu những nhân sự mới nhận việc hoặc chưa 

tham gia các đợt huấn luyện trước phải tham gia đào tạo bổ sung để đảm bảo tất cả nhân 

sự đều nắm được các quy định về an toàn lao động và phòng cháy chữa cháy. Bên cạnh 

đó, những trường hợp chưa thực hiện đúng quy định an toàn trong quá trình làm việc 

hoặc còn hạn chế về kỹ năng xử lý sự cố cũng sẽ được công ty bố trí tham gia đào tạo 

lại nhằm hạn chế rủi ro trong quá trình vận hành tại các cơ sở lưu trú. 

Có thể thấy công ty đã xác định đối tượng đào tạo tương đối phù hợp với từng 

nhóm công việc và đặc điểm vận hành của từng bộ phận. Đối tượng đào tạo chủ yếu tập 

trung vào nhân sự mới, nhân sự thử việc hoặc các trường hợp chưa đáp ứng tốt yêu cầu 

công việc thực tế. Tuy nhiên, việc lựa chọn đối tượng đào tạo tại công ty hiện nay vẫn 

chủ yếu dựa vào đánh giá và nhận xét của quản lý trực tiếp, chưa có tiêu chí đánh giá cụ 

thể để xác định mức độ cần đào tạo lại đối với từng vị trí công việc. Điều này có thể làm 



 

68 

cho việc lựa chọn đối tượng đào tạo giữa các bộ phận chưa thật sự đồng nhất và đôi khi 

còn phụ thuộc nhiều vào kinh nghiệm quản lý. 

2.4.5  Lựa chọn phương pháp đào tạo  

Dựa vào mục tiêu đào tạo, đối tượng và kiến thức đào tạo, công ty đã áp dụng 

nhiều phương pháp đào tạo khác nhau nhằm giúp cho nhân viên dễ tiếp thu kiến thức 

hơn. 

Đối với đào tạo hội nhập cho nhân sự mới: Công ty chủ yếu áp dụng phương pháp 

tổ chức lớp cạnh doanh nghiệp. Nhân sự mới sẽ được phòng Tổ chức hành chính thông 

báo danh sách và lịch đi đào tạo, sau đó buổi đào tạo sẽ kết hợp chiếu slide, hình ảnh và 

hướng dẫn trực tiếp. Công ty cũng sẽ tạo các hoạt động tương tác và trao đổi trong quá 

trình đào tạo, giúp nhân sự mới tham gia trả lời và nhận phần thưởng, để nhân sự hào 

hứng hơn khi đào tạo từ đó giúp họ tập trung vào nội dung đào tạo. 

Đối với đào tạo kỹ năng kinh doanh cho nhân viên và cộng tác viên kinh doanh: 

Công ty chủ yếu áp dụng phương pháp đào tạo trong công việc thông qua hình thức kèm 

cặp hướng dẫn tại chỗ, kết hợp thực hành các tình huống thực tế phát sinh trong quá 

trình làm việc nhằm giúp nhân sự nhanh chóng thích nghi với môi trường làm việc và 

nâng cao kỹ năng xử lý công việc. Trưởng bộ phận kinh doanh sẽ trực tiếp hướng dẫn 

nhân sự thông qua các buổi đào tạo định kỳ. Trong quá trình đào tạo, nhân sự được thực 

hành các tình huống tư vấn khách hàng, xử lý từ chối, giới thiệu căn hộ và ký kết hợp 

đồng giả định nhằm giúp nhân sự nâng cao khả năng giao tiếp và xử lý tình huống thực 

tế. Ngoài ra, công ty còn áp dụng phương pháp cho nhân sự mới đi theo các nhân sự có 

kinh nghiệm để học cách tư vấn và chăm sóc khách hàng trong quá trình làm việc thực 

tế. 

Đối với đào tạo nghiệp vụ lễ tân: Đối với đào tạo nghiệp vụ lễ tân, công ty áp dụng 

phương pháp tổ chức lớp cạnh doanh nghiệp theo hình thức đào tạo tập trung cho toàn 

bộ nhân sự lễ tân mới, quản lý bộ phận sẽ phổ biến các quy trình nghiệp vụ, quy trình 

check-in, check-out, quy định tiếp nhận khách lưu trú, quy trình nhập liệu và các tiêu 

chuẩn phục vụ khách hàng. Sau khi đào tạo tập trung, công ty tiếp tục áp dụng phương 
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pháp “kèm cặp hướng dẫn” trong quá trình làm việc thực tế. Các nhân sự đã có kinh 

nghiệm sẽ trực tiếp kèm cặp và hướng dẫn nhân sự mới thực hiện các thao tác nghiệp 

vụ. Phương pháp này giúp nhân sự dễ tiếp thu kiến thức, hạn chế sai sót trong quá trình 

làm việc và nâng cao tính chủ động khi phục vụ khách hàng. 

Đối với đào tạo nghiệp vụ buồng phòng: phương pháp kèm cặp hướng dẫn tại chỗ 

thông qua việc hướng dẫn thực hành trực tiếp tại cơ sở lưu trú. Bộ phận QC và quản lý 

bộ phận sẽ trực tiếp hướng dẫn nhân sự từng bước trong quy trình vệ sinh phòng đúng 

tiêu chuẩn. Nhân sự mới hoặc nhân sự chưa đạt yêu cầu sẽ được đào tạo, làm mẫu và 

thực hành lại ngay tại phòng thực tế để dễ ghi nhớ quy trình làm việc. Sau quá trình 

hướng dẫn và thực hành, công ty còn áp dụng hình thức kiểm tra và đánh giá trực tiếp 

thông qua phiếu chấm điểm nghiệp vụ nhằm đánh giá mức độ hoàn thành công việc của 

nhân sự sau đào tạo. 

Đối với chương trình đào tạo quản lý cơ sở và vận hành lưu trú: Công ty chủ yếu 

áp dụng phương pháp tổ chức lớp học cạnh doanh nghiệp do Tổng giám đốc và các quản 

lý có kinh nghiệm sẽ trực tiếp hướng dẫn các kỹ năng quản lý nhân sự, kiểm soát công 

việc và xử lý sự cố vận hành tại cơ sở lưu trú. Trong quá trình đào tạo, các quản lý sẽ 

cùng trao đổi và phân tích những tình huống thường gặp trong thực tế để đưa ra hướng 

xử lý phù hợp.  

Đối với đào tạo an toàn lao động và phòng cháy chữa cháy: công ty áp dụng 

phương pháp tổ chức lớp cạnh doanh nghiệp kết hợp với phương pháp tình huống. Nhân 

sự được phổ biến các kiến thức an toàn lao động thông qua các buổi hướng dẫn tập trung 

kết hợp trình chiếu hình ảnh minh họa. Công ty sẽ phối hợp với công an khu vực tổ chức 

thực hành sử dụng bình chữa cháy, hướng dẫn kỹ năng thoát hiểm và xử lý tình huống 

khi xảy ra cháy nổ. Việc kết hợp thực hành trực tiếp giúp nhân sự dễ ghi nhớ kiến thức 

và nâng cao khả năng phản ứng và thực hiện đúng quy định pháp luật. 

Nhìn chung, công ty đã áp dụng tương đối đa dạng các phương pháp đào tạo phù 

hợp với từng nhóm công việc và đặc điểm vận hành của từng bộ phận. Phần lớn các 

chương trình đào tạo đều gắn với thực tế công việc và kết hợp giữa hướng dẫn lý thuyết 

với thực hành trực tiếp tại cơ sở lưu trú, giúp nhân sự dễ tiếp cận công việc và nâng cao 
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kỹ năng xử lý tình huống trong quá trình làm việc. Tuy nhiên, một số chương trình đào 

tạo hiện nay vẫn phụ thuộc nhiều vào kinh nghiệm hướng dẫn và đánh giá của người 

quản lý trực tiếp. Việc áp dụng phương pháp đào tạo giữa các cơ sở lưu trú đôi khi chưa 

thật sự đồng bộ, đặc biệt đối với các nội dung đào tạo thực hành tại nơi làm việc. 

2.4.6 Xác định chi phí đào tạo  

Tại Công ty Cổ phần Haviland house, chi phí đào tạo được xác định nhằm phục vụ 

cho việc tổ chức các chương trình đào tạo và đảm bảo hoạt động đào tạo được triển khai 

phù hợp với tài chính của công ty. Hiện nay công ty đang xác định chi phí đào tạo dựa 

trên nhu cầu thực tế phát sinh trong quá trình tổ chức đào tạo. Theo kế hoạch năm 2025 

công ty triển khai các chương trình đào tạo khác nhau như hội nhập, nghiệp vụ, và vận 

hành,...Tùy các chương trình đào tạo mà chi phí sẽ phát sinh các khoản khác nhau. 

Công ty chủ yếu sử dụng nguồn kinh phí nội bộ để tổ chức các chương trình đào 

và các hoạt động đào tạo nội bộ tại doanh nghiệp. Ngoài ra, đối với một số nội dung đào 

tạo liên quan đến an toàn lao động, nghiệp vụ lưu trú hoặc quy định pháp luật có sự tham 

gia hướng dẫn của cơ quan chức năng, công ty có hỗ trợ thêm chi phí tổ chức và hậu cần 

phục vụ buổi đào tạo. 

Theo tài liệu nội bộ của công ty, hiện nay bộ phận buồng phòng là một trong những 

bộ phận đã có quy định tương đối cụ thể về các khoản chi phí phục vụ đào tạo. Bên cạnh 

đó, Bộ phận Tổ chức – Hành chính còn được bổ sung thêm định mức chi phí phục vụ 

cho công tác đào tạo hằng tháng nhằm đảm bảo các chương trình đào tạo được triển khai 

thuận lợi. Công ty cũng bắt đầu triển khai chính sách hỗ trợ chi phí cho nhân sự tham 

gia đứng lớp đào tạo nội bộ nhằm nâng cao chất lượng giảng dạy và khuyến khích nhân 

sự có kinh nghiệm tham gia đào tạo.  
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Hình 2.18: Chi phí hậu cần đào tạo 

Thông qua hình ảnh của quy định trên có thể thấy chi phí đào tạo tại công ty hiện 

nay chủ yếu tập trung vào các khoản phục vụ đào tạo nội bộ như hậu cần đào tạo, nước 

uống, in ấn tài liệu và hỗ trợ tổ chức đào tạo. Các khoản chi phí này được Bộ phận Tổ 

chức – Hành chính xây dựng dựa trên nhu cầu thực tế phát sinh trong quá trình đào tạo. 

Ngoài các khoản chi phí trên, đối với chương trình đào tạo nghiệp vụ buồng phòng 

công ty còn phát sinh thêm chi phí sử dụng phòng mẫu phục vụ thực hành nghiệp vụ tại 

cơ sở lưu trú. Tuy nhiên, phần lớn các chương trình đào tạo hiện nay vẫn được triển khai 

bằng nguồn lực nội bộ nên chưa phát sinh quá nhiều chi phí thuê giảng viên hoặc đơn 

vị đào tạo bên ngoài. 

Đối với các chương trình đào tạo khác như kinh doanh, lễ tân hay quản lý vận 

hành, công ty hiện chưa xây dựng bảng định mức chi phí cụ thể mà chủ yếu chi theo nhu 

cầu thực tế của từng buổi đào tạo. Phần lớn các khoản chi sẽ được xác định dựa trên nhu 

cầu thực tế phát sinh trong quá trình tổ chức đào tạo như hỗ trợ tài liệu, hậu cần, hỗ trợ 

giảng dạy nội bộ hoặc chi phí phục vụ thực hành nghiệp vụ. Công tác xác định chi phí 
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đào tạo hiện nay vẫn chưa đồng bộ giữa các bộ phận và chưa có quy định chi tiết cho 

toàn bộ các chương trình đào tạo trong công ty. 

2.4.7 Đánh giá kết quả chương trình đào tạo  

Hiện nay, công tác đánh giá kết quả đào tạo tại Haviland House chủ yếu được 

thực hiện thông qua quá trình theo dõi thực tế làm việc sau đào tạo và nhận xét của quản 

lý. Sau khi được đào tạo nhân sự sẽ được theo dõi về khả năng thực hiện công việc, khả 

năng thích nghi với môi trường làm việc. 

Đối với nghiệp vụ buồng phòng: công ty đã có quy trình đánh giá nhân sự tương 

đối cụ thể. Theo quy định nội bộ của công ty thì trong thời gian không quá 10 ngày sau 

khi kết thúc đào tạo, trưởng bộ phận kiểm soát chất lượng sẽ trực tiếp theo dõi quá trình 

làm việc thực tế của nhân sự để đánh giá. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(Nguồn: Phòng tổ chức hành chính của công ty Haviland House) 

Hình 2.19: Quy định theo dõi và đánh giá nhân sự buồng phòng sau đào tạo 
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Bên cạnh quy định theo dõi và đánh giá này công ty còn sử dụng bảng đánh giá 

chất lượng nhân sự buồng phòng sau đào tạo thông qua các tiêu chí như kỹ năng dọn 

phòng, khả năng xử lý tình huống,... 

Bảng 2.8: Bảng đánh giá chất lượng nhân sự buồng phòng sau chương trình 

đào tạo nghiệp vụ 

STT NỘI DUNG, TIÊU CHÍ ĐIỂM 

CHUẨN 

ĐIỂM 

CHẤM  

GHI 

CHÚ 

A PHẦN DIỆN MẠO, TÁC PHONG 20   

1 Đồng phục đúng quy định, lịch sự 

- Áo đồng phục: phẳng sạch, không 

nhăn, không mùi, cài đủ nút,... 

- Quần dài: màu tối, chất liệu phù hợp 

và không gây phản cảm  

10   

2 Búi tóc gọn gàng, đeo bảng tên nhân viên 5   

3 Trang điểm nhẹ nhàng, tươi tắn 5   

B DỌN PHÒNG CHECK OUT 55   

1 Gỡ ga giường, vỏ gối, bọc mền cũ. Phủi 

giường sạch sẽ, không còn bụi/tóc,... 

5   

2 Thay mới toàn bộ ga giường, vỏ gối, bọc 

mền. Gối đặt cân đối, thẳng hàng theo tiêu 

chuẩn khách sạn 

6   

3 Quan sát tổng thể và chỉnh sửa cho ngay 

ngắn, đẹp mắt 

5   

4 Quét/lau sàn, dọn sạch rác, lau bề mặt bàn, 

tủ đầu giường, không bỏ sót bụi bẩn, vết 

tay 

5   

5 Bếp sạch, không còn thức ăn thừa, đồ dùng 

ngăn nắp, vệ sinh sạch sẽ dụng cụ bếp, lau 

bề mặt khu vực bếp sáng bóng, vứt rác 

5   
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6 Toilet sạch, sàn khô ráo, không vệt nước, 

cống thoát nước sạch. 

6   

7 Cải tiến công việc ( tự phát hiện lỗi nhỏ, 

làm thêm phần chưa hoàn chỉnh như: xếp 

khăn thẩm mỹ, nhặt rác nhỏ,...) 

4   

8 Kỹ thuật thực hiện ( động tác đúng chuẩn, 

sắp xếp đồ vật – không rơi vỡ, không để 

trầy độ nội thất) 

6   

9 Tính chuyên nghiệp ( tác phong khi thực 

hiện, đi đứng nhẹ nhàng, không phát ra 

tiếng động lớn,...) 

5   

10 Toàn bộ phòng sau khi hoàn tất đạt tính 

thẩm mỹ khách sạn 

4   

11 Thời gian thực hiện ( tối đa 45 phút) 4   

C PHẦN TRẢ LỜI/ XỬ LÝ TÌNH 

HUỐNG LIÊN QUAN ĐẾN BỘ PHẬN 

KHÁC 

25   

1 Trả lời câu hỏi chính xác, hợp lý ( 02 câu 

hỏi, mỗi câu hỏi 05 điểm)  

10   

2 Xử lý tình huống đúng cách, hợp lý và 

nhanh chóng (02 tình huống) 

10   

3 Phong thái tự tin chuyên nghiệp 5   

Tổng cộng 100   

(Nguồn: Phòng tổ chức hành chính của công ty Haviland House) 

Theo quy định của công ty, nhân sự đạt từ 80 điểm trở lên được đánh giá là “Đạt” 

và tiếp tục làm việc tại cơ sở lưu trú. Đối với các trường hợp “Chưa đạt” yêu cầu là dưới 

80 điểm, công ty sẽ áp dụng các biện pháp như đào tạo lại, kèm cặp trực tiếp hoặc xem 

xét mức độ phù hợp với công việc. 
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Trường hợp đã tổ chức đào tạo lại nhưng nhân sự vẫn không đạt kết quả từ 80 điểm 

trở lên thì Bộ phận Tổ chức - Hành chính phối hợp với Trưởng Bộ phận QC và Đào tạo 

buồng phòng, Phó phòng các cụm và Quản lý cơ sở lưu trú để đưa ra các phương án sau: 

Bảng 2.9: Bảng quy định xử lý nhân sự buồng phòng chưa đạt sau đào tạo 

Lỗi chưa khắc phục Nội dung chi tiết Phương án áp dụng 

Thiếu kỹ năng - Chưa nắm quy trình dọn 

phòng 

- Làm chậm, sai thao tác 

- Xử lý vấn đề chưa tốt 

- Kèm 1:1 với nhân sự 

thâm niên và có kỹ 

năng tốt  

- Kiểm tra lại kỹ năng 

sau 10 ngày, nếu không 

đạt xem xét chấm dứt 

hợp tác. 

Thái độ chưa đạt - Làm việc qua loa 

- Không tuân thủ quy trình 

- Thiếu trách nhiệm 

-  Trao đổi thẳng 1:1  

- Làm rõ tiêu chuẩn công 

việc  

- Cam kết cải thiện bằng 

văn bản  

- Kiểm tra lại kỹ năng sau 

10 ngày, nếu không đạt 

xem xét chấm dứt hợp tác. 

Không phù hợp công 

việc 

- Không chịu được áp lực 

- Không phù hợp môi 

trường dịch vụ 

- Dù đã đào tạo vẫn không 

tiến bộ 

-  Xem chấm dứt hợp tác 

(Nguồn: Phòng tổ chức hành chính của công ty Haviland House) 
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Để đánh giá hiệu quả thực tế sau đào tạo, công ty còn tiến hành tổng hợp kết quả 

đánh giá nhân sự sau từng đợt đào tạo nghiệp vụ buồng phòng. Việc tổng hợp này giúp 

công ty dễ dàng theo dõi tỷ lệ nhân sự đạt yêu cầu, số lượng nhân sự cần đào tạo lại cũng 

như mức độ tham gia đào tạo của nhân sự tại các cơ sở lưu trú. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn : phòng tổ chức hành chính của công ty Haviland House 

Hình 2.20: Bảng kết quả đánh giá sau đào tạo bộ phận buồng phòng – Đợt 01 

Bảng 2.10: Kết quả đánh giá sau đào tạo bộ phận buồng phòng – Đợt 01  

KẾT QUẢ ĐÁNH GIÁ SAU ĐÀO TẠO BỘ PHẬN BUỒNG PHÒNG – Đợt 1 

STT Nội dung Kết quả 

1 Tổng số nhân sự tham gia đào tạo 19 nhân sự 

2 Số nhân sự đạt yêu cầu 14 nhân sự 

3 Tỷ lệ đạt yêu cầu 73,68% 

4 Số nhân sự chưa đạt yêu cầu 04 nhân sự 

5 Tỷ lệ chưa đạt yêu cầu 21,05% 

6 Số nhân sự đào tạo lại 04 nhân sự 

7 Số nhân sự vắng đào tạo 01 nhân sự 

8 Tỷ lệ tham gia đào tạo 94,74% 
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Qua kết quả đánh giá đợt 01 có thể thấy phần lớn nhân sự sau đào tạo đã đáp ứng 

được yêu cầu nghiệp vụ buồng phòng. Tuy nhiên vẫn còn một số nhân sự chưa đạt yêu 

cầu do thao tác thực hiện chưa đúng quy trình, kỹ thuật vệ sinh chưa đảm bảo tiêu chuẩn 

hoặc chưa hoàn thành đúng thời gian quy định. Các trường hợp này được công ty bố trí 

đào tạo lại và kèm cặp trực tiếp nhằm nâng cao tay nghề thực tế. Ngoài ra vẫn còn trường 

hợp vắng đào tạo nên công ty yêu cầu tham gia đào tạo bổ sung ở đợt tiếp theo để đảm 

bảo đồng bộ kiến thức giữa các nhân sự. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.21: Bảng kết quả đánh giá sau đào tạo bộ phận buồng phòng – Đợt 02 
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Bảng 2.11: Kết quả đánh giá sau đào tạo bộ phận buồng phòng – Đợt 02 

KẾT QUẢ ĐÁNH GIÁ SAU ĐÀO TẠO BỘ PHẬN BUỒNG PHÒNG – Đợt 2 

STT Nội dung Kết quả 

1 Tổng số nhân sự tham gia đào tạo 17 nhân sự 

2 Số nhân sự đạt yêu cầu 12 nhân sự 

3 Tỷ lệ đạt yêu cầu 70,59% 

4 Số nhân sự chưa đạt yêu cầu 05 nhân sự 

5 Tỷ lệ chưa đạt yêu cầu 29,41% 

6 Số nhân sự đào tạo lại 05 nhân sự 

7 Tỷ lệ đào tạo lại 29,41% 

8 Tổng số nhân sự tham gia đào tạo 17 nhân sự 

Kết quả đánh giá đợt 02 cho thấy tỷ lệ nhân sự đạt yêu cầu vẫn chiếm phần lớn, 

tuy nhiên số lượng nhân sự chưa đạt và phải đào tạo lại vẫn còn tương đối cao. Nguyên 

nhân chủ yếu xuất phát từ việc nhân sự chưa đảm bảo đúng thời gian thực hiện quy trình, 

kỹ thuật thực hiện chưa đúng tiêu chuẩn hoặc khả năng xử lý tình huống còn chậm. 

Đối với các bộ phận khác như lễ tân, kinh doanh, vận hành và cấp quản lý: hiện 

nay công ty chưa xây dựng được hệ thống đánh giá bằng phiếu chấm điểm cụ thể như 

bộ phận buồng phòng. Việc đánh giá kết quả đào tạo chủ yếu được thực hiện thông qua 

quá trình quan sát thực tế và nhận xét của quản lý bộ phận trong quá trình nhân sự làm 

việc hằng ngày.  

Cụ thể, đối với nhân viên kinh doanh thì quản lý sẽ đánh giá dựa trên khả năng tư 

vấn khách hàng, kỹ năng giao tiếp, xử lý từ chối, khả năng ký kết hợp đồng và mức độ 

hoàn thành chỉ tiêu công việc sau đào tạo. Còn với vị trí lễ tân đánh giá dựa trên thái độ 

phục vụ khách hàng, cách xử lý sự vụ, và kỹ năng xử lý tình huống trong quá trình làm 

việc. Đối với cấp quản lý và vận hành, công ty đánh giá thông qua khả năng điều phối 

công việc, quản lý nhân sự, xử lý sự cố tại cơ sở lưu trú và hiệu quả vận hành thực tế 

sau khi tham gia đào tạo.  

Nhìn chung, công ty đã bước đầu xây dựng được quy trình đánh giá kết quả đào 

tạo đối với bộ phận nghiệp vụ như buồng phòng thông qua phiếu chấm điểm, theo dõi 
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thực tế và quy định đào tạo lại đối với các trường hợp chưa đạt yêu cầu. Tuy nhiên, việc 

đánh giá kết quả đào tạo hiện nay vẫn chưa được áp dụng đồng bộ giữa các bộ phận. 

Đối với các vị trí như lễ tân, kinh doanh, vận hành và quản lý cơ sở, công ty chủ yếu 

đánh giá thông qua quá trình theo dõi thực tế và nhận xét của quản lý trực tiếp, chưa có 

biểu mẫu đánh giá hoặc tiêu chí chấm điểm cụ thể như bộ phận buồng phòng. Điều này 

có thể làm cho việc đánh giá kết quả đào tạo giữa các bộ phận chưa thật sự thống nhất. 

2.5 Đánh giá chung về công tác đào tạo nguồn nhân lực tại công ty Cổ phần 

Haviland House  

2.5.1. Ưu điểm 

Công ty Haviland House đã phần nào chú trọng đến công tác đào tạo nguồn nhân 

lực, các khóa đào tạo tăng dần qua các năm, nội dung cũng ngày càng phát triển. Công 

ty cũng đã lựa chọn ra các phương pháp phù hợp với tình hình tài chính của mình qua 

từng năm. Phát triển các hình thức đào tạo giúp cho người lao động có thể thích nghi 

với môi trường và văn hóa làm việc, ngoài ra còn giúp cho nhân sự giảm sai sót trong 

công việc. Tận dụng được nguồn lực của công ty. 

Triển khai nhiều nội dung đào tạo phù hợp với từng nhóm nhân sự, như đào tạo 

hội nhập cho nhân sự mới, đào tạo nghiệp vụ cho bộ phận buồng phòng, vận hành, kinh 

doanh và đào tạo kỹ năng quản lý cho cấp quản lý. Nhìn chung nội dung bám sát công 

việc thực tế, góp phần giúp nhân sự thích nghi nhanh hơn với môi trường làm việc và 

hạn chế sai sót trong quá trình làm việc. Công ty cũng đã áp dụng nhiều phương pháp 

đào tạo khác nhau như đào tạo trực tiếp tại nơi làm việc, đào tạo tập trung, hướng dẫn 

thực hành và đào tạo nội bộ. Việc tận dụng nhân sự có kinh nghiệm trong công ty để 

tham gia hướng dẫn giúp doanh nghiệp tiết kiệm được một phần chi phí đào tạo và phù 

hợp với quy mô hoạt động hiện tại. 

Chi phí đào tạo nhìn chung cũng phù hợp với khả năng tài chính của công ty, chủ 

yếu tận dụng nguồn lực có sẵn và có tổ chức đào tạo lại nên cũng đảm bảo được một số 

chương trình đào tạo cần thiết. 
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2.5.2 Hạn chế 

Đối tượng đào tạo: hiện nay tại Công ty Cổ phần Haviland House chủ yếu được 

xác định thông qua quá trình theo dõi thực tế làm việc, nhận xét của quản lý bộ phận 

hoặc khi phát sinh sai sót trong quá trình vận hành. Đối tượng đào tạo phần lớn tập trung 

vào nhân sự mới, nhân sự thử việc hoặc các trường hợp chưa đáp ứng được yêu cầu công 

việc thực tế. 

Đối với bộ phận buồng phòng, công ty đã xây dựng được tiêu chí đánh giá và quy 

định tương đối cụ thể thông qua phiếu chấm điểm nghiệp vụ sau đào tạo. Các trường 

hợp chưa đạt từ 80 điểm trở lên hoặc còn sai sót trong quy trình thực hiện sẽ được bố trí 

đào tạo lại và kèm cặp trực tiếp. 

 Tuy nhiên, đối với các bộ phận khác như lễ tân, kinh doanh, công ty hiện vẫn chưa 

xây dựng được tiêu chí cụ thể để xác định mức độ sai sót hoặc mức độ chưa đạt cần phải 

đào tạo lại hoặc bổ sung kỹ năng. Ví dụ, đối với nhân sự lễ tân chưa có quy định cụ thể 

về số lần nhập sai thông tin khách hàng, thời gian xử lý check-in/check-out hoặc mức 

độ phản hồi khách hàng như thế nào thì cần đào tạo lại. Đối với nhân viên kinh doanh 

cũng chưa có tiêu chí cụ thể về tỷ lệ xử lý khách hàng, khả năng tư vấn hoặc mức độ 

hoàn thành kỹ năng sau đào tạo để làm căn cứ đánh giá. 

Bên cạnh đó, đối tượng đào tạo hiện nay tại công ty vẫn chủ yếu tập trung vào nhân 

sự mới hoặc nhân sự chưa đáp ứng yêu cầu công việc, trong khi các nhân sự cũ hoặc 

nhân sự đã làm việc lâu năm chưa được tham gia nhiều chương trình đào tạo nâng cao 

chuyên môn, kỹ năng quản lý hoặc cập nhật kiến thức mới. Điều này có thể ảnh hưởng 

đến khả năng phát triển lâu dài và thích nghi với những thay đổi trong công việc của 

nhân sự. 

Cho thấy được việc xác định đối tượng đào tạo tại một số bộ phận hiện nay vẫn 

còn phụ thuộc khá nhiều vào kinh nghiệm và nhận xét của quản lý trực tiếp, dẫn đến 

việc lựa chọn đối tượng đào tạo đôi khi chưa thật sự đồng nhất và khó đánh giá chính 

xác mức độ cần đào tạo của từng nhân sự. 
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Chi phí đào tạo: công tác xác định chi phí đào tạo tại Haviland House vẫn chưa 

được xây dựng đồng bộ cho các chương trình, chi phí đào tạo hiện nay chủ yếu được 

xác định dựa trên nhu cầu thực tế phát sinh trong quá trình tổ chức đào tạo như hậu cần, 

nước uống, in ấn tài liệu hoặc hỗ trợ đào tạo nội bộ, chưa có kế hoạch ngân sách đào tạo 

riêng cho từng khóa học hoặc từng bộ phận.  

Ngoài ra, công ty mới chỉ xây dựng được mức chi phí tương đối cụ thể với bộ phận 

buồng phòng, trong khi các chương trình đào tạo tại các bộ phận khác như lễ tân, kinh 

doanh hoặc quản lý vận hành vẫn chưa có bảng dự toán chi phí cụ thể trước khi triển 

khai. Điều này dẫn đến việc khó kiểm soát tổng ngân sách đào tạo, khó đánh giá mức 

độ phù hợp giữa chi phí bỏ ra và hiệu quả đào tạo mang lại. 

Công tác đánh giá kết quả đào tạo: công ty đã xây dựng được quy trình đánh giá 

tương đối cụ thể đối với vị trí buồng phòng thông qua phiếu chấm điểm nghiệp vụ, quy 

trình đánh giá sau đào tạo và quy định xử lý đối với các trường hợp chưa đạt yêu cầu. 

Tuy nhiên đối với các bộ phận khác như kinh doanh, lễ tân, buồng phòng, việc đánh giá 

kết quả vẫn chủ yếu dựa trên quá trình theo dõi thực tế và nhận xét của quản lý, chưa có 

tiêu chí đánh giá và chấm điểm cụ thể.  

Nhân viên lễ tân chủ yếu được đánh giá thông qua thái độ phục vụ và khả năng xử 

lý tình huống trong quá trình làm việc. Nhân viên kinh doanh được đánh giá dựa vào 

khả năng tư vấn và kết quả công việc thực tế. Quản lý vận hành được đánh giá thông 

qua khả năng điều phối công việc và xử lý sự cố tại cơ sở lưu trú. Tuy nhiên, các tiêu 

chí này hiện vẫn chưa có biểu mẫu hoặc thang điểm cụ thể để áp dụng thống nhất giữa 

các cơ sở lưu trú. 

Điều này có thể làm cho việc đánh giá kết quả đào tạo giữa các bộ phận chưa thật 

sự đồng nhất, đồng thời gây khó khăn trong việc theo dõi mức độ tiến bộ của nhân sự 

sau đào tạo và đánh giá chính xác hiệu quả của chương trình đào tạo.  
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CHƯƠNG 3: MỘT SỐ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC ĐÀO TẠO 

NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN HAVILAND HOUSE 

3.1 Cơ sở đề xuất giải pháp  

3.1.1 Quan điểm, định hướng phát triển của công ty trong 2026-2030  

Theo định hướng phát triển của công ty trong giai đoạn 2026 – 2030, công ty đặt 

mục tiêu nâng cao quy mô hoạt động, mở rộng và tăng khả năng cạnh tranh trên thị 

trường. Hiện tại công ty đang vận hành hơn 2.100 căn hộ dài hạn và hơn 1.000 phòng 

khách sạn. Mục tiêu trong thời gian tới của công ty là quản lý 10.000 căn hộ và 5.000 

phòng khách sạn đến năm 2030. Đây được xem là định hướng phát triển lâu dài của 

công ty tại khu vực Đà Nẵng. 

 

(Nguồn: Fanpage Công ty Cổ phần Haviland house) 

Hình 3.1: Định hướng phát triển quy mô vận hành của Haviland House đến 

năm 2030 
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 Bên cạnh mục tiêu mở rộng quy mô, công ty cũng định hướng nâng cao chất lượng 

dịch vụ khách hàng và hiệu quả vận hành tại các cơ sở lưu trú. Điều này đòi hỏi đội ngũ 

nhân sự phải có kiến thức chuyên môn tốt, tác phong làm việc chuyên nghiệp, khả năng 

xử lý tình huống thực tế hiệu quả cũng như khả năng phối hợp công việc giữa các bộ 

phận. Vì vậy, công tác đào tạo nguồn nhân lực sẽ đóng vai trò quan trọng trong việc 

nâng cao chất lượng đội ngũ nhân sự và đảm bảo sự ổn định trong quá trình vận hành 

của công ty. 

Đồng thời, để đáp ứng yêu cầu mở rộng quy mô và nâng cao chất lượng vận hành, 

công ty cũng định hướng hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực theo hướng bài 

bản và đồng bộ hơn giữa các bộ phận. Trong đó, công ty cần chú trọng xây dựng quy 

trình xác định nhu cầu đào tạo, đánh giá kết quả sau đào tạo và theo dõi mức độ cải thiện 

năng lực của nhân sự nhằm nâng cao hiệu quả đào tạo thực tế và ổn định chất lượng 

nguồn nhân lực lâu dài. 

3.1.2 Định hướng phát triển công tác đào tạo nguồn nhân lực trong thời gian tới 

Để đáp ứng mục tiêu mở rộng quy mô hoạt động trong giai đoạn 2026 – 2030, 

Công ty Cổ phần Haviland House cần chú trọng hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân 

lực theo hướng đồng bộ, thực tế và phù hợp với đặc điểm công việc của từng bộ phận. 

Công ty không chỉ tập trung đào tạo cho nhân sự mới mà còn cần nâng cao chất lượng 

đào tạo đối với đội ngũ nhân sự hiện tại nhằm đảm bảo khả năng đáp ứng yêu cầu công 

việc trong quá trình mở rộng hệ thống vận hành lưu trú. 

Trong thời gian tới, công ty cần xây dựng quy trình đào tạo và đánh giá sau đào 

tạo rõ ràng cho từng vị trí công việc thay vì áp dụng chung giữa các bộ phận như hiện 

nay. Nội dung đào tạo cần bám sát yêu cầu thực tế của từng vị trí như lễ tân, kinh doanh, 

buồng phòng và vận hành nhằm giúp nhân sự dễ dàng áp dụng kiến thức vào công việc 

thực tế sau đào tạo. Đồng thời, công ty cũng cần xây dựng hệ thống tiêu chí xác định 

nhu cầu đào tạo và tiêu chí đánh giá kết quả sau đào tạo cụ thể cho từng bộ phận để nâng 

cao tính thống nhất trong quá trình quản lý và theo dõi nhân sự 
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Bên cạnh đó, công ty cần tăng cường các chương trình đào tạo kỹ năng thực tế như 

kỹ năng giao tiếp khách hàng, xử lý tình huống, kỹ năng tư vấn và kỹ năng quản lý vận 

hành nhằm nâng cao chất lượng phục vụ khách hàng và hiệu quả làm việc tại các cơ sở 

lưu trú. Đối với đội ngũ quản lý và nhân sự vận hành, công ty cần chú trọng đào tạo kỹ 

năng quản lý nhân sự, kiểm soát chất lượng dịch vụ và xử lý các tình huống phát sinh 

trong quá trình vận hành thực tế nhằm đáp ứng nhu cầu mở rộng quy mô trong thời gian 

tới. 

Ngoài ra, công ty cũng cần hoàn thiện công tác đánh giá kết quả đào tạo theo hướng 

gắn với hiệu quả công việc thực tế của nhân sự thay vì chủ yếu dựa trên nhận xét cảm 

tính như hiện nay. Việc xây dựng bảng đánh giá kết quả sau đào tạo, quy định mức độ 

đạt yêu cầu, phương án xử lý nhân sự chưa đạt và bảng tổng hợp kết quả đào tạo thống 

nhất giữa các bộ phận sẽ giúp công ty dễ dàng theo dõi hiệu quả đào tạo, phát hiện kịp 

thời các trường hợp cần đào tạo bổ sung và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trong 

quá trình phát triển lâu dài. 

3.2 Đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực tại 

Công ty Cổ phần Haviland House 

3.2.1 Giải pháp về hoàn thiện công tác xác định đối tượng đào tạo  

a. Căn cứ đề xuất giải pháp 

Qua quá trình phân tích thực trạng có thể thấy công tác xác định đối tượng đào tạo 

vẫn chủ yếu dựa trên nhận xét và đề xuất từ quản lý bộ phận hoặc phát sinh sai sót trong 

quá trình làm việc thực tế. Đối tượng được tham gia đào tạo phần lớn tập trung vào nhân 

sự mới, nhân sự thử việc hoặc các trường hợp chưa đáp ứng yêu cầu công việc.  

Công ty hiện vẫn chưa xây dựng tiêu chí cụ thể để xác định đối tượng cần đào tạo 

lại hoặc đào tạo nâng cao đối với từng vị trí công việc như lễ tân, kinh doanh hay vận 

hành lưu trú. Việc lựa chọn đối tượng đào tạo đôi khi còn mang tính cảm tính, phụ thuộc 

nhiều vào đánh giá của quản lý trực tiếp nên chưa đảm bảo tính đồng bộ giữa các bộ 

phận. 
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Nhân sự cũ hiện chưa có nhiều cơ hội tham gia các chương trình đào tạo nâng cao 

chuyên môn, cập nhật kỹ năng mới hoặc đào tạo phát triển nghề nghiệp. Trong khi đó, 

bản thân nhân sự hiện nay cũng chưa có cơ chế chủ động đề xuất nhu cầu đào tạo phù 

hợp với định hướng phát triển của bản thân. Từ những hạn chế trên, việc xây dựng giải 

pháp hoàn thiện công tác xác định đối tượng đào tạo là cần thiết nhằm giúp công ty lựa 

chọn đúng đối tượng cần đào tạo, nâng cao hiệu quả đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực một cách phù hợp hơn. 

c. Đề xuất giải pháp 

Để nâng cao hiệu quả công tác đào tạo nguồn nhân lực tại Công ty Cổ phần 

Haviland House, việc hoàn thiện công tác xác định đối tượng đào tạo là một trong những 

nội dung cần được quan tâm. Xác định đúng đối tượng đào tạo không chỉ giúp công ty 

lựa chọn nhân sự phù hợp tham gia các chương trình đào tạo mà còn góp phần sử dụng 

hiệu quả nguồn lực, chi phí đào tạo và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trong quá 

trình hoạt động. Vì vậy, dựa trên những hạn chế còn tồn tại trong thực trạng công tác 

đào tạo hiện nay, đề xuất giải pháp hoàn thiện công tác xác định đối tượng đào tạo thì 

công ty nên triển khai đồng thời hai loại phiếu gồm phiếu đăng ký nhu cầu đào tạo của 

nhân viên và phiếu đề xuất đào tạo từ quản lý bộ phận.  

Đầu tiên, triển khai phiếu đăng ký nhu cầu đào tạo của nhân viên: phần lớn nhu 

cầu đào tạo tại công ty được xác định từ phía quản lý bộ phận, trong khi đó nhân sự vẫn 

chưa có cơ hội chủ động phản ánh những khó khăn hoặc kỹ năng còn hạn chế trong quá 

trình làm việc.  

Vì vậy mà công ty cần triển khai phiếu đăng ký nhu cầu đào tạo của nhân viên 

nhằm tạo điều kiện để nhân sự chủ động đề xuất những nội dung đào tạo mà bản thân 

đang cần bổ sung trong quá trình làm việc như kỹ năng chuyên môn còn hạn chế, các 

khó khăn gặp phải trong công việc hoặc nhu cầu nâng cao kỹ năng nhằm phục vụ định 

hướng phát triển nghề nghiệp trong tương lai. Thông qua phiếu này, công ty sẽ dễ dàng 

nắm bắt được nhu cầu thực tế của nhân sự thay vì chỉ phụ thuộc hoàn toàn vào đánh giá 

từ cấp quản lý. Ngoài việc đề xuất đào tạo cho nhân sự mới, phiếu này còn giúp công ty 
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phát hiện những nhân sự cũ cần được đào tạo nâng cao chuyên môn, đào tạo kỹ năng 

quản lý hoặc đào tạo nguồn nhân sự kế thừa cho doanh nghiệp. 

 

Hình 3.2: Mẫu Phiếu đăng ký nhu cầu đào tạo của nhân viên 

Bên cạnh việc tiếp nhận nhu cầu đào tạo từ phía nhân sự, công ty cũng cần xây 

dựng phiếu đề xuất đào tạo từ quản lý bộ phận nhằm hỗ trợ việc đánh giá đối tượng đào 

tạo khách quan và phù hợp hơn với từng vị trí công việc. 
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Thông qua biểu mẫu này, quản lý bộ phận sẽ trực tiếp đánh giá những trường hợp 

cần đào tạo dựa trên kết quả làm việc thực tế, mức độ hoàn thành công việc, sai sót 

nghiệp vụ hoặc khả năng đáp ứng yêu cầu công việc của từng nhân sự. 

 

Hình 3.3: Mẫu phiếu đề xuất đào tạo từ quản lý bộ phận 

Sau khi triển khai 2 mẫu phiếu trên, công ty cần xây dựng quy trình tiếp nhận và 

tổng hợp nhu cầu đào tạo nhằm đảm bảo việc xác định đối tượng đào tạo được thực hiện 
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đồng bộ giữa các bộ phận. Định kỳ theo quý hoặc theo tháng, khi phát sinh nhu cầu thực 

tế nhân sự sẽ chủ động điền phiếu đăng ký nhu cầu đào tạo gửi về quản lý bộ phận, ngoài 

ra quản lý bộ phận cũng sẽ xem xét tình hình làm việc của nhân viên để lập phiếu đề 

xuất đào tạo đối với các trường hợp cần đào tạo bổ sung. 

Khi tiếp nhận các phiếu đề xuất bộ phận Tổ chức - hành chính sẽ tiến hành phân 

loại và đối chiếu với kế hoạch đào tạo để xác định được những nhân sự cần được ưu tiên 

đào tạo trước. Với những trường hợp mà cả 2 phía đều đề xuất thì công ty sẽ ưu tiên đưa 

vào kế hoạch đào tạo sớm nhất để đảm bảo giải quyết đúng nhu cầu trong công việc. 

Công ty cũng cần quy định rõ thời gian tiếp nhận phiếu định kỳ. Các bộ phận sẽ 

tổng hợp phiếu lại gửi cho bộ phận Tổ chức – Hành chính. Việc kết hợp 2 loại phiếu sẽ 

giúp công ty xác định đối tượng đào tạo từ cả 2 phía để biết được nhu cầu của từng cá 

nhân nhân sự và đánh giá của quản lý, nhằm giảm tình trạng phụ thuộc vào cấp quản lý. 

Ngoài ra khi được triển khai đồng bộ công ty sẽ xác định đúng đối tượng cần đào tạo, 

giảm tình trạng đào tạo chưa phù hợp, giải pháp này còn nâng cao tính chủ động của 

nhân viên trong quá trình làm việc, học hỏi. 

3.2.2 Giải pháp hoàn thiện công tác dự trù chi phí đào tạo  

a. Căn cứ đề xuất giải pháp 

Qua phân tích thực trạng tại công ty có thể thấy bộ phận buồng phòng đã có quy 

định tương đối cụ thể về chi phí phục vụ đào tạo. Ngoài ra công ty cũng hỗ trợ chi phí 

trong các hoạt động nội bộ và đào tạo an toàn lao động. Hiện nay công tác xác định chi 

phí đào tạo chưa được triển khai đồng bộ và chưa xây dựng được định mức chi phí cụ 

thể cho từng chương trình đào tạo. Chưa xây dựng được dự toán chi phí đào tạo theo 

từng quý hoặc năm với các chương trình đào tạo cụ thể như hội nhập, nghiệp vụ chuyên 

môn,...Dẫn đến tình trạng chi phí phát sinh chưa hợp lý, thiếu tính chủ động trong quá 

trình tổ chức đào tạo và khó đánh giá hiệu quả sử dụng ngân sách. Vì thế mà việc hoàn 

thiện công tác xác định chi phí đào tạo là cần thiết giúp kiểm soát tốt các khoản chi phí 

phát sinh. 

b. Đề xuất giải pháp 
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Để hoàn thiện giải pháp này công ty cần xây dựng phiếu đề xuất và dự toán chi phí 

đào tạo định kỳ theo quý và theo năm với từng chương trình đào tạo cụ thể. Thông qua 

biểu mẫu này các bộ phận khi có nhu cầu tổ chức đào tạo sẽ tiến hành lập dự toán chi 

phí dựa trên nội dung đào tạo, đối tượng tham gia, hình thức đào tạo, khoản chi phí phát 

sinh. Khoản chi phí gồm chi phí chuẩn bị tài liệu, hậu cần, hỗ trợ đào tạo nội bộ. Sau 

khi hoàn thành phiếu sẽ gửi về phòng Tổ chức – hành chính để xem xét và trình lên Ban 

Giám đốc phê duyệt.  

 

Hình  3.4: Mẫu phiếu đề xuất dự toán chi phí đào tạo 

Thông qua việc áp dụng các phiếu đề xuất và dự toán chi phí đào tạo công ty sẽ dễ 

dàng theo dõi và kiểm soát các khoản chi phục vụ cho việc đào tạo giữa các bộ phận, 
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giúp công ty chủ động hơn trong việc tổng hợp ngân sách theo từng quý. Vào đầu mỗi 

quý các trưởng bộ phận sẽ căn cứ vào kế hoạch đào tạo, nhu cầu đào tạo thực tế để lập 

phiếu đề xuất và dự toán chi phí đào tạo gửi về phòng Tổ chức – Hành chính. Sau khi 

tổng hợp toàn bộ nhu cầu và xem xét lại các khoản chi phí có hợp lý hay không. Và trình 

lên Ban Giám đốc phê duyệt. Sau khi kết thúc chương trình đào tạo, phòng Tổ chức – 

hành chính cần đối chiếu lại chi phí dự toán và chi phí phát sinh thực tế để đánh giá mức 

độ chênh lệch ngân sách, để lưu trữ sau này sẽ làm cơ sở xây dựng ngân sáchowr các 

chương trình đào tạo tiếp theo. Ngoài ra, qua quá trình theo dõi có thể thấy được các 

khoản chưa hợp lý từ đó điều chỉnh lại.  

Việc triển khai đồng bộ giải pháp này không chỉ giúp công ty nâng cao hiệu quả 

quản lý chi phí mà còn góp phần hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực tại công 

ty. 

3.2.3 Giải pháp hoàn thiện công tác đánh giá kết quả đào tạo tại Công ty Cổ phần 

Haviland House 

a. Căn cứ đề xuất giải pháp 

 Qua quá trình phân tích thực trạng có thể thấy được công tác đánh giá kết quả đào 

tạo tại công ty hiện nay chỉ mới xây dựng được tương đối đầy đủ đối với bộ phận buồng 

phòng, công ty đã có bảng chấm điểm, quy định mức điểm đạt và chưa đạt, cách xử lý 

vấn đề khi nhân sự chưa đáp ứng được yêu cầu công việc sau đào tạo. 

 Tuy nhiên đối với các bộ phận khác như kinh doanh, lễ tân, vận hành, hiện nay 

công tác đánh giá sau đào tạo vẫn chưa có quy trình đánh giá cụ thể cho từng vị trí công 

việc và cũng chưa có quy định rõ ràng về mức độ đạt yêu cầu sau đào tạo. Công ty chưa  

có bảng đánh giá riêng cho từng vị trí công việc, chưa có thang điểm đánh giá cụ thể, 

chưa quy định rõ mức độ đạt sau đào tạo cũng như chưa có tiêu chí thống nhất để xác 

định trường hợp nào cần đào tạo bổ sung hoặc đào tạo lại. 

Với vị trí lễ tân, công ty hiện chưa quy định cụ thể số lần nhập sai thông tin khách 

hàng, thời gian xử lý check-in/check-out hoặc phản hồi của khách hàng như thế nào thì 

được xem là chưa đạt yêu cầu sau đào tạo. Đối với nhân viên kinh doanh cũng chưa có 
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tiêu chí cụ thể về tỷ lệ phản hồi khách hàng, số lần sai sót trong quá trình xử lý thông 

tin khách thuê hoặc mức độ hoàn thành KPI để làm căn cứ đánh giá hiệu quả đào tạo 

sau thực tế làm việc. Riêng đối với bộ phận vận hành, việc đánh giá hiện nay chủ yếu 

dựa vào kết quả công việc chung và nhận xét của quản lý nên chưa phản ánh đầy đủ mức 

độ cải thiện năng lực của nhân sự sau đào tạo. 

Những hạn chế trên khiến cho việc đánh giá kết quả đào tạo giữa các bộ phận chưa 

thật sự đồng bộ, đồng thời gây khó khăn cho công ty trong quá trình theo dõi hiệu quả 

đào tạo và xác định chính xác các trường hợp cần tiếp tục hỗ trợ sau đào tạo. Công ty 

cần xây dựng quy trình đánh giá kết quả đào tạo thống nhất cho các bộ phận còn lại dựa 

trên mô hình đánh giá đang áp dụng tương đối hiệu quả tại bộ phận buồng phòng, đồng 

thời điều chỉnh nội dung đánh giá phù hợp với đặc điểm công việc của từng vị trí nhằm 

nâng cao hiệu quả đào tạo và chất lượng nhân sự sau đào tạo. 

b. Đề xuất giải pháp 

Để công tác đánh giá kết quả đào tạo được thực hiện hiệu quả hơn, công ty cần xây 

dựng hệ thống đánh giá sau đào tạo theo hướng gắn trực tiếp với kết quả công việc thực 

tế của nhân sự thay vì chủ yếu dựa trên nhận xét cảm tính như hiện nay. Giải pháp này 

được đề xuất theo hướng kế thừa mô hình đánh giá đang áp dụng tương đối hiệu quả tại 

bộ phận buồng phòng. Tuy nhiên, thay vì áp dụng giống hoàn toàn giữa các bộ phận, 

công ty cần điều chỉnh nội dung đánh giá phù hợp với đặc điểm công việc của từng vị 

trí nhằm đảm bảo phản ánh đúng năng lực thực tế của nhân sự sau đào tạo. 

Thông qua giải pháp này, công ty sẽ xây dựng: 

• Quy trình đánh giá kết quả đào tạo thống nhất giữa các bộ phận.  

• Bảng đánh giá kết quả sau đào tạo riêng cho từng vị trí công việc.  

• Thang điểm đánh giá cụ thể.  

• Quy định mức đạt và chưa đạt sau đào tạo.  

• Phương án xử lý đối với các trường hợp chưa đạt yêu cầu.  

• Bảng tổng hợp kết quả sau từng đợt đào tạo.  

c. Đề xuất quy trình đánh giá kết quả đào tạo 
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Hình 3.5: Đề xuất quy trình đánh giá kết quả đào tạo đề xuất tại Công ty Cổ 

phần Haviland House 

Sau khi kết thúc khóa đào tạo, bộ phận Tổ chức – Hành chính sẽ phối hợp cùng 

quản lý của từng bộ phận tiến hành theo dõi kết quả làm việc thực tế của nhân sự trong 

khoảng thời gian từ 02 tuần đến 01 tháng tùy theo tính chất công việc. Trong thời gian 

này, quản lý bộ phận sẽ tiến hành tổng hợp các dữ liệu liên quan đến kết quả công việc 

thực tế của nhân sự. Sau thời gian theo dõi, quản lý bộ phận sẽ tiến hành chấm điểm dựa 

trên bảng đánh giá kết quả sau đào tạo đã được công ty ban hành cho từng vị trí công 

việc.  

Quy trình trên giúp công ty dễ dàng theo dõi hiệu quả đào tạo giữa các bộ phận và 

làm căn cứ điều chỉnh nội dung đào tạo ở các giai đoạn tiếp theo. Khi hoàn thành đánh 

giá, quản lý bộ phận sẽ gửi kết quả về bộ phận Tổ chức – Hành chính để tổng hợp và 

phân loại nhân sự theo các mức độ đạt yêu cầu, cần đào tạo bổ sung hoặc chưa đạt yêu 

cầu. Những trường hợp chưa đạt sẽ được công ty xây dựng kế hoạch hỗ trợ phù hợp 

nhằm cải thiện năng lực làm việc thực tế sau đào tạo. 

d. Đề xuất bảng đánh giá kết quả sau đào tạo 

Bảng 3.1: Bảng đánh giá kết quả đào tạo đối với bộ phận lễ tân 
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STT NỘI DUNG, TIÊU CHÍ ĐIỂM 

CHUẨN 

ĐIỂM 

CHẤM 

GHI 

CHÚ 

A CHẤP HÀNH NỘI QUY, TÁC 

PHONG 

15   

1 Tuân thủ giờ làm việc và nội quy lao 

động  

5   

2 Tuân thủ quy chế làm việc của khách sạn 5   

3 Ăn mặc gọn gàng, sạch sẽ, đúng đồng 

phục 

3   

4 Giữ gìn vệ sinh chung và nơi làm việc 2   

B THÁI ĐỘ LÀM VIỆC 25   

1 Giải quyết yêu cầu khách hàng nhanh 

chóng, kịp thời. 

15   

2 Thái độ chăm sóc khách hàng niềm nở, 

chu đáo, cẩn thận. 

10   

C CÔNG VIỆC 45   

1 Thực hiện thủ tục check-in – check-out 

đầy đủ đúng quy trình 

10   

2 Cập nhật và cung cấp cho khách hàng 

đầy đủ thông tin, chính sách về dịch vụ. 

10   

3 Nhớ quảng bá các chương trình khuyến 

mãi, gói dịch vụ ưu đãi đến khách hàng. 

10   

4 Phối hợp tốt với các bộ phận liên quan để 

giải quyết yêu cầu, khiếu nại của khách. 

10   

5 Báo cáo đúng tiến độ 5   

D KỸ NĂNG 15   

1 Kỹ năng giao tiếp 5   

2 Kỹ năng xử lý tình huống vấn đề 5   

3 Kỹ năng sử dụng ngoại ngữ 5   

Tổng cộng 100   



 

94 

Bảng đánh giá kết quả sau đào tạo đối với bộ phận lễ tân được xây dựng dựa trên 

đặc điểm công việc thực tế của vị trí lễ tân tại Công ty Cổ phần Haviland House. Nội 

dung đánh giá tập trung vào các nhóm tiêu chí chính như tác phong làm việc, thái độ 

phục vụ khách hàng, khả năng thực hiện nghiệp vụ lễ tân và kỹ năng xử lý tình huống 

trong quá trình làm việc thực tế. Việc xây dựng bảng đánh giá cụ thể giúp công ty dễ 

dàng theo dõi mức độ cải thiện năng lực của nhân sự sau đào tạo, đồng thời tạo cơ sở 

thống nhất cho quá trình đánh giá giữa các bộ phận và hạn chế tình trạng đánh giá mang 

tính cảm tính như hiện nay. 

Bảng 3.2: Bảng đánh giá kết quả sau đào tạo đối với bộ phận kinh doanh 

STT NỘI DUNG, TIÊU CHÍ ĐIỂM 

CHUẨN 

ĐIỂM 

CHẤM 

GHI 

CHÚ 

A QUY CHẾ, TÁC PHONG 20   

1 Diện mạo gọn gàng, tác phong nhanh nhẹn, 

năng động chuẩn dịch vụ. 

5   

2 Đúng giờ khi hẹn khách xem phòng; trực 

lịch đầy đủ tại các tòa nhà. 

5   

3 Nắm rõ nội quy tòa nhà, quy định nuôi thú 

cưng, giờ giấc, an ninh.   

5   

4 Thuộc quy trình bàn giao phòng (check-

in), bàn giao tài sản, cọc phòng.   

5   

B NẮM ĐƯỢC THÔNG TIN NỘI BỘ VỀ 

CĂN HỘ 

30   

1 Nắm được (phòng trống, phòng sắp trống) 

và vị trí các tòa nhà. 

10   

2 Phân biệt tốt các loại phòng (Studio, 1PN, 

Duplex) và tiện ích đi kèm. 

10   

3 Nắm rõ các chính sách ưu đãi, giảm giá khi 

khách thuê dài hạn (6 tháng - 1 năm). 

10   

C KỸ NĂNG THỰC TẾ VÀ TÌM KIẾM 

KHÁCH HÀNG 

50   
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1 Khả năng dẫn khách xem phòng thực tế, 

giới thiệu không gian sống thu hút. 

15   

2 Kỹ năng xử lý từ chối tại chỗ (khách chê 

phòng nhỏ, giá cao, xa trung tâm...) 

15   

3 Kỹ năng tư vấn và hỗ trợ khách chốt cọc 

giữ chỗ (giữ phòng) nhanh chóng.     

10   

4 Phối hợp tốt với các bộ phận liên quan để 

giải quyết yêu cầu, khiếu nại của khách. 

10   

Tổng cộng 100   

Bảng đánh giá kết quả sau đào tạo đối với bộ phận kinh doanh được xây dựng 

dựa trên đặc điểm công việc thực tế của nhân viên kinh doanh. Nội dung đánh giá tập 

trung vào khả năng nắm bắt thông tin sản phẩm, kỹ năng tư vấn khách hàng, kỹ năng xử 

lý tình huống và khả năng áp dụng kiến thức đào tạo vào quá trình làm việc thực tế. Việc 

đánh giá theo các tiêu chí cụ thể giúp công ty dễ dàng theo dõi mức độ cải thiện năng 

lực của nhân sự sau đào tạo, đồng thời tạo cơ sở thống nhất trong quá trình đánh giá hiệu 

quả đào tạo giữa các nhân sự kinh doanh. 

Bảng 3.3: Bảng đánh giá kết quả sau đào tạo đối với bộ phận vận hành 

STT NỘI DUNG, TIÊU CHÍ ĐIỂM 

CHUẨN 

ĐIỂM 

CHẤM 

GHI 

CHÚ 

A KỸ NĂNG QUẢN LÝ NHÂN SỰ & 

PHÂN CÔNG 

25   

1 Khả năng sắp xếp lịch trực, phân bổ công 

việc hợp lý cho cấp dưới.    

5   

2 Kỹ năng giám sát, đôn đốc và đánh giá 

hiệu quả (KPIs) của nhân viên.     

10   

3 Khả năng truyền đạt mục tiêu, gắn kết nội 

bộ và xử lý mâu thuẫn nhân sự.   

5   

4 Ý thức kèm cặp, hướng dẫn và đào tạo lại 

cho nhân sự mới tại cơ sở. 

5   
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B KỸ NĂNG KIỂM SOÁT VẬN HÀNH 

& TÀI CHÍNH 

35   

1 Khả năng kiểm soát chất lượng dịch vụ 

(CSVC, vệ sinh, an ninh) toàn diện 

5   

2 Quản lý, tối ưu chi phí vận hành (điện, 

nước, khấu hao tài sản) tại cơ sở 

10   

3 Đảm bảo tính chính xác của dữ liệu 

Check-in/Check-out online, báo cáo 

doanh thu.       

10   

4 Khả năng làm việc và xử lý thủ tục hành 

chính với cơ quan chức năng.   

10   

C QUẢN TRỊ & XỬ LÝ TÌNH HUỐNG 

PHÁT SINH 

40   

1 Khả năng xử lý các sự cố phát sinh trong 

quá trình vận hành (cháy nổ, mất điện 

nước diện rộng...).   

15   

2 Kỹ năng xử lý các khiếu nại phức tạp, 

nhạy cảm từ khách hàng.    

15   

3 Tầm nhìn bao quát, chủ động dự báo trước 

các rủi ro vận hành có thể xảy ra. 

10   

Tổng cộng 100   

Bảng đánh giá kết quả sau đào tạo đối với bộ phận vận hành được xây dựng nhằm 

đánh giá mức độ cải thiện năng lực quản lý, kiểm soát vận hành và xử lý tình huống 

thực tế của nhân sự sau đào tạo. Các tiêu chí đánh giá tập trung vào khả năng quản lý 

nhân sự, kiểm soát chất lượng dịch vụ, quản lý chi phí vận hành và xử lý các tình huống 

phát sinh trong quá trình vận hành cơ sở lưu trú. Việc áp dụng bảng đánh giá cụ thể giúp 

công ty theo dõi hiệu quả đào tạo sát với thực tế công việc và hỗ trợ quá trình nâng cao 

chất lượng đội ngũ quản lý vận hành tại công ty. 

e. Quy định xếp loại kết quả đánh giá sau đào tạo 
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Bảng 3.4: Bảng quy định xếp loại kết quả đánh giá sau đào tạo 

Tổng điểm đánh 

giá 
Mức đánh giá Phương án áp dụng 

Từ 90 – 100 điểm Hoàn thành tốt 
Tiếp tục làm việc và xem xét đào tạo nâng 

cao 

Từ 80 – dưới 90 

điểm 
Đạt yêu cầu Tiếp tục làm việc bình thường 

Từ 65 – dưới 80 

điểm 

Cần đào tạo bổ 

sung 
Đào tạo bổ sung và kèm cặp trực tiếp 

Dưới 65 điểm Chưa đạt yêu cầu 
Đào tạo lại hoặc xem xét điều chuyển công 

việc 

Thông qua việc quy định mức điểm đánh giá cụ thể, công ty có thể dễ dàng áp 

dụng cho tất cả các vị trí và phân loại mức độ đáp ứng công việc của nhân sự sau đào 

tạo thay vì chỉ đánh giá đạt hoặc chưa đạt. Đồng thời, việc phân loại theo từng mức điểm 

cũng giúp công ty lựa chọn phương án hỗ trợ phù hợp đối với từng trường hợp cụ thể 

nhằm nâng cao hiệu quả đào tạo thực tế. 

f. Đề xuất quy định xử lý nhân sự chưa đạt sau đào tạo 

Khi hoàn thành quá trình đánh giá kết quả sau đào tạo thì công ty nên xây dựng 

quy định xử lý cụ thể đối với các trường hợp nhân sự chưa đáp ứng yêu cầu công việc 

nhằm đảm bảo chất lượng nhân sự sau đào tạo và hạn chế tình trạng tái diễn sai sót trong 

quá trình làm việc thực tế. Việc xử lý cần được thực hiện theo từng nhóm lỗi cụ thể để 

phù hợp với đặc điểm công việc của từng vị trí, tạo điều kiện cho nhân sự có cơ hội cải 

thiện trước khi áp dụng các hình thức xử lý cao hơn. 
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Bảng 3.5: Quy định xử lý nhân sự lễ tân chưa đạt sau đào tạo 

Lỗi chưa khắc 

phục 
Nội dung chi tiết Phương án xử lý 

Thiếu kỹ năng 

nghiệp vụ lễ tân 

- Chưa nắm rõ quy trình 

check-in/check-out 

- Nhập sai thông tin khách 

hàng 

- Xử lý yêu cầu khách hàng 

còn chậm 

- Kèm cặp trực tiếp với nhân sự 

lễ tân có kinh nghiệm 

- Đào tạo bổ sung quy trình 

nghiệp vụ lễ tân 

- Kiểm tra lại sau 10 ngày làm 

việc 

Thái độ phục vụ 

chưa đạt 

- Giao tiếp chưa phù hợp với 

khách hàng 

- Thiếu chủ động hỗ trợ 

khách 

- Tác phong làm việc chưa 

chuyên nghiệp 

- Trao đổi trực tiếp với nhân sự 

- Nhắc nhở và cam kết cải thiện 

thái độ làm việc 

- Theo dõi kết quả cải thiện 

trong quá trình làm việc thực 

tế 

Không phù hợp 

công việc 

- Không chịu được áp lực 

công việc 

- Thường xuyên lặp lại sai sót 

dù đã được hướng dẫn 

- Không có sự cải thiện sau 

đào tạo bổ sung 

- Xem xét điều chuyển vị trí 

phù hợp hơn 

- Trường hợp không cải thiện 

sẽ xem xét chấm dứt hợp tác 
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Bảng 3.6: Quy định xử lý nhân sự kinh doanh chưa đạt sau đào tạo 

Lỗi chưa khắc 

phục 
Nội dung chi tiết Phương án xử lý 

Thiếu kỹ năng 

tư vấn và bán 

hàng 

- Tư vấn thông tin căn hộ 

chưa chính xác 

- Khả năng xử lý từ chối 

còn yếu 

- Chưa biết cách dẫn 

khách xem phòng hiệu 

quả 

- Chưa nắm rõ chính sách 

giá và chương trình ưu 

đãi 

- Kèm cặp trực tiếp cùng trưởng nhóm 

kinh doanh 

- Hướng dẫn lại kỹ năng tư vấn và xử 

lý tình huống 

- Thực hành lại các tình huống tư vấn 

giả định. 

- Kiểm tra lại kết quả sau 10 ngày 

Thái độ làm 

việc chưa đạt 

- Thiếu chủ động tìm kiếm 

khách hàng 

- Không phối hợp tốt với 

các bộ phận liên quan 

- Chưa nghiêm túc trong 

quá trình làm việc 

- Không tuân thủ quy trình 

làm việc 

- Trao đổi trực tiếp với quản lý bộ phận 

- Nhắc nhở và cam kết cải thiện thái độ 

làm việc 

- Theo dõi lại trong quá trình làm việc 

thực tế 

Không phù hợp 

với công việc 

kinh doanh 

- Không chịu được áp lực 

doanh số 

- Kỹ năng giao tiếp và 

thuyết phục khách hàng 

hạn chế 

- Không cải thiện sau 

nhiều lần đào tạo bổ sung 

- Xem xét điều chuyển vị trí phù hợp 

hơn 

- Trường hợp không cải thiện sẽ xem xét 

chấm dứt hợp tác 
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Bảng 3.7: Quy định xử lý nhân sự vận hành chưa đạt sau đào tạo 

Lỗi chưa khắc 

phục 
Nội dung chi tiết Phương án xử lý 

Thiếu kỹ năng 

quản lý và vận 

hành 

- Chưa biết cách phân 

công công việc hợp lý 

- Xử lý sự cố vận hành còn 

chậm 

- Kiểm soát công việc 

chưa hiệu quả 

- Đào tạo bổ sung kỹ năng quản lý vận 

hành 

- Hướng dẫn trực tiếp từ quản lý cấp 

trên 

- Theo dõi kết quả cải thiện trong quá 

trình làm việc 

Chưa kiểm soát 

tốt chất lượng 

dịch vụ 

- Để xảy ra nhiều phản ánh 

từ khách hàng 

- Kiểm tra cơ sở vật chất 

chưa thường xuyên 

- Đào tạo lại quy trình kiểm soát chất 

lượng dịch vụ 

- Kiểm tra lại quy trình vận hành thực 

tế 

Báo cáo và 

phối hợp công 

việc chưa đạt 

- Báo cáo công việc còn 

thiếu hoặc chậm tiến độ 

- Phối hợp với các bộ phận 

liên quan chưa hiệu quả 

- Hướng dẫn lại quy trình báo cáo và 

phối hợp công việc 

- Theo dõi lại trong thời gian làm việc 

thực tế 

Không phù hợp 

công việc 

- Không có sự cải thiện 

sau đào tạo bổ sung 

- Tiếp tục lặp lại sai sót 

trong vận hành 

- Xem xét điều chuyển công việc phù 

hợp hơn 

- Trường hợp không cải thiện sẽ xem 

xét chấm dứt hợp tác 

Sau khi xây dựng được quy định xử lý cụ thể đối với từng nhóm lỗi của bộ phận 

lễ tân, kinh doanh và vận hành, công ty có thể dễ dàng theo dõi mức độ cải thiện năng 

lực của nhân sự sau đào tạo và chủ động đưa ra phương án hỗ trợ phù hợp đối với từng 

trường hợp cụ thể. Việc phân chia theo từng nhóm lỗi như thiếu kỹ năng nghiệp vụ, thái 

độ làm việc chưa đạt hoặc không phù hợp với công việc giúp quá trình xử lý nhân sự 

được thực hiện thống nhất, rõ ràng và hạn chế tình trạng xử lý mang tính cảm tính như 

hiện nay. 



 

101 

Bên cạnh đó, việc áp dụng các phương án như kèm cặp trực tiếp, đào tạo bổ sung, 

kiểm tra lại sau thời gian làm việc thực tế hoặc điều chuyển vị trí phù hợp cũng giúp 

công ty tạo điều kiện để nhân sự có cơ hội cải thiện năng lực trước khi áp dụng các hình 

thức xử lý cao hơn. Điều này không chỉ góp phần nâng cao hiệu quả đào tạo mà còn 

giúp Công ty Cổ phần Haviland House ổn định chất lượng nhân sự và nâng cao chất 

lượng phục vụ khách hàng trong quá trình vận hành thực tế. 

g. Đề xuất áp dụng bảng tổng hợp kết quả sau đào tạo thống nhất giữa các bộ 

phận 

Công ty Cổ phần Haviland House hiện nay đã áp dụng bảng tổng hợp kết quả sau 

đào tạo đối với bộ phận buồng phòng. Tuy nhiên, việc tổng hợp kết quả đào tạo vẫn 

chưa được thực hiện đồng bộ giữa các bộ phận khác như lễ tân, kinh doanh và vận hành. 

Vì vậy, công ty cần hoàn thiện và áp dụng thống nhất bảng tổng hợp kết quả sau đào tạo 

cho các bộ phận còn lại nhằm thuận tiện cho quá trình theo dõi hiệu quả đào tạo và quản 

lý chất lượng nhân sự sau đào tạo. 

Bảng 3.8: Bảng tổng hợp kết quả đánh giá sau đào tạo áp dụng thống nhất 

giữa các bộ phận 

Nội dung Kết quả 

Tổng số nhân sự tham gia đào tạo ... nhân sự 

Số nhân sự đạt yêu cầu ... nhân sự 

Tỷ lệ đạt yêu cầu ...% 

Số nhân sự đào tạo bổ sung ...nhân sự 

Số nhân sự đào tạo lại ...nhân sự 

Việc áp dụng thống nhất bảng tổng hợp kết quả sau đào tạo giữa các bộ phận giúp 

công ty dễ dàng theo dõi hiệu quả đào tạo, thống kê mức độ đáp ứng công việc của nhân 

sự sau đào tạo và làm cơ sở điều chỉnh kế hoạch đào tạo phù hợp với thực tế hoạt động 

của từng bộ phận. 
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KẾT LUẬN 

Trong bối cảnh hiện nay thì ngành lưu trú và dịch vụ cạnh tranh ngày càng cao, 

nguồn nhân lực luôn đóng vai trò quan trọng đối với sự phát triển của doanh nghiệp. Vì 

thế mà công tác đào tạo không chỉ giúp nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng làm việc 

mà còn góp phần giúp nâng cao chất lượng dịch vụ và hoạt động kinh doanh của doanh 

nghiệp. 

Qua quá trình tìm hiểu về công ty Cổ phần Haviland House, đề tài này đã hệ thống 

hóa được cơ sở lý luận về công tác đào tạo nguồn nhân lực tại công ty, đồng thời cũng 

phân tích được thực trạng công tác đào tạo của công ty trong giai đoạn 2023 đến 2025. 

Qua nghiên cứu thấy được công ty đã bước đầu quan tâm đến công tác đào tạo 

nguồn nhân lực. Công ty đã triển khai nhiều chương trình đào tạo cho từng nhóm nhân 

sự như đào tạo hội nhập, đào tạo nghiệp vụ, đào tạo kỹ năng kinh doanh và đào tạo quản 

lý. Nội dung đào tạo nhìn chung phù hợp với đặc điểm hoạt động của doanh nghiệp và 

góp phần hỗ trợ nhân sự thích nghi với công việc, nâng cao tay nghề và hạn chế sai sót 

trong quá trình làm việc. 

Bên cạnh các kết quả mà công ty đạt được thì công tác đào tạo của công ty vẫn còn 

tồn tại một số hạn chế như việc xác định nhu cầu đào tạo còn mang tính cảm tính, nội 

dung đào tạo chưa thật sự chuyên sâu, công tác đánh giá kết quả đào tạo chưa có tiêu 

chí cụ thể và vẫn chủ yếu dựa vào quan sát thực tế.  

Từ đó mà đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo, hoàn thiện 

công tác xác định nhu cầu đào tạo, nâng cao chất lượng nội dung và đội ngũ đào tạo, 

hoàn thiện công tác đánh giá kết quả đào tạo. Các giải pháp được xây dựng dựa trên tình 

hình thực tế của công ty nhằm góp phần nâng cao hiệu quả đào tạo và chất lượng nguồn 

nhân lực trong thời gian tới. 
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