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NGHIÊN CỨU QUẢN TRỊ NHÂN SỰ 

 

PHÁT TRIỂN MỤC TIÊU KINH DOANH CỦA DOANH NGHIỆP 
DỰA TRÊN CHIẾN LƯỢC NGUỒN NHÂN LỰC 

Làm thế nào để xây dựng được một chiến lược nhân sự phục vụ tốt nhất cho 
chiến lược kinh doanh doanh nghiệp? Bài viết sau sẽ hướng dẫn bạn quy trình 5 bước 
thực hiện mục tiêu kinh doanh của doanh nghiệp dựa trên chiến lược nguồn nhân lực. 

Nội dung chính 

1. Mối quan hệ giữa chiến lược nguồn nhân lực và chiến lược kinh doanh 
2. Mục tiêu của chiến lược nguồn nhân lực tại doanh nghiệp 
3. Chiến lược quản lý nguồn nhân lực 
4. Mục tiêu kinh doanh của doanh nghiệp dựa trên chiến lược nguồn nhân lực 
5. Mục tiêu kinh doanh của doanh nghiệp dựa trên chiến lược nguồn nhân lực 

1. Mối quan hệ giữa chiến lược nguồn nhân lực và chiến lược kinh doanh 

Bộ phận nhân sự là phòng ban đóng vai trò tối ưu hiệu quả làm việc của nguồn 
nhân lực, từ đó giúp đạt tới các mục tiêu chiến lược của công ty. Nhiệm vụ chính của 
đội ngũ nhân sự trong doanh nghiệp chính nằm ở việc điều phối các nguồn lực con 
người, đảm bảo nhất quán với các chính sách và hệ thống trong nội bộ.  

Đối với các doanh nghiệp vừa và nhỏ, việc quản trị nguồn nhân lực lại càng 
đòi hỏi khắt khe hơn về độ hiệu quả. Quản trị nhân sự có tính chiến lược bền vững có 
thể đảm bảo doanh nghiệp vận hành bộ máy kinh doanh trơn tru trên một số lượng 
người tối thiểu.  

Bên cạnh đó, chiến lược quản trị nhân sự cũng giúp doanh nghiệp có được sự 
chuẩn bị cần thiết về mặt con người trước những biến động từ thị trường. HR Manager 
sẽ đưa ra những phân tích và dự đoán để có phương án chuẩn bị nhân sự với năng lực 
và kinh nghiệm phù hợp, nhằm phục vụ tốt nhất cho việc hoàn thành mục tiêu kinh 
doanh.  

2. Mục tiêu của chiến lược nguồn nhân lực tại doanh nghiệp 

2.1. Phát triển mô hình năng lực trong quản lý nhân sự 

Mục tiêu chính của bộ phận HR là tìm được đúng người thỏa mãn đúng các 
tiêu chí như kỹ năng chuyên môn, học vấn và thái độ làm việc cho các vị trí trong bộ 
máy nhân sự. Để thực hiện được mục tiêu này, bộ phận HR cần xây dựng được một 
mô hình năng lực cùng mô tả vị trí chi tiết cho từng vị trí/bộ phận/phòng ban.  
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Muốn thực hiện được điều này, các nhân viên HR cần tham khảo các tình huống 
thực tế, nghiên cứu, số liệu khảo sát về việc cân đối nguồn lực với chi phí để xây 
dựng mô hình năng lực tương ứng. 

2.2. Xác định các khía cạnh của doanh nghiệp 

Chiến lược nhân sự được phát triển dựa trên các khía cạnh của tổ chức. Văn 
hóa doanh nghiệp không chỉ góp phần quyết định chiến lược Nhân sự mà còn cho 
thấy phong cách quản lý và giá trị doanh nghiệp. Liệu đó là doanh nghiệp hưởng ứng 
kiểu tối ưu nhân lực (có ít làm nhiều), hay sẽ đảm bảo một số lượng nhân viên dư dả 
để khuyến khích những thử nghiệm, sáng tạo, phát triển mới? 

Một vài nhân tố then chốt khác ảnh hưởng đến chiến lược nhân sự đó là tính 
chất của hoạt động kinh doanh, chuỗi quản lý và cấu trúc doanh nghiệp. Để tuyển 
dụng được đúng người và giữ chân họ ở lại cùng doanh nghiệp nhằm hiện thực hóa 
các mục tiêu dài hạn của tổ chức, các nhà quản lý cũng cần tính đến hệ thống phân 
bố nhân sự, chính sách và các yêu cầu hành động. 

2.3. Xác định Nhiệm vụ - Tầm nhìn – Giá trị cốt lõi 

Nhiệm vụ, tầm nhìn và giá trị của một dianh nghiệp đóng vai trò quan trọng 
trong việc hình thành chiến lược và mục tiêu của HR. Nhiệm vụ của tổ chức sẽ giúp 
bạn hiểu tại sao công việc kinh doanh này lại tồn tại và nó đang phục vụ ai. Tầm nhìn 
sẽ đưa ra những điều mà doanh nghiệp muốn đạt được và nơi nó thuộc về trong tương 
lai. Giá trị của tổ chức là niềm tin đằng sau, lèo lái cách mọi hoạt động diễn ra.  

Cả ba yếu tố nhiệm vụ, tầm nhìn và giá trị cốt lõi đều ảnh hưởngỏnực tiếp tới 
số lượng nhân viên và loại nhân viên mà các nhà quản lý cần tuyển chọn để đạt mục 
tiêu dài hạn. 

2.4. Phân tích nguồn nhân lực 

Phân tích nguồn nhân lực là yếu tố quyết định của chiến lược nhân sự và tập 
trung chủ yếu vào cách thức sắp xếp bộ máy, văn hóa, chính sách được áp dụng. Bằng 
cách tiến hành phân tích nguồn nhân lực, nhà quản trị có thể nắm được hiện trạng của 
doanh nghiệp, cũng như hình dung được bức tranh của doanh nghiệp trong tương lai 
để có những điều chỉnh phù hợp.  

2.5. Đánh giá độ hiệu quả của chiến lược 
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Mỗi chiến lược nhân sự lại có những chỉ số nhất định nhằm đo lường độ hiệu 
quả và mang tính định hướng, ví dụ như tỉ lệ nhân viên nghỉ việc, số vị trí trống, số 
lượng phản hồi tiêu cực từ khách hàng hay mức độ hài lòng/không hài lòng của cả 
quản lý, nhân viên và khách hàng.  

3. Chiến lược quản lý nguồn nhân lực  

Để xây dựng chiến lược vững chắc cho doanh nghiệp, bạn nên đi theo 3 bước 
sau: 

Bước 1: Tổ chức 

Đội ngũ nhân sự của một doanh nghiệp có trách nhiệm xây dựng một bộ quy 
tắc tổ chức doanh nghiệp, giúp nhân viên hiểu được đầy đủ, dễ dàng và nhất quán về 
những việc họ cần làm và không được làm. 

Một bộ quy tắc tổ chức doanh nghiệp cần có đầy đủ các thông tin sau: 

- Xây dựng bộ quy tắc ứng xử cho toàn bộ nhân viên. 
- Chính sách về việc sử dụng thiết bị và giao tiếp trong công ty. 
- Quyền lợi nhân viên như lương, thưởng, Lễ Tết hay bảo hiểm sức 

khỏe. 
- Cơ chế tăng lương hoặc quy trình xử lý vi phạm. 
- Chính sách sa thải hoặc nghỉ hưu của nhân viên.  

Khi chuẩn bị các tài liệu trên, cần lưu ý đến từ ngữ sao cho rõ ràng, chính xác. 
Với các cụm từ, thuật ngữ khó hiểu, cần có định nghĩa cụ thể để tránh hiểu nhầm sau 
này. Phải lưu trữ hồ sơ và thông tin của nhân viên trong vòng 5 năm để giúp tra cứu 
các thông tin nếu xảy ra thắc mắc trong tương lai. 

Bước 2: Thúc đẩy 

Đôi khi việc tìm người tài không khó bằng việc giữ họ ở lại cống hiến cho công 
ty. Đôi khi chỉ cần một chính sách thưởng hoặc nghỉ phép dài hạn có thể giúp bạn giữ 
chân được nhiều người giỏi hơn bạn tưởng. Nhưng rõ ràng việc đưa ra chính sách 
nghỉ phép dài hạn không phải chiến lược bền vững. Bạn cần hiểu điểm khác biệt của 
doanh nghiệp và tìm hiểu sâu bên trong tâm lý của nhân viên xem điều gì thực sự 
khiến họ muốn ở lại. Sau đây là một số cách để bạn giữ được nhân tài: 

- Ghi nhận đóng góp của nhân viên theo tư cách cá nhân lẫn biểu 
dương trước công ty. 
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- Hiểu rõ từng khả năng chuyên biệt của đội nhóm của bạn. 

- Gửi thiệp mừng/ hỏi thăm cho nhân viên khi họ có chuyên vui (sinh 
nhật, ngày 8/3 nếu là nhân viên nữ, …) hay có chuyện buồn (ốm đau, tai nạn, 
…). 

- Hỏi đánh giá của nhân viên liên quan đến những thay đổi lớn của 
công ty.  

- Đặt nhân viên vào những vị trí cạnh tranh cao/vị trí để họ phô diễn 
khả năng. 

- Tạo môi trường làm việc thoải mái, năng động. 

Bước 3: Duy trì 

Một kỳ nghỉ thường kỳ được công ty đài thọ toàn bộ chi phí sẽ tiết kiệm hơn 
khoản tiền bạn phải bỏ ra nếu nhân viên nghỉ việc và phải tuyển dụng/đào tạo lại từ 
đầu. Một môi trường sáng tạo sẽ tạo được nhiều động lực cho các nhân viên của bạn 
làm việc. Ví dụ, phong trào cho nhân viên nghỉ sớm vào mỗi chiều thứ 6, mở lớp 
Yoga, Fitness miễn phí mỗi chiều sau 17h30, … sẽ là những chính sách tuyệt vời để 
giữ nhân viên ở lại. 

Nếu quản lý không rõ nhân viên của mình muốn gì, hãy thảo luận trực tiếp với 
họ để cùng thống nhất một ý tưởng có thể thỏa mãn cả bạn và nhân viên. Cần có một 
đội nhóm hoặc ít nhất một người thực hiện quản lý việc này cho công ty, người đó có 
thể là HR Manager hoặc một HR Executive. 

4. Mục tiêu kinh doanh của doanh nghiệp dựa trên chiến lược nguồn nhân 
lực 

Bước 1: Xác định vai trò của bộ phận HR 

Những người làm nhân sự cần hiểu rõ mục tiêu chiến lược và đường hướng của 
công ty trước khi họ có thể đưa ra các chiến lược nhân sự ảnh hưởng tới đường hướng 
đó. Nếu mọi thứ không rõ ràng, đội ngũ HR không những không thể góp phần đạt tới 
mục tiêu chung, mà còn là một trở ngại cho công việc kinh doanh.  

Để có thể nắm chắc được mục tiêu của công ty, người quản lý nguồn nhân lực 
cần đặt ra cho các nhà lãnh đạo doanh nghiệp những câu hỏi sau:  

- Đâu là KPI chủ đạo trong chiến lược kinh doanh nòng cốt của 
công ty? 
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- Bộ phận HR đóng vai trò gì trong việc đạt được KPI đó? 
- Cách tốt nhất để phòng Nhân sự hỗ trợ ban quản trị công ty là gì? 

Câu trả lời cần được rõ ràng chẳng hạn như:  

- Giảm chi phí. 
- Tăng năng suất. 
- Giảm ô nhiễm môi trường. 
- … 

Bước 2: Đặt mục tiêu của phòng HR tương ứng với từng mục tiêu của công 
ty 

Khi đã rõ về mục tiêu chung của toàn công ty, đến lúc để thống nhất chúng với 
mục tiêu của bộ phận Nhân sự. Nếu bạn chưa có kinh nghiệm làm việc này, hãy đặt 
ra một vài giả thiết và thử nghiệm chúng. Sau đây là một ví dụ: 

 
Những giả thuyết như trên đã phần nào định hình sự kết hợp giữa các mục tiêu 

quản lý nhân sự với mục tiêu kinh doanh. Tuy nhiên, chúng vẫn còn hơi mơ hồ, trừu 
tượng – giả dụ như chúng ta sẽ giảm tỷ lệ thay thế nhân sự xuống chính xác bao 
nhiêu? Giờ là lúc để đi vào những hành động thực sự.  

Bước 3: Đề ra những hành động cụ thể giúp đạt tới mục tiêu 
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 “Chúng ta sẽ tăng tỷ lệ toàn dụng nhân công!” chỉ là một lời tuyên bố chứ 
không phải một kế hoạch hành động thực sự. Không có kế hoạch, không có đo lường, 
mọi hành động đều không thể chứng tỏ được ý nghĩa của nó. Hãy ban hành những 
hành động cụ thể, có mục đích để hiện thực hóa mục tiêu của bạn, ví dụ: 

 
Bước 4: Tạo động lực cho tất cả mọi người tham gia 

Giờ là lúc để quay ra phía các nhà lãnh đạo và thuyết phục họ kế hoạch của bạn 
là đúng và có sự đồng nhất với mục tiêu kinh doanh. Được sự ủng hộ và kêu gọi của 
các lãnh đạo, sẽ dễ hơn cho bạn có được sự tham gia quyết liệt của các thành viên 
khác trong công ty. 

Bước 5: Đo lường  

Dù rằng bạn đã thực hiện công việc này bao nhiêu lần thì việc đo lường hiệu 
quả của chiến lược luôn quan trọng. Sự thật là chỉ có khoảng 25% các tổ chức có đầy 
đủ các dữ liệu về HR để cung cấp cho những người quản lý cấp cao. Hậu quả là họ 
sẽ không nắm được đâu là điểm cần cải thiện trong quá trình xây dựng chiến lược 
nhân sự này.  
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Sau đây là một ví dụ về dạng đo lường sẽ giúp ích cho những quản lý cấp cao: 

 
Theo nghiên cứu của đại học Aberdeen, gần một nửa các doanh nghiệp cảm 

thấy bộ phận HR là đầm lầy của những mục tiêu quản lý kinh doanh. Thực tế thì 
những người làm Nhân sự chuyên nghiệp vẫn còn phải bế tắc quá với công việc giấy 
tờ, trả lời những câu hỏi về lợi ích và không có thời gian để kết hợp các mục tiêu 
chung. Việc sử dụng đến công nghệ giúp tự động hóa các quy trình thủ công có thể 
giúp bộ phận HR tập trung cho việc phát triển kinh doanh.  

5. Lời kết 

Muốn để trở thành một nhà quản trị nhân sự tài giỏi thì không tự nhiên mà có 
mà cũng chẳng tự nhiên sinh ra. Bộ phận HR cần phải luôn luôn nỗ lực, trau dồi học 
tập các kỹ năng quản trị nhân sự, kinh nghiệp thực tiễn và kinh nghiệm của những 
nhà quản lý nhân sự tài giỏi khác.  

Hãy liên hệ với chúng tôi để có cơ hội học tập và trao đổi kinh nghiệm với các 
chuyên gia hàng đầu trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực nhằm giúp doanh nghiệp 
bạn đi đúng hướng. 

  

 


