
 

TRƯỜNG ĐẠI HỌC LAO ĐỘNG - XÃ HỘI (CƠ SỞ II) 
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LỜI GIỚI THIỆU 

 

Mô hình đối tác chiến lược nhân sự hay còn gọi là mô hình HRBP (Human 

Resource Business Partner Model) không chỉ là sợi dây liên kết giữa người lao động 

với tổ chức mà còn là cầu nối giữa bộ phận quản trị nhân lực với các bộ phận khác, 

nhằm đạt được hiệu quả kinh doanh tối ưu. Do đó, để có thể trở thành một HRBP, đòi 

hỏi người thực hiện phải có năng lực về quản trị nhân lực chuyên sâu đồng thời có 

hiểu biết về chiến lược kinh doanh cũng như tầm nhìn doanh nghiệp. 

Ở Việt Nam, đa số các tập đoàn, công ty lớn đều đã triển khai HRBP bởi nhiều 

ưu điểm vượt trội mà mô hình đem lại. Nhưng làm sao để áp dụng đúng cách và triển 

khai mô hình HRBP thành công thì lại là một câu chuyện không hề đơn giản. Bên cạnh 

đó, việc tìm hiểu, nghiên cứu mô hình này giúp giảng viên và sinh viên chuyên ngành 

Quản trị nhân lực, Kinh tế lao động ý thức tốt hơn về xu thế nghề nghiệp, từ đó có 

những trang bị cần thiết để có thể đáp ứng yêu cầu của ngành nghề sau khi ra trường. 

Với lý do đó, Khoa Quản lý Nguồn nhân lực, Trường Đại học Lao động - Xã hội 

(CSII) quyết định tổ chức chương trình Hội thảo với chủ đề: “Mô hình đối tác chiến 

lược nhân sự: xu thế mới trong quản trị nhân lực hiện đại”. Hội thảo sẽ là diễn đàn để 

các nhà khoa học, chuyên gia và nhà quản lý trao đổi, thảo luận về những chủ đề có 

liên quan đến HRBP. Ngoài ra, đây cũng là cơ hội để Nhà trường có thể tiếp cận 

những xu hướng quản trị hiện đại ở các doanh nghiệp, góp phần nâng cao chất lượng 

đào tạo nhân lực, đáp ứng tốt hơn yêu cầu của xã hội. 

Hội thảo đã nhận được sự quan tâm của nhiều nhà khoa học, chuyên gia và nhà 

quản lý doanh nghiệp cũng như các học viên và sinh viên với 30 bài tham luận được 

chọn đăng kỷ yếu. Theo đó, Ban tổ chức hội thảo chia thành 3 nhóm nội dung chính 

như sau:  

1) Lý thuyết chung về mô hình HRBP;  

2) Những năng lực cần thiết đối với vị trí HRBP;  

3) Áp dụng mô hình HRBP trong doanh nghiệp.  

Ban tổ chức Hội thảo rất hân hạnh được đón tiếp quý đại biểu tham gia hội thảo 

và mong tiếp tục nhận được những ý kiến đóng góp trong hội thảo. Ban tổ chức xin 

gửi lời chúc tốt đẹp nhất đến quý đại biểu và toàn thể các nhà khoa học, chuyên gia, 

quản lý, giảng viên, học viên và các em sinh viên.  

Xin trân trọng cảm ơn! 
 

 BAN TỔ CHỨC HỘI THẢO 
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NGUỒN NHÂN LỰC ĐỐI TÁC KINH DOANH - MỘT GIAI ĐOẠN CỦA QUÁ 

TRÌNH PHÁT TRIỂN QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC 9 
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ThS. Phan Thị Liệu, ThS. Nguyễn Văn Hiếu 
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HOÀN THIỆN NĂNG LỰC THIẾT YẾU ĐỂ TRỞ THÀNH HRBP - CƠ HỘI VÀ 

THÁCH THỨC TRONG MÔI TRƯỜNG TOÀN CẦU HÓA 110 
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ThS. Nguyễn Thị Thiên Phương 
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PHẦN 3: ÁP DỤNG MÔ HÌNH HRBP TRONG DOANH NGHIỆP 157 
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TS. Trần Quốc Việt, ThS. Trần Hoàng Tuấn 
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MÔ HÌNH ĐỐI TÁC CHIẾN LƯỢC NHÂN SỰ TRONG NGÀNH DU LỊCH - 

KHÁCH SẠN TẠI THÀNH PHỐ HỒ CHÍ MINH 176 

TS. Đặng Thanh Liêm 
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Tóm tắt: Trong những năm gần đây, các doanh nghiệp dần đã nhận thấy tầm quan 

trọng của Quản trị nguồn nhân lực kết hợp với những chính sách, chiến lược phát 

triển của doanh nghiệp trong các giai đoạn. Rất nhiều các doanh nghiệp lớn đã bắt 

đầu chuyển hướng các hoạt động quản trị nguồn nhân lực đáp ứng với sự phát triển 

theo quy mô hoạt động và môi trường, HRBP (Human Resource Business Partner - 

Đối tác chiến lược kinh doanh) là một trong những giải pháp được đưa ra nhằm phục 

vụ hiệu quả cho sự phát triển này. Tuy vậy việc áp dụng mô hình vào thực tiễn vẫn còn 

gặp nhiều khó khăn. Bài viết này nhằm mục đích giới thiệu quá trình hình thành, phát 

triển của HRPB theo sự phát triển của Quản trị nguồn nhân lực và đưa ra một số vấn 

đề của các doanh nghiệp khi đưa mô hình này vào áp dụng. Từ đó, một số giải pháp 

khuyến nghị nhằm khắc phục các hạn chế của mô hình này và gia tăng khả năng áp 

dụng thành công mô hình vào thực tiễn được tác giả đề xuất. 

Từ khóa: HRBP, HRM, Vấn đề trong áp dụng vào doanh nghiệp. 

1. Giới thiệu chung 

Vai trò quan trọng của Quản trị nguồn nhân lực đã đang và luôn được khẳng định 

trong nhiều quan điểm, nhìn nhận từ góc độ khoa học lẫn thực tiễn quản lý, sử dụng và 

phát huy nguồn nhân lực trong một tổ chức. Trong bối cảnh bùng nổ của cuộc cách 

mạng công nghệ lần thứ 4 và mục tiêu phát triển vượt ra khỏi giới hạn địa lý quốc gia, 

giới hạn châu lục thì mô hình Quản trị nhân lực truyền thống cũng dần mất đi tính hiệu 

quả. Ulrich (1998) đã đưa ra nhận định rằng những thay đổi về môi trường và bối cảnh 

đã, đang và sẽ tạo ra thách thức trong việc xây dựng lợi thế canh tranh của các tổ chức 

- điều này đồng nghĩa với việc bộ phận Quản trị nhân lực phải tham gia vào việc hỗ trợ 

tạo ra các nguồn lực cạnh tranh mới (Amstrong, 2006). Lúc này sự ra đời của HRBP 

(Human Resource Business Partner) trở thành một công cụ hữu hiệu giúp cho các 

doanh nghiệp trong việc kết nối nguồn lực con người cùng các nguồn lực khác, sử 

dụng nguồn lực con người một cách hiệu quả cho các chiến lược khác nhau, nâng cao 

lợi thế cạnh tranh và địa vị của doanh nghiệp trên thị trường.  

Maugans (2015) tóm tắt ba giai đoạn của chuyển đổi hình thức quản trị nguồn 

nhân lực. Giai đoạn đầu tiên được phát triển vào cuối Thế kỷ 19 là kết quả của cách 

công nghiệp, giai đoạn này mô tả mối quan hệ có mang xu hướng bạo lực giữa người 

sử dụng lao động và người lao động. Một vài nghiên cứu trong giai đoanh này mô tả 

chức năng của bộ phận nhân sự là quản lý theo chức năng việc làm và quan tâm trực 

tiếp đến kinh nghiệm của nhân viên (Sun, 2019). (Ulrich, D., Dulebohn, J., , 2015) đã 

đề cập đến chức năng của bộ phận quản trị nhân lực như là thực hiện chức năng hành 

chính truyền thống, cung cấp nhân sự và làm việc hướng tới tuân thủ quy định đã được 

đặt ra. Giai đoạn tiếp theo Ulrich & Dulebohn (2015) đã đề cập đến Quản trị nhân lực 

theo hướng thực hành, trong đó giai đoạn đầu người làm công tác Quản trị nhân lực sẽ 

tích lũy kiến thức trong các lĩnh vực khác nhau và đưa ra các phương pháp sử dụng 

nhân lực sáng tạo và hiệu quả hơn. Một điều kiện tiên quyết để thực hiện điều này là 

nâng cao kỹ năng của các nhân viên phụ trách công tác quản trị nhân lực để trở họ 
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thành các chuyên gia hơn là các quản trị viên cấp thấp.  

Khi nghề nhân sự phát triển, vai trò nhân sự mở rộng sang bao gồm các đối tác 

kinh doanh chiến lược (HRBP) trong những năm 1980, thời đại mà các chuyên gia 

nhân sự được mong đợi tham gia vào việc phát triển và thực hiện các chiến lược kinh 

doanh. Từ đó, khái niệm về HRBP được ra đời và phát triển đồng thời với khái niệm 

về Quản trị nhân lực chiến lược vào những năm 1980-1990. Khi xác định được vai trò 

quản trị nhân lực chiến lược, thì các nhà quản trị cũng đồng thời nhận định được mục 

tiêu chiến lược kinh doanh của các doanh nghiệp sẽ đạt được hiệu quả cao hơn khi một 

người đảm nhận vị trí giám đốc nhân sự sẽ là người đóng vai trò lớn và được tôn trọng 

như một đối tác kinh doanh (Amstrong, 2006). (Richard, 2007) đã mô tả sự phát triển 

của chức năng quản trị nhân lực về mặt tác động và sự đóng góp của nó vào các hoạt 

động kinh doanh trong thế kỉ trước, khi mà vai trò của bộ phận phụ trách về vấn đề 

con người đã phát triển từ việc chỉ điều hòa mối quan hệ lao động sang thành một đối 

tác chiến lược.  

2. Khái niệm và vai trò của HRBP 

Có nhiều quan điểm khác nhau về HRBP, mỗi quan điểm sẽ nhận định khác nhau 

về khái niệm này. Về cơ bản ta có thể hiểu đối tác chiến lược kinh doanh (HRBP) là 

một dạng dịch vụ thuê ngoài của các doanh nghiệp theo hướng B2B (Business to 

business) hoặc B2C (Business to Customer) được cung cấp bởi các chủ thể (có thể là 

cá nhân hoặc một tổ chức) nhằm thực hiện các mục tiêu chiến lược của họ trong lĩnh 

vực quản trị nguồn nhân lực và thực hiện thành công các chiến lược dài hạn của doanh 

nghiệp (McCracken, McIvor, 2013). Khách hàng tiềm năng phát sinh của HRBP là các 

cá nhân, những người đang tìm kiếm các giải pháp và lời khuyên cho vấn đề nhân lực 

của mình, chủ yếu là ở lĩnh vực kiếm việc làm (Piwowar-Sulej, 2017).  

Hay HRBP là những nhà nhân sự có đủ kỹ năng chuyên sâu và kiến thức về nhân 

sự, đồng thời họ cần phải nắm bắt tốt về hoạt động kinh doanh cũng như triển vọng 

của kinh doanh của doanh nghiệp (Ulrich D. , 1997). 

Mục tiêu chính của của bất kì mô hình HRBP nào chính là tập trung hóa chức 

năng hành chính và tạo dựng một bộ phận đặc biệt bao gồm các chuyên gia xuất sắc 

của doanh nghiệp nhằm quản trị nhân lực chiến lược hiệu quả. Bộ phận này bao gồm 

các chuyên gia trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực, nhiệm vụ chính của họ là đặt 

mình vào các hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp và đưa ra các tham vấn không 

chỉ ở lĩnh vực nhân sự mà còn cả ở lĩnh vực kinh doanh (Ewa Matuska, Piotr 

Niedzielski, 2018). 

Những cán bộ chuyên trách về công tác nhân lực với tư cách là đối tác kinh 

doanh sẽ chia sẻ trách nhiệm với quản lý phòng ban chức năng của trong doanh 

nghiệp, cố vấn cho đồng nghiệp vì sự thành công của doanh nghiệp và tham gia với 

với các nhà quản lý trong điều hành kinh doanh. Họ phải có năng lực để xác định các 

cơ hội kinh doanh, để xem bức tranh toàn cảnh và hiểu vai trò nhân sự của họ có thể 

giúp đạt được mục tiêu kinh doanh của công ty (Amstrong, 2006). 

Với cách tiếp cận về HRBP như trên, HRBP được phân loại thành 2 dạng: (1) 

Các dịch vụ nội bộ - được thực hiện trực tiếp và trong tổ chức và được điều chỉnh từ 

chính cấu trúc của bộ phận chuyên trách quản trị nguồn nhân lực của doanh nghiệp (có 

thể phức hợp từ các phòng ban hoặc tạo lập thành một bộ phận riêng); (2) Các dịch vụ 

bên ngoài - được cung cấp bởi các nhóm đối tượng khác nhau, phần lớn là các cá nhân 

hoặc doanh nghiệp cung cấp dịch vụ tìm kiếm nhân viên cho các doanh nghiệp khác 

(Piwowar-Sulej, 2017). 

Đề xuất cuối cùng của Ulrich và nhóm của ông đại diện cho “Mô hình năng lực 
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nhân sự 2016”  (Ulrich, M., Kryscynski, D., Ulrich, D., Brockbank, W., Slade, J. , 

2015) là mô tả tám vai trò hay cũng chính là tám năng lực cần thiết của HRBP như 

sau: (1) Nhà định vị chiến lược; (2) Người hoạt động đáng tin cậy; (2) Người phụ trách 

nguồn nhân lực; (3) Nhà phân tích, thiết kế và phiên dịch; (4) Chuyên gia về văn hóa 

và quản trị sự thay đổi; (5) Người định hướng công nghệ và phương tiện; (6) Xây dựng 

và quản lý thù lao lao động; (7) Người quản lý tuân thủ; (8) Định hướng phát triển. 

3. Một số vấn đề khi áp dụng HRBP vào thực tiễn doanh nghiệp 

Trên thực tế có rất nhiều vấn đề có thể sảy ra khi áp dụng HRBP vào thực tiễn 

của doanh nghiệp, đối với mỗi bối cảnh khác nhau có thể do các nguyên nhân khác 

nhau. Dưới đây tác giả có đưa ra ba vấn đề. Cụ thể:  

3.1. Vai trò đối tác chiến lược bị mờ nhòa 

Trở thành đối tác chiến lược trong đơn vị kinh doanh là mục tiêu cuối cùng của 

HRBPs, từ đó HRBP phân tích tình hình kinh doanh của công ty dưới góc độ chiến 

lược. Tuy nhiên trong khi áp dụng HRBP vào trong doanh nghiệp, mặc dù các doanh 

nghiệp đã nhận thức được việc cần phải cải cách bộ phận quản lý nguồn nhân lực 

nhưng họ chưa thực sự hiểu rõ về HRBP, vai trò và cách thức hoạt động (như trình bày 

ở phần trên), công việc HRBP cần phải làm. Một số doanh nghiệp khi hình thành 

HRBP từ việc phức hợp các cá nhân từ các phòng ban và để họ làm việc với vai trò 

HRBP ở bộ phận kinh doanh thì những cá nhân này vẫn còn thực hiện các công tác 

nhân sự theo phương thức truyền thống mà chưa thực sự thực hiện được trách nhiệm 

“đặt mình vào các hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp và đưa ra các tham vấn 

không chỉ ở lĩnh vực nhân sự mà còn cả ở lĩnh vực kinh doanh”. Cụ thể: 

Bảng 1. Vai trò và mô tả nhiệm vụ của HRBP 

Vai trò Mô tả nhiệm vụ của HRBP 

Nhà định vị chiến 

lược 

Các chuyên gia nhân lực có thể đánh giá cả môi trường kinh 

doanh bên ngoài và môi trường nhân sự bên trong, đồng thời 

chuyển những đánh giá đó thành những hiểu biết thực tế giúp 

định vị sự thành công cho tổ chức 

Nhà phân tích, 

thiết kế và phiên 

dịch 

Các chuyên gia nhân lực phải có khả năng phân tích và ra quyết 

định. Việc phân tích không chỉ dựa trên thu thập dữ liệu mà còn 

phải sử dụng được các thẻ điểm để cải thiện các quyết định 

Người định hướng 

công nghệ và 

phương tiện 

Tận dụng các công cụ công nghệ thông tin và các phương tiện 

truyền thông để hỗ trợ các công tác (cả về nhân lực và kinh 

doanh) nhằm đạt được hiệu quả cao cho sự phát triển của tổ 

chức. HRBP có thể sử dụng các phương tiện truyền thông xã 

hội như một công cụ để tuyển dụng, giữ chân nhân tài, phát 

triển nhân lực và tăng sự cam kết trong sử dụng vốn nhân lực 

Định hướng phát 

triển 

Các chuyên gia nhân lực được yêu cầu tối đa hóa các ý tưởng 

và kết quả đầu ra của các hoạt động. Họ phải liên tục quản lý 

các vấn đề xung đột có thể sảy ra trong quá trình thực hiện các 

công việc. 

Chuyên gia về văn 

hóa và quản trị sự 

thay đổi 

Bằng cách quản lý cả sự thay đổi và văn hóa, các chuyên gia 

nhân sự giúp làm cho mọi thứ liên tục xảy ra trong tổ chức 

Người hoạt động 

đáng tin cậy 

Các chuyên gia nhân cần tạo dựng được sự tin cậy và tôn trọng 

mà họ cần từ phía các nhóm đối tượng trong tổ chức để được 

coi là một đối tác có giá trị và có thể tạo ra giá trị cho tổ chức 

Người phụ trách Đưa ra các giải pháp nhân sự tích hợp và sáng tạo để quản lý 
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Vai trò Mô tả nhiệm vụ của HRBP 

nguồn nhân lực nguồn lực con người trong tổ chức, đảm bảo cho sự phát triển 

nhân lực của tổ chức 

Xây dựng và quản 

lý thù lao lao động 

Xây dựng hệ thống thù lao lao động bao gồm cả hệ thống thù 

lao tài chính (lương, thưởng và phúc lợi) cũng như các phần thù 

lao phi tài chính (thăng tiến, môi trường làm việc,…) 

 Người quản lý 

tuân thủ 

Các chuyên gia nhân lực cần quản lý các quá trình hoạt động 

liên quan cả về nhân lực và kinh doanh theo các hướng dẫn đã 

có sẵn. Chức năng này có thể thay đổi tùy thuộc vào vùng miền. 

Nguồn: Shi (2001) 

Theo bảng trên và Ulrich và các cộng sự (2015) đã nhận định, một HRBP cần 

thực hiện được các vai trò cần thiết ở nhiều mức độ khác nhau, từ cấp chiến lược (Nhà 

định vị chiến lược; Nhà phân tích, thiết kế và phiên dịch; Người định hướng công nghệ 

và phương tiện; Định hướng phát triển) đến cấp chiến thuật (Chuyên gia về văn hóa và 

quản trị sự thay đổi) cũng như quản lý tác nghiệp (Người hoạt động đáng tin cậy; 

Người phụ trách nguồn nhân lực; Xây dựng và quản lý thù lao lao động; Người quản 

lý tuân thủ). Các vai trò này thực sự chưa đươc thực hiện đầy đủ, đặc biệt là các vai trò 

ở cấp chiến lược. Đa số các HRBP chỉ dừng lại ở mức độ thực hiện các vai trò chiến 

thuật và tác nghiệp, đi sâu vào tác nghiệp.  

3.2. Năng lực của bộ phận HRBP 

Song song với viện nhận thức vai trò, Bộ phận HRBP đồng thời cũng phải có đủ 

năng lực có thể kịp thời điều chỉnh chiến lược nhân sự theo sự thay đổi của môi trường 

bên ngoài, hiểu được vai trò của nhân tài đối nhu cầu phát triển của công ty đối, chẳng 

hạn như thiết lập cơ cấu tổ chức và nhân sự hợp lý theo doanh nghiệp mới và đào tạo -

phát triển các nhà lãnh đạo theo nhu cầu của doanh nghiệp. Do đó, HRBP đòi hỏi 

người làm phải có cả kiến thức chuyên môn về nhân sự và kinh doanh. Đây là một đòi 

hòi cực kỳ khó có thể đáp ứng. Trong khi đa số chương trình đào tạo chỉ tập trung vào 

một trong hai mảng kiến thức này (hoặc nhân sự, hoặc kinh doanh), việc đòi hỏi nhân 

lực làm việc ở các HRBP đảm bảo cả hai mảng kiến thức và kỹ năng này buộc họ phải 

trải qua những giai đoạn đào tạo mở rộng một cách bị động (theo kế hoạch của doanh 

nghiệp) hoặc chủ động (theo nhu cầu cá nhân và định hướng nghề nghiệp). Đây vẫn là 

bài toán khó cần được giải quyết để nâng cao năng lực thực hiện công việc và đảm bảo 

đầy đủ các vai trò của một HRBP. 

Một thực tế đáng nói là có những trường hợp HRBP có thành tựu và kiến thức rất 

sâu rộng trong lĩnh vực nhân sự nhưng họ không có nguyện vọng và động cơ học hỏi, 

trau dồi kiến thức kinh doanh. Do đó khi bước vào bộ phận kinh doanh họ không thể 

hiểu được các nhu cầu - tâm lý thực tế của khác hàng, tình hình hoạt động thực sự của 

các bộ phận liên quan. Từ đó dẫn đến tình trạng mất kết nối giữa hoạt động kinh doanh 

và các hoạt động điều chuyển, sử dụng nhân sự hợp lý. Chiều ngược cũng thường 

xuyên tồn tại trong doanh nghiệp. Các cá nhân có kiến thức chuyên sâu, kinh nghiệm 

và thành công trong lĩnh vực kinh doanh cũng ngại đi sâu vào các vấn đề nhân sự để 

trở thành một HRBP. Chính sự đứt gãy này khiến cho năng lực của bộ phận HRBP 

luôn thiếu và ảnh hưởng đển hiệu quả hoạt động của bộ phận này. 

3.3. Sự quan tâm và hỗ trợ từ phía doanh nghiệp 

Các tồn tại của HRBP cũng đồng thời đến từ chính sách của doanh nghiệp. Trong 

khi việc thực hiện bất kỳ chính sách nào trong doanh nghiệp đều liên quan mật thiết 

đến quan điểm của người lãnh đạo, khi mô hình HRBP được triển khai trong bộ phận 

HRBP, nếu không có thông tin liên lạc với các nhà lãnh đạo một cách hiệu quả, và các 
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nhà lãnh đạo không nhận thức được vai trò cũng như giá trị mà mô hình này có thể 

mang lại cho doanh nghiệp. Sự chênh lệch trong nhận thức và cảm nhận này khiến họ 

không dành cho HRBP những sự hỗ trợ cần thiết để thực hiện các hoạt động.  

Sự không ủng hộ từ quản lý khiến cho HRBP không thể thực hiện được các vai 

trò ở cấp chiến lược. Lúc này các HRBP không thể thực hiện chức năng hoạch định, 

định hướng, tư vấn trong hoạt động kinh doanh cũng như các vấn đề nhân sự. Thậm 

chí, sự không ủng hộ của hệ thống quản lý cấp cao còn khiến HRBP chỉ thực hiện 

được các chức năng và nhiệm vụ ở cấp quản lý tác nghiệp, trong đó chỉ tồn tại các hoạt 

động đánh giá, giám sát và thực thi các nghiệp vụ nhân sự cơ bản. 

Thực tế này xuất phát từ những nhận thức các nhà quản lý doanh nghiệp. Đại đa số 

vẫn cho rằng các chức năng nhân sự tập trung chủ yếu ở các vấn đề lực chọn, huấn 

luyện và phát triển nhân viên nội bộ cùng với một số các vấn đề khác. Nhận thức các 

về đề nhân sự ở cấp chiến lược chưa thực sự được quan tâm. Nói cách khác, đa số nhà 

quản lý xem nhân lực là một nguồn lực cho hoạt động kinh doanh chính, nhân sự chưa 

được đặt trong hệ thống tư duy về chiến lược phát triển của doanh nghiệp. 

4. Một số giải pháp cho vấn đề  

Khi nhìn vào thực tiễn của vấn đề nói riêng và thực tiễn của bối cảnh xã hội nói 

chung thì tác giả có đề xuất một số giải pháp nhằm nâng cao nhận thức của các cá 

nhân tham gia vào quá trình chuyển đổi và áp dụng HRBP: 

4.1. Đào tạo nâng cao nhận thức vai trò HRBP trong doanh nghiệp 

Một trong những lý do lớn nhất dẫn đến việc các doanh nghiệp gặp rắc rối trong 

việc chuyển đổi hình thức từ HR truyền thống sang HRBP đó là do nhận thức và năng 

lực của bộ phận HRBP. Để giải quyết vấn đề này các doanh nghiệp cần phải tổ chức 

các khóa đào tạo nhằm (1) nâng cao nhận thức về vai trò của HRBP và (2) nâng cao 

năng lực của các cán bộ chuyên môn. Cụ thể: 

(1) Tổ chức các khóa đào tạo trong doanh nghiệp làm rõ các vai trò của bộ phận 

HRBP trong việc tổ chức hoạt động của doanh nghiệp và thực hiện chiến lược kinh 

doanh. Với khóa đào tạo này đối tượng tham gia là lãnh đạo doanh nghiệp và bộ phận 

chuyên trách HRBP. Chương trình có thể thuê chuyên gia HRBP bên ngoài; 

(2) Tổ chức các khóa đào tạo nâng cao năng lực của các cán bộ thuộc bộ phận 

HRBP, đảm bảo cán bộ của bộ phận này có đủ kiến thức kỹ năng về cả 2 mảng đó là 

quản trị nguồn nhân lực và kinh doanh. Để đạt được điều này doanh nghiệp có thể tổ 

chức các khóa học tại doanh nghiệp hoặc gửi cán bộ đi đào tạo tại các cở sở đào tạo 

chuyên về lĩnh vực HRBP. 

4.2. Nâng cao nhận thức và năng lực chuyên môn về HRBP cho nguồn nhân lực 

đang được đào tạo tại các cơ sở đào tạo nhân lực  

Từ phía các cơ sở đào tạo cũng cần xây dựng các chương trình nhằm bổ sung các 

kiến thức đúng và đủ về HRBP cho người học. 

Nguồn nhân lực có thể đảm nhiệm chức năng nhiệm vụ của HRBP trên thị 

trường lao động hiện nay phải là những lao động đã qua đào tạo vì nguồn nhân lực này 

mới có đầy đủ kiến thức kỹ năng về cả mảng quản trị nhân lực và kinh doanh. Do đó, 

nguồn nhân lực đến từ các cơ sở đào tạo nhân lực là một trong những nguồn quan 

trọng của doanh nghiệp. Thực tiễn hiện nay, các cơ sở đào tạo chỉ có các chuyên ngành 

chuyên về một chuyên môn hoặc là Quản trị nhân lực hoặc là Quản trị kinh doanh, 

điều này đặt ra yêu cầu đối với các cơ sở đào tạo nhân lực nếu muốn đào tạo nguồn 

nhân lực đủ cung cấp cho các doanh nghiệp với bộ phận HRBP thì cần phải xem xét 

và tính toán kỹ lưỡng trong việc xây dựng chương trình đào tạo, kết cấu lại chương 

trình đào tạo cho phù hợp và đáp ứng được nhu cầu về năng lực của một người đảm 
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nhận nhiệm vụ trong HRBP. Đặc biệt, cần có các thông tin rõ ràng để giúp nguồn nhân 

lực đang được đào tạo này nhận rõ được vai trò của HRBP trong doanh nghiệp để 

tránh các trường hợp chỉ thực hiện các nhiệm vụ HR truyền thống. 

4.3. Xác định chiến lược HRBP cho lãnh đạo doanh nghiệp 

Lãnh đạo doanh nghiệp chính là một trong những người quyết định chủ chốt đến 

định hướng tổ chức doanh nghiệp, điều hướng hoạt động và điều hướng kinh doanh. 

Do đó, bộ phận HRBP khi tham gia vào hoạt động của doanh nghiệp với vai trò tham 

vấn cả về vấn đề nhân lực và kinh doanh thì họ phải làm việc trực tiếp và liên tục với 

lãnh đạo doanh nghiệp để có thể điều chỉnh các hoạt động sao cho đúng và đủ. Nếu sợi 

dây liên kết giữa 2 nhóm đối tượng này bị đứt quãng thì các hoạt động sẽ kém hiệu 

quả, không đạt được mục tiêu đã định. Chính điều này đã đặt ra yêu cầu đó là trước khi 

áp dụng HRBP vào doanh nghiệp lãnh đạo của doanh nghiệp cần xác định quan điểm 

của mình (họ có thực sự muốn tổ chức của mình có bộ phận HRBP không; họ muốn 

kết nối và giữ sự liên kết chặt chẽ của mình với bộ phận hay không…), từ đó đưa ra 

các phương thức hỗ trợ bộ phận HRBP để bộ phận có thể hoạt động hiệu quả và không 

bị đứt quãng trong trao đổi thông tin./. 
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