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1. Giới thiệu

Tính đến tháng 9/2015, cả nước có khoảng
500.000 doanh nghiệp, trong đó doanh nghiệp vừa
và nhỏ chiếm 97,6%, đóng góp 43,2% GDP, 61%
việc làm, 31% xuất khẩu và gần 30% thu nộp ngân
sách, thu hút 38% vốn đầu tư xã hội (Lê Tuyết,
2015). Tuy nhiên, doanh nghiệp vừa và nhỏ cũng
gặp rất nhiều khó khăn trong việc cạnh tranh với các

doanh nghiệp lớn, và để có thể tồn tại và phát triển,
các doanh nghiệp này không chỉ phải nỗ lực trong
hoạt động sản xuất kinh doanh, quản lý tối ưu nguồn
lực, đặc biệt là công tác quản lý nguồn nhân lực. 

Thực tế thị trường lao động hiện này cho thấy thu
hút và sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực chất lượng
cao hiện là mối quan tâm hàng đầu của các doanh
nghiệp nói chung, đặc biệt với doanh nghiệp vừa và
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nhỏ nói riêng. Nguồn nhân lực có vai trò quyết định
tới năng lực cạnh tranh, kết quả kinh doanh của
doanh nghiệp, là tài sản quan trọng nhất, là cơ sở,
nền tảng phát triển và tồn tại của mỗi doanh nghiệp.
Trong bối cảnh cạnh tranh trong nền kinh tế hội
nhập khu vực và toàn cầu ngày càng khắc nghiệt
hiện nay, các doanh nghiệp vừa và nhỏ với những
hạn chế gắn với bản chất của mình thường phải đối
diện với nhiều khó khăn về thiếu hoặc yếu tầm trong
quản trị nhân sự. 

Nhận thức được tầm quan trọng của quản trị nhân
sự và tác động của quản trị nhân sự tới hiệu quả kinh
doanh của tại các doanh nghiệp vừa và nhỏ Việt
Nam trong điều kiện hiện nay, tác giả giới thiệu bài
viết “Nghiên cứu mối quan hệ giữa hoạt động Quản
trị nhân sự và hiệu quả kinh doanh trong các doanh
nghiệp vừa và nhỏ (doanh nghiệp vừa và nhỏ) Việt
Nam” nhằm tổng lược cơ sở lý luận về quản trị nhân
sự và quan hệ giữa quản trị nhân sự và hiệu quả kinh
doanh trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ ở nước ta
hiện nay, tìm ra những tồn tại, từ đó đề xuất giải
pháp nâng cao hiệu quả quản trị nhân sự trong các
doanh nghiệp vừa và nhỏ Việt Nam.

2. cơ sở lý thuyết 

Có rất nhiều cách phân loại doanh nghiệp vừa và
nhỏ trên thế giới, ở mỗi quốc gia lại có những quy
định khác nhau. Tại Việt Nam, Chính phủ (2009)
quy định phân loại doanh nghiệp siêu nhỏ, nhỏ và
vừa, tùy theo lĩnh vực kinh doanh, theo quy mô tổng
nguồn vốn (tổng nguồn vốn tương đương tổng tài
sản được xác định trong bảng cân đối kế toán của
doanh nghiệp) hoặc số lao động bình quân năm
(tổng nguồn vốn là tiêu chí ưu tiên). Gần đây, Bộ
Tài chính (2013) quy định doanh nghiệp vừa và nhỏ
là doanh nghiệp sử dụng dưới 200 lao động làm việc
toàn bộ thời gian năm và có doanh thu năm không
quá 20 tỷ VND.

Về bản chất, quản trị nguồn nhân lực là hệ thống
các triết lý, chính sách và hoạt động chức năng về
thu hút, đào tạo - phát triển và duy trì con người của
một tổ chức nhằm đạt được kết quả tối ưu cho cả tổ
chức và nhân viên (Trần Kim Dung, 2006). Cụ thể
hơn, quản lý nhân lực là lĩnh vực theo dõi, hướng
dẫn, điều chỉnh, kiểm tra sự trao đổi chất (năng
lượng, thần kinh, cơ thể) giữa con người với các yếu
tố vật chất của tự nhiên (công cụ lao động, đối tượng
lao động, năng lượng...) trong quá trình tạo ra của

Nguồn: Robbins & cộng sự (2004)

hình 1: Quy trình các chức năng chính của quản trị nguồn nhân sự trong doanh nghiệp
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cải vật chất và tinh thần để thoả mãn nhu cầu của
con người và xã hội nhằm duy trì, bảo vệ và phát
triển tiềm năng của con người (Nguyễn Vân Điềm
& Nguyễn Ngọc Quân, 2006). Quản trị nhân sự
trong doanh nghiệp có ba chức năng chính nhằm (i)
thu hút, (ii) đào tạo và phát triển và (iii) duy trì
nguồn nhân lực, thể hiện như hình 01 (Robbins &
cộng sự, 2004).

Một cách khái quát, nội dung quản trị nhân sự
trong doanh nghiệp bao trùm 6 lĩnh vực, gồm: (1)
chính sách lựa chọn, (2) chính sách đào tạo, (3)
chính sách phát triển sự nghiệp, (4) chính sách đãi
ngộ (5) quản trị hiệu suất lao động hay phân bổ và
sử dụng nguồn nhân lực (6) các nội dung liên quan
trực tiếp, gián tiếp đến vấn đề tài chính (Beer &
cộng sự, 1984). Tất cả hướng đến một kết quả
chung: mục đích của một chính sách quản trị nhân
sự tốt là để tuyển chọn, động viên và giữ chân nhân
viên (Sels & cộng sự, 2006).

Về quản trị nhân sự trong các doanh nghiệp vừa
và nhỏ, các nghiên cứu chỉ ra rằng các doanh nghiệp
vừa và nhỏ thường ít sử dụng hoặc ít chú trọng tới
công tác quản trị nhân sự so với các doanh nghiệp
lớn, do thiếu thời gian đào tạo, thiếu nguồn lực tài
chính, và không có chuyên gia nhân sự (Klaas &
cộng sự, 2000). Tuy nhiên, Golhar & Deshpande
(1997), trong nghiên cứu của mình, lại cho rằng
không có sự khác biệt đáng biệt đáng kể giữa chính
sách nhân sự trong doanh nghiệp vừa và nhỏ và
doanh nghiệp lớn. Tác giả cho rằng các nhà quản trị
doanh nghiệp vừa và nhỏ đều nhận thức được cách
tiếp cận quản trị mới như làm việc nhóm, quản trị
phân cấp, đánh giá hiệu quả,... Chính sách nhân sự
cũng được áp dụng ở các doanh nghiệp vừa và nhỏ
tương đối  nhiều, đây chính là nơi lý tưởng để phát
triển quản trị nhân sự vì có sự giao tiếp trực tiếp
giữa các cấp nhân sự, trong một  hệ thống cấp bậc
tương đối ngang bằng, có sự linh động cao trong

công việc và mỗi cá nhân đều có ảnh hưởng đến
hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp một cách rõ
ràng hơn so với trong các doanh nghiệp lớn.

Nhiều học giả đã nghiên cứu về quản trị nhân sự
và mối quan hệ của hoạt động này với kết quả kinh
doanh của doanh nghiệp vừa và nhỏ. Hầu hết các
nghiên cứu đều cho thấy mối quan hệ tích cực giữa
quản trị nhân sự và hiệu quả kinh doanh trong các
doanh nghiệp vừa và nhỏ như hình 2. Nghiên cứu
của Chandler & McEvoy (2000) tập trung vào các
mối quan hệ giữa chiến lược quản trị nhân sự, chính
sách nhân sự (đào tạo và hiệu suất lao động dựa trên
lương) và hiệu quả kinh doanh trong các doanh
nghiệp vừa và nhỏ. Nghiên cứu đã cho thấy chính
sách quản trị nhân sự đóng một vai trò tích cực và
có vị trí trung tâm trong mối quan hệ giữa chiến
lược và triển khai quản trị nhân sự; đặc biệt đào tạo
nhân sự có tác động đáng kể tới hiệu quả kinh doanh
của doanh nghiệp vừa và nhỏ. Các biến số được sử
dụng để đánh giá kết quả kinh doanh của doanh
nghiệp vừa và nhỏ thường là doanh thu, tỷ lệ tự thôi
việc, mức độ cam kết, hài lòng hay thái độ của
người lao động về chất lượng lao động, năng suất
lao động hay phát triển tổng thể về doanh nghiệp
(Sels & cộng sự, 2006).

3. phương pháp nghiên cứu

Để kiểm kiểm định lại cơ sở lý luận, bài viết sử
dụng phương pháp định lượng để thu thập và phân
tích dữ liệu sơ cấp và thứ cấp. Dữ liệu thứ cấp được
thu thập gồm các nghiên cứu, các tài liệu đánh giá
về tình hình phát triển doanh nghiệp nói chung và
doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Việt Nam nói riêng. Dữ
liệu sơ cấp được thu thập thông qua bảng hỏi điều
tra các chủ doanh nghiệp vừa và nhỏ. Các câu hỏi
nhằm mục đích thu thập thông tin về thực trạng
quản trị nhân sự và những tác động của nó đến hiệu
quả kinh doanh của doanh nghiệp vừa và nhỏ. 

Nguồn: Sels & cộng sự (2006)

hình 2: Quan hệ giữa quản trị nhân sự và hiệu quả doanh nghiệp vừa và nhỏ
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Bảng hỏi điều tra được xây dựng gồm những nội
dung liên quan trực tiếp đến mối quan hệ giữa quản
trị nhân sự nói chung và kết quả kinh doanh của
doanh nghiệp vừa và nhỏ. Thang đo Likert 5 điểm
được sử dụng. Tiếp đó, bảng hỏi được gửi ngẫu
nhiên đến các doanh nghiệp Việt Nam theo thông tin
lấy từ danh bạ doanh nghiệp Việt Nam 2014, chủ
yếu gửi qua email. Để tăng tỷ lệ bảng hỏi thu hồi,
tác giả đã tiến hành gọi điện hướng dẫn và trao đổi
xin thông tin từ một số doanh nghiệp vừa và nhỏ tại
các thành phối lớn như Hà Nội, Thành phố Hồ Chí
Minh, Hải Phòng, Đà Nẵng,... Kết quả thu được 206
bảng hỏi đầy đủ các thông tin cần thiết, hình thành
mẫu nghiên cứu của bài viết với các thông tin miêu
tả cơ bản được tóm tắt trong bảng 1.

Để đánh giá mối quan hệ giữa hoạt động quản trị
nhân sự và các biến số thể hiện hiệu quả kinh doanh
của doanh nghiệp vừa và nhỏ, tác giả sử dụng kiểm
định hệ số tương quan Pearson. Đây là là một chỉ số

thống kê đo lường mối liên hệ tương quan giữa hai
biến số. Hệ số tương quan Pearson có giá trị từ -1
đến 1. Hệ số tương quan bằng 0 (hay gần 0) có
nghĩa là hai biến số không có liên hệ gì với nhau;
ngược lại nếu hệ số bằng -1 hay 1 có nghĩa là hai
biến số có một mối liên hệ tuyệt đối.  Nếu giá trị của
hệ số tương quan là âm (<0) có nghĩa là khi một
biến tăng thì biến kia giảm (và ngược lại); nếu giá
trị hệ số tương quan là dương (>0) có nghĩa là 2 biến
tăng cùng tăng và giảm cùng giảm. Kết quả phân
tích bằng phần mềm SPSS cho kết quả tương quan
giữa các biến số như bảng 2.

4. Kết quả nghiên cứu

4.1. Phân tích kết quả điều tra

Kết quả phân tích thống kê kiểm định tương quan
giữa các biến số được trình bày trong bảng 2 đã
khẳng định vai trò của quản trị nhân sự trong mối
quan hệ với các yếu tố phản ánh hiệu quả kinh

Bảng 1: Mẫu điều tra
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Bảng 2: hệ số tương quan pearson giữa quản trị nhân sự và các yếu tố liên quan đến hiệu quả
kinh doanh của doanh nghiệp vừa và nhỏ

doanh của doanh nghiệp vừa và nhỏ. Cụ thể như
sau:

Cụ thể, quản trị nhân sự có tác động trực tiếp đến
năng suất lao động khi góp phần nâng cao năng lực
và động lực lao động, từ đó cải thiện toàn bộ quá
trình hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh
nghiệp. Kết quả khảo sát điều tra bảng 2 cho thấy nỗ
lực quản trị nhân sự có quan hệ cùng chiều tích cực
với năng suất lao động với mức tin cậy 99% (hệ số
tương quan Pearson = 0,267; giá trị Sig. = 0,000):
trong doanh nghiệp vừa và nhỏ, quản trị nhân sự
càng hiệu quả thì năng suất lao động càng cao. Cụ
thể là vài trò của đào tạo trong cải thiện năng suất
lao động. Tăng lương và phúc lợi cũng cải thiện
năng suất lao động vì tạo sức hút và dữ chân được
nhân tài (Lazear, 2000). 

Kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng quản trị nhân
sự có tác dụng nghịch chiều đến tỷ lệ tự thôi việc
trong doanh nghiệp vừa và nhỏ ở mức tin cậy 95%
(hệ số tương quan Pearson = -0,160; giá trị Sig. =

0,022): quản trị nhân sự tác động gián tiếp đến năng
suất lao động khi góp phần giảm tỷ lệ tự thôi việc.
Điều này được giải thích một phần là do tình hình
thị trường lao động tại thời điểm nghiên cứu. Sự
thiếu hụt lao động có chất lượng trên thị trường lao
động Việt Nam cũng như sức hấp dẫn từ các doanh
nghiệp lớn dẫn đến tính luân chuyển của lao động
cao trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ. Tính luân
chuyển lao động càng cao thì năng suất, hiệu quả
làm việc càng thấp. Khi doanh nghiệp vừa và nhỏ
chưa tìm được người lao động thay thế vị trí bị bỏ
trống thì đương nhiên hiệu quả kinh doanh của
doanh nghiệp cũng có thể giảm theo. Lúc này doanh
nghiệp lại tốn chi phí để tuyển dụng, đào tạo người
lao động mới. Tuy nhiên, kết quả kinh doanh của
doanh nghiệp vừa và nhỏ cũng có thể sụt giảm trong
thời gian người lao động chuẩn bị nhận quyết định
đồng ý cho nghỉ việc vì lúc này động lực làm việc
của người lao động không còn cao như thời gian
làm việc trước đó cho doanh nghiệp. Nếu doanh
nghiệp khó hoặc không thể tìm được người mới để
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thay thế đa số các doanh nghiệp vừa và nhỏ đều có
xu hướng khuyến khích người lao động kiêm nhiệm
thêm nhiều công việc hơn. Điều này xảy ra tại hầu
hết các doanh nghiệp vừa và nhỏ. 

Những nỗ lực quản trị nhân sự của doanh nghiệp
vừa và nhỏ một cách chuyên nghiệp, hiệu quả sẽ hạn
chế tỷ lệ tự thôi việc, góp phần nâng cao hiệu quả
công việc nhờ kinh nghiệm và kỹ năng mà người lao
động tích lũy theo thời gian; từ đó góp phần cải
thiện hiệu quả kinh doanh chung của doanh nghiệp
vừa và nhỏ. Chính sách đãi ngộ và đào tạo nâng cao
mức độ hài lòng hoặc cam kết gắn bó của nhân viên,
từ đó giảm thiểu ý định nghỉ việc của họ. Được đối
đãi xứng đáng về tài chính và phi tài chính cũng thể
hiện sự ghi nhận, tôn trọng của doanh nghiệp vừa và
nhỏ, từ đó giảm ý định nghỉ việc của nguồn nhân lực
chất lượng cao. Chính sách phát triển nghề nghiệp
tạo động lực phấn đấu và cống hiến cũng như gắn
bó của người lao động với doanh nghiệp (Sels &
cộng sự, 2006).

Theo các học giả, năng suất lao động là yếu tố
trung gian kết nối giữa quản trị nhân sự và hiệu quả
của của doanh nghiệp vừa và nhỏ. Trong đó, quản
trị nhân sự là cầu nối giữa tỷ lệ tự thôi việc và năng
suất lao động. Năng suất lao động tác động trực tiếp
đến đến tỷ trọng chi phí nhân sự trong giá trị gia
tăng của sản phẩm dịch vụ, và từ đó cải thiện hiệu
quả tài chính của doanh nghiệp vừa và nhỏ, thể hiện
qua các chỉ số như doanh thu, lợi nhuận; cũng như
hiệu quả đo lường bằng các yếu tố phi tài chính như
đánh giá hay mức độ hài lòng tổng quát của chủ
doanh nghiệp (Sels & cộng sự, 2006). Mối quan hệ
nghịch chiều giữa hai biến số này được khẳng định
qua kết quả điều tra với hệ số tương quan Pearson
bằng -0,132 có ý nghĩa ở mức tin cậy 90% (Sig. =
0,059). Tỷ trọng chi phí lao động trong giá trị gia
tăng giảm tác động tích cực tới hiệu quả tài chính
của doanh nghiệp vừa và nhỏ. Cụ thể, kết quả điều
tra cho thấy mối quan hệ tích cực cùng chiều giữa
nỗ lực quản trị nhân sự và lợi nhuận của doanh
nghiệp vừa và nhỏ, với hệ số Pearson dương cao
nhất ở mức tin cậy cao 99% (hệ số tương quan Pear-
son = 0,300; giá trị Sig. = 0,000): quản trị nhân sự
càng hiệu quả, năng suất lao động càng cao thì lợi
nhuận càng cao. Tuy nhiên, quản trị nhân sự không
có quan hệ đáng kể với doanh thu khi hệ số Pearson
không đạt mức tin cậy cần thiết. Kết quả này cũng
hợp lý vì hoạt động quản trị nhân sự không thể có
tác động trực tiếp và cụ thể đến thị trường kinh

doanh bên ngoài của doanh nghiệp vừa và nhỏ.

4.2. Giải pháp nâng cao hiệu quả kinh doanh
của doanh nghiệp vừa và nhỏ thông qua hoạt
động quản trị nhân sự

4.2.1. Về phía doanh nghiệp

- Hoàn thiện công tác quản trị để tăng hiệu quả
của việc sử dụng lao động.  Xây dựng đội ngũ lao
động có ý thức kỉ luật, ý thức vệ sinh lao động, vệ
sinh công nghiệp và có tác phong công nghiệp cao
đồng thời tạo sự thống nhất, đồng bộ giữa các đơn
vị thành viên cũng như các phòng ban chức năng
với nhau để tạo điều kiện trong việc điều hành sản
xuất kinh doanh, chấm dứt tình trạng chồng chéo
trong giải quyết công việc.

- Quản trị nhân sự cũng cần xét tới văn hóa làm
việc trong mỗi đơn vị của doanh nghiệp nếu trong
đơn vị đó có nhân viên có thể thực hiện tốt chiến
lược và doanh nghiệp đạt được hiệu quả kinh doanh.
Quản trị nhân sự cũng nên suy tính đến những đặc
điểm, yêu cầu mà doanh nghiệp mong muốn ở nhân
viên, bao gồm cả thái độ, hành vi của nhân viên mà
công ty muốn khuyến khích hoặc muốn loại bỏ.
Quản trị nhân sự cần phải biết được nguồn nhân lực
của doanh nghiệp cần có thái độ làm việc như thế
nào và mô hình năng lực là một cách hữu hiệu để
việc tạo dựng, sắp xếp các quy trình nhân lực phù
hợp với chiến lược kinh doanh.

- Doanh nghiệp vừa và nhỏ cần xây dựng đội ngũ
lao động có tinh thần trách nhiệm và nâng cao chất
lượng lao động đồng thời nên có sự đổi mới tư duy
trong quá trình sản xuất kinh doanh của mỗi cán bộ
công nhân viên bằng cách tiếp tục đẩy mạnh công
tác đào tạo  tạo ra những chuyển biến thật sự về chất
trong đội ngũ người lao động. Bên cạnh đó doanh
nghiệp vừa và nhỏ cũng cần nghiên cứu và cải tiến
chế độ phân phối tiền lương, tiền thưởng nhằm tạo
động lực nâng cao năng suất chất lượng lao động,
gắn lợi ích với trách nhiệm và hiệu quả sản xuất
kinh doanh. Phấn đấu tăng mức thu nhập cho người
lao động để họ ổn định cuộc sống gia đình và yên
tâm công tác.

- Về công tác tuyển dụng, doanh nghiệp vừa và
nhỏ cần phải có sự chuẩn bị kỹ, thực hiện tốt quá
trình tuyển chọn các ứng cử viên nhằm tìm kiếm,
thu hút và lựa chọn những người có đủ các tiêu
chuẩn thích hợp cho các vị trí và các chức danh mà
doanh nghiệp cần. doanh nghiệp vừa và nhỏ còn có
thể trực tiếp tuyển dụng các nguồn từ bên ngoài và
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trong nội bộ doanh nghiệp hoặc có thể áp dụng các
giải pháp thay thế tuyển dụng. Mỗi giải pháp tuyển
dụng có những ưu điểm và hạn chế nhất định. Vì
vậy, doanh nghiệp cần phải xem xét khi áp dụng các
giải pháp này phải phù hợp với điều kiện của mình.

4.2.2. Về phía nhà nước

- Nhà nước nên tạo môi trường chính sách pháp
luật và thể chế thuận lợi cho các doanh nghiệp vừa
và nhỏ thuộc mọi thành phần kinh tế cùng phát triển
bình đẳng và cạnh tranh làm mạnh nhằm huy động
nguồn nhân lực trong nước và ngoài nước đầu tư
phát triển. Không những thế nhà nước còn nên
khuyến khích, tạo điều kiện cho các doanh nghiệp
vừa và nhỏ ở vùng sâu vùng xa, nơi có điều kiện
kinh tế khó khăn có cơ hội làm ăn kinh doanh mới,
ưu tiên các lĩnh vực có khả năng cạnh tranh cao. 

- Nhà nước nên khuyến khích và tạo điều kiện cho
doanh nghiệp vừa và nhỏ phát huy tính chủ động,
sáng tạo, từ đó nâng cao năng lực quản lý, phát triển
khoa học công nghệ và nguồn nhân lực. Giúp doanh
nghiệp vừa và nhỏ mở rộng các mối liên kết với các
loại hình doanh nghiệp khác, tăng hiệu quả kinh
doanh và khả năng cạnh tranh thị trường, tạo việc
làm và nâng cao đời sống cho người lao động.

- Nhà nước cần có những chính sách, biện pháp
khuyến khích các cán bộ quản lý và các doanh
nghiệp sử dụng tốt lao động. Trong đó nên chú trọng
tới vấn đề đào tạo nhân viên và áp dụng các kỹ thuật
mới vào trong sản xuất kinh doanh. Chính sách tiền
lương, tiền công cũng cần vừa phù hợp giá trị lao
động vừa phản ánh quan hệ cung - câu lao động.
Trên thị trường lao động, cần quy định mức giá sàn
tiền lương lao động.

- Nhà nước cần có chính sách đảm bảo thị trường
lao động thông thoáng và thống nhất, đảm bảo
người sử dụng lao động và người lao động bình
đẳng trước pháp luật. Không chỉ thế, nhà nước còn
nên nghiên cứu để ban hành đủ các tiêu chuẩn về lao
động, nhất là an toàn lao động, vệ sinh lao động và
môi trường đảm bảo các tiêu chuẩn phải được thực
hiện nghiêm trong thực tế.

5. Kết luận

Quản trị nhân sự và hiệu quả kinh doanh của
doanh nghiệp có mối quan hệ mật thiết với nhau.
Quản trị nhân sự đóng một vai trò vô cùng quan
trọng trong việc thực hiện chiến lược và phát triển
lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp vừa và nhỏ.
Bằng cách nâng cao khả năng của từng cá nhân

doanh nghiệp vừa và nhỏ sẽ nâng cao được hiệu quả
kinh doanh của doanh nghiệp vừa và nhỏ mình. Cho
nên dù doanh nghiệp vừa và nhỏ cho dù có nguồn
tài chính phong phú lớn mạnh cũng chỉ là vô nghĩa
khi thiếu yếu tố con người/ nhân sự. Con người sẽ
biến những máy móc thiết bị hiện đại phát huy có
hiệu quả hoạt động của nó trong việc tạo ra sản
phẩm. Nói đến nhân sự không chỉ là vấn đề số lượng
mà còn về năng lực phẩm chất, năng suất, hiệu quả
làm việc của người lao động. Tất cả các hoạt động
trong một doanh nghiệp vừa và nhỏ đều có sự tham
gia trực tiếp hay gián tiếp của nhân sự, nếu doanh
nghiệp vừa và nhỏ tạo lập sử dụng tốt nguồn này thì
đó là một lợi thế rất lớn so với các doanh nghiệp vừa
và nhỏ khác trên thị trường. 

Nguồn nhân sự là một trong những nguồn lực
không thể thiếu được của doanh nghiệp vừa và nhỏ
nên quản trị nhân sự là một trong những lĩnh vực
quan trọng của quản lý trong mọi tổ chức doanh
nghiệp vừa và nhỏ. Mặt khác, quản lý các nguồn lực
khác cũng sẽ không có hiệu quả nếu doanh nghiệp
vừa và nhỏ không quản lý tốt nguồn nhân lực, vì suy
cho cùng mọi hoạt động quản lý đều thực hiện bởi
con người. Xét về mặt kinh tế, quản trị nhân sự giúp
cho các doanh nghiệp vừa và nhỏ khai thác được hết
các khả năng tiềm tàng, nâng cao năng suất lao động
và lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp về nguồn
nhân lực. Về mặt xã hội, quản trị nhân sự thể hiện
quan điểm rất nhân bản về quyền lợi của người lao
động, đề cao vị thế và giá trị của người lao động,
chú trọng tới việc giải quyết hài hòa mối quan hệ lợi
ích giữa tổ chức, doanh nghiệp và người lao động.

Nhận thức được tầm quan trọng của quản trị nhân
sự trong các doanh nghiệp như vậy nên hiện nay các
doanh nghiệp vừa và nhỏ đều chú trọng đến vấn đề
này. Sự tiến bộ của quản trị nhân sự được coi là một
trong những nguyên nhân quan trọng thúc đẩy các
doanh nghiệp vừa và nhỏ hoạt động có hiệu quả
hơn. Tuy nhiên, trên thực tế công tác quản lý nguồn
nhân lực ở các doanh nghiệp vừa và nhỏ hiện nay
vẫn còn gặp rất nhiều thách thức lớn. Khó khăn và
thách thức lớn nhất đối với các DN hiện nay không
phải là thiếu vốn hay trình độ kỹ thuật mà là phương
pháp để quản trị nguồn nhân lực có hiệu quả. Chính
vì vậy, cần có thêm những nghiên cứu về vấn đề này
để giải quyết được vấn đề còn tồn tại cho các doanh
nghiệp, giúp doanh nghiệp nâng cao hiệu quả kinh
doanh, cải thiện được vị thế của mình trên thương
trường.r
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