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Bài viết sử dụng phương pháp phân tích tổng quan tiến trình phát triển theo chủ đề của các

cách tiếp cận khác nhau về nguồn nhân lực của tổ chức. Tác giả đề xuất phân loại các cách tiếp

cận nguồn nhân lực tổ chức đã được tiến hành nghiên cứu hơn ba mươi năm qua trong lĩnh vực

Quản lý nguồn nhân lực thành bốn cách tiếp cận chính, bao gồm: nguồn nhân lực hành vi, nguồn

nhân lực tiềm năng vốn con người, nguồn nhân lực tri thức và nguồn nhân lực mối quan hệ.

Những đánh giá về ý nghĩa của từng cách tiếp cận  này trong các hoạt động liên quan đến quản

lý nguồn nhân lực tổ chức cũng được đề cập tới. Từ những phát hiện tổng quan này, nhiều nội

dung liên quan đến quản lý các nguồn nhân lực khác nhau trong tổ chức cần được nghiên cứu

và thiết kế chiến lược, chương trình và hoạt động phù hợp.

Từ khóa: nguồn nhân lực tổ chức, nguồn nhân lực hành vi, nguồn nhân lực vốn con người,

nguồn nhân lực tri thức, nguồn nhân lực mối quan hệ.

1. Giới thiệu 

Nguồn nhân lực có chất lượng là nguồn lực chính

quyết định quá trình phát triển của tổ chức, là yếu tố

quyết định việc khai thác, sử dụng, bảo vệ và tái tạo

các nguồn lực khác trong tổ chức vì nguồn nhân lực

có tri thức có ưu thế nổi bật ở chỗ nó không bị cạn

kiệt nếu biết bồi dưỡng, khai thác và sử dụng hợp lý.

Mặc dù có ngày càng lớn các mối quan tâm tới nâng

cao chất lượng nguồn nhân lực tổ chức, đào tạo và

phát triển nguồn nhân lực tổ chức thể hiện qua sự

gia tăng nhanh chóng số lượng các đề tài luận văn,

luận án về lĩnh vực này, nhưng hầu hết các nghiên

cứu đều thiếu hiệu quả khi bỏ qua hoặc đề cập

không đầy đủ về khái niệm và các cách tiếp cận

khác nhau về nguồn nhân lực của tổ chức. Rõ ràng

là với các cách tiếp cận nguồn nhân lực tổ chức khác

nhau thì đối tượng nghiên cứu và đối tượng tác động

trong các đề tài, chương trình và hoạt động quản lý

nguồn nhân lực cũng sẽ phải khác nhau. Vì vậy, nhu

cầu cấp thiết phải tổng hợp và thống nhất về mặt

khái niệm, hay ít nhất là cách tiếp cận về nguồn

nhân lực của tổ chức, đây chính là cơ sở để thiết kế

và thực hiện các hoạt động và chiến lược quản lý

nguồn nhân lực tổ chức. Mục tiêu của bài viết này

là phân tích, tổng hợp các cách tiếp cận khác nhau

về nguồn nhân lực của của một tổ chức, đó là các

quan điểm nguồn nhân lực hành vi, nguồn nhân lực

tiềm năng (vốn con người), nguồn nhân lực tri thức

và nguồn nhân lực mối quan hệ. Cách phân loại này

được tác giả đề xuất dựa trên đặc điểm, bản chất của

chính nguồn nhân lực của tổ chức.

2. Phương pháp phân tích tổng quan  

Phương pháp phân tích tổng quan được sử dụng

trong nghiên cứu này dựa trên các tài liệu nghiên

cứu được xem xét lựa chọn:

- Các bài báo trong các tạp chí chuyên ngành,

sách tham khảo điển hình trong lĩnh vực quản lý

nguồn nhân lực đã được công bố trong nước và quốc

tế. Những tài liệu này đều có đề cập tới khái niệm

hoặc liên quan đến khái niệm nguồn nhân lực của tổ

chức. Một số tạp chí điển hình trong lĩnh vực quản

lý nguồn nhân lực như: Human Resource Manage-

ment Review, Academy of Management Journal...

- Các tài liệu này được thu thập theo tiến trình

thời gian và được phân chia theo cơ sở lý luận mà

chúng sử dụng như Lý thuyết vạn năng  (Universal

Perspective), Lý thuyết thích ứng (Contingency
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Theory), Mô hình dựa trên kiểm soát (Control-
based model), Lý thuyết cấu hình (Configurational
Perspective), Lý thuyết nguồn lực (Resource-based
theory), Lý thuyết hành vi (Behavioral theory)...

Tiến trình phân tích và tổng quan các tài liệu
được thực hiện như sau:

- Các lý thuyết về quản lý nguồn nhân lực trên
đây, trước hết được sắp xếp theo tiến trình thời gian
mà chúng xuất hiện và được công bố.

- Phân tích, so sánh các cách tiếp cận nguồn nhân
lực trong các tài liệu này và xây dựng sơ đồ tổng

quan các cách tiếp cận nguồn nhân lực tổ chức dựa
trên cơ sở lý thuyết khác nhau (hình 1).

- Tiếp tục phân tích và so sánh và tổng hợp để
hình thành nên bốn cách tiếp cận nguồn nhân lực
khác nhau trong các nghiên cứu này (hình 1), bao
gồm: nguồn nhân lực hành vi, nguồn nhân lực tiềm
năng, nguồn nhân lực tri thức và nguồn nhân lực
mối quan hệ. Trong quá trình phân tích tổng quan,
với đa dạng các cơ sở lý thuyết được hình thành

trong lĩnh vực quản lý nguồn nhân lực hơn ba thập
kỷ qua, những điểm hội tụ hay khác biệt giữa các lý
thuyết đều được xem xét và đánh giá kỹ lưỡng.

3. Bốn cách tiếp cận nguồn nhân lực của tổ

chức

Với những quan niệm nguồn nhân lực khác nhau

sẽ dẫn tới những triết lý và cách tiếp cận quản lý

nguồn nhân lực khác nhau. Theo quan điểm “vạn

năng”, Pfeffer (1994) cho rằng nguồn nhân lực tốt

nhất, là kết quả của các hoạt động quản lý tích cực

như khuyến khích sự tham gia và trao quyền, tiền

lương tạo động lực cao, an sinh việc làm, cơ hội

thăng tiến trong tổ chức, đào tạo và phát triển kỹ

năng, sẽ đem đến năng suất và lợi nhuận cao hơn

cho các tổ chức. Lý thuyết này thực sự đơn giản khi

không quan tâm tới nhiều tương tác phức tạp liên

quan đến tổ chức và con người của tổ chức. Hơn

nữa, dòng quan điểm này không tiếp tục phát triển

cụ thể về thế nào là nguồn nhân lực tốt nhất, có phải

hoạt động quản lý tích cực luôn mang tới một nguồn

nhân lực tốt nhất hay không. Trong thực tế, hướng

phát triển của quan điểm này là không khả quan.

Quan điểm “thích ứng” với những tên tuổi của

Miles & cộng sự (1984) và Schuler & cộng sự

(1987)  đặc biệt phù hợp với các tổ chức trong bối

cảnh hội nhập và mức độ cạnh tranh ngày càng cao
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khi mà tổ chức mong muốn tạo lợi thế cạnh tranh,
tạo giá trị hay tăng hiệu suất hoạt động thì cần các
nguồn nhân lực và sự phối kết hợp các nguồn nhân
lực khác nhau trong từng hoàn cảnh. Với nhu cầu
phối kết hợp các nguồn nhân lực hướng tới các mục
đích khác nhau, đòi hỏi cách tiếp cận nguồn nhân
lực phải được linh hoạt, phải đồng nhất để có thể
xóa bỏ ranh giới giữa từng cá nhân con người, từng
nhóm người trong tổ chức, thậm chí cả ranh giới của
chính tổ chức với thị trường bên ngoài. Bốn cách
tiếp cận nguồn nhân lực tổ chức khác nhau sẽ được
phân tích một cách chi tiết sau đây.

3.1. Nguồn nhân lực hành vi

Thời kỳ đầu, với lý thuyết của Taylor (1911), cha
đẻ của ngành Khoa học Quản lý, đã coi  người lao
động là đối tượng để quản lý, thực hiện các nhiệm
vụ hay yêu cầu được giao theo đúng chức tránh
nhiệm vụ quy định, giúp người quản lý hoàn thành
mục tiêu. Vì vậy, các lý thuyết thời kỳ đó đều hướng
tới quản lý hành vi người lao động, như Maslow

(1943) tìm hiểu các đặc điểm tâm sinh lý, và năng
lực ảnh hưởng tới hành vi của người lao động. Các
lý thuyết này là cơ sở để tìm ra giải pháp đảm bảo
người lao động có đủ khả năng cũng như động lực
để có những hành vi phù hợp hoàn thành mục tiêu
phát triển của tổ chức (Tichy & cộng sự 1982). Và
vì vậy các hoạt động quản lý nguồn nhân lực mang
tính chất là quản lý hành chính theo quy định, chú
trọng vào các khâu giám sát kiểm tra các hành vi
của nhân viên. 

Sau này Athur (1994) trong khi đề cập tới hai cấu
hình nhân sự khác nhau hướng tới hiệu suất làm
việc cao, bên cạnh cách tiếp cận truyền thống của
Taylor dựa trên sự kiểm soát (the control-based
approach) cho rằng người lao động là đối tượng
quản lý, các hoạt động quản lý nguồn nhân lực tập
trung vào các giải pháp và công cụ kiểm soát hành

vi của nhân viên, còn phát triển cách tiếp cận dựa
trên nguồn lực (the resource-based; commitment
approach). Cách tiếp cận dựa trên nguồn lực cho
rằng con người là nguồn lực của tổ chức, vì vậy,
thông qua xây dựng vốn con người để hướng tới
hành vi phù hợp và sự cam kết của nhân viên. 

Có thể coi đây là trường phái tiếp cận nguồn nhân
lực như là nguồn nhân lực hành vi, sau này được
phát triển thành Quan điểm hành vi trong Quản lý
nguồn nhân lực (Jackson. S & cộng sự, 1995). Theo
quan điểm này, nguồn nhân lực hành vi của tổ chức
là một loạt các hành vi của nhân viên, bao gồm cả
những yêu cầu để thực hiện các nhiệm vụ và các

công việc cụ thể cũng như các hành vi tuy không
được quy định trong mô tả công việc của một người,
nhưng được đóng góp cho sự thành công bền vững
của tổ chức.

3.2. Nguồn nhân lực tiềm năng (vốn con người)

Cùng với những bước tiến của lĩnh vực nghiên
cứu, nhân lực dần được coi là một trong những
nguồn lực của tổ chức thì quản lý nguồn nhân lực
không còn chỉ dừng lại ở mức độ quản lý hành chính
nữa mà được nâng tầm tới quản lý chiến lược. 

Nguồn nhân lực này cũng được đánh giá theo hai
xu hướng, trước hết nó được coi là nguồn lực để đáp
ứng yêu cầu mục tiêu phát triển của tổ chức. Theo
đó, nguồn nhân lực của một tổ chức là tổng thể
những tiềm năng của con người, trước hết là tiềm
năng lao động, bao gồm: thể lực, trí lực, phẩm chất
và nhân cách của con người nhằm đáp ứng yêu cầu
phát triển của tổ chức trong hiện tại và tương lai1.
Với khái niệm này, cùng với quan điểm của một số
nhà nghiên cứu khác như Flamholtz & cộng sự
(1981), nguồn nhân lực rõ ràng mới chỉ ở dưới dạng
tiềm năng lao động với những kiến thức, kỹ năng,

năng lực gắn với người lao động của tổ chức (vốn
con người). Nguồn nhân lực tiềm năng này thu hút
được khá nhiều sự quan tâm của các nhà nghiên cứu
và các nhà quản lý nhân lực đến mức họ quá tập
trung vào việc tìm kiếm giải pháp để nâng cao
nguồn lực tiềm năng. Tuy nhiên, vẫn nhận thức
được một vấn đề là những nguồn lực tiềm năng này
chỉ có giá trị đối với tổ chức khi nó thực sự được
biểu hiện, được đóng góp trong từng hành vi, hoạt
động lao động cụ thể của người lao động hướng tới
mục tiêu phát triển của tổ chức, các nhà nghiên cứu
lại hướng tập trung vào hành vi của người lao động
trong tổ chức điển hình như Schuler & cộng sự
(1987), Jackson, & cộng sự (1989) và coi những
hành vi này là cầu nối giữa chiến lược và việc thực

hiện chiến lược phát triển của tổ chức.

Cũng theo hướng nghiên cứu trên, nhưng

Wright.P.M & cộng sự (1991) đã đề xuất một mô
hình hệ thống nguồn nhân lực mở rộng đề cập tới
mối quan hệ qua lại giữa nguồn nhân lực tiềm năng
(kiến thức, kỹ năng, năng lực của người lao động)
với nguồn nhân lực hành vi (hoạt động, hành vi của
người lao động), mà theo mô hình này, nguồn nhân
lực tiềm năng là cần thiết nhưng chưa đủ để có được
nguồn nhân lực hành vi đáp ứng mục tiêu phát triển
chung của tổ chức. Từ đây đã thấy manh nha cần
xuất hiện quan điểm nguồn nhân lực mối quan hệ để
giải thích làm cách nào mà nguồn nhân lực tiềm
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năng với vai trò là đầu vào của hệ thống và nguồn
nhân lực hành vi với vai trò là đầu ra lại có thể liên

kết được với nhau. 

Thêm một bước, Wright.P.M & cộng sự (1994)
không chỉ coi nguồn nhân lực là một nguồn lực thụ

động mà tổ chức có thể sử dụng để đáp ứng nhu cầu

phát triển mà còn là nguồn lực mang tính chủ động,

định hướng mục tiêu phát triển của mình. Là một
trong những học giả đầu tiên áp dụng quan điểm

phát triển dựa trên nguồn lực (resource-based view)

trước khi nó trở thành mô hình lý thuyết phổ biến

trong lĩnh vực nguồn nhân lực, các tác giả cho rằng

lựa chọn mục tiêu phát triển dựa trên năng lực chiến
lược, năng lực cạnh tranh của nguồn nhân lực trong

tổ chức (là những năng lực có thể đóng góp nhiều

giá trị cho tổ chức, hiếm, khó bắt chước và không có

khả năng thay thế) sẽ tạo nên lợi thế cạnh tranh cho
tổ chức.

3.3. Nguồn nhân lực tri thức

Cùng với quá trình hội nhập, nguồn nhân lực bó
gọn trong khuôn khổ của một tổ chức đã không thể

thỏa mãn mọi định hướng phát triển của nó. Matusik

& cộng sự (1998) đã phát triển mở rộng quan điểm

dựa trên nguồn lực, đặt nền móng cho một cách tiếp
cận mới, phát triển dựa trên nguồn nhân lực tri thức

của tổ chức (knowledge-based perpective). 

Với cách tiếp cận này, một tổ chức có thể sở hữu
tri thức của từng cá nhân người lao động và tri thức

tập thể (bao gồm các nguyên tắc, lề lối hoạt động,

nguyên tắc và cách thức quản lý, sự thống nhất

trong mục tiêu, sứ mệnh đã được phổ biến đối với

mọi thành viên trong tổ chức). (Zander & cộng sự,
1995) (individual vs. collective knowledge)

Nguồn nhân lực tri thức của tổ chức bên cạnh

những phần tường minh, có những phần là tiềm ẩn.
Tri thức tiềm ẩn thường nằm dưới dạng “rút kinh

nghiệm”, mỗi cá nhân người lao động có thể học

kinh nghiệm từ những hoạt động lao động của bản

thân và đồng nghiệp, tập thể cũng “rút kinh nghiệm”
và thường tích lũy trong đội ngũ quản lý cấp cao của

tổ chức. Trong khi tri thức tiềm ẩn khó có thể chia

sẻ chuyển giao theo cách thông thường thì những tri

thức tường minh lại dễ dàng chia sẻ, dạy lại, chuyển

giao một cách có hệ thống theo một quy trình, sử
dụng tài liệu, hệ thống thông tin và các quy định

chuẩn hóa. (Brown & cộng sự, 1991) (tacit vs.

explicit knowledge)

Các tri thức này cũng có thể là độc đáo của riêng

tổ chức nhằm tạo nên lợi thế cạnh tranh, cũng có thể

là những tri thức chung phổ biến như các chủ trương
chính sách quy định của nhà nước, những kinh

nghiệm tốt của các tổ chức tương tự. Những tri thức
chung không tạo nên lợi thế cạnh tranh nhưng nếu

tổ chức áp dụng không tốt, không đúng sẽ làm giảm
khả năng cạnh tranh và ảnh hưởng đến uy tín của tổ

chức. (Matusik & cộng sự, 1998) (private vs. public
knowledge).

Trong khi các tri thức cụ thể của tổ chức liên quan
đến từng bộ phận riêng, hoạt động riêng của tổ

chức, liên quan đến trình độ, kỹ năng, năng lực của
một cá nhân hay bộ phận nhân sự cụ thể như kế

toán, dịch vụ… thì tri thức tổng thể liên quan đế

toàn bộ tổ chức như cách thức hay hệ thống phối kết
hợp điều hành các tri thức cụ thể một cách hiệu quả

(Component vs. architectual knowledge). Vì vậy,
không có bất kỳ một cá nhân riêng lẻ nào có thể nắm

giữ được toàn bộ tri thức tổng thể, nó có xu hướng
tiềm ẩn, độc đáo của riêng tổ chức và có thể tạo nên

lợi thế cạnh tranh (Matusik & cộng sự, 1998). Tri
thức tổng thể này cũng ảnh hưởng đến và được sử

dụng tạo điều kiện để tích lũy nâng cao những tri
thức cụ thể thông qua những hoạt động tập thể,

mạng lưới tập thể, các hình thức mối quan hệ trong

tổ chức, chính là các dạng thức vốn xã hội trong tổ
chức. Như vậy, sự liên hệ giữa tri thức cụ thể (phụ

thuộc vốn con người) và tri thức tổng thể (phụ thuộc
vốn xã hội) đã hình thành nên nguồn nhân lực tri

thức cho tổ chức. Vì vậy muốn đẩy mạnh nguồn
nhân lực tri thức, cần tác động tới cả vốn con người

và vốn xã hội trong tổ chức, với một cách gọi khác
là nguồn nhân lực mối quan hệ của tổ chức. 

Bên cạnh việc phối kết hợp sử dụng các nguồn
lực tri thức bên trong tổ chức, sử dụng nhóm chuyên

gia, nhà tư vấn độc lập bên ngoài tổ chức trong
những lĩnh vực công việc mang tính chuyên môn,

kỹ thuật cũng trở nên phổ biến hiện nay (Matusik &

cộng sự, 1998). Nhóm này vừa có thể đóng góp vào
kho tri thức của tổ chức, vừa có thể tạo được lợi thế

cạnh tranh khi đem tới những tri thức từ bên ngoài,
đồng thời hình thành những tri thức mang tính cạnh

tranh cho tổ chức dựa trên nền tảng những tri thức
riêng tiềm ẩn cũng như tường minh của chính tổ

chức. Điều này nhiều khả năng thành hiện thực vì
những chuyên gia thường có trình độ cao, chuyên

môn sâu và những năng lực cũng như kỹ năng phát

hiện tri thức tiềm ẩn và khai thác, phát triển chúng
độc đáo hơn những lao động thông thường khác

trong từng lĩnh vực cụ thể, đồng thời họ lại không
chịu áp lực từ những ràng buộc thể chế đến từ bên
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trong hoặc bên ngoài tổ chức. Mặc dù việc tận dụng
nhóm chuyên gia độc lập có thể giúp tổ chức giảm
chi phí đào tạo, tuyển dụng, giảm chi phí khi chuyển
giao công nghệ, giảm những ràng buộc thể chế,
song tổ chức cũng sẽ gặp bất lợi vì tri thức độc đáo
của mình có thể bị rò rỉ.

Việc sử dụng nguồn nhân lực tri thức bên ngoài
tổ chức còn có thể kể đến các hình thức hợp tác giữa
tổ chức với các tổ chức khác để nhằm tạo nên lợi thế
cạnh tranh dựa trên “chuỗi giá trị”. Khái niệm về
chuỗi giá trị lần đầu tiên được Porter.M (1985), là
một trong những học giả hàng đầu về chiến lược
đưa ra. Chuỗi giá trị là một loạt các hoạt động sản
xuất kinh doanh và cung cấp dịch vụ có quan hệ với
nhau, từ việc cung cấp đầu vào tới sản xuất, chế biến
và cuối cùng phân phối tới cho khách hàng (người
tiêu dùng). Chuỗi giá trị giúp tăng giá trị sản phẩm

cuối cùng và vì vậy tăng giá trị cho các hoạt động
của mỗi tổ chức nằm trong chuỗi, chia sẻ và phát
triển nguồn lực và tạo nên lợi thế cạnh tranh của tổ
chức từ nguồn nhân lực bên ngoài. Trong chuỗi giá
trị này, thậm chí tri thức đến từ “khách hàng” của tổ
chức hay từ bất kỳ một bên liên quan nào cũng đóng
góp cho nguồn lực tri thức của tổ chức. Cơ chế tích
hợp và chuyển giao tri thức làm xóa nhòa ranh giới
của một tổ chức, tri thức giúp tổ chức qui đồng mẫu
số chung cho đội ngũ nhân viên của tổ chức, các đối
tác, các nhóm chuyên gia, tư vấn độc lập, các bên
đối tác, hợp tác, các bên liên quan, thậm chí cả
khách hàng để trở thành nguồn lực của tổ chức, đó
chính là nguồn nhân lực tri thức của tổ chức.

Cách tiếp cận nguồn nhân lực tri thức và bối cảnh
cạnh tranh đòi hỏi một môi trường mang tính chia
sẻ, hợp tác, kết hợp và hội nhập tri thức bên trong

và bên ngoài tổ chức. Lúc này mối quan hệ giữa các
cá nhân, giữa các bên càng đóng vai trò quan trọng
trong quá trình thúc đẩy tích hợp và chuyển giao tri
thức của tổ chức. Hơn lúc nào hết, đây là thời điểm
cần đề cập sâu hơn tới nguồn nhân lực mối quan hệ
của tổ chức.

3.4. Nguồn nhân lực mối quan hệ

Nguồn nhân lực mối quan hệ của tổ chức, được
gọi là vốn xã hội của tổ chức đã được Leana & cộng
sự (1999) đề xuất, phản ánh các đặc tính của mạng
lưới mối quan hệ trong tổ chức, là mức độ các thành
viên chia sẻ cam kết hướng tới mục tiêu, niềm tin,
giúp tạo ra giá trị thông qua việc tạo điều kiện cho
từng thành viên thực hiện thành công nhiệm vụ của
mình. Tăng cường nguồn nhân lực mối quan hệ cần
quan tâm tới cả lợi ích và chi phí của nó. Lợi ích của

nguồn vốn này bao gồm: tạo nên mức độ cam kết,
làm việc linh hoạt  của nhân viên, tăng tính đoàn kết

tập thể và nguồn lực tri thức của tổ chức. Chi phí lại

bao gồm các chi phí duy trì mối quan hệ, sự đổi mới

có thể bị bỏ qua khi duy trì sự ổn định của các mối
quan hệ, quyền lực có thể bị thể chế hóa. 

Nahapiet & cộng sự (1998) khẳng định rằng mối

quan hệ, vốn xã hội tạo điều kiện cho việc tạo ra các
nguồn vốn tri thức mới, vì vậy, các tổ chức cần thiết

lập các thể chế có lợi cho sự phát triển mức độ cao

của vốn xã hội; và vì vốn xã hội của một tổ chức nếu

dày đặc hơn, trong giới hạn nhất định, sẽ đem lại lợi

thế trên thị trường trong việc tạo ra và chia sẻ nguồn
lực tri thức. Vốn xã hội tạo sức mạnh tập thể không

thể dễ dàng mua hoặc bán được như tri thức, sự đầu

tư lẫn nhau cùng có lợi, sự cam kết để nâng cao hiệu

suất làm việc và hỗ trợ quá trình ra quyết định.
Nhiều hoạt động mà vốn xã hội có thể giúp tổ chức

hoàn thành, và nếu như không có nguồn vốn này tổ

chức sẽ phải tốn kém thêm chi phí. 

Vốn xã hội trong tổ chức bao gồm: vốn xã hội cấu

trúc (kết nối giữa các thành viên/nhóm); vốn xã hội

nhận thức (sự tin tưởng, mức độ chia sẻ mục tiêu,

giá trị giữa các thành viên/nhóm). Ngoài ra, vốn xã

hội ngoài biên giới tổ chức, vốn xã hội liên kết cũng
có thể đóng góp vào sự tăng trưởng vốn xã hội trong

tổ chức. Vốn xã liên kết được hình thành bởi mối

liên hệ bên ngoài tổ chức, với các tổ chức khác, với

các chủ thể quản lý và ra quyết định ở các cấp độ
khác nhau.

4. Kết luận

Tóm lai, với mỗi cách tiếp cận để hiểu nguồn
nhân lực khác nhau như trên sẽ có những chiến lược

và hoạt động nguồn nhân lực khác nhau, nhưng

trong thực tế, hiếm có tổ chức nào chỉ có một hệ

thống nguồn nhân lực mà thường là tổng hòa phức
tạp của nhiều hệ thống nguồn nhân lực, mỗi hệ

thống này lại đòi hỏi những hoạt động nguồn nhân

lực khác nhau và đóng góp giá trị cũng khác nhau

đối với tổ chức. Hệ thống phức tạp này được tổng
kết trong hình 2.

Vì phức tạp như vậy và vai trò của mỗi loại

nguồn nhân lực đối với tổ chức sẽ khác trong từng

tình huống, nên cần gắn kết những loại hình nguồn
nhân lực với các loại nhân viên, công việc hoặc hình

thức phối hợp mối quan hệ khác nhau trong tổ chức

để có thể nhận biết và thiết kế hoạt động quản lý phù

hợp. 

Chẳng hạn, Tsui & cộng sự (1997) là những
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người đầu tiên phát triển ý tưởng có nhiều loại hình
nguồn nhân lực khác nhau dựa trên sự khác biệt về

mức độ quan hệ giữa người sử dụng lao động và
người lao động. Một là loại hợp đồng ngắn hạn
trong đó người sử dụng lao động cung cấp các ưu
đãi kinh tế thuần túy để đổi lại sự đóng góp nhất
định của người lao động (đề cập tới quan điểm
nguồn nhân lực hành vi); Hai là mối quan hệ đầu tư
lẫn nhau, liên quan đến một số đầu tư mở rộng dài
hạn giữa người sử dụng và người lao động. Ba là

mối quan hệ đầu tư đầy đủ theo quy định với mong
đợi người lao động sẽ thực hiện nhiệm vụ và người
sử dụng lao động sẽ cung cấp những ưu đãi theo
đúng quy định. Bốn là mối quan hệ đầu tư cao, với
những nhân viên thuộc một số lĩnh vực chiến lược
và người sử dụng lao động cung cấp thêm những ưu
đãi mở rộng. Kết quả nghiên cứu cho thấy những

nhân viên thuộc loại hai và bốn có hiệu suất làm
việc cao hơn yêu cầu, và mức độ cam kết cũng cao
hơn hai nhóm còn lại.

Lepak & cộng sự (1999) lại đề xuất cách phân
loại nguồn nhân lực dựa trên tính độc đáo (kỹ năng
độc đáo) và tính giá trị (kỹ năng chiến lược) của vốn
con người của tổ chức, chia làm bốn loại, bao gồm:

Loại có tính độc đáo và tính chiến lược cao là bộ
phận nguồn nhân lực có cam kết cao; Loại có tính

độc đáo cao nhưng giá trị chiến lược thấp là bộ phận
nguồn nhân lực liên minh hay hợp tác; Loại hình có
tính chiến lược cao nhưng tính độc đáo thấp là bộ
phận nguồn nhân lực nhóm chuyên gia được thuê
trên thị trường lao động; Loại có tính độc đáo và
tính chiến lược đều thấp là bộ phận nguồn nhân lực
có được thông qua những giao dịch thông thường
trên thị trường lao động.

Như vậy, dựa trên bản chất của nguồn nhân lực để
phân chia thành bốn cách tiếp cận và giải thích vai

trò mức độ ảnh hưởng của chúng tới kết quả hoạt
động của tổ chức. Tuy các cách phân loại này có liên
quan chặt chẽ với nhau nhưng không đem lại kết
quả thống nhất có nghĩa là việc phân loại nguồn
nhân lực rất khó tách biệt, cần một cách tiếp cận
tổng hợp, có thể cần tiếp cận theo ma trận nguồn
nhân lực. Lúc đó, chúng ta thừa nhận một thực tế
rằng mỗi nhóm người lao động, một hoặc một số
loại hình công việc, hay hình thức tổ chức công

việc, đều có liên quan đến hành vi, vốn con người,
tri thức và mối quan hệ ngang dọc ở những mức độ
và tính chất khác nhau.
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Organizational human resource approaches

Abstract:

This paper uses thematic literature review method of the different  organizational human resource

approaches. Author proposed classification of organizational human resource approaches that have been

studied  for more than past thirty years into four main ways, including: behavior human resources , human

capital human resources, knowledge human resources, relationship human resources. The assessments of

the significance of each on these approaches in activities related to  organizational human resource man-

agement also are mentioned. As results of the review findings, the contents related to the organizational

human resources management need to be  studied and designed appropriately in strategies, programs and

activities.


