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MỞ ĐẦU 

1. Sự cần thiết phải xây dựng đề án 

Trong bối cảnh cạnh tranh và hội nhập sâu rộng, nguồn nhân 

lực ngày càng trở thành yếu tố quyết định năng lực cạnh tranh và sự 

phát triển bền vững của doanh nghiệp. Quản trị nguồn nhân lực 

không chỉ giúp doanh nghiệp sử dụng hiệu quả lao động mà còn tạo 

động lực, nâng cao sự gắn kết và giữ chân nhân sự. Tại Công ty 

TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh, mặc dù đã triển khai một số 

chính sách QTNNL, nhưng hệ thống chính sách vẫn còn thiếu đồng 

bộ, mang tính rời rạc và chưa phát huy hiệu quả tạo động lực cho 

người lao động. Trong khi đó, công ty đang trong giai đoạn mở rộng 

hoạt động, gia tăng nhu cầu về nguồn nhân lực chất lượng cao và 

chịu áp lực cạnh tranh lớn từ thị trường lao động ngành dược. Vì 

vậy, việc nghiên cứu và đề xuất giải pháp hoàn thiện chính sách 

QTNNL nhằm nâng cao động lực làm việc của NLĐ là cần thiết, góp 

phần nâng cao hiệu quả hoạt động và năng lực cạnh tranh của doanh 

nghiệp. 

2. Mục tiêu của đề án 

Mục tiêu tổng quát 

Đề xuất các giải pháp nhằm hoàn thiện hệ thống chính sách 

QTNNL tại Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh, qua đó nâng 

cao động lực làm việc của NLĐ. 

Mục tiêu cụ thể 

Để đạt được mục tiêu tổng quát nêu trên, đề án tập trung giải 

quyết các mục tiêu cụ thể sau: 

− Hệ thống hóa lý luận 

− Phân tích và đánh giá thực trạng công tác QTNNL  

− Xác định các nguyên nhân và yếu tố thuộc chính sách 

QTNNL ảnh  

− Đề xuất các giải pháp hoàn thiện chính sách QTNNL  

3. Đề xuất định hướng và lộ trình triển khai các giải pháp Đối 

tượng và phạm vi nghiên cứu 



2 

− Đối tượng nghiên cứu: Chính sách QTNNL và động lực 

làm việc của NLĐ tại Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo 

Linh. 

− Phạm vi nội dung: Đề án tập trung nghiên cứu các chính 

sách QTNNL tại Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh 

có ảnh hưởng trực tiếp đến động lực làm việc của NLĐ.  

4. Phạm vi không gian và thời gian: Nghiên cứu được thực hiện 

tại Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh, Nghiên cứu 

được thực hiện tại Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh. 

Thời gian nghiên cứu thực trạng chính sách giai đoạn từ 2023-

2025. Giải pháp hoàn thiện chính sách cho năm 2026-2030. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

− Các phương pháp chủ yếu được áp dụng trong nghiên cứu 

gồm: 

− Phương pháp thu thập, phân tích tài liệu. 

− Phương pháp thu thập dữ liệu thứ cấp. 

− Phương pháp điều tra xã hội học 

− Phương pháp so sánh. 

− Phương pháp thống kê, phân tích số liệu. 
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CHƯƠNG 1. CƠ SỞ LÝ LUẬN 

1.1. Tổng quan về quản trị nguồn nhân lực 

1.1.1. Khái niệm Quản trị nguồn nhân lực 

QTNNL là hệ thống các hoạt động và chính sách quản lý con 

người mang tính chiến lược, tác động đến năng lực, động lực và hiệu 

suất làm việc của nhân viên nhằm thực hiện mục tiêu tổ chức và tạo 

lợi thế cạnh tranh.  

1.2.2. Các chức năng của Quản trị nguồn nhân lực 

QTNNL được phân thành các hoạt động: 

Hoạch định nguồn nhân lực giữ vai trò định hướng cho 

toàn bộ hoạt động quản trị nhân sự.  

Phân tích và thiết kế công việc là chức năng mang tính nền 

tảng cho các hoạt động nhân sự khác.  

Tuyển mộ và lựa chọn được thực hiện nhằm đảm bảo cung 

ứng nguồn nhân lực cho tổ chức.  

Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là chức năng mang 

tính chiến lược trong dài hạn.  

Đánh giá thành tích trở thành một hoạt động không thể 

thiếu nhằm xác định mức độ hoàn thành công việc của NLĐ.  

Thù lao đóng vai trò quan trọng trong việc tạo động lực và 

duy trì sự gắn bó của NLĐ.  

1.2.3. Vai trò của Quản trị nguồn nhân lực 

QTNNL giữ vai trò quan trọng trong nâng cao hiệu quả hoạt 

động và năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp. QTNNL giúp doanh 

nghiệp bố trí “đúng người, đúng việc” thông qua hoạch định, tuyển 

dụng và sử dụng lao động hợp lý. Đồng thời, hoạt động đào tạo và 

phát triển góp phần nâng cao năng lực, hiệu suất và khả năng thích 

ứng của người lao động. Bên cạnh đó, các chính sách lương thưởng, 

đánh giá và môi trường làm việc công bằng giúp tạo động lực và tăng 

sự gắn kết của nhân viên. Vì vậy, QTNNL không chỉ là hoạt động 

quản lý nhân sự mà còn là chức năng quản trị chiến lược của doanh 

nghiệp. 

1.2. Chính sách Quản trị nguồn nhân lực 
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1.2.1. Khái niệm 

Theo Armstrong (2021), “chính sách QTNNL là tập hợp các 

nguyên tắc và quy định được thiết lập nhằm hướng dẫn cách thức tổ 

chức quản lý và đối xử với NLĐ trong doanh nghiệp”. 

Chính sách QTNNL không chỉ mang tính quy phạm mà còn 

phản ánh triết lý quản trị, văn hóa doanh nghiệp và định hướng chiến 

lược dài hạn. 

1.2.2.Vai trò của chính sách quản trị nguồn nhân lực 

Chính sách quản trị nguồn nhân lực (QTNNL) giữ vai trò 

quan trọng trong nâng cao hiệu quả hoạt động và năng lực cạnh tranh 

của doanh nghiệp. Chính sách QTNNL giúp chuẩn hóa hoạt động 

quản lý nhân sự, đảm bảo tính công bằng và hỗ trợ triển khai chiến 

lược kinh doanh thông qua con người (Mello, 2015). Đồng thời, các 

chính sách về lương thưởng, đào tạo và thăng tiến góp phần tạo động 

lực, nâng cao năng suất và sự gắn kết của người lao động. Ngoài ra, 

chính sách rõ ràng còn giúp duy trì quan hệ lao động ổn định, giảm 

rủi ro và thu hút, giữ chân nhân lực chất lượng cao. 

1.2.3. Chính sách quản trị nguồn nhân lực 

Trên cơ sở các chức năng của QTNNL theo hoạt động, hệ 

thống chính sách nhân sự được hình thành tương ứng, tạo nên một 

cấu trúc đồng bộ và có tính liên kết cao. 

a. Chính sách hoạch định nguồn nhân lực 

- Hoạch định nguồn nhân lực bao gồm việc dự báo nhu cầu 

và cung lao động, sau đó lên các chương trình cần thiết để đảm bảo 

rằng tổ chức sẽ có đúng số nhân viên với đúng các kỹ năng vào đúng 

nơi và đúng lúc.  

- Hoạch định nguồn nhân lực đảm bảo đáp ứng nhu cầu về số 

lượng và chất lượng nguồn nhân lực. Các nội dung của chương trình 

kế hoạch cho thiếu hụt, lập kế hoạch cho dư thừa và hoạch định tiếp 

nối quản trị, có nghĩa đảm bảo nhu cầu về nguồn nhân lực quản lý. 

b. Chính sách phân tích công việc 

Phân tích công việc là một công cụ thiết yếu của mọi chương 

trình QTNNL.  
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Phân tích công việc có thể hiểu theo hai khía cạnh sau: 

+ Là quá trình tập hợp, phân tích và cấu trúc thông tin về 

các bộ phận cấu thành, đặc điểm và các yêu cầu của 

công việc. 

+ Là quá trình xác định một cách có hệ thống các kỹ năng, 

nhiệm vụ và các kiến thức cần thiết để thực hiện các 

công việc trong tổ chức. 

Kết quả của phân tích công việc thể hiện trong bản mô tả 

công việc (phần việc, nhiệm vụ và trách nhiệm) và bản tiêu chẩn 

thực hiện công việc (kiến thức, kỹ năng và khả năng của nhân viên) 

c. Chính sách tuyển dụng  

Theo Noe và cộng sự (2021), tuyển dụng là quá trình tìm 

kiếm, thu hút và lựa chọn ứng viên phù hợp với công việc và tổ chức. 

Chính sách tuyển dụng hiệu quả không chỉ giúp doanh nghiệp bổ 

sung nhân sự mà còn nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, cải thiện 

hiệu quả làm việc và giảm chi phí thay thế lao động. Đồng thời, 

tuyển dụng còn góp phần xây dựng thương hiệu nhà tuyển dụng và 

thu hút nhân tài lâu dài. Ngược lại, nếu tuyển dụng không hiệu quả, 

doanh nghiệp có thể tuyển sai người, làm giảm năng suất lao động và 

ảnh hưởng tiêu cực đến động lực làm việc của nhân viên. 

d. Chính sách đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Đào tạo và phát triển là tiến trình nỗ lực cung cấp cho nhân 

viên những thông tin, kỹ năng, sự thấu hiểu về tổ chức công việc 

trong tổ chức cũng như mục tiêu. Thêm vào đó, đào tạo và phát triển 

được thiết kế để giúp đỡ, hỗ trợ nhân viên tiếp tục có những đóng 

góp tích cực cho tổ chức. 

Kết quả đào tạo phát triển là sử dụng tối đa nguồn nhân lực 

hiện có và nâng cao tính hiệu quả của tổ chức thông qua việc giúp 

cho NLĐ hiểu rõ hơn về công việc, nắm vững hơn về nghề nghiệp và 

thực hiên chức năng khả năng thích ứng của họ với công việc trong 

tương lai.  

e. Chính sách đánh giá kết quả công việc 
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Theo Noe và cộng sự (2021), đánh giá kết quả công việc là 

quá trình xác định, đo lường và phát triển hiệu suất làm việc nhằm 

đảm bảo sự phù hợp với mục tiêu của tổ chức. Hệ thống đánh giá 

không chỉ giúp đo lường hiệu quả công việc mà còn tạo động lực, 

cung cấp phản hồi và làm cơ sở cho các quyết định về lương thưởng, 

đào tạo và phát triển nhân sự. Một hệ thống đánh giá hiệu quả sẽ 

nâng cao năng suất, tăng tính công bằng và minh bạch trong quản lý. 

Ngược lại, đánh giá thiếu chính xác hoặc thiếu công bằng có thể làm 

giảm động lực làm việc của NLĐ. 

f. Chính sách thù lao  

Theo Noe và cộng sự (2021), thù lao là toàn bộ các khoản NLĐ nhận 

được từ tổ chức, bao gồm tiền lương, thưởng và phúc lợi. Hệ thống 

thù lao không chỉ phản ánh giá trị công việc mà còn thể hiện sự công 

bằng và ghi nhận của tổ chức đối với NLĐ. 

Chính sách thù lao hợp lý giúp thu hút, giữ chân nhân tài, tạo 

động lực làm việc và nâng cao năng suất lao động. Ngược lại, nếu 

thiếu cạnh tranh hoặc không công bằng, chính sách thù lao có thể 

làm giảm động lực, gây bất mãn và gia tăng tỷ lệ nghỉ việc. 

1.3. Động lực làm việc 

1.3.1. Khái niệm 

Theo Pinder (2014): “Động lực làm việc là tập hợp các lực 

thúc đẩy xuất phát từ cả bên trong lẫn bên ngoài cá nhân, có tác dụng 

khởi tạo hành vi liên quan đến công việc và quyết định hình thức, 

phương hướng, cường độ cũng như thời gian duy trì của hành vi đó”. 

1.3.2. Lý thuyết về nội dung của động lực làm việc 

Thuyết hai nhân tố của Frederick Herzberg cho rằng động 

lực làm việc của người lao động được quyết định bởi hai nhóm yếu 

tố gồm nhân tố duy trì và nhân tố thúc đẩy. Nhân tố duy trì như tiền 

lương, điều kiện làm việc, chính sách công ty và quan hệ trong công 

việc giúp hạn chế sự bất mãn nhưng chưa tạo ra động lực tích cực. 

Ngược lại, nhân tố thúc đẩy như thành tựu, sự công nhận, trách 

nhiệm và cơ hội phát triển mới là yếu tố tạo ra sự hài lòng và động 

lực làm việc nội tại. 
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Học thuyết nhấn mạnh doanh nghiệp không chỉ cần đảm bảo 

môi trường làm việc ổn định, công bằng mà còn phải tạo cơ hội phát 

triển, ghi nhận thành tích và trao quyền cho người lao động. Đây là 

cơ sở quan trọng để xây dựng chính sách quản trị nguồn nhân lực 

nhằm nâng cao động lực, hiệu quả làm việc và sự gắn kết của nhân 

viên với tổ chức. 

1.3.3. Các lý thuyết thúc đẩy theo tiến trình  

a. Thuyết công bằng 

Thuyết công bằng của J. Stacy Adams cho rằng động lực làm 

việc của người lao động phụ thuộc vào nhận thức về sự công bằng 

trong so sánh giữa đầu vào và đầu ra với người khác. Đầu vào gồm 

trình độ, kỹ năng, kinh nghiệm và nỗ lực; đầu ra gồm lương thưởng, 

phúc lợi, sự công nhận và cơ hội thăng tiến. 

Khi NLĐ cảm thấy được đối xử công bằng, họ sẽ duy trì 

động lực và hiệu suất làm việc. Ngược lại, cảm giác bất công có thể 

dẫn đến giảm nỗ lực, yêu cầu tăng lợi ích hoặc rời bỏ tổ chức. Vì 

vậy, động lực không chỉ phụ thuộc vào phần thưởng mà còn phụ 

thuộc vào mức độ công bằng trong phân phối lợi ích và cách đối xử. 

Học thuyết cho thấy doanh nghiệp cần xây dựng hệ thống 

lương thưởng, đánh giá và thăng tiến minh bạch, công bằng nhằm 

duy trì động lực, tăng sự gắn kết và nâng cao hiệu quả quản trị nguồn 

nhân lực. 

b. Thuyết kỳ vọng 

Thuyết kỳ vọng của Victor Vroom cho rằng động lực làm 

việc của NLĐ phụ thuộc vào ba yếu tố: kỳ vọng nỗ lực tạo ra kết quả 

(E→P), kỳ vọng kết quả mang lại phần thưởng (P→O) và giá trị của 

phần thưởng đối với cá nhân (Valence). NLĐ sẽ có động lực cao khi 

tin rằng nỗ lực giúp nâng cao hiệu quả công việc, thành tích được ghi 

nhận xứng đáng và phần thưởng đáp ứng nhu cầu của họ. Vì vậy, nhà 

quản trị cần đảm bảo điều kiện làm việc phù hợp, xây dựng hệ thống 

đánh giá – khen thưởng công bằng và gắn kết chặt chẽ giữa thành 

tích với lợi ích để thúc đẩy động lực làm việc. 
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CHƯƠNG 2. THỰC TRẠNG CÁC CHÍNH SÁCH QUẢN TRỊ 

NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY TNHH ĐÔNG NAM 

DƯỢC BẢO LINH 

2.1. Khái quát về Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh 

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển của công ty 

Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh tiền thân là nhà 

thuốc Diệp Tô Đường với hơn 80 năm uy tín tại Đà Nẵng. Năm 

2000, doanh nghiệp chính thức chuyển đổi thành công ty TNHH theo 

giấy phép của Bộ Y tế và Sở Kế hoạch và Đầu tư TP. Đà Nẵng. 

Năm 2005, Bảo Linh trở thành đơn vị đông dược đầu tiên tại 

Việt Nam xây dựng nhà máy đạt tiêu chuẩn GMP-WHO với công 

suất thiết kế 10 triệu sản phẩm/năm. Hiện nay, sản phẩm Bảo Linh 

được phân phối rộng khắp cả nước và xuất khẩu sang nhiều thị 

trường như Trung Quốc, Hàn Quốc và Pháp. 

2.1.2. Các sản phẩm của công ty 

Xoa bóp: Cao xoa bóp Bạch Hổ Hoạt Lạc Cao, Dầu Lăn 

Gừng Thảo Dược Bảo Linh 10ml, Dầu Lăn Ngải Cứu Thảo Dược 

Bảo Linh 10ml, Dầu Lăn Sâm Thảo Dược Bảo Linh 10ml, Kem Xoa 

Bóp Tigre Blanc Bảo Linh… 

Mẹ và bé: Dầu Tràm Tinh Chế Bạch Thảo… 

Mỹ phẩm: Kem Tinh Nghệ Bảo Phu Khang 20gram, Sữa 

Rửa Mặt Nghệ Bảo Linh… 

2.1.3. Sứ mệnh  

Cung cấp các sản phẩm đông dược chất lượng cao, an toàn 

và hiệu quả, góp phần chăm sóc và nâng cao sức khỏe cộng đồng 

bằng những giá trị y học cổ truyền kết hợp với khoa học hiện đại. 

2.1.4. Tầm nhìn 

Trở thành doanh nghiệp uy tín trong lĩnh vực đông nam dược 

tại Việt Nam, từng bước mở rộng thị trường và xây dựng thương hiệu 

bền vững dựa trên chất lượng và đạo đức nghề nghiệp. 

https://baolinhco.com.vn/san-pham/cao-xoa-bop-bach-ho-hoat-lac-cao/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/dau-lan-gung-thao-duoc-bao-linh/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/dau-lan-gung-thao-duoc-bao-linh/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/dau-lan-ngai-cuu-thao-duoc-bao-linh/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/dau-lan-ngai-cuu-thao-duoc-bao-linh/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/dau-lan-sam-thao-duoc-bao-linh/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/tigre-blanc/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/tigre-blanc/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/dau-tram-tinh-che-bach-thao-100-thao-duoc-rat-tot-cho-tre-so-sinh-tre-nho-phu-nu-mang-thai-sau-sinh-nguoi-lon/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/kem-tinh-nghe-bao-phu-khang/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/sua-rua-mat-nghe-bao-linh-aha-tao-bot/
https://baolinhco.com.vn/san-pham/sua-rua-mat-nghe-bao-linh-aha-tao-bot/
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2.1.5. Cơ cấu tổ chức 

 
Hình 2.1. Sơ đồ cơ cấu tổ chức 

Nguồn: Phòng HCNS Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh 

2.1.6. Kết quả hoạt động kinh doanh  

Bảng 2.1: Kết quả hoạt động kinh doanh của Công ty giai đoạn 

2023–2025 

(Đơn vị: tỷ đồng) 

Chỉ tiêu 2023 2024 2025 

Doanh thu 36 40 50 

Chi phí sản xuất (40%) 14,4 16 20 

Chi phí quản lý (5%) 1,8 2 2,5 

Chi phí sale (20%) 7,2 8 10 

Chi phí marketing 0,36 (1%) 2 (5%) 5 (10%) 

Chi phí R&D 0,36 (1%) 0,8 (2%) 1,5 (3%) 

Tổng chi phí 24,12 28,8 39 

Lợi nhuận trước thuế 11,88 11,2 11 

Nguồn: Phòng Kế toán Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh 

Giai đoạn 2023–2025, Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo 

Linh ghi nhận doanh thu tăng từ 36 tỷ lên 50 tỷ đồng, phản ánh xu 

hướng mở rộng thị trường và phát triển sản phẩm. Tuy nhiên, lợi 

nhuận sau thuế lại giảm từ 9,5 tỷ xuống 8,8 tỷ đồng do chi phí 

marketing và R&D gia tăng. Thực trạng này cho thấy doanh nghiệp 
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đang chịu áp lực về hiệu quả sử dụng nguồn lực. Trong bối cảnh đó, 

việc hoàn thiện chính sách quản trị nguồn nhân lực nhằm nâng cao 

động lực, năng suất và hiệu quả làm việc của người lao động trở 

thành yêu cầu cần thiết đối với doanh nghiệp.  

2.2. Thực trạng chính sách quản trị nguồn nhân lực tại Công ty 

2.2.1. Chính sách hoạch định nguồn nhân lực 

Công tác hoạch định nguồn nhân lực tại Công ty TNHH 

Đông Nam Dược Bảo Linh được thực hiện theo hướng phân quyền 

cho các phòng ban. Các bộ phận chủ động đề xuất nhu cầu nhân sự 

dựa trên kế hoạch hoạt động rồi trình Ban Giám đốc phê duyệt. Năm 

2025, phòng Kinh doanh dự kiến tăng trưởng 10% và mở rộng thị 

trường nên nhân sự tăng từ 22 lên 25 người; phòng Sản xuất cũng đề 

xuất tăng lao động khoảng 10–15%. Công ty đồng thời linh hoạt sử 

dụng lao động thời vụ và tăng ca trong giai đoạn cao điểm nhằm đáp 

ứng nhu cầu sản xuất. 

Nhìn chung, hoạt động hoạch định đã bước đầu gắn với kế 

hoạch kinh doanh và có sự điều chỉnh theo mùa vụ. Tuy nhiên, công 

tác này vẫn mang tính phản ứng theo tình hình thực tế, chưa có dự 

báo dài hạn và chưa phân tích đầy đủ các yếu tố môi trường bên 

ngoài như thị trường lao động, công nghệ hay cạnh tranh ngành. 

Hoạch định chủ yếu dựa vào kinh nghiệm và nhu cầu nội bộ nên còn 

thiếu tính chiến lược và đồng bộ theo yêu cầu quản trị hiện đại 

2.2.2. Chính sách phân tích công việc 

Công ty đã triển khai hoạt động phân tích công việc từ giai 

đoạn đầu thành lập với sự hỗ trợ của chuyên gia bên ngoài. Các bản 

mô tả công việc được xây dựng tương đối đầy đủ, bao gồm mục tiêu 

công việc, nhiệm vụ, yêu cầu năng lực và chỉ số đánh giá hiệu quả 

công việc (KPI). Nội dung công việc phản ánh khá sát thực tế hoạt 

động và bước đầu tạo nền tảng cho tuyển dụng, đào tạo và đánh giá 

nhân sự. Công ty cũng chú trọng sử dụng lao động có kinh nghiệm 

nhằm nâng cao hiệu quả công việc và giảm chi phí đào tạo. 

Bên cạnh đó, hệ thống KPI đã được áp dụng cho một số vị trí 

như nhân viên kinh doanh với các tiêu chí về doanh số, khách hàng 
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mới và thu hồi công nợ. Tuy nhiên, hoạt động phân tích công việc 

vẫn còn mang tính rời rạc, cập nhật chưa thường xuyên và chủ yếu 

phát sinh khi các phòng ban đề xuất. Các tiêu chuẩn công việc còn 

thiên về định tính, chưa lượng hóa theo khung năng lực cụ thể nên 

hạn chế tính khách quan và khả năng ứng dụng trong quản trị hiện 

đại. 

2.2.3. Chính sách tuyển dụng 

Chính sách tuyển dụng và bố trí nhân lực tại Công ty TNHH 

Đông Nam Dược Bảo Linh chưa được văn bản hóa thành hệ thống 

chính thức mà chủ yếu thực hiện theo nhu cầu thực tế. Khi phát sinh 

nhu cầu nhân sự, phòng Nhân sự tổng hợp và trình Ban lãnh đạo phê 

duyệt trước khi triển khai tuyển dụng. Hoạt động tuyển dụng được 

thực hiện thông qua hai hình thức gồm tuyển dụng bên ngoài và bố 

trí nhân sự nội bộ thông qua bổ nhiệm hoặc kiêm nhiệm. 

Đối với tuyển dụng bên ngoài, công ty đã xây dựng thông 

báo tuyển dụng khá đầy đủ về mô tả công việc, yêu cầu và quyền lợi. 

Quy trình tuyển dụng gồm sàng lọc hồ sơ, phỏng vấn và ra quyết 

định tuyển dụng với sự phối hợp giữa phòng Nhân sự và các phòng 

ban liên quan. Đối với nhân sự nội bộ, công ty áp dụng hình thức bổ 

nhiệm và kiêm nhiệm để đáp ứng nhu cầu vận hành. Tuy nhiên, toàn 

bộ hoạt động tuyển dụng và bố trí nhân sự vẫn thiếu quy trình chuẩn 

hóa và tiêu chí đánh giá rõ ràng, dẫn đến hạn chế về tính minh bạch, 

nhất quán và định hướng dài hạn trong sử dụng nguồn nhân lực. 

2.2.4. Chính sách đào tạo và phát triển 

Đối với nhân viên mới, Công ty đã xây dựng quy trình đào 

tạo tương đối bài bản và chuẩn hóa thông qua hệ thống SOP. Nội 

dung đào tạo bao gồm giới thiệu công ty, nội quy lao động, kiến thức 

chuyên môn và các yêu cầu liên quan đến tiêu chuẩn GMP. Công ty 

cũng quy định rõ trách nhiệm của các bộ phận liên quan và thực hiện 

đánh giá sau đào tạo nhằm đảm bảo hiệu quả thực tế. Điều này cho 

thấy doanh nghiệp đã có sự quan tâm nhất định đến hoạt động đào 

tạo hội nhập cho nhân viên mới. 
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Tuy nhiên, đối với đào tạo và phát triển nhân viên cũ, chính 

sách còn thiếu đồng bộ và chưa được thể chế hóa đầy đủ. Công ty chỉ 

triển khai một số chương trình đào tạo theo nhu cầu phát sinh như 

đào tạo sản phẩm mới cho nhân viên kinh doanh hoặc tập huấn 

chuyên môn cho bộ phận kiểm nghiệm. Doanh nghiệp chưa có kế 

hoạch đào tạo dài hạn, chưa quy định rõ tiêu chí lựa chọn, nội dung 

và cơ chế đánh giá sau đào tạo. Vì vậy, hoạt động đào tạo còn mang 

tính tình huống, chưa đảm bảo tính chiến lược và chưa hỗ trợ hiệu 

quả cho phát triển nguồn nhân lực lâu dài. 

2.2.5. Chính sách đánh giá kết quả công việc 

Hoạt động đánh giá kết quả công việc tại Công ty TNHH 

Đông Nam Dược Bảo Linh hiện chưa được xây dựng thành hệ thống 

chính thức mà chủ yếu giao cho các phòng ban tự triển khai theo đặc 

thù công việc. Trong thực tế, hệ thống đánh giá mới được áp dụng 

chủ yếu tại bộ phận Kinh doanh và Marketing thông qua các chỉ số 

KPI theo tháng, quý và năm, tập trung chủ yếu vào doanh số bán 

hàng. Kết quả đánh giá được sử dụng làm căn cứ chi trả thưởng và 

theo dõi hiệu quả công việc của nhân viên. 

Việc gắn KPI với thu nhập đã góp phần tạo động lực làm 

việc và giúp doanh nghiệp theo dõi hiệu suất nhân sự trong ngắn hạn. 

Tuy nhiên, hoạt động đánh giá hiện vẫn mang tính cục bộ, chưa áp 

dụng đồng bộ cho toàn doanh nghiệp. Các tiêu chí đánh giá còn đơn 

giản, chủ yếu tập trung vào kết quả doanh số mà chưa phản ánh đầy 

đủ năng lực, thái độ và quá trình làm việc của nhân viên. Đồng thời, 

doanh nghiệp chưa xây dựng quy trình đánh giá chuẩn hóa nên tính 

ổn định, minh bạch và khách quan của hệ thống còn hạn chế. 

2.2.5. Chính sách thù lao 

Chính sách tiền lương và đãi ngộ tại Công ty TNHH Đông 

Nam Dược Bảo Linh chưa được ban hành thành văn bản thống nhất 

mà chủ yếu do các bộ phận đề xuất theo đặc thù công việc. Công ty 

áp dụng nhiều hình thức trả lương khác nhau như lương thời gian cho 

công nhân và nhân viên văn phòng, lương theo hiệu suất cho nhân 

viên kinh doanh kết hợp với phụ cấp và tăng ca. Bên cạnh đó, công 
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ty còn có các khoản phụ cấp như ăn trưa, giữa ca và xăng xe nhằm 

hỗ trợ người lao động. 

Về phúc lợi, doanh nghiệp triển khai các chế độ như thưởng 

tháng 13, thưởng lễ Tết, sinh nhật và du lịch định kỳ cho nhân viên 

gắn bó lâu năm. Hệ thống đãi ngộ bước đầu tạo được động lực và thể 

hiện sự quan tâm đến đời sống người lao động. Tuy nhiên, chính 

sách thù lao vẫn thiếu tính chuẩn hóa và chưa được thể chế hóa đầy 

đủ, dẫn đến hạn chế về tính minh bạch và ổn định trong quản trị. 

Đồng thời, thu nhập của người lao động còn phụ thuộc nhiều vào kết 

quả kinh doanh của doanh nghiệp. 

2.3. Kết quả khảo sát về tác động của chính sách Quản trị nguồn 

nhân lực đến động lực làm việc tại Công ty 

Để đánh giá khách quan thực trạng các chính sách tạo động 

lực cho NLĐ, tác giả đã khảo sát bằng phiếu thăm dò, đối tượng 

khảo sát là các nhân viên ở tất cả các vị trí công tác Công ty. Kết quả 

số lượng thu về là 62 phiếu trả lời hợp lệ. 

Kết quả khảo sát về tác động của chính sách quản trị nguồn 

nhân lực (QTNNL) đến động lực làm việc tại Công ty TNHH Đông 

Nam Dược Bảo Linh cho thấy các chính sách nhân sự hiện nay đã có 

những tác động nhất định đến tinh thần và hiệu quả làm việc của 

người lao động (NLĐ), tuy nhiên vẫn tồn tại nhiều hạn chế ảnh 

hưởng đến mức độ gắn kết và động lực làm việc lâu dài. 

Trước hết, về chính sách hoạch định nguồn nhân lực, đa số 

NLĐ cho rằng công ty đã có sự quan tâm nhất định đến nhu cầu nhân 

sự và có điều chỉnh linh hoạt theo tình hình sản xuất – kinh doanh. 

Tuy nhiên, hoạt động hoạch định vẫn mang tính ngắn hạn, thiếu tính 

dự báo và chưa tạo được sự ổn định trong phân công, bố trí lao động. 

Điều này khiến một bộ phận NLĐ cảm thấy khối lượng công việc 

chưa thực sự hợp lý trong các giai đoạn cao điểm. 

Đối với chính sách phân tích công việc, kết quả khảo sát cho 

thấy NLĐ nhìn chung đã nắm được nhiệm vụ và trách nhiệm của 
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mình thông qua các bản mô tả công việc tương đối rõ ràng. Việc áp 

dụng KPI tại một số bộ phận cũng giúp định hướng kết quả công 

việc cụ thể hơn. Tuy nhiên, nhiều tiêu chuẩn công việc còn mang tính 

định tính, chưa lượng hóa rõ ràng nên NLĐ đôi khi chưa hiểu đầy đủ 

các tiêu chí đánh giá và yêu cầu năng lực đối với vị trí công việc. 

Về chính sách tuyển dụng và bố trí nhân lực, phần lớn NLĐ 

đánh giá công ty có quy trình tuyển dụng tương đối phù hợp với nhu 

cầu thực tế và bước đầu chú trọng sự phối hợp giữa các bộ phận 

trong tuyển chọn nhân sự. Tuy nhiên, việc thiếu quy trình chuẩn hóa 

và tiêu chí đánh giá cụ thể khiến tính minh bạch và nhất quán chưa 

cao. Một số NLĐ cho rằng việc bổ nhiệm và bố trí nội bộ còn phụ 

thuộc nhiều vào quyết định của lãnh đạo thay vì dựa trên hệ thống 

tiêu chuẩn rõ ràng. 

Đối với chính sách đào tạo và phát triển, khảo sát cho thấy 

công ty thực hiện khá tốt hoạt động đào tạo nhân viên mới, đặc biệt 

là đào tạo hội nhập và chuyên môn liên quan đến tiêu chuẩn GMP. 

Tuy nhiên, các chương trình đào tạo dành cho nhân viên cũ còn hạn 

chế, chủ yếu diễn ra khi phát sinh nhu cầu thực tế. Điều này làm 

giảm cơ hội nâng cao kỹ năng, phát triển nghề nghiệp và xây dựng 

đội ngũ kế thừa trong doanh nghiệp. 

Về chính sách đánh giá kết quả công việc, NLĐ tại bộ phận 

Kinh doanh và Marketing đánh giá việc áp dụng KPI giúp nâng cao ý 

thức trách nhiệm và thúc đẩy hiệu suất làm việc do kết quả đánh giá 

gắn trực tiếp với thu nhập và thưởng. Tuy nhiên, hệ thống đánh giá 

hiện mới tập trung chủ yếu vào doanh số, chưa phản ánh đầy đủ các 

khía cạnh về chất lượng công việc, tinh thần hợp tác hay mức độ 

sáng tạo. Ngoài ra, nhiều bộ phận khác chưa có cơ chế đánh giá rõ 

ràng, gây ra sự thiếu đồng bộ trong quản trị thành tích giữa các 

phòng ban. 

Đối với chính sách thù lao, đây là nội dung có tác động 

mạnh nhất đến động lực làm việc của NLĐ. Đa số nhân viên đánh 

giá tích cực về chế độ lương, phụ cấp và phúc lợi của công ty, đặc 

biệt là cơ chế lương hiệu suất đối với nhân viên kinh doanh, phụ cấp 
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tăng ca và các khoản hỗ trợ sinh hoạt. Các chế độ thưởng lễ, Tết, 

tháng 13 và du lịch cũng góp phần nâng cao sự hài lòng của NLĐ. 

Tuy nhiên, một số ý kiến cho rằng hệ thống đãi ngộ vẫn chưa thực sự 

minh bạch và ổn định do chưa được văn bản hóa đầy đủ. 

Tổng thể, kết quả khảo sát cho thấy các chính sách QTNNL 

tại Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh đã bước đầu góp phần 

tạo động lực làm việc cho NLĐ thông qua cơ chế lương thưởng, đào 

tạo và đánh giá hiệu quả công việc. Tuy nhiên, các chính sách vẫn 

còn thiếu tính đồng bộ, chuẩn hóa và dài hạn. Điều này ảnh hưởng 

đến tính minh bạch, công bằng và khả năng phát huy tối đa năng lực 

của NLĐ. Vì vậy, việc hoàn thiện hệ thống chính sách QTNNL theo 

hướng bài bản, thống nhất và gắn với chiến lược phát triển doanh 

nghiệp là yêu cầu cần thiết nhằm nâng cao động lực làm việc, tăng 

cường sự gắn kết của NLĐ và cải thiện hiệu quả hoạt động của công 

ty trong thời gian tới. 

2.4. Ưu điểm  

Hệ thống chính sách QTNNL tại Công ty TNHH Đông Nam 

Dược Bảo Linh đã hình thành tương đối đầy đủ theo các chức năng 

cơ bản như tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và thù lao, cho thấy doanh 

nghiệp có nhận thức nhất định về vai trò của quản trị nguồn nhân lực. 

Chính sách tuyển dụng được triển khai linh hoạt theo nhu cầu thực 

tế, giúp doanh nghiệp phản ứng nhanh với biến động nhân sự. Hoạt 

động đánh giá kết quả công việc và đào tạo nhân viên tuy chưa hoàn 

thiện nhưng đã góp phần định hướng hiệu suất và nâng cao năng lực 

NLĐ. Đặc biệt, chính sách thù lao được thiết kế đa dạng theo từng 

nhóm lao động, bước đầu gắn với hiệu quả công việc và hỗ trợ duy 

trì động lực làm việc. Ngoài ra, cơ chế phân quyền cho các bộ phận 

giúp tăng tính chủ động và linh hoạt trong quản lý nhân sự. 

2.5. Những hạn chế, bất cập  

Hạn chế cốt lõi của Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo 

Linh là thiếu sự chỉ đạo thống nhất trong xây dựng và thực thi chính 

sách QTNNL, khiến các chính sách triển khai rời rạc, thiếu liên kết 

và chưa đảm bảo công bằng giữa các bộ phận. Hoạch định nguồn 
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nhân lực còn mang tính ngắn hạn, thiếu dự báo chiến lược; phân tích 

công việc và tuyển dụng chưa được chuẩn hóa nên tiêu chí đánh giá, 

sử dụng lao động còn thiếu khách quan. Hoạt động đánh giá kết quả 

công việc thiếu đồng bộ giữa các phòng ban, làm giảm nhận thức 

công bằng của NLĐ. Chính sách đào tạo còn hình thức, chưa gắn với 

nhu cầu phát triển dài hạn. Đặc biệt, chính sách thù lao chưa đảm bảo 

công bằng nội bộ, dễ gây bất mãn và suy giảm động lực làm việc 

theo quan điểm của Herzberg và Adams. 

2.6. Nguyên nhân của các hạn chế, bất cập 

Những hạn chế trong QTNNL tại Công ty TNHH Đông Nam Dược 

Bảo Linh xuất phát từ ba nhóm nguyên nhân chính: hệ thống, quản 

trị và con người. Về hệ thống, các chính sách nhân sự còn rời rạc, 

thiếu liên kết chiến lược, hoạch định nhân lực mang tính ngắn hạn và 

chưa có khung năng lực chuẩn hóa. Về quản trị, mô hình quản lý 

nhân sự còn phân tán, vai trò của phòng nhân sự chủ yếu mang tính 

hành chính, trong khi hệ thống đánh giá, truyền thông và liên kết 

giữa đánh giá với đãi ngộ chưa hiệu quả. Về con người, năng lực 

chuyên môn của đội ngũ nhân sự còn hạn chế, nhận thức của quản lý 

cấp trung về QTNNL chưa đầy đủ và nhu cầu phát triển của NLĐ 

chưa được đáp ứng phù hợp. Những nguyên nhân này làm giảm hiệu 

quả quản trị và động lực làm việc của NLĐ. 
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CHƯƠNG 3. GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CHÍNH SÁCH QUẢN 

TRỊ NGUỒN NHÂN LỰC NHẰM NÂNG CAO ĐỘNG LỰC 

LÀM VIỆC 

3.1. Mục tiêu chiến lược của công ty 

Mục tiêu chiến lược của Công ty không chỉ tập trung vào 

tăng trưởng mà còn hướng tới phát triển bền vững, thông qua việc 

nâng cao chất lượng sản phẩm, mở rộng thị trường và xây dựng hệ 

thống quản trị hiện đại, trong đó nguồn nhân lực giữ vai trò then 

chốt. 

3.2. Định hướng hoàn thiện chính sách Quản trị nguồn nhân lực 

tại Công ty 

Trong giai đoạn mở rộng hoạt động, Công ty TNHH Đông 

Nam Dược Bảo Linh cần hoàn thiện chính sách QTNNL theo hướng 

chiến lược, đồng bộ và gắn với mục tiêu phát triển doanh nghiệp. 

Các chính sách hoạch định, tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và thù lao 

cần được liên kết chặt chẽ nhằm nâng cao năng lực, động lực và hiệu 

suất làm việc của NLĐ. Công ty cần chú trọng thu hút, giữ chân nhân 

lực chất lượng cao, đồng thời phát triển đội ngũ nội bộ thông qua đào 

tạo và lộ trình nghề nghiệp rõ ràng. Bên cạnh đó, cần xây dựng hệ 

thống đánh giá và đãi ngộ minh bạch, công bằng, gắn kết giữa nỗ lực 

– kết quả – phần thưởng. Ngoài ra, doanh nghiệp cần tăng tính linh 

hoạt trong sử dụng lao động, ứng dụng công nghệ quản trị và nâng 

cao năng lực của đội ngũ quản lý, nhân sự. 

3.3. Các giải pháp  

3.2.1.Hoàn thiện chính sách tuyển dụng  

Xây dựng quy trình tuyển dụng thống nhất và văn bản hóa 

các bước tuyển dụng nhằm nâng cao tính minh bạch và nhất quán. 

Doanh nghiệp nên xác định rõ tiêu chí tuyển chọn cho từng vị trí, kết 

hợp nhiều phương pháp đánh giá để nâng cao chất lượng đầu vào. 

Đồng thời, cần tăng cường liên kết giữa tuyển dụng và hoạch định 

nguồn nhân lực nhằm chủ động đáp ứng nhu cầu nhân sự trong dài 

hạn. Điều này sẽ giúp doanh nghiệp thu hút được nhân sự phù hợp và 

giảm chi phí tuyển dụng lại. 
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3.2.2. Hoàn thiện chính sách đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực 

Xây dựng chính sách đào tạo dài hạn cho cả nhân viên mới 

và nhân viên hiện tại thay vì chỉ đào tạo theo nhu cầu phát sinh. Hoạt 

động đào tạo nên bắt đầu từ việc xác định nhu cầu thực tế của từng 

bộ phận và từng nhóm lao động. Đồng thời, cần xây dựng lộ trình 

phát triển nghề nghiệp và cơ chế đánh giá hiệu quả sau đào tạo nhằm 

nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. Điều này không chỉ giúp nâng 

cao năng lực chuyên môn mà còn tạo động lực và sự gắn kết cho 

NLĐ. 

3.2.3. Hoàn thiện chính sách đánh giá kết quả công việc  

Xây dựng hệ thống đánh giá thực hiện công việc đồng bộ 

cho toàn doanh nghiệp thay vì chỉ áp dụng ở một số bộ phận. Hệ 

thống đánh giá cần dựa trên các tiêu chí cụ thể, có thể đo lường và 

phù hợp với đặc thù từng vị trí. Đồng thời, nên kết hợp đánh giá định 

kỳ với phản hồi thường xuyên để NLĐ nhận biết rõ mức độ hoàn 

thành công việc. Việc liên kết kết quả đánh giá với lương thưởng, 

đào tạo và thăng tiến sẽ góp phần nâng cao động lực và tính công 

bằng trong tổ chức. 

3.2.4. Hoàn thiện chính sách thù lao 

Hoàn thiện hệ thống thù lao theo hướng công bằng, minh 

bạch và phù hợp với đặc thù công việc của từng nhóm lao động. Xây 

dựng cơ chế trả lương dựa trên giá trị công việc, năng lực và kết quả 

thực hiện công việc, đồng thời rà soát sự chênh lệch thu nhập giữa 

các bộ phận. Bên cạnh đó, cần đa dạng hóa các khoản thưởng và 

phúc lợi nhằm tăng sự gắn kết của NLĐ. Một chính sách thù lao hợp 

lý sẽ góp phần nâng cao động lực làm việc và giữ chân nhân sự lâu 

dài. 

3.2.5. Bảng tổng hợp quá trình hiện 

Tên 

chính 

sách  

Nội dung thực 

hiện 

Thời 

gian 

triển 

khai 

Bộ phận 

thực hiện 

Kết quả đạt 

được 
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Hoàn 

thiện 

chính 

sách 

tuyển 

dụng  

Xây dựng kế 

hoạch tuyển 

dụng, chuẩn 

hóa tiêu chí 

tuyển chọn, tổ 

chức tuyển 

dụng 

Tháng 

06 – 

Quý IV 

hằng 

năm 

Phòng 

Nhân sự 

phối hợp 

Ban Giám 

đốc và các 

bộ phận 

liên quan 

Tuyển đúng 

người, bố trí 

đúng việc, 

nâng cao hiệu 

quả sử dụng 

nguồn nhân 

lực 

Hoàn 

thiện 

chính 

sách đào 

tạo và 

phát triển 

nguồn 

nhân lực 

Xác định nhu 

cầu đào tạo, 

xây dựng kế 

hoạch đào tạo, 

tổ chức đào tạo 

và phát triển 

đội ngũ kế cận 

Tháng 

07 – 

Quý IV 

hằng 

năm 

Phòng 

Nhân sự 

phối hợp 

các trưởng 

bộ phận 

Nâng cao 

năng lực 

chuyên môn, 

kỹ năng làm 

việc và tạo cơ 

hội phát triển 

nghề nghiệp 

cho người lao 

động 

Hoàn 

thiện 

chính 

sách đánh 

giá kết 

quả công 

việc 

Xây dựng KPI, 

chuẩn hóa quy 

trình đánh giá, 

triển khai đánh 

giá đa chiều và 

liên kết với 

lương thưởng 

Tháng 

09 – 

Quý IV 

hằng 

năm 

Phòng 

Nhân sự 

phối hợp 

Ban Giám 

đốc và các 

trưởng bộ 

phận 

Xây dựng hệ 

thống đánh 

giá minh 

bạch, công 

bằng và nâng 

cao động lực 

làm việc 

Hoàn 

thiện 

chính 

sách thù 

lao 

Hoàn thiện 

phương pháp 

trả lương, xây 

dựng cơ chế 

lương theo 

hiệu quả công 

việc, bổ sung 

thưởng và 

phúc lợi 

Tháng 

11 – 

Quý II 

năm 

sau 

Phòng 

Nhân sự 

phối hợp 

Phòng Kế 

toán, Công 

đoàn và 

Ban Giám 

đốc 

Nâng cao tính 

công bằng 

trong thu 

nhập, cải 

thiện khả 

năng giữ chân 

và tạo động 

lực cho người 

lao động 
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3.4. Các giải pháp bổ trợ 

3.4.1. Kiến nghị đối với Ban lãnh đạo Công ty  

Để các giải pháp hoàn thiện chính sách QTNNL được triển 

khai hiệu quả, Ban lãnh đạo Công ty TNHH Đông Nam Dược Bảo 

Linh cần có sự chỉ đạo và cam kết thực hiện nhất quán. Trước hết, 

cần xác định QTNNL là yếu tố chiến lược, gắn các chính sách nhân 

sự với mục tiêu phát triển dài hạn của doanh nghiệp. Đồng thời, cần 

chỉ đạo xây dựng hệ thống chính sách và quy trình nhân sự thống 

nhất, văn bản hóa rõ ràng nhằm đảm bảo tính minh bạch và đồng bộ 

trong toàn công ty. 

Bên cạnh đó, công ty cần tăng cường đầu tư cho hoạt động 

nhân sự như đào tạo, ứng dụng công nghệ và xây dựng hệ thống 

lương thưởng phù hợp. Ban lãnh đạo cũng cần nâng cao vai trò của 

quản lý cấp trung trong đánh giá, đào tạo và bố trí nhân sự. Ngoài ra, 

cần thiết lập cơ chế giám sát, đánh giá hiệu quả chính sách thông qua 

các chỉ tiêu cụ thể như năng suất lao động, tỷ lệ nghỉ việc hay mức 

độ hài lòng của nhân viên. Đồng thời, tăng cường truyền thông nội 

bộ và xây dựng môi trường làm việc công bằng, tích cực nhằm nâng 

cao động lực và sự gắn kết của NLĐ. 

3.3.2. Kiến nghị đối với các bộ phận liên quan trong Công ty 

 Để các giải pháp hoàn thiện chính sách QTNNL được triển 

khai hiệu quả, cần có sự phối hợp đồng bộ giữa các bộ phận tại Công 

ty TNHH Đông Nam Dược Bảo Linh. Trước hết, Phòng Nhân sự cần 

phát huy vai trò trung tâm trong xây dựng, chuẩn hóa và triển khai 

các chính sách về hoạch định, tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và thù 

lao; đồng thời theo dõi, đánh giá hiệu quả thực hiện để kịp thời điều 

chỉnh. 

Đối với các trưởng bộ phận chuyên môn, cần chủ động xác 

định nhu cầu nhân lực, phối hợp trong tuyển dụng, đánh giá công 

việc và đề xuất đào tạo nhằm đảm bảo sử dụng lao động hiệu quả. 

Phòng Kế toán cần phối hợp với Phòng Nhân sự trong việc xây dựng 

và phân bổ ngân sách cho các hoạt động nhân sự như đào tạo, lương 

thưởng và phúc lợi. 
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Về phía NLĐ, cần chủ động nâng cao năng lực, tham gia đào 

tạo và đóng góp ý kiến đối với các chính sách nhân sự. Đồng thời, 

công ty cần xây dựng cơ chế phối hợp liên phòng ban nhằm đảm bảo 

sự thống nhất và đồng bộ trong triển khai chính sách QTNNL, góp 

phần nâng cao hiệu quả quản trị và năng suất lao động. 
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