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Luận án khẳng định: 
- Phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp là quá trình thực hiện tổng thể các chính sách và biện pháp thu hút, duy trì và đào tạo nguồn nhân lực nhằm hoàn thiện, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trên cả ba phương diện thể lực, trí lực, tâm lực (đức lực); điều chỉnh hợp lý quy mô, cơ cấu nguồn nhân lực một cách bền vững và hiệu quả.  
- Nội dung phát triển nguồn nhân lực bao gồm: hợp lý hóa quy mô, cơ cấu nguồn nhân lực và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, trong đó, phát triển nguồn nhân lực về chất lượng (thể lực, trí lực và tâm lực) là nội dung trọng yếu. 
- Biện pháp phát triển nguồn nhân lực là thực hiện tổng thể các chính sách thu hút, duy trì và đào tạo mang tính chất “đầu tư chiến lược” cho nguồn lực con người. Do đó, giáo dục, đào tạo; tuyển dụng; bố trí, sử dụng; lương, phúc lợi; đánh giá, thăng tiến được coi là các công cụ phát triển nguồn nhân lực trong DN.
- Quy mô, cơ cấu nguồn nhân lực trong các DN nhà nước kinh doanh nông sản biến động theo xu hướng tiến bộ, ngày càng phù hợp hơn với quy mô, cơ cấu kinh doanh, kỹ thuật, thị trường và sự phát triển của công nghệ quản lý. Mô hình nguồn nhân lực là mô hình nhân lực lớn tuổi, nam giới là chủ yếu. Trình độ học vấn và đào tạo đạt ở mức độ khá so với mặt bằng chung, đáp ứng ở mức trung bình về kiến thức, kỹ năng, thái độ; còn nhiều bất cập so với đổi mới, cạnh tranh và hội nhập. Nhân lực yếu kém nhất về chuyên môn là nguồn nhân lực thương mại. Kiến thức, kỹ năng yếu kém nhất của nguồn nhân lực là tin học và ngoại ngữ. 
- Nguyên nhân của những thành công: nhận thức ngày càng đúng đắn hơn của DN về vai trò của nguồn nhân lực; các DN đã ngày càng quan tâm hơn tới việc quản trị và phát triển nguồn nhân lực; trình độ dân trí được nâng cao và nhu cầu phát triển của tự thân người lao động ngày càng mạnh mẽ. 
- Nguyên nhân của những nhược điểm: hậu quả của chính sách quản lý cũ để lại và sự ràng buộc của cơ chế chủ quản đối với DN; sự bất cập của cơ chế và kỹ thuật quản trị nhân sự. Những bất cập đó là: tuyển dụng chưa “công khai, minh bạch và khoa học”; bố trí, sử dụng nhân sự còn tùy tiện; đánh giá nhân sự chưa toàn diện; cơ chế đào tạo thiếu tính chuyên nghiệp cả về nội dung, chương trình, phương pháp; cơ chế lương mang nặng tính cào bằng; cơ chế thăng tiến còn bảo thủ và lạc hậu. 
- Trên giác độ quản trị nguồn nhân lực, nguyên nhân của các bất cập trên là do: các DN chưa xây dựng, thực thi chiến lược phát triển nguồn nhân lực; sự hạn chế về năng lực, trình độ của đội ngũ nhân sự phòng nhân sự; sự thiếu hụt một số công cụ quản trị nhân sự cơ bản: hệ thống bản mô tả, bản tiêu chuẩn công việc; chiến lược nhân sự và kế hoạch đào tạo; hệ thống đánh giá năng lực; đánh giá nhu cầu đào tạo và đánh giá sau đào tạo. 

- Để khắc phục được những hạn chế trên, tạo tiền đề cho phát triển nguồn nhân lực một cách bền vững, luận án đề xuất: hệ thống mục tiêu và mô hình chiến lược phát triển nguồn nhân lực, 7 nguyên tắc, 6 nhóm giải pháp phát triển nguồn nhân lực và 3 hệ thống các kiến nghị với các cơ quan chủ quản DN, các cơ sở đào tạo và với các doanh nghiệp. Các mục tiêu, phương châm, nguyên tắc, giải pháp và kiến nghị là một thể thống nhất. nguồn nhân lực của DN không thể phát triển nếu các DN bỏ qua một trong các nội dung của các đề xuất trên.
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