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Học viện Công nghệ Bưu chính Viễn thông 
 
 

    Tóm tắt: Mục tiêu nghiên cứu này là đƣa ra 

những giải pháp nâng cao chất lƣợng đội ngũ 

nhân lực tại công ty cổ phần chuyển phát nhanh 

Newpost, đây đƣợc coi là nhân tố chủ chốt 

quyết định sự thành bại của công ty. Bài báo sử 

dụng phƣơng pháp thu thập dữ liệu thứ cấp các 

tài liệu, các bài báo khoa học, báo cáo có liên 

quan tới lĩnh vực chuyển phát nhanh và phƣơng 

pháp tổng hợp, phân t ch, thống   , nhằm phân 

tích thực trạng chất lƣợng nguồn nhân lực của 

công ty cổ phần chuyển phát nhanh Newpost, 

để đƣa ra một số giải pháp cơ bản nâng cao chất 

lƣợng nguồn nhân lực của công ty cổ phần 

chuyển phát nhanh Newpost . 

Từ khóa: Nguồn nhân lực, chất lƣợng nhân 

lực, chuyển phát nhanh. 

I. MỞ ĐẦU 

Hội nhập quốc tế là một quá trình với cơ hội 

và thách thức đan xen đối với các doanh nghiệp 

chuyển phát trong nƣớc. Với quy mô nhỏ, công 

ty cổ phần chuyển phát nhanh Newpost và các 

doanh nghiệp bƣu ch nh Việt Nam đã và đang 

phải chịu sức ép lớn từ cạnh tranh bình đẳng và 

tham gia vào sân chơi mới với luật chơi của 

quốc tế. Do vậy, để nâng cao năng lực cạnh 

tranh, thích ứng với yêu cầu hội nhập, công ty 

cần nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực đủ 

trình độ, đủ kỹ năng, đủ kiến thức để làm chủ 

đƣợc công nghệ hiện đại và góp phần nâng cao 

chất lƣợng dịch vụ. Mục đ ch của nghiên cứu  
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này là chỉ ra tầm quan trọng và thực trạng chất 

lƣợng nguồn nhân lực của công ty cổ phần 

chuyển phát nhanh Newpost và đƣa ra giải pháp 

nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực của công 

ty,  giúp công ty cạnh tranh đƣợc trong lĩnh vực 

bƣu ch nh và bắt kịp xu hƣớng hội nhập quốc tế. 

II. CƠ SỞ LÝ LUẬN  

Nguồn nhân lực (Human Resource) là nguồn 

lực con ngƣời, là yếu tố cấu thành quan trọng 

của lực lƣợng sản xuất xã hội, quyết định sức 

mạnh của một quốc gia, một ngành kinh tế hoặc 

một địa phƣơng. Hiện nay có nhiều quan niệm 

khác nhau về nguồn nhân  lực.  

Tác giả Trần Kim Dung (2015), Giáo trình 

Quản trị Nhân lực của Trƣờng Đại học Kinh tế 

Tp. Hồ  h   inh, nguồn nhân lực của một tổ 

chức bao gồm tất cả những ngƣời lao động làm 

việc trong tổ chức đó. 

Nguồn nhân lực chính là nguồn lực về con 

ngƣời. Nhân lực đƣợc hiểu là nguồn lực của mỗi 

con ngƣời bao gồm cả thể lực và trí lực. Thể lực 

chỉ tình trạng sức khoẻ của con ngƣời. Trí lực 

chỉ sức suy nghĩ, sự hiểu biết, tài năng, năng 

khiếu, quan điểm, lòng tin, nhân cách… của 

từng con ngƣời. Thể lực của con ngƣời có giới 

hạn nhƣng tr  lực của con ngƣời là kho tàng còn 

nhiều tiềm năng chƣa đƣợc khai thác [1]. 

Tác giả Nguyễn Hữu Dũng (2003) cho rằng 

“Nguồn nhân lực là tổng thể số lượng và chất 

lượng con người với tổng hòa các tiêu chí về thể  

lực, trí lực và những phẩm chất đạo đức- tinh 

thần tạo nên năng lực mà bản thân con người và 
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xã hội đã, đang và sẽ huy động vào quá trình 

lao động sáng tạo vì sự phát triển và tiến bộ xã 

hội” [2]. 

Mai Quốc Chánh (2000), chất lƣợng nguồn 

nhân lực đƣợc xem xét trên các mặt: trình độ 

sức khỏe, trình độ văn hóa, trình độ chuyên 

môn, năng lực phẩm chất.[3] 

Vũ Thị Ngọc Phùng (2006), chất lƣợng 

nguồn nhân lực đƣợc đánh giá qua trình độ học 

vấn, chuyên môn và kỹ năng của ngƣời lao động 

cũng nhƣ sức khỏe của họ [4]. 

Nguyễn Tiệp (2011), chất lƣợng nguồn 

nhân lực là khái niệm tổng hợp đƣợc thể hiện ở 

các mặt sau đây: sức khỏe của ngƣời lao động, 

trình độ văn hóa, trình độ chuyên môn kỹ 

thuật, năng lực thực tế về tri thức, kỹ năng 

nghề nghiệp, t nh năng động xã hội, phẩm chất 

đạo đức, tác phong, thái độ đối với công việc, 

môi trƣờng làm việc, hiệu quả hoạt động lao 

động của nguồn nhân lực và thu nhập mức 

sống, mức độ thỏa mãn nhu cầu cá nhân (gồm 

nhu cầu vật chất và nhu cầu tinh thần của 

ngƣời lao động) [5]. 

Chất lƣợng nguồn nhân lực là tổng hợp 

những phẩm chất và sức mạnh của ngƣời lao 

động đang và sẵn sàng thể hiện chúng trong 

thực tiễn phát triển kinh tế - xã hội. Nó bao gồm 

những yếu tố quan trọng nhƣ: thể lực, trí tuệ, 

đạo đức, năng lực, kỹ năng và thẩm mỹ của 

ngƣời lao động. Mỗi yếu tố này có vị trí, vai trò, 

tác dụng nhất định trong việc tạo nên chất lƣợng 

nguồn nhân lực, song chúng luôn liên hệ, tác 

động gắn bó với nhau, bổ sung cho nhau tạo nên 

sự phát triển toàn diện của nguồn nhân lực . 

Lĩnh vực hoạt động của công ty cổ phần 

chuyển phát nhanh Newpots là lĩnh vực dịch 

vụ bƣu ch nh chuyển phát nhanh, do vậy nhân 

lực của công ty cũng mang những nét đặc 

trƣng ri ng và đƣợc thể hiện rõ qua từng loại 

lao động:  

- Lao động  vận  hành: Là những lao động 

tham gia trực tiếp vào quá trình sản xuất kinh 

doanh nhƣ lao động làm các công việc khai thác 

bƣu phẩm, giao dịch, chuyển phát nhanh, công 

nhân vận chuyển, phát thƣ, điện báo...  

- Lao động công nghệ đƣợc coi là mắt xích 

quan trọng, không thể thiếu trong mạng lƣới 

chuyển phát. Bất cứ hoạt động nào bị gián 

đoạn cũng  làm ảnh hƣởng nghiêm trọng tới 

chất lƣợng dịch vụ chuyển phát đây là lao 

động chiếm phần lớn trong tổng số lao động 

của công ty.  

- Lao động bổ trợ: là bộ phận kiểm tra chất 

lƣợng sản phẩm, lái xe, t nh cƣớc,… hay phục 

vụ công tác quản lý nhƣ lập trình cung cấp 

thông tin quản lý, lƣu trữ số liệu,…  hông thể 

thiếu cho sự phát triển của lĩnh vực chuyển phát.  

- Lao động quản lý thực hiện các công việc 

theo chức năng: định hƣớng, điều hoà, phối hợp, 

duy trì các mối quan hệ về tổ chức quản lý sản 

xuất kinh doanh tuy không tham gia trực tiếp 

vào quá trình cung cấp dịch vụ chuyển phát 

nhƣng đảm bảo cho toàn bộ quá trình này vận 

hành đồng bộ và thông suốt;  là lao động chủ 

yếu bằng trí óc nên mang tính sáng tạo nhiều 

hơn so với lao động chân tay [5]. 

Nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực tại công 

ty cổ phần chuyển phát nhanh Newpost là tăng 

cƣờng giá trị con ngƣời cả về trí tuệ, tâm hồn 

cũng nhƣ  ỹ năng nghề nghiệp, làm cho ngƣời 

lao động có năng lực và phẩm chất cao hơn đáp 

ứng yêu cầu phát triển công việc.  

Nguồn nhân lực chất lƣợng cao có vai trò 

hết sức quan trọng trong quá trình phát triển 

của công ty chuyển phát nhanh Newpost. Đó là 

một trong những yếu tố quyết định sự thành 

công và là quá trình chuyển đổi để công ty cổ 

phần chuyển phát nhanh Newpost hội nhập với 

quốc tế. 
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III.  PHƢƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

Phƣơng pháp thu thập số liệu tài liệu thông 

qua các tài liệu, báo cáo của công ty chuyển 

phát nhanh Newport hiện nay và các nghiên cứu 

liên quan. Ngoài ra, tác giả còn sử dụng nguồn 

tài liệu từ các văn bản, giáo trình, sách và các 

nghiên cứu trƣớc đó. 

Phƣơng pháp xử lý, phân tích số liệu: Nguồn 

tài liệu này sau khi thu thập, tác giả xử lý, tổng 

hợp, phân t ch để có cái nhìn tổng quan về thực 

trạng chất lƣợng nguồn nhân lực của công ty 

chuyển phát nhanh Newpost  hiện nay. Tr n cơ 

sở đó, nghi n cứu đề xuất các giải pháp nâng 

cao chất lƣợng nguồn nhân lực của của công ty 

chuyển phát nhanh Newpost. 

Phƣơng pháp thống kê mô tả: Đƣợc sử dụng 

để sắp xếp, phân loại và xử lý tổng hợp số liệu 

thu thập, từ đó xây dựng các bảng biểu, đồ thị 

để phân tích dữ liệu đánh giá thực trạng chất 

lƣợng của công ty chuyển phát nhanh Newpost 

hiện nay. 

IV. THỰC TRẠNG CHẤT LƢỢNG VÀ CÁC 

NHÂN TỐ ẢNH HƢỞNG ĐẾN CHẤT 

LƢỢNG NGUỒN  NHÂN LỰC TẠI 

CÔNG TY CỔ PHẦN CHUYỂN PHÁT 

NHANH NEWPOST 

A. Thực trạng về chất lượng nguồn nhân 

lực tại công ty cổ phần chuyển phát nhanh  

Newpost. 

Cùng với sự phát triển của hoạt động kinh 

doanh, qui mô nhân lực của công ty chuyển 

phát nhanh Newpost phát triển hàng năm đáp 

ứng nhu cầu phát triển của công ty. 

Bảng I. Số lượng lao động  

Năm 
Số lượng lao động 

(người) 

2014 322 

2015 361 

2016 413 

2017 447 

2018 485 

2019 527 

2020 550 

  guồn   h ng hành ch nh - Công ty Newpost) 

Số lƣợng lao động của công ty tăng từng 

năm, cụ thể: Giai đoạn 2014-2016, tốc độ tăng 

trƣởng đạt khoảng 128% (từ 322 l n 413 ngƣời) 

đây là giai đoạn công ty mở rộng quy mô hoạt 

động để thích nghi với sự biến động của thị 

trƣờng,  hi thƣơng mại điện tử phát triển một 

cách mạnh mẽ, nhu cầu mua bán qua mạng tăng 

cao. Giai đoạn 2017-2020, tốc độ tăng trƣởng 

đạt khoảng 123% (từ 447 ngƣời l n 550 ngƣời. 

Tuy nhiên, tốc độ tăng trƣởng về lao động trong 

giai đoạn này giảm so với giai đoạn từ năm 

2014- 2016 nguy n nhân là do công ty đã áp 

dụng công nghệ, thiết bị hiện đại vào hoạt động 

chuyển phát, nhiều công việc do máy móc đảm 

nhận  ít cần sự xuất hiện của con ngƣời. 

 Cơ cấu nhân lực theo nghiệp vụ 

 Lực lƣợng sản xuất ch nh của công ty là 

 hối vận hành có 445 ngƣời chiếm tỷ lệ 80,4% 

trên tống số lao động của công ty để đảm bảo 

mạng lƣới phục vụ rộng  hắp, đảm bảo chất 

lƣợng dịch vụ cung cấp từ đó nâng cao uy t n và 

góp phần quyết định sự thành công của  ông ty 

(bảng II: cơ cấu nhân lực theo nghiệp vụ ) 

Bảng II. Cơ cấu nhân lực theo nghiệp vụ 

TT Nghiệp vụ  Người 
Tỷ lệ 

(%) 

1 
 hối quản lý   hủ tịch HĐ T 

và  an Giám đốc  
5 1,75 

2  hối hành ch nh  8 1,4 

3  hối tài ch nh  14 2,45 

4  hối  ông nghệ thông tin 8 1,4 

5  hối  inh doanh –  hăm sóc 62 11,2 
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 hách hàng 

6 

 hối vận hành    hai thác - 

điều hành - giao nhận và các 

tuyến phát   

445 80,4 

7  hối phục vụ   ảo vệ, tạp vụ  8 1,4 

  ộng 550 100 

  guồn   h ng hành ch nh - Công ty Newpost) 

 

 

Hình 1. Cơ cấu lao động theo nghiệp vụ 

 hối lao động gián tiếp gồm:  hối quản lý, 

 hối hành ch nh, Tài ch nh,  ông nghệ thông 

tin và  inh doanh - chăm sóc  hách hàng là 97 

ngƣời chiếm 18.2  trong tổng số lao động của 

 ông ty. Trong đó,  hối  inh doanh - chăm sóc 

 hách hàng là  hối chủ lực trong việc tạo ra 

doanh thu, lợi nhuận cho công ty Tuy nhi n số 

lao động này chỉ có 32 ngƣời, chiếm tỷ lệ 11.2   

trong tổng số lao động; có thể nói đây là một tỷ 

lệ thấp, gây  hó  hăn trong việc đẩy mạnh bán 

hàng, tăng doanh số, tăng lợi nhuận cho công ty. 

 hối lao động trực tiếp có 453 ngƣời tƣơng 

đƣơng 81,8  tổng số lao động của  ông ty. 

Trong đó, số lƣợng  ƣu tá, nhân vi n điều hành 

và nhân vi n  hai thác làm việc trực tiếp tại các 

trung tâm  hai thác và các văn phòng đại diện là 

188 ngƣời, còn lại là các tuyến phát ở các tỉnh 

thành tr n cả nƣớc. 

 Cơ cấu nhân lực theo trình độ 

Do đặc th  ngành nghề của  ông ty 

Newpost, lực lƣợng sản xuất ch nh của công ty 

là  hối vận hành n n lao động có trình độ cao 

đẳng, trung cấp, sơ cấp và lao động phổ thông 

chiếm một tỷ lệ tƣơng đối lớn.  

 

 

 

 

Bảng III. Cơ cấu nhân lực theo trình độ 

TT Trình độ Người 
Tỷ lệ 

(%) 

1 Tr n Đại học 8 1,4 

2 Đại học 129 23,4 

3  ao đẳng 280 51 

4 Trung cấp 52 9,4 

5 Sơ cấp và lao động phổ thông 81 14,7 

 Cộng 550 100 

  guồn   h ng hành ch nh - Công ty Newpost) 

 

Hình 2. Cơ cấu nhân lực theo trình độ 

 ảng số liệu tr n cho thấy số lao động đƣợc 

đào tạo trình độ tr n đại học và đại học là 137 

ngƣời chiếm 24.8 , trong đó có 8 ngƣời có 

trình độ tr n đại học giữ vị tr  quan trọng là 

Giám đốc các chi nhánh và 3 Trƣởng phòng; Tỷ 

lệ lao động có trình độ cao đẳng chiếm 51  và 

trung cấp chiếm 9.4  tổng số lao động, đây 

ch nh là lực lƣợng lao động trực tiếp chủ yếu 

bao gồm nhân vi n  inh doanh, nhân vi n  hai 

thác, bƣu tá, lái xe và  các tuyến phát của công 

ty ở  hắp các tỉnh thành tr n cả nƣớc. Do đặc 

th  ngành bƣu ch nh n n  hối vận hành cũng 

nhƣ  hối phục vụ  hông đòi hỏi lao động có 

trình độ cao, đồng thời mức lƣơng cho số lao 

động này thấp, tiết  iệm chi ph  tiền lƣơng cho 

Công ty.  

Tuy nhi n đội ngũ lao động này chủ yếu 

chƣa qua đào tạo căn bản, làm việc chủ yếu theo 

kinh nghiệm bản thân, ngƣời vào trƣớc chỉ dẫn 
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cho ngƣời vào sau, nên công việc còn mang 

nặng tính thủ công, do đó gặp một số  hó  hăn 

trong việc nắm bắt, áp dụng các công nghệ tiên 

tiến, tính chuyên nghiệp và tinh thần kỷ luật 

trong lao động chƣa cao. 

 Cơ cấu nhân lực theo giới tính  

Bảng IV. Cơ cấu nhân lực theo giới tính 

TT 

 
Giới tính  Người 

Tỷ lệ 

(%) 

1 Nam  456 82,9 

2 Nữ 94 17,1 

 Cộng 550 100 

 guồn   h ng hành ch nh - Công ty Newpost) 

 

82.9%

17.1%

 ình 2.5   i   đ  th  hiện        nh n l     a C ng 

t  N  po t th o giới tính

Lao động nam

Lao động nữ

 

Hình 3. Cơ cấu nhân lực theo giới tính 

 ơ cấu nhân lực theo giới t nh có sự phân 

hóa r  rệt, số lao động nam chiếm đến 82.9  

trong  hi số lao động nữ chỉ có 17.1  tổng số 

lao động. Điều này là do đặc th  ngành bƣu 

ch nh có mạng lƣới rộng  hắp và đặc th  công 

việc y u cầu nhân vi n thƣờng đi ngoài trời 

cũng nhƣ thức  huya và các công việc nặng 

nhọc  hác đòi hỏi lao động phải có sức  hỏe, sự 

dẻo dai và  hả năng chịu áp lực tốt. Vì vậy, số 

lao động nam chiếm tỷ lệ cao trong tổng số lao 

động của công ty. Số lao động nữ đảm nhiệm 

các công việc  hác tại văn phòng công ty. 

 Cơ cấu nhân lực theo độ tuổi 

Nhân lực của công ty đa số ở độ tuổi trẻ, số 

lao động có độ tuổi từ 20 đến 25 tuổi chiếm 

33.6 , độ tuổi từ 26 đến 35 tuổi chiếm 54 

chiếm đa số trong tổng số lao động của công ty. 

Đây là số lao động ở độ tuổi năng động, có tinh 

thần học hỏi, có  hả năng tiếp cận công nghệ 

mới; Tuy nhi n, đội ngũ lao động trẻ  thƣờng có 

 t  inh nghiệm trong công việc.  ông ty cần có 

những phƣơng án đào tạo và  iểm tra chất lƣợng 

công việc của họ để nâng cao trình độ,  inh 

nghiệm cho lực lƣợng lao động trẻ này.  

Bảng V. Cơ cấu nhân lực theo độ tuổi 

TT Độ t ổi Người 
Tỷ lệ 

(%) 

1 Từ 20 – 25 tuổi  185 33,6 

2 Từ 26 – 35 tuổi 302 54,9 

3 Từ 36 – 55 tuổi 63 11,5 

 Cộng 550 100 

  guồn   h ng hành ch nh - Công ty Newpost) 

 

1.75%

1.4%

2.45%

 ình 2.6    i   đ  th  hiện        nh n l     a C ng t  

N  po t th o độ t ổi

Từ 20 – 25 tuổi

Từ 26 – 35 tuổi

Từ 36 – 55 tuổi

 

Hình 4. Cơ cấu nhân lực theo độ tuổi 

Số lao động có độ tuổi từ 36 đến 55 tuổi 

chiếm 11.5 , những lao động nằm trong độ 

tuổi này bao gồm những lao động có nhiều 

 inh nghiệm trong công việc, nắm giữ vị tr  

quan trọng của công ty đây là đội ngũ đảm 

nhiệm công việc kèm cặp và truyền kinh 

nghiệm cho đội ngũ lao động trẻ, số còn lại là 

bộ phận phục vụ 

B. Thực trạng các nhân tố cơ bản ảnh 

hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực tại công 

ty cổ phần chuyển phát nhanh Newpost 

 Công tác đào tạo nhân lực 

Công tác đào tạo tại  ông ty Newpost đƣợc 

tiến hành ở 3 giai đoạn:  

-  ào tạo l c  ới nh n vi c: nội dung đào 

tạo trong giai đoạn này là: 

  Giới thiệu về lịch sử, văn hóa và mục ti u 

hoạt động của công ty; 

  Giới thiệu nhân vi n mới với các nhân vi n 

đang làm việc tại công ty và ngƣợc lại; 
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  Hƣớng dẫn các thủ tục hành ch nh, các thủ 

tục thanh quyết toán và các thủ tục  hác; 

  Hƣớng dẫn nội quy lao động: tác phong 

làm việc, chế độ xin nghỉ phép, các hình thức 

 hen thƣởng và  ỷ luật, ... 

   Hƣớng dẫn ch nh sách của công ty: ch nh 

sách tiền lƣơng, ph c lợi, bảo hiểm lao động, ... 

 Đào tạo nhân vi n trong giai đoạn này với 

mục đ ch trang bị cho nhân vi n mới những 

thông tin cần thiết để hòa nhập với môi trƣờng 

làm việc, văn hóa của công ty. 

 -  ào tạo t ong l c là  vi c   ông ty 

Newpost chƣa ch  trọng đào tào b n ngoài mà 

chỉ là đào tạo nội bộ. Những nhân vi n có trình 

độ chuy n môn cao và có nhiều  inh nghiệm 

trong công việc sẽ đào tạo cho các nhân vi n 

còn yếu  ém, làm việc chƣa thực sự hiệu quả, 

cụ thể: 

   ộ phận  inh doanh: Đào tạo  ỹ năng 

nghi n cứu thị trƣờng, lập  ế hoạch và thực 

hiện  ế hoạch  inh doanh mang lại hiệu quả, 

đem lại lợi nhuận cho công ty. Do nhu cầu mở 

rộng thị trƣờng n n công ty tuyển dụng nhân 

sự cho bộ phận này  há nhiều. Tuy nhi n, việc 

đào tạo cho bộ phận này hiện nay chƣa đạt 

đƣợc hiệu quả tốt.  

   ộ phận chăm sóc  hách hàng: đào tạo  ỹ 

năng tiếp cận  hách hàng, xử lý các tình huống 

phát sinh để đem lại sự hài lòng cho  hách hàng, 

tạo sự thân thiết và gắn bó giữa  hách hàng với 

công ty. 

   an vận hành: đào tạo  ỹ năng sắp xếp 

công việc một cách hợp lý, các  iến thức chuy n 

môn để nâng cao trình độ, từ đó xử lý các tình 

huống xảy ra một cách nhạy bén, nâng cao t nh 

chuy n nghiệp trong công việc. 

-  ào tạo cho c ng vi c tương lai  đối với 

những nhân vi n làm việc tốt, có  hả năng đảm 

nhiệm đƣợc vị tr  cao hơn  an Giám đốc sẽ xem 

xét, tạo điều  iện để nhân vi n đƣợc tiếp cận 

dần với công việc ở vị tr  sẽ đảm nhận trong 

tƣơng lai. 

 Công tác tuyển dụng nhân lực 

 ục ti u đặt ra của công ty là tuyển dụng 

nhân sự có chất lƣợng tức là tuyển đ ng ngƣời, 

đ ng việc từ đó nhân vi n có thể th ch ứng với 

công việc một cách nhanh nhất, đáp ứng đƣợc 

y u cầu công việc đồng thời tiết  iệm chi ph  

tuyển dụng cho công ty.  

Bảng VI. Lao động tuyển dụng qua các năm 

Năm Số lượng lao động  t   n dụng 

(người)  

2016 52 

2017 34 

2018 38 

2019 42 

2020 23 

Cộng 189 

  guồn   h ng hành ch nh - Công ty Newpost) 

 ác chức danh cần tuyển dụng phụ thuộc vào 

nhu cầu thực tế của công ty, do Giám đốc điều 

hành quyết định, tuân theo quy định của Pháp 

luật về luật lao động và theo quy chế tuyển dụng 

lao động của công ty. 

- Số lao động tuyển dụng vào công ty chủ 

yếu là những lao động đảm nhiệm những công 

việc mới và những lao động thay thế cho một số 

lao động xin nghỉ việc vì những lý do  hác 

nhau. Trong năm 2020 số lƣợng lao động tuyển 

dụng mới có xu hƣớng giảm do việc áp dụng 

công nghệ thông tin và thiết bị tiên tiến vào 

trong quá trình khai thác vận chuyển hàng hóa 

và suy giảm kinh tế do dịch covid 19. 

- Nguồn tuyển dụng của  ông ty là lao động 

có trình độ, chuy n môn đƣợc đào tạo tại các 

trƣờng Đại học,  ao đẳng cũng nhƣ lao động có 

 inh nghiệm trong lĩnh vực chuyển phát và các 

lao động phổ thông. 

-  uy trình tuyển dụng đƣợc thực hiện tƣơng 

đối tốt, theo các bƣớc sau: 
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  ƣớc 1,  ác định nhu cầu tuyển dụng. 

 ăn cứ vào tình hình sản xuất  inh doanh và 

tình hình nhân sự của công ty, Phòng hành 

ch nh đề xuất với  an Giám đốc về nhu cầu 

tuyển dụng nhân sự để đảm bảo cho hoạt động 

sản xuất  inh doanh của công ty. Nếu đƣợc sự 

ph  duyệt của  an Giám đốc thì Phòng hành 

ch nh sẽ tiến hành công tác tuyển dụng nhân sự. 

   ƣớc 2: Thông báo nhu cầu tuyển dụng. 

Thông tin tuyển dụng sẽ đƣợc Phòng hành 

ch nh thông báo ở bảng thông báo của công ty 

hoặc thông báo tr n các phƣơng tiện thông tin 

đại ch ng  Internet,  áo ch ,  ác tổ chức tuyển 

dụng trung gian,...  để đảm bảo thông tin tuyển 

dụng tiếp cận đƣợc các lao động có nhu cầu ứng 

tuyển. 

   ƣớc 3: Thu nhận và nghi n cứu hồ sơ. 

Sau  hi tiếp nhận hồ sơ của các ứng vi n, 

Phòng hành ch nh tiến hành  iểm tra, sơ loại 

các hồ sơ  hông đạt y u cầu đề ra. Đồng thời, 

thông báo cho các ứng vi n có hồ sơ đạt y u 

cầu đến tham dự buổi phỏng vấn của công ty. 

 ác ứng vi n đƣợc chọn ở bƣớc này phải đáp 

ứng các y u cầu về trình độ, độ tuổi, đạo đức 

và sức  hỏe. 

   ƣớc 4: Tổ chức phỏng vấn. 

 ác ứng vi n đã đạt y u cầu về hồ sơ sẽ đƣợc 

Giám đốc, Trƣởng phòng hành ch nh hoặc 

Trƣởng phòng ban cần tuyển nhân vi n phỏng 

vấn trực tiếp về  hả năng đáp ứng y u cầu công 

việc của vị tr  cần tuyển cũng nhƣ các nguyện 

vọng của ứng vi n  hi tham gia ứng tuyển vào 

công ty.  

   ƣớc 5: Thử việc. 

 ác ứng vi n qua vòng phỏng vấn sẽ đƣợc  ý 

hợp đồng thử việc với công ty. Trong thời gian 

thử việc, nếu các nhân vi n mới thực sự có năng 

lực, tiếp thu và hoàn thành công việc tốt thì thời 

gian thử việc có thể giảm xuống còn 01 tháng và 

đƣợc  ý hợp đồng lao động ch nh thức với công 

ty. Ngƣợc lại, nếu  hông đáp ứng đƣợc y u cầu 

công việc hoặc vi phạm  ỷ luật của công ty sẽ bị 

sa thải. 

   ƣớc 6:  a quyết định tuyển dụng. 

 ua thời gian thử việc,  hi các nhân vi n 

mới đạt y u cầu sẽ đƣợc  ý hợp đồng lao động 

ch nh thức với công ty.  ác Trƣởng phòng trực 

tiếp quản lý nhân vi n mới có trách nhiệm xem 

xét, đánh giá quá trình thử việc của nhân vi n 

mới và báo cáo với  an Giám đốc. Giám Đốc là 

ngƣời ra quyết định và  ý hợp đồng lao động 

ch nh thức với nhân vi n mới. 

 Đãi ngộ nhân lực 

Đãi ngộ nhân lực nhằm   ch th ch ngƣời lao 

động nâng cao năng suất lao động, nâng cao 

hiệu quả  inh doanh và thực hiện tốt mục ti u 

 inh doanh của công ty.  ông tác đãi ngộ nhân 

lực đƣợc thể hiện qua 2 hình thức là đãi ngộ vật 

chất và đãi ngộ tinh thần. 

-  ãi ngộ v t chất  Thể hiện qua tiền lƣơng, 

tiền thƣởng và phụ cấp cho nhân viên. 

   ây dựng dựng hệ thống tiền lƣơng r  

ràng, mức lƣơng tƣơng ứng với từng chức danh 

cụ thể. Trong đó, cơ chế lƣơng cho nhân vi n 

 inh doanh linh hoạt, tạo động lực cho nhân 

vi n  inh doanh nổ lực hết mình để mang lại 

doanh thu cao cho công ty. 

  Đối với nhân vi n mới trong thời gian thử 

việc thì đƣợc hƣởng 70  mức lƣơng ch nh, sau 

 hi  ý hợp đồng ch nh thức với công ty sẽ đƣợc 

hƣởng 100  lƣơng sau  hi trừ đi các  hoản bảo 

hiểm và thuế thu nhập  nếu có .  

   ức lƣơng đƣợc hƣởng có thể đƣợc thỏa 

thuận giữa nhân vi n với công ty trong  hâu 

tuyển dụng nhƣng  hông vƣợt quá quy định của 

công ty đối với chức danh tƣơng ứng. 

  Nhân vi n đƣợc ứng lƣơng vào ngày 20 

hàng tháng và đƣợc nhận lƣơng vào ngày 05 của 

tháng  ế tiếp. 
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  Nhân vi n đƣợc nhận tiền thƣởng vào 

những ngày lễ, tết và  hi  ết quả  inh doanh của 

công ty đạt đƣợc vƣợt  ế hoạch. 

  Ngoài các  hoản tr n, nhân vi n trong công 

ty còn đƣợc phụ cấp tiền xăng xe và tiền cơm 

hàng tháng. 

-  ãi ngộ tinh thần   

  Tổ chức thi đua  hen thƣởng trong bộ phận 

 inh doanh. Điều này tạo động lực và trách 

nhiệm của các nhà quản trị và ngƣời lao động 

của công ty trong việc lập  ế hoạch, chiến lƣợc 

và nỗ lực để đạt đƣợc mục ti u trong  inh 

doanh, mang lại doanh thu cao nhất có thể cho 

công ty. 

  Hàng tuần, công ty tổ chức cuộc họp vào 

thứ 2 để tổng  ết  ết quả làm việc của tuần vừa 

qua,  hen thƣởng cho những cá nhân xuất sắc 

trong tuần.  ết quả này do sự bình chọn của 

toàn nhân vi n trong công ty.  

  Tổ chức li n hoan, hội họp công ty nhân 

dịp lễ, tết, ngày thành lập của công ty hoặc  hi 

công ty có những sự  iện vui,.. Điều này góp 

phần cải thiện môi trƣờng làm việc ngày càng 

tốt hơn, gi p các nhân vi n trong có  sự đoàn 

 ết, hiểu biết lẫn nhau, góp phần phát triển văn 

hóa của công ty. 

C. Một số ưu điểm, nhược điểm về chất 

lượng và giải pháp nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực của Công ty Newpost.  

- Ư  đi m 

   ác nhân vi n trong công ty đa số là ở 

độ tuổi trẻ, năng động, có chất lƣợng đƣợc bố 

tr  công việc ph  hợp.   n cạnh đó, họ còn 

đƣợc tiếp thu  iến thức từ những ngƣời có 

 inh nghiệm truyền đạt lại n n hiệu quả làm 

việc tăng. 

  Nguồn tuyển dụng của  ông ty là lao động 

có trình độ, chuy n môn đƣợc đào tạo tại các 

trƣờng Đại học,  ao đẳng cũng nhƣ lao động có 

 inh nghiệm trong lĩnh vực chuyển phát và các 

lao động phổ thông. 

   uy mô nguồn nhân lực đƣợc mở rộng, 

đáp ứng nhu cầu mở rộng  inh doanh của công 

ty. 

   ông tác đào tạo nhân vi n mới vào làm 

việc cũng đƣợc ch  ý, điều này tạo điều  iện 

cho nhân vi n mới hòa nhập với môi trƣờng làm 

việc, phát huy hết năng lực và gắn bó lâu dài với 

công ty. 

  Hệ thống lƣơng đƣợc xây dựng r  ràng, 

quy chế phân phối tiền lƣơng, tiền thƣởng, phụ 

cấp, ph c lợi triển  hai thông suốt tới từng 

ngƣời lao động. 

 Việc trả lƣơng cho nhân vi n  inh doanh 

linh hoạt theo mức doanh thu đạt đƣợc đã tạo 

động lực để nhân vi n nổ lực hết mình trong 

công việc, từ đó năng suất lao động tăng, hoàn 

thành mục ti u  inh doanh của công ty. Thu 

nhập trong công ty tăng, tạo sự y n tâm, ổn định 

cho nhân vi n. Đây ch nh là yếu tố gắn  ết lâu 

dài giữa nhân vi n với công ty. 

- Nhượ  đi m  

  Trình độ lao động phổ thông tại công ty 

vẫn chiếm tỷ lệ cao (75,1%), trong khi nguồn 

nhân lực có trình độ cao còn hạn chế ,… dẫn tới 

gặp một số  hó  hăn trong việc nắm bắt, áp 

dụng các công nghệ tiên tiến.  Do nhân viên của 

công ty  chỉ  đƣợc đào tạo theo giáo trình cơ bản 

về nghiệp vụ  mà chƣa đƣợc đào tạo kiến thức 

tổng hợp, hiểu về nhiều lĩnh vực, trong khi 

nguồn nhân lực của công ty trong thời kỳ hội 

nhập đòi hỏi lao động bƣu ch nh cần trang bị 

nhiều kỹ năng  hác ngoài  iến thức chuyên môn 

nhƣ  hả năng giao tiếp, sử dụng vi tính, kỹ năng 

làm việc nhóm, ngoại ngữ và tác phong công 

nghiệp. Muốn thành công trong môi trƣờng cạnh 

tranh, những lao động này phải mở rộng kiến 

thức nghề nghiệp, nâng cao năng lực tƣ duy 

khoa học, độc lập, lao động sáng tạo, phát huy 
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sáng kiến, áp dụng công nghệ mới để đón nhận 

nhiều cơ hội việc làm trong tƣơng lai. 

   uy trình tuyển dụng nhân vi n chỉ mang 

t nh lý thuyết, thực tế năng lực của nhân vi n 

chỉ biết đƣợc trong quá trình thử việc n n có 

nhiều trƣờng hợp nhân vi n mới tuyển dụng 

 hông đáp ứng đƣợc y u cầu công việc, dẫn tới 

việc làm lãng ph  chi ph  tuyển dụng. Việc tuyển 

dụng từ bên ngoài của  ông ty Newpost chƣa 

đƣợc coi trọng. Việc tuyển chọn hồ sơ và tuyển 

dụng chủ yếu dựa vào hồ sơ, bằng cấp và các 

thông tin trong hồ sơ để phỏng vấn ứng vi n, 

 hông chuẩn bị trƣớc câu hỏi phỏng vấn và xây 

dựng hệ thống thang điểm đánh giá câu trả lời 

của ứng vi n , vì vậy công tác tuyển dụng chƣa 

thực sự hiệu quả. 

   ông tác đào tạo b n ngoài chƣa đƣợc ch  

trọng. Trong  hi đó, việc đánh giá hiệu quả đào 

tạo nội bộ chƣa đƣợc thực hiện một cách r  

ràng, chƣa đánh giá đƣợc cụ thể hiệu quả sử 

dụng nhân lực sau đào tạo. 

   hế độ thƣởng cho nhân vi n nhân ngày lễ, 

tết cũng nhƣ những ngày  ỷ niệm của công ty 

tuy có thực hiện nhƣng mức thƣởng  hông đáng 

 ể và  hông đƣợc thực hiện thƣờng xuy n. Vì 

vậy chƣa đạt đƣợc mục ti u  huyến  h ch,   ch 

th ch mạnh mẽ tới ngƣời lao động. 

V. MỘT SỐ GIẢI PHÁP NÂNG CAO CHẤT 

LƢỢNG NGUỒN NHÂN LỰC TẠI 

CÔNG TY CỔ PHẦN CHUYỂN PHÁT 

NHANH NEWPOST 

A. Căn cứ đề xuất 

- Đ nh hướng ph t tri n   a C ng t  

Newpost. 

   ây dựng  ông ty trở thành doanh nghiệp 

chuyển phát nhanh chuyên nghiệp, uy tín, vững 

mạnh và là một trong Top 5 doanh nghiệp 

chuyển phát nhanh hàng đầu của  Việt Nam. 

  Lấy hiệu quả  inh doanh làm mục ti u 

chủ yếu, nâng cao năng lực cạnh tranh của 

công ty.  hông ngừng nâng cao đời sống vật 

chất và tinh thần cho ngƣời lao động nhằm 

phát huy hết mọi tiềm lực và  hả năng sáng 

 iến của từng cá nhân. 

+ Tuyển dụng cán bộ nhân viên có nghiệp 

vụ, phù hợp với đặc thù nghề, thƣờng xuy n đào 

tạo cán bộ nhân viên. Mục tiêu 100% cán bộ 

nhân viên có nghiệp vụ giỏi, làm việc chuyên 

nghiệp, hiệu quả. 

+ Với hệ thống mạng lƣới hiện có rộng khắp 

phủ kín 63/63 tỉnh thành trên cả nƣớc, phấn đấu 

xây dựng 100% khu vực trung tâm Huyện đƣợc 

bao phủ,  đặc biệt là những thành phố lớn, các 

trung tâm kinh tế, các khu chế xuất, khu công 

nghiệp.  

+ Lấy công nghệ thông tin làm nền tảng phát 

triển: Newpost không ngừng đầu tƣ cho việc 

phát triển hệ thống phần mềm và đầu tƣ trang 

thiết bị hiện đại vào việc khai thác và quản lý 

bƣu phẩm bƣu  iện và xác định công nghệ là 

nền tảng để phát triển và tạo sự canh tranh. [6] 

-  ục ti u phát triển nhân lực của  ông ty 

Newpost. 

  Đảm bảo cho  ông ty Newpost có nguồn 

nhân lực đủ về số lƣợng và mạnh về chất lƣợng, 

có cơ cấu hợp lý, ph  hợp với nhiệm vụ hiện tại 

và mục ti u  inh doanh trong tƣơng lai. 

  Tạo dựng một đội ngũ nhân vi n th ch hợp 

về số lƣợng, chất lƣợng, nghiệp vụ, chuy n 

môn, trình độ, năng lực quản trị điều hành,... Sử 

dụng có hiệu quả đội ngũ nhân vi n này để tăng 

năng suất lao động và hiệu quả  inh doanh. 

  Đào tạo, xây dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo 

quản lý, điều hành và chuy n môn nghiệp vụ 

chuyên sâu. 

Tạo điều  iện và môi trƣờng thuận lợi để 

nhân vi n phát huy và phát triển tối đa các năng 

lực cá nhân của họ. 

  Nâng cao mức thu nhập bình quân cho 

ngƣời lao động để ngƣời lao động ổn định cuộc 
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sống gia đình và y n tâm làm việc, tăng hiệu 

suất làm việc. 6  

B. Một số giải pháp nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực tại công ty cổ phần chuyển phát 

nhanh Newpost 

Một trong những mục tiêu của của công ty cổ 

phần chuyển phát nhanh Newpost là đảm bảo 

công có nguồn nhân lực đủ về số lƣợng và mạnh 

về chất lƣợng, có cơ cấu hợp lý, ph  hợp với 

nhiệm vụ hiện tại và mục ti u  inh doanh trong 

tƣơng lai. Để thực hiện tốt những mục ti u đề ra 

đồng thời tìm ra hƣớng đi đ ng đắn để nâng cao 

chất lƣợng nguồn nhân lực công ty cần tập trung 

triển khai đồng bộ những giải pháp sau: 

- Thứ nhất, đổi mới cơ chế, chính sách về 

phát triển nhân lực: Xây dựng và ban hành 

ch nh sách ƣu đãi về thu nhập và điều kiện làm 

việc cho nhân viên trong công ty, thu hút nguồn 

nhân lực chất lƣợng cao từ các cơ sở đào tạo 

trong nƣớc. Tạo điều kiện học tập, nâng cao 

trình độ quản lý, kỹ thuật nghiệp vụ cho cán bộ 

nhân viên ở trong và ngoài nƣớc, tạo điều kiện 

cho nhân vi n đƣợc đào tạo về kỹ năng ứng 

dụng công nghệ thông tin trong xử lý công việc. 

- Thứ hai, hoàn thiện quy trình đào tạo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 5. Quy trình đào tạo 

- Thứ ba, đổi mới chương trình, nội dung, 

mở rộng quy mô và nâng cao chất lượng đào 

tạo nhân lực: Lĩnh vực chuyển phát nhanh là 

một lĩnh vực đặc thù nên công ty cần có chính 

sách đào tạo, bồi dƣỡng bám sát thực tế, đào tạo 

đón đầu phù hợp với nhu cầu nhân lực tƣơng lai.  

+ Kết hợp với các trƣờng và trung tâm đào 

tạo để xây dựng các chƣơng trình đào tạo phù 

hợp kết hợp giữa hoạt động nghiên cứu và hoạt 

động thực tế của công ty. Công ty với thế mạnh 

của mình về nhân sự chuyên nghiệp cùng với cơ 

sở vật chất đầy đủ, thực tế sẽ tham gia đào tạo 

một phần hoặc toàn bộ trong một số học phần 

nghiệp nghiệp vụ của công ty.  

+ Tạo điều kiện và hỗ trợ để sinh viên ngành 

bƣu ch nh có thể tham quan công ty, trải nghiệm 

thực tế nghiệp vụ tại các chi nhánh của công ty ở 

các địa phƣơng tr n cả nƣớc. Mục đ ch của hoạt 

động này giúp công ty phát hiện, đào tạo, bồi 

dƣỡng những sinh vi n đạt yêu cầu làm nguồn 

tuyển dụng. Thực hiện tốt giải pháp này sẽ giúp 

doanh nghiệp giảm thời gian đào tạo đối với 

nhân viên mới khi tuyển dụng từ nguồn này, 

giúp nhân viên mới nhanh chóng thích ứng với 

văn hóa của công ty  

  Tăng cƣờng đầu tƣ đào tạo công nghệ 

thông tin, nâng cao khả năng ứng dụng công 

nghệ thông tin trong công việc. Đẩy mạnh hình 

thức đào tạo bằng ngoại ngữ, thích ứng với quá 

trình hội nhập quốc tế. Đồng thời hiện đại hóa 

trang thiết bị kỹ thuật, đổi mới giáo trình, cập 

nhật kiến thức.  

+ Phân loại đội ngũ nhân vi n của công ty 

thành các nhóm đối tƣợng để có cách thức, 

phƣơng pháp và nội dung đào tạo, bồi dƣỡng 

phù hợp. Ví dụ, cán bộ quản lý chức năng đƣợc 

tham gia các khóa bồi dƣỡng, tập huấn chuyên 

sâu về các kỹ năng, nghiệp vụ về tài chính, kế 

hoạch, đầu tƣ, tổ chức công việc,... còn đối với 

đội ngũ lao động trực tiếp, công tác đào tạo, bồi 

dƣỡng chủ yếu tập trung vào việc trang bị kỹ 

Đánh 
giá lại 
nếu cần 
thiết  

 
 
Các quy 
trình đánh 
giá đƣợc 
xác định 
phần nào 
bởi sự có 
thể đo 
lƣờng 
đƣợc các 
mục tiêu 

 ác định nhu cầu đào tạo  

 ác định mục ti u đào tạo  

Lựa chọn và đào tạo giáo viên  

 ác định chƣơng trình đào tạo và lựa 

chọng phƣơng pháp đào tạo  

 ác định chi ph  đào tạo  

Thiết lập quy trình đánh giá  

Lựa chọn đối tƣợng đào tạo  

Tiến hành đào tạo 
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năng,  iến thức về tiếp thị, bán hàng, chăm sóc 

khách hàng. 

  Tăng cƣờng cách đào tạo "cầm tay chỉ 

vi c": ngƣời đi trƣớc đào tạo ngƣời đến sau. 

Những ngƣời giàu kinh nghiệm, thạo nghề đ c 

rút từ quy trình thực tế của công ty, từ chính 

sách của nhà nƣớc để xây dựng thành tài liệu, 

giáo trình phục vụ việc đào tạo, hƣớng dẫn 

nghiệp vụ cho các lớp nhân viên kế cận. 

- Thứ tư, hoàn thiện công tác tuyển dụng: 

Để đảm bảo công tác tuyển chọn ch nh xác và 

công bằng, việc phỏng vấn có thể thực hiện 

nhiều lần t y theo mức độ quan trọng của chức 

danh công việc và số lƣợng ứng vi n tham gia. 

Việc  iểm tra  hả năng, năng lực của các ứng 

vi n phải đƣợc thực hiện bởi những ngƣời có 

trình độ chuy n môn và có   ỹ năng phỏng vấn 

nhất định. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 6. Quy trình tuyển dụng nhân lực 

Trong quá trình xây dựng tiêu chuẩn đánh giá 

và so sánh tìm ứng viên tốt, công ty có thể đánh 

giá ứng vi n theo các phƣơng pháp sau: 

  Phƣơng pháp xếp hạng: ứng vi n đƣợc sắp 

xếp theo các ti u chuẩn tuyển chọn. Trƣớc  hi 

phỏng vấn, tiến hành liệt    một số ti u chuẩn 

cần đánh giá nhƣ: trình độ học vấn,  inh nghiệm, 

trình độ học vấn,  hả năng làm việc, ... sau đó 

xếp hạng các ứng vi n theo thứ tự với mỗi ti u 

chuẩn mong muốn. 

  Phƣơng pháp chấm điểm: chấm điểm cho 

từng ứng vi n theo các ti u chuẩn xét tuyển, 

điểm cho mỗi ti u chuẩn xét tuyển. Điểm cho 

mỗi ti u chuẩn cần đƣợc quy định cụ thể. 

Thực hiện phƣơng pháp trắc nghiệm khi 

tuyển chọn:  Khâu phỏng vấn sơ bộ và phỏng 

vấn lần hai chỉ giúp sàng lọc những hồ sơ đủ 

điều kiện ứng tuyển nhƣng chƣa thực sự thể 

hiện đƣợc khả năng thực sự của ứng viên.  Do 

đó, việc sử dụng phƣơng pháp trắc nghiệm về 

trình độ cũng nhƣ  iến thức chuyên môn, kinh 

nghiệm thực tế để biết đƣợc trình độ của ứng 

viên tới đâu, có  hả năng đảm nhiệm vị trí cần 

tuyển hay không. 

- Thứ Năm, hoàn thiện chế độ đãi ngộ nhân 

lực:  ông ty cần thực hiện đánh giá thực hiện 

công việc, qua đó thƣởng cho các nhân vi n có 

thành t ch xuất sắc theo các ti u ch  đánh giá. 

   uan tâm đến đời sống của nhân vi n, trợ 

cấp cho những nhân vi n gặp  hó  hăn;  

   ây dựng và hoàn thiện chế độ ph c lợi của 

công ty nhƣ: chế độ nghĩ mát,  hám sức  hỏe, 

ốm đau, chế độ  hen thƣởng,... và các chế độ 

ph c lợi  hác.  ó chế độ  hen thƣởng và  ỷ luật 

nhân vi n  ịp thời để động vi n, nhắc nhở nhân 

vi n làm việc tốt hơn, có hiệu quả hơn.  

+ Cần duy trì các hình thức thƣởng khác nhau 

nhƣ thƣởng cuối năm, thƣởng vƣợt kế hoạch. 

   ông ty cũng cần thực hiện nghi m minh 

với các nhân vi n  hông làm tròn trách nhiệm 

của mình hoặc vi phạm  ỷ luật lao động thì phải 

chịu các hình phạt theo quy định. Việc áp dụng 

các hình thức  ỷ luật sẽ gi p nhân vi n có ý thức 

cao hơn trong  hi làm việc. 

  Tạo môi trƣờng làm việc thoải mái, tiện 

nghi, thân thiện và thuận lợi để nhân vi n hoàn 

thành tốt các công việc đƣợc giao. 

+ Các cấp quản lý cần phải hiểu về khả năng, 

năng lực cũng nhƣ nắm r  tâm tƣ nguyện vọng 

của mỗi nhân viên mình quản lý, từ đó có thể 

gi p đỡ nhân viên cấp dƣới nếu nhƣ họ đang gặp 

 ác định nhu 
cầu tuyển 

dụng  

 ác định địa 
điểm và thời 
gian  tuyển 

dụng  

 ác định 
nguồn và 

phƣơng pháp 
tuyển dụng  

 ác định chi 
phí  tuyển 

dụng  

Xây dựng tiêu 
chuẩn và 

phƣơng pháp 
so sánh ứng 

viên 

Thu h t ngƣời 

xin việc  

Hoàn thành tốt 
công tác tuyển 

dụng 

Đánh giá và 
lựa chọn tốt 
ứng viên  

Xây 
dựng 

kế 
hoạch 
tuyển 

dụng  

Tổ 
chức 
thực 
hiện 
tuyển 
dụng  

Kiểm tra đánh giá 
công tác tuyển dụng  

 ác định 
ngƣời thực 
hiện tuyển 

dụng  
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chuyện  hó  hăn hoặc nâng đỡ các cá nhân có 

đủ năng lực đảm nhiệm các vị tr  cao hơn. Việc 

làm này sẽ tạo động lực cũng nhƣ sự yên tâm 

cho các nhân viên làm việc. 

+ Tạo sự đoàn  ết, thân thiết giữa các nhân 

viên: Công ty có thể thƣờng xuyên tổ chức các 

buổi liên hoan giữa các phòng ban trong công ty, 

hoặc các chuyến tham quan nhân dịp lễ tết,... 

giúp cho các nhân viên trong công ty hiểu về 

nhau hơn ngoài phạm vi trong công việc 

VI. KẾT LUẬN 

Trong môi trƣờng cạnh tranh, nhân lực chính 

là một trong những yếu tố giúp công ty thành 

công và nâng cao sức cạnh tranh so với các 

doanh nghiệp khác. Qua thực trạng cho thấy 

nguồn nhân lực của công ty Newport cần  phải 

có kỹ năng cần thiết đáp ứng môi trƣờng cạnh 

tranh trong bối cảnh hội nhập.  Để nâng cao chất 

lƣợng nguồn nhân lực công ty Newpost cần thực 

hiện đồng thời các giải pháp (Đổi mới cơ chế 

chính sách về phát triển nhân lực; Hoàn thiện 

quy trình đào tạo; Đổi mới chương trình, nội 

dung, mở rộng quy mô và nâng cao chất lượng 

đào tạo nhân lực; Hoàn thiện công tác tuyển 

dụng) các giải pháp trên cần đƣợc  thực hiện 

thƣờng xuyên, linh hoạt và phối hợp cùng với 

nhau để đạt đƣợc hiệu quả cao nhất. 
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Abstract: The goal of this study is to provide 

solutions to improve the quality of human 

resources at Newpost Express, which is 

considered a key factor determining the success 

or failure of the company. The article uses the 

method of collecting secondary data of 

documents, scientific articles, reports related to 

the courier field and the method of synthesis, 

analysis, statistics, to analyze the current 

situation. human resources quality of the 

company Newpost courier company, to give 

some basic solutions to improve the quality of 

human resources of the joint stock company 

Newpost courier. 

Keywords: Human resources, human quality, 

express delivery. 
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