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1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh nền kinh tế Việt Nam đang hội nhập sâu rộng vào kinh tế khu vực và thế giới, các doanh nghiệp vừa và nhỏ (DNVVN) đóng vai trò hết sức quan trọng. Theo số liệu thống kê, DNVVN chiếm khoảng 97% tổng số doanh nghiệp đang hoạt động tại Việt Nam, đóng góp khoảng 45% GDP và tạo ra hơn 60% việc làm cho xã hội. Tuy nhiên, bên cạnh những đóng góp tích cực, các DNVVN cũng đang đối diện với nhiều thách thức trong công tác quản lý nhân sự. Việc thiếu một hệ thống quản trị nhân sự bài bản, chuyên nghiệp đang trở thành rào cản lớn trong quá trình phát triển bền vững của khu vực này.
Bài báo này sẽ tập trung phân tích thực trạng quản lý nhân sự tại các DNVVN Việt Nam, chỉ ra những tồn tại, nguyên nhân và từ đó đề xuất các giải pháp phù hợp nhằm nâng cao hiệu quả quản trị nguồn nhân lực.
2. Thực trạng quản lý nhân sự tại các doanh nghiệp vừa và nhỏ
2.1 Đặc điểm chung của các doanh nghiệp vừa và nhỏ
DNVVN Việt Nam đa phần hoạt động trong các lĩnh vực như thương mại, dịch vụ, sản xuất nhỏ lẻ… với quy mô vốn và lao động hạn chế. Mô hình quản trị thường mang tính gia đình hoặc bán chuyên nghiệp, chủ doanh nghiệp đồng thời kiêm nhiệm nhiều vai trò như quản lý, điều hành và giám sát. Điều này ảnh hưởng trực tiếp đến công tác quản lý nhân sự.
2.2 Những điểm tích cực
· Tính linh hoạt cao: Do quy mô nhỏ, các DNVVN có thể dễ dàng điều chỉnh mô hình hoạt động và nhân sự khi thị trường thay đổi.
· Mối quan hệ gần gũi: Nhân viên thường có quan hệ gắn bó với chủ doanh nghiệp, dễ trao đổi, chia sẻ, tạo không khí làm việc thân thiện.
2.3 Hạn chế và bất cập
Mặc dù có những ưu điểm nhất định, quản lý nhân sự tại DNVVN vẫn tồn tại nhiều hạn chế:
a) Thiếu bộ phận nhân sự chuyên trách: Nhiều doanh nghiệp không có phòng nhân sự riêng, hoặc chỉ có một người kiêm nhiệm công tác tuyển dụng, chấm công, tính lương. Việc này dẫn đến thiếu tính chuyên nghiệp và dễ xảy ra sai sót.
b) Chính sách đãi ngộ chưa cạnh tranh: Do nguồn lực tài chính hạn chế, mức lương và phúc lợi ở các DNVVN thường thấp hơn doanh nghiệp lớn, khiến nhân viên giỏi dễ rời bỏ. Các khoản phúc lợi như bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế đôi khi còn chưa được thực hiện đầy đủ.
c) Quy trình tuyển dụng và đào tạo lỏng lẻo: Hoạt động tuyển dụng thường dựa trên quan hệ quen biết hoặc giới thiệu, ít chú trọng đến tiêu chuẩn và quy trình chuyên nghiệp. Hoạt động đào tạo nội bộ gần như không có hoặc chỉ mang tính hình thức.
d) Thiếu cơ chế đánh giá hiệu quả công việc: Nhiều DNVVN chưa áp dụng KPI hay các công cụ đánh giá hiệu suất lao động, dẫn đến tình trạng nhân viên làm việc kém hiệu quả nhưng khó bị phát hiện và xử lý.
e) Khả năng giữ chân người tài kém: Do không có lộ trình phát triển nghề nghiệp rõ ràng, môi trường làm việc thiếu minh bạch, nên tình trạng “chảy máu chất xám” xảy ra thường xuyên.
3. Nguyên nhân của những tồn tại
Những bất cập trên xuất phát từ nhiều nguyên nhân chủ quan và khách quan:
· Hạn chế về tài chính: Phần lớn DNVVN có vốn nhỏ, lợi nhuận thấp nên khó đầu tư bài bản cho hoạt động nhân sự.
· Nhận thức của chủ doanh nghiệp: Nhiều chủ doanh nghiệp chưa nhận thức đầy đủ về vai trò chiến lược của quản trị nhân sự, coi nhân sự chỉ là chi phí chứ chưa coi là nguồn lực tạo ra giá trị gia tăng.
· Thiếu cán bộ quản lý có năng lực: Các vị trí quản lý nhân sự thường chưa được đào tạo bài bản, thiếu kiến thức pháp luật lao động, kỹ năng quản lý và phát triển con người.
· Cạnh tranh lao động ngày càng gay gắt: Lao động có tay nghề thường ưu tiên các công ty lớn, có phúc lợi tốt, môi trường chuyên nghiệp, cơ hội phát triển rõ ràng.
4. Giải pháp nâng cao hiệu quả quản lý nhân sự
Để khắc phục những tồn tại nêu trên, các DNVVN cần triển khai đồng bộ các giải pháp sau:
4.1 Xây dựng chiến lược quản trị nhân sự phù hợp
Chủ doanh nghiệp cần nhận thức được vai trò then chốt của nguồn nhân lực. Trên cơ sở đó, xây dựng chiến lược quản trị phù hợp với quy mô, đặc thù ngành nghề, gắn với mục tiêu phát triển dài hạn.
4.2 Tổ chức bộ phận nhân sự chuyên trách
Ngay cả khi chưa đủ điều kiện thành lập phòng nhân sự riêng, doanh nghiệp cũng cần bố trí ít nhất 1–2 nhân viên phụ trách các công việc nhân sự như tuyển dụng, chấm công, tính lương, giải quyết quan hệ lao động. Có thể thuê ngoài dịch vụ nhân sự (outsourcing) để tiết kiệm chi phí nhưng vẫn đảm bảo tính chuyên nghiệp.
4.3 Hoàn thiện chính sách lương, thưởng và phúc lợi
Xây dựng hệ thống lương thưởng công bằng, minh bạch, đảm bảo mức thu nhập đủ cạnh tranh để giữ chân người lao động. Đồng thời, cần thực hiện đầy đủ các nghĩa vụ về bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và các chế độ phúc lợi khác theo quy định của pháp luật.
4.4 Chuẩn hóa quy trình tuyển dụng và đào tạo
Doanh nghiệp cần xây dựng quy trình tuyển dụng rõ ràng, minh bạch, đánh giá đúng năng lực ứng viên. Bên cạnh đó, cần chú trọng đào tạo nâng cao kỹ năng nghề nghiệp, kỹ năng mềm cho nhân viên. Có thể áp dụng hình thức đào tạo tại chỗ, đào tạo trực tuyến, hoặc liên kết với các tổ chức đào tạo uy tín.
4.5 Ứng dụng công nghệ trong quản lý nhân sự
Áp dụng các phần mềm quản lý nhân sự để tự động hóa quy trình chấm công, tính lương, đánh giá hiệu suất làm việc. Việc số hóa dữ liệu nhân sự sẽ giúp giảm thiểu sai sót, tiết kiệm thời gian và nâng cao tính minh bạch.
4.6 Xây dựng văn hóa doanh nghiệp tích cực
Tạo dựng môi trường làm việc chuyên nghiệp, dân chủ, cởi mở và gắn kết. Xây dựng các hoạt động gắn bó nội bộ như team building, khen thưởng định kỳ, tôn vinh cá nhân xuất sắc… để nâng cao tinh thần làm việc và sự trung thành của nhân viên.
4.7 Phát triển năng lực quản lý cho lãnh đạo
Chủ doanh nghiệp và đội ngũ quản lý cần được bồi dưỡng kiến thức về quản trị nhân sự, pháp luật lao động, kỹ năng lãnh đạo. Có thể tham gia các khóa đào tạo ngắn hạn, hội thảo chuyên đề để nâng cao năng lực quản lý.
5. Kết luận
Trong xu thế cạnh tranh gay gắt hiện nay, nguồn nhân lực là yếu tố then chốt quyết định sự thành bại của doanh nghiệp. Đối với các doanh nghiệp vừa và nhỏ, việc quản trị nhân sự bài bản, chuyên nghiệp sẽ góp phần nâng cao năng suất lao động, giảm chi phí vận hành và tăng khả năng giữ chân người tài. Để đạt được điều đó, cần có sự thay đổi mạnh mẽ từ nhận thức đến hành động của chủ doanh nghiệp, đồng thời cần sự hỗ trợ từ các cơ quan chức năng và hiệp hội doanh nghiệp trong việc tư vấn, hỗ trợ đào tạo và chia sẻ kinh nghiệm.
Quản lý nhân sự hiệu quả không chỉ giúp các DNVVN ổn định phát triển mà còn góp phần quan trọng vào mục tiêu xây dựng lực lượng lao động chất lượng cao cho nền kinh tế Việt Nam trong thời kỳ hội nhập.
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