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D Ẫ N N H Ậ P 

Kể từ khi con người xuất hiện trên mặt đất này và kể từ khi con người 
biết hợp quần thành tổ chức thì vấn đề quản trị bắt đần xuất hiện. Xã 
hẫi càng phức tạp, đa dạng và đông đảo bao nhiêu thì vai trò của nhà 
quản trị càng quan trọng bấy nhiên. Nhĩtng mẫt trong những vấn đề 

mấu chốt của quản trị vãn là quản trị con người (quản trị nhân sự). Mẫi 
công ty hay mẫt tổ chức dù có nguồn tài chánh dồi dào, tài nguyên 
phong phú với hệ thống máy móc thiết bị hiện đại, kèm theo các công 
thức khoa học kỹ thuật thần kỳ đi chăng nữa, cũng trở nên vỗ ích ỉiếỉt 
không biết quản trị con người. Chính cung cách quản trị con người này 
tạo ra bẫ mặt văn hoa của tổ chức, tạo ra bần không khí vui tì (ơi phấn 
khởi hay căng thẳng và u ám. Đó là khái niệm mà người Phương Tây gọi 
là văn hoa công ty hay văn hoa doanh nghiệp (corporate cuỉture) hoặc 
văn hoa dĩa tổ chức (organizatỉonal culture). Người Việt Nam chúng ta 
gọi là bầu không khí sinh hoạt của công ty. 

Thực vây, chính bần không khí sinh hoạt này hầu nhít quyết định cho sụ 
thành đạt của cồng tỵ. Chúng ta không phủ nhận vai trò qua)! trọng của 
quản trị tài chánh, quản tri sản xuất, quản trị tiếp thị. quản trị hành 
chánh văn phò)ĩg, kế toán quản trị... Nhưng rõ ràng là quản trị con 
người (quản trị nhân sự) đóng vai trò quan trọng nhất của mọi tổ chức. 
Bất cứ cấp quả?! trị nào cũng phải biết quản trị nhân viên CÚ I mình. 

Tuy nhiên, quản trị nhân sự quả là mẫt lĩnh vực phúc tạp và khó khăn 
khống dễ nhít tigìtòi ta thường nghĩ. Nó bao gồm nhiều rắn đề như tâm 
lý sinh lý, xã hẫi, triết học, đạo đức bọc và thậm chí cả dân tẫc học. Ne 
là mẫt khoa bọc nhưng đồng thời lại là mẫt nghệ thuật- nghệ thuật quản 
trị con người. Là mót khoa học, ai troĩiq chúng ta cũng có khả năng nắm 
vững được. Nhưng nó lại là mẫt nghệ thuật, mà nghệ thuật thì khônị 
phải ai cũng áp dụng được. 
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Nhưng, trước khi đi sân vào hoạt đẫng quản trị nhân sự, chútĩg ta cân 

xác định rõ xuất phái điểm cửa quản trị nhân sự- chức năng rà vai trồ 
của phòng bay bẫ phận nhãn sự; và nhận thức rõ xu bttớìig cùng những 
vấn đề của quàn trị nhàn sự. Đó là những nẫi dung được trình bày trong 
chương ỉ "Dại cương về quản trị nhản sự." 

Ngoài ra, nhà quản trị cần phải phân tích và nấm vững các yếu tô môi 
tnỉờìig ảnh hưởng trực tiếp hay gián tiếp đến hoạt đẫng quản trị nhân 
sự. Dó là những yến tố được gọi là môi trường bên ngoài và môi trường 
bên trong công ty. Dó là nẫi dung của chtcơng 2 "Môi tnỉờng quản trị 
nhân sự." 

Tuy nhiên, muốn quản trị nhân sự mẫt cách khoa bọc, công ty cần phải tiến 

hành phân tách công tiệc. Phăn tách công việc là mẫt còng cụ quản trị 
nhân sự cơ bản nhất vì từ đó nhà quản trị mới có cơ sở để hoạch định nhân 
sự, tuyển mẫ, tuyển chọn, đào tạo và phát triều, đánh giả hoàn thành công 
việc, lương bổng và phúc lợi, an toàn lao đẫng rả V tế, quan hệ nhăn sự và 
quan hệ lao đẫng, nghiên cứu nhăn sự, tù tuyển dụng bình đẳng. Đủ là nẫi 
dung đi cạc trình bày trong chương 3 "Phân lách công việc." 

Thực thế, muốn có mẫt đẫi ngũ lao đẫng hoàn thành được mục tiêu của tổ 
chức, điều tối qiuiìi trọng là phải biết hoạch định nhân sự để biết nhu cần 
nhân sự trong đoản kỳ cũng như tri tòng kỳ. Từ đó, nhà quản trị biết sẽ phải 
làm gì: thêm, bớt, thăng chức, thuyên chuyển, hay phải đào tạo lú phát triển 
để đáp ứng tỉbìt cầu trong tiỉơtig lai. Hoạch định nhân sự có thể tạo nên 
hoặc phá rỡ mẫi tổ chức. Hoạch định nhân sự không có biện quả giống 
như mẫt tổ chức có mẫt nhà máy và mẫt văn phòng mà không có người 
diều hành nó mẫi cách có hiện năng. Tất cả những vẩn đề này được đề 

cập tì-ong chương 4 "Hoạch định nhân sự." 

Tuy nhiên, mẫt khi dã có kế hoạch nhân sự rồi thì công ty phải tiến hành 

tuyển mẫ nhản viên. Chúng ta tkĩtờng đơn giàn nghĩ rằng khi cbiíĩig ta 

thiến nhân sự thì chúng ta cứ đăng báo tìm người. Thậm chí nhiều khi 

cbímq ỉa chỉ tạm thời thiếu nhân lực trong mẫt thời gian rất ngắn. chúìiíị 
ta Vf>n cứ tuyển mẫ thêm người. Hận quả là tổ chức đỏ cứ phình lùn rà 
làm ai! thiếu hiệu quả.Thực sự tuyển mẫ nhân viên là cả mẫt quá trình 
phức tạp mà trước đó nhà quản trị phải phân tách công việc rà hoạch 
định tài nguyên nhàn sự mẫt cách cụ thể. Đây là mẫt chương khá quan 
trọng. Tuyển mẫ nhân viên lả mẫt tiếu trình thư hút những người có kha 
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nănq từ nhiều nguồn khác nhan đến đăng ký. nẫp đơn tìm việc làm. 
Làm tốt tiến trình này nhà quản trị đã thành công mẫt phần rồi. Tất cả 
được trình bày trong chương 5 "Tuyển mẫ nhân liên." 

Đúng lúv ông cha ta từng nói: "Thiên thời. địa lọt nhăn hòa ". Nhưng thiên 
thời khống bang địa lợi lủ địa lơi không bằng nhân hòa. Muốn cho yểu tố 
"nhân" được "hòa" cầu phải biết thuật dụng người". Tiền dề của thuật dụng 
người đitợc các nhà quản tri tại các nước Âu - Mỹ róm gọn trong cần "đúng 
người, đứng chỗ, đúng lúc". (The nghi persoỉỉ in the nghi place cư the nghỉ 
time) - nghĩa là lựa chọn đúng ìĩgìỉời, bố trí họ đúng rị trí rào đúng thời điểm 
cần thiết. Tuyển chọn nhân viên là hoạt đẫng quan trọng trong quản trị. Mẫt 
côtig ty dù có mẫt khối tài sản lớn. mảy móc thiết bị hiện đại, ban giám đốc 
đề ra các chiến lĩ tạc cạnh tranh năng đẫng, ììhitìig các thành riêu trong 
công tỵ lọi được bố trí vào những công tiệc không phù bợp rơi khả năng. 
năng khiến, kiến thức lú chuyên môn của họ, chắc chắn công ty ấy sẽ thát 

bại. Dó là nẫi dỉtnq của chương ỏ "Tuyển chọn nhân viên. * 

Sau khi mẫt nhăn viên hay cồng ì thăn được tuyển rào làm việc tại mẫt công 
ty, cấp quản trị phải thực biện chương trình hẫi nhập rào môi ỉn từng làm 
tiệc. Đó lả chương trình giới thiệu rề tắt cả những gì liên quan đểu tỏ chúc. 
chính sách, diều lệ, cồng việc... mà nhăn viên mới sẽ đảm trách. Chương trình 
này có thể là chính quỵ bài bản hoặc không chính quy bài bản. Hẫi nhập rào 
môi trường làm tiệc (job orientation) là mẫt chương trình giới thiện với nhân 
viên mới lề tổ chức, lề đơn vị công tác. lủ về chính công việc mà bọ sẽ đảm 
nhận. Mục đích chủ yếu của chươìĩíị trình Ui giúp nhân riêu mới dễ hẫi nhập 
lào kbĩtnq cảnh Him việc mới. Do đó, họ cần phủi biết lất cả các thống tin mà 
bọ cần biết mẫt cách tổng quát rề công ty nhít chính sách, thủ tục, lương bổng. 
phức lợi. an toàn lao đẫng, mối lương quan nong tổ chức, cơ sở rật chát, rà 
các vấn đề khác. Họ cũnq cần biết các thong tin cụ thể rề công việc mà họ sẽ 

đảm nhận như các chức năng của bẫ phận sẽ công tác. nhiệm ru rà trách 
nhiệm đổi lúi CỐ1ĨQ, liệt, chính sách, diều lệ. thủ lục rà quy dinh liên quan 
đến công việc, rị trí các nơi họ cần lui tới. chương trình này được trình bày 
trang cbttơng 7 "Hẫi nhập vào môi tntờìig làm việc." 

Nhưng, nhít thổ chưa đủ đổ nhãn viên sớm hẫi nhập vào môi trường làm 
việc. Họ cồn phải dược dào tạo để cỏ khỏ năng đảm dương công việc 
hiện tại mọt cách có biện quả. Đào tạo rà phát triển là mẫt nhu cân 
kbônq thể thiếu được đổi với bãi cứ loại hình tổ chức nào. Mẫt xã bẫi tồn 
tại được bay không là do đáp ứng chtợc với sự thay đổi. Mẫt .xã bẫi tiến 
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hay lùi cũng do các nhà lãnh đạo có thấy tri tóc được sự thay đổi để kịp 
thời đào tạo và phát triển lực heợng lao đẫng của mình. Dào tao là các 
hoạt đẫng nhằm mục đích nâng cao tay nghề hay kỹ năng của nhân 
viên đối với công việc hiện hành hay tntớc mắt. Phát triển bao gồm các 
hoạt đẫng nhằm chuẩn bị cho nhân viên theo kịp với cơ cấn tổ chức khi 
nó thay đổi và phát triển trong tương lai. Giáo dục nói lên các hoạt đẫng 
nhằm cải tiến nâng cao sự thành thạo khéo léo của nhãn viên mẫt cách 
toàn diện theo mẫt hướng nhất định nào đó vượt ra khỏi công việc biện 
bành hay trĩỉớc mắt. Đó là nẫi dung của chtíơng 8 "Dào tạo và phát 
triển." 

Ngoài ra, trong quản trị nhân sự thì mẫt trong những vấn đề khó nhắt đó 
là đánh giá sự hoàn thành công tác hay đánh giá thành tích cống tác (TTCT) 
dĩa nhăn viên. ChìẾơỉig 9 "Đánh giá thành tích cống tác" sẽ giúp cho nhà 

quản trị đề ra mục tiêu , chính sách Dà nắm inĩng tiến trình đánh gùi sự hoàn 
thành công tác cỉia nhân viên mình. Triển khai hệ thống đánh giá TTCT mẫt 
cách có hiện quả là mẫt inệc hết sức khó khăn, nếu không nói là khó khăn 
nhất trong tiến trình quản trị nhân sự. Đánh giá TTCT là mẫt còng tiệc rất 
quan trọng bởi in nó là cơ sở để khen thỉiởng, đẫng liên, hoặc kỷ lí lật, cũng 

nhít giúp nhà quản trị áp dựng iriệc trả lương mẫt cách cống bằng. Việc đành 
gùi thành tích hời hạt, chủ quan sẽ dẫn tới những kết quả tệ hại nhất trong 
quản trị nhăn sự. 

Tuy nhiên, muốn lãnh đạo nhân viên thành công và muốn cho nhân 
viên an tâm và nhiệt tình công tác, nhà quản trị phải biết đẫng viên 
họ.Chế đẫ lĩỉơng bổng và dãi ngẫ công bằng và khoa học là mẫt trong 
những nguồn đẫng Diên nhất đối với nhân viên Việt Nam hiên náy. 
Lương bổng là mẫt trong những đẫng lực kích thích con tĩgĩíời làm việc 
hăng hái, nhưng đồng thời cũng là mẫt trong những nguyên nhân gãy trì 
trệ, bắt mãn, hoặc từ bỏ công ty mà ra đi. Tất cả đền tùy thuẫc vào trình 
đẫ và năng lực của các cấp quản trị. Những vấn đề nãy đĩtợc giải thích 
cụ thể trong phần bốn, chương 10 "Thiết lập lủ quản trị hệ thống htơrĩg 

bổng" lù chitơỉỉg l i 'Phúc Lợi Và Các Khoản Trợ cấp Đãi Ngẫ Kích Thích về 

Mặt Tài Chánh và Phi Tài Chánh." 

Và sau cũng, nhà quản trị phải biết quan hệ nhân Sịt lú quan hệ lao đẫng 
(labor relations). Trong quá trình công tác, chắc bẩn không có mẫt cấp quản 
trị nào lại thuận buồn Xí lôi gió lèo lái nhân liên mình trong sóng biển vén 
lặng. Mâu thuẫn giữa các nhân viên lúi nhau, mâu thỉ lỗ) ỉ giữa nhân liên lúi 
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cấp quản trị mâu thỉ lẫn giữa nhân viên lúi các chính sách của công ty... 
chắc chắn sẽ xảy ra. Đấy là chưa kể các vấn đề vi phạm kỷ' luật... Nhà quản 
trị phải khôn ngoan, khéo léo giải quyết vấn đề mẫt cách khoa học, nhưng 
uyển chuyển, tránh để xảy ra các cuẫc xô xát, đình công hoặc lãng công. Và 
tích cực nhất vẫn là nhà quản trị phải biết giao tế nhân sự giỏi, phải biết thư 
phục nhãn tâm, phải biết nghệ thìiật đẫng viền nhân viên mình làm việc mẫt 
cách hăng bái, đưa công tỵ đến đỉnh thành cống (chttơng 12). 

Chúng tôi hy 1'ỌHg rằng mười hai chương trong giáo trình này phần nào 
giúp các bạt! nắm ỉ>ửng khoa bọc và nghệ thuật quản trị con người. 

Chúc các bạn thành công! 

TP.HCM, Mùa Thu 2007 
T á c g i ả 

Tiến sĩ Nguyễn Hữu Thân 
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P H Ầ N M Ộ T 
• 

T Ổ N G Q U Á T V Ề Q U Ả N T R Ị 

T À I N G U Y Ê N N H Â N s ự 

N Ộ I D U N G 

C h ư ơ n g 1 : Đ ạ i C ư ơ n g v ề Q u ả n T r ị 

T à i N g u y ê n N h â n S ự 

C h ư ơ n g 2 : M ô i T r ư ờ n g Q u ả n T r ị 

T à i N g u y ê n N h â n S ự 

C h ư ơ n g 3 : P h â n T á c h C ô n g V i ệ c 
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C H Ư Ờ N G Ị 

Đ Ạ I C Ư Ơ N G V Ê 

Q U Ả N T R Ị N H Â N s ự 

C á c c ô n g t y n g à y n a y h ơ n n h a u h a y k h ô n g l à d o 
p h ẩ m c h ấ t , t r ì n h đ ộ , v à s ự g ắ n b ó c ủ a c ô n g 
n h â n v i ê n đ ố i v ớ i c ô n g t y - n g h ĩ a l à c á c n h à 

q u ả n t r ị p h ả i n h Ự n t h ứ c v à đ ề r a c h i ế n l ư ợ c 
q u ả n t r ị t à i n g u y ê n n h â n s ự c ủ a m ì n h m ộ t c á c h 
c ó h i ệ u q u ả . 

Jim Keyse/1' 

M Ụ C T I Ê U 

Sau khi đọc xong chương này, bạn sẽ có thể: 

1. H i ể u đ ư ợ c t h ế n à o l à q u ả n t r ị T N N S t h e o q u a n đ i ể m t ổ n g t h ể . 

2. Đ ị n h n g h ĩ a v à g i ả i t h í c h c á c m ụ c t i ê u c ủ a q u ả n t r ị t à i n g u y ê n 
n h â n sự v à g i ả i t h í c h x e m c á c m ụ c t i ê u n à y g ắ n l i ề n v ớ i c h i ế n 

lược c ủ a t o à n c ô n g t y n h ư t h ế n à o . 

3. P h â n b i ệ t g i ữ a q u ả n t r ị t à i n g u y ê n n h â n s ự ( T N N S ) v à n h à 
q u ả n t r ị T N N S ( g i á m đ ố c T N N S ) . 

J im Keyser, "Manager in Charge of Human Resources á t Coopers and Lybrand 
Consulting Group, Toronto," Globe and Mali (September 14, 1987) p . B . l l . 
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Phần mẫt: Tổng Quát về Quản Trị Tài Nguyên Nhân Sự 

4. Mô tả được các chức năng của Quản trị TNNS. 

5. Đ ị n h n g h ĩ a đ ư ợ c v a i t r ò của b ộ p h Ự n h a y p h ò n g n h â n sự t r i 
c á c cơ q u a n t ổ chức. 

6. T h i ế t k ế đ ư ợ c s ơ đ ồ t ổ chức của b ộ p h Ự n q u ả n t r ị T N N S t r i 
c á c c ô n g t y t heo quy m ô l ớ n , n h ỏ . 

7. M ô t ả đ ư ợ c x u h ư ớ n g , t h á c h đ ố , v à c á c v ấ n đ ề ả n h h ư ở n g I 
q u ả n t r ị T N N S . 

8. H i ể u được v ấ n đ ề đ ạ o đức t r o n g q u ả n t r ị T N N S . 
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Chương Ì Đại Cương về Quản Trị TNNS 

K ể t ừ n ă m 1990 , c á c c ô n g t y t r ê n t h ế g i ớ i có k h u y n h h ư ớ n g d ù n g 

k h á i n i ệ m Q u ả n T r ị T à i N g u y ê n N h â n S ự ( H u m a n Resource 

M a n a g e m e n t ) g ọ i t ắ t l à Q u ả n T r ị N h â n S ự h ơ n l à Q u ả n T r ị 

N h â n V i ê n ( P e r s o n n e l M a n a g e m e n t ) v ì n ó bao q u á t h ơ n , v à có 

t ầ m n h ì n c h i ế n lược h ơ n . 

T u y n h i ê n , qua c á c c ô n g t r ì n h n g h i ê n cứu c h ú n g t a t h â y r ằ n g r ấ t 
n h i ề u c ô n g t y t r ê n t h ế g i ớ i , n h ấ t l à c á c c ô n g t y n h ỏ , c h ư a có cái 
nhìn tổng thể mẫt cách chiên lược theo định hướng viễn cảnh 
( v i s i o n ) t r o n g q u ả n t r ị T N N S , m à c h ỉ đ ơ n t h u ầ n l à q u ả n t r ị n h â n 
v i ê n m a n g t í n h c h ấ t h à n h c h á n h . D o đ ó , t r ư ớ c h ế t c h ú n g t a c ầ n 
đ ặ t l ạ i x u ấ t p h á t đ i ể m ( s t a r t i n g p o i n t ) của q u ả n t r ị T N N S l à g ì . 
Sau đ ó , đ ị n h n g h ĩ a l ạ i q u ả n t r ị T N N S l à g ì . T ừ đ ó , c h ú n g t a x á c 
đ ị n h m ự c t i ê u c ủ a q u ả n t r ị T N N S . 

Đ ể có k h ả n ă n g h ộ i n h Ự p t o à n cầu, các doanh n g h i ệ p t ạ i V i ệ t N a m c ầ n 
đ ặ t l ạ i chức n ă n g n h i ệ m v ụ cũng n h ư v a i t r ò của b ộ p h Ự n p h ụ t r á c h v ề 

n h â n lực t r o n g t ổ chức. N g o à i ra , v i ệc n g h i ê n cứu c á c m ô h ì n h t ổ chức 
của các c ô n g t y t r ê n t h ế g i ớ i theo quy m ô l ớ n n h ỏ sẽ g i ú p c á c doanh 

n g h i ệ p sắp x ế p l ạ i b ộ m á y t ổ chức của m ì n h . V à sau c ù n g , c h ú n g t a h ã y 
n g h i ê n cứu c á c x u h ư ớ n g , t h á c h đ ố v à c á c v â n đ ề đ ạ o đức t r o n g q u ả n t r ị 
T N N S đ a n g v à sẽ t r ự c d i ệ n v ớ i các cơ quan. 

ì. ĐIỂM XUẤT PHÁT1' 

P h â n t í c h k ế t q u ả của c á c c ô n g t r ì n h n g h i ê n c ứ u t r o n g t h Ự p n i ê n 1990, 
c h ú n g ta c ó t h ể x á c đ ị n h đ ư ợ c n h ữ n g đ i ể m y ế u t r o n g t hực t i ề n q u ả n trị 
n h â n sự t ạ i c á c n ư ớ c n h ư sau: 

• C ấ p quản trị n h â n sự c h ư a được trang bị đ ầ y đ ủ k i ế n thức về những 
nhóm dược hưởng lợi ích'2' (stakeholders) m ộ t c á c h t ổ n g t h ể t rong 
k h u ô n m ẫ u doanh ngh i ệp . 

Martin Hilb, Quán Trị Nhân Sự Theo Quan Điểm Tổng Thể, Đinh Toàn Trung 
và Nguyền Hữu T h â n dịch (TP.HCM: NXB Thống Kê 2000), tr.3-19. 

m Nhóm được hưởng lợi ích bao gồm cố đông, khách hàng, n h â n viên, chính 
quyền,đoàn thê . 
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• Thiếu phối hợp chặt chẽ giữa các chức nâng quan trọng của quan tr 
n h â n sự (v í d ụ n h ư t u y ể n dụng , đ á n h g i á n ă n g lực , đ ị n h mức lươn£ 
bổng , và p h á t t r i ể n n h â n sự). 

• T h i ế u p h ố i hợp chặ t c h ẽ g iữa cấp quản trị t rực t u y ế n và n h â n v iê r 
t rong v i ệ c p h á t t r i ể n v à ứng d ụ n g m ô thức q u ả n trị n h â n sự. 

• T h à n h q u ả của c á c hoạt đ ộ n g quản trị n h â n sự c h ư a đ ư ợ c đ á n h g i í 
k h á c h quan. 

C á c m ô thức q u ả n trị n h â n sự được chia ra hai c h i ề u : " t i ệ n ích t h ờ i g i an ' 
và " m ứ c đ ộ hoạt đ ộ n g " . ( X e m h ì n h 1.1). 

Tiện ích thời gian 

D
ài

 
hạ

n 

BỰc 2 

Hoa t đ ộ n g n h â n sự là 
n h i ệ m vụ t h a m mưu 

Giai đoạn thể chê hóa 

BỰc 4 

Quản t r ị n h â n sự t ổ n g t h ể 
và đ ị n h h ư ớ n g v i ễ n c ả n h 

Giai đoan sư nghỉêp doanh 
nghiệp mang tính tổng thể 

N
g

ắn
 

hạ
n 

BỰc 1 

H o ạ t đ ộ n g n h â n sự là 
n h i ệ m vụ h à n h c h í n h 

Giai đoạn hành chính 
quan liêu 

BỰc 3 

H o ạ t đ ộ n g n h â n sự có 
n h i ệ m vụ sửa chữa cho c á c 
cấp q u ả n t r ị t rực t u y ê n 

Giai đoạn tùy cơ ứng biến 

—fc 
T h ụ đ ộ n g C h ủ đ ộ n g 

M ứ c đ ộ h o ạ t đ ộ n g 

H ì n h 1.1: N h ữ n g bỰc p h á t t r i ể n của quản trị n h â n sự 

N g u ồ n : Đ ư ợ c p h é p của t á c g i ả M a r t i n H i l b 
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Theo h ì n h 1.1, m ô thức quản trị n h â n sự được chia ra l à m b ố n bỰc n h ư 
sau: 

• Bậc Ì: Hoạt động nhân sự chỉ giới hạn trong nhiệm vụ điểu hành quản 
lý n h â n sự. 

• Bậc 2: Trưởng bộ phỰn nhân sự áp dụng những phương thức quản trị 
n h â n sự theo ch ỉ th ị của ban l ãnh đ ạ o doanh n g h i ệ p , n h ư n g k h ô n g t ạo 
được ảnh h ư ở n g h Ự u t h u ẫ n đ ố i v ớ i cấp quản trị t rực t u y ế n . 

• Bậc 3: Các cấp quản trị trực tuyến kiêm luôn công việc điều hành 

n h â n sự. T r ư ở n g b ộ phỰn n h â n sự ch ỉ c ó n h i ệ m vụ đ i ể u ch ỉnh b ổ xung 
những t h i ế u só t . 

• Bậc 4: Mức phát triển của ngành quản trị nhân sự đã ở bỰc cao. 
T r ư ở n g b ộ phỰn n h â n sự là những đ ố i t á c c h i ế n lược và là t h à n h v i ên 
của ban l ã n h đ ạ o doanh ngh i ệp . N ơ i đ â y , c á c t r ư ở n g b ộ phỰn n h â n sự 
đ ạ i d i ệ n cho t o à n t h ể n h â n v iên t rong doanh n g h i ệ p trực t i ế p l à m v iệc 
c ù n g ban l ã n h đ ạ o doanh n g h i ệ p n h ằ m t h i ế t k ế , k i ê m n g h i ệ m và ứng 
dụng những m ô thức q u ả n trị n h â n sự đ ị nh h ư ớ n g v i ễ n cảnh v à o s á c h 
lược p h á t t r i ể n doanh ngh i ệp . Qua đ ó , c á c chức n ă n g quan t r ọ n g t rong 
n g à n h q u ả n trị n h â n sự được kế t hợp v à o m ô thức doanh n g h i ệ p . 

T rong thực t ế , h i ế m k h i mức đ ộ p h á t t r i ể n của n g h à n h q u á n trị n h â n sự 
vượt q u á đ ư ợ c m ứ c đ ộ p h á t t r i ể n bỰc 3. M ứ c đ ộ p h á t t r i ể n của quản trị 
n h â n sự c ó sự k h á c b i ệ t rấ t l ớ n giữa c á c quốc gia, c á c n g à n h , v à v ă n hoa 
doanh n g h i ệ p . N h i ề u n h à n g h i ê n cứu quản trị n h â n sự đ ã t ó m lược thực 
t rạng t h i ế u só t của n g à n h n à y n h ư sau: " C ó m ô thức q u ả n trị n h â n sự thì 
t h i ế u k h ả o n g h i ệ m ch i t i ế t ; n g ư ợ c l ạ i , c ó k h ả o n g h i ệ m ch i t i ế t thì t h i ế u 

m ô thức." 

Vì c h u y ê n m ô n hoa q u á và c ò n t h i ế u n h i ê u k i n h n g h i ệ m quản trị n h â n sự 
quốc t ế n ê n n h ữ n g c ô n g t r ình n g h i ê n cứu của c á c n h à khoa học quản trị 
n h â n sự t h ư ờ n g t h i ế u những đặc t ính n h ư sau: t h i ế u t ổ n g t h ể , t h i ế u h ộ i 
n h Ự p v à t h i ế u so s á n h m ô i t rường đ a văn hoa. 

Qua c á c p h â n t í ch t r ên đ â y , đ i ể m xuấ t p h á t hay xuấ t phá t đ i ể m của g i á o 
t r ì n h n à y là quản trị nhân sự theo quan điểm tổng thể vù dinh hướìĩgviễn 
cảnh. ( X e m h ì n h 1.2). 

13 



Phần mẫt: Tổng Quát về Quản Trị Tài Nguyên Nhân Sự 

H ì n h 1.2. M ô h ì n h tuần h o à n quản trị n h â n sự theo quan đ i ể m t ổ n g t h ể 
đ ị n h h ư ớ n g v i ễ n cảnh 

N g u ồ n : Đ ư ợ c p h é p của t á c g i ả M a r t i n H i l b . 

Mô hình tuần hoàn (hình Ì .2) cho thấy ba thành phần sau đây: 

1. V i ễ n cảnh doanh n f l í iệp t ổ n g t h ể là c ơ sở quan t r ọ n g nhấ t của q u ả n trị 
n h â n sự. 

2. Mô hình tuần hoàn của việc tuyển dụng, đánh giá, định mức lương 
b ổ n g , và p h á t t r i ể n n h â n sự đ ị nh h ư ớ n g v i ễ n cảnh . 

3. V i ệ c trao đ ổ i t h ô n g t i n , hợp t á c , và đ á n h g i á k ế t q u ả của n ộ i b ộ doanh 
n g h i ệ p mang t í nh l iên k ế t (được k ý h i ệ u bở i c á c m ũ i t ê n ) . 

C h ú n g tôi cũng m u ố n n ê u ra những đ i ể m hạn c h ế của m ô h ì n h n à y là l à m 
t h ế n à o đ ế c ó t h ế đ ơ n g i á n hoa được m ộ t hệ t hống phức t ạ p m ô tá t í nh 
l iên kế t và đ ị n h h ư ớ n g v i ễ n cảnh của quản trị n h â n sự, b ở i vì k h i m ộ t 
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phần c á c n h â n t ố bị rút ra k h ỏ i h ệ thống tổng t h ể sẽ d ẫ n đ ế n v i ệ c c á c h ly 
va l à m b i ế n chất n ộ i dung của n ó . Ch ỉ k h i ta ý thức đ ư ợ c những k h ó k h ă n 
của v i ệ c c ó l Ự p v à những đ i ề u k i ệ n g i ớ i h ạn của m ô h ì n h thì m ớ i c ó t h ể 
đ ư ợ c x e m là c ó t í n h khoa học . 

N h ữ n g k h ó k h ă n n à y được t h ể h i ệ n ở hai đ i ể m c h í n h sau: 

ì . M ố h ì n h của c h ú n g tôi cũng gặp phả i những x u t h ế t h ư ờ n g thấy t rong 
c ô n g v i ệ c n g h i ê n cứu của c á c n g à n h x ã h ộ i học , đ ó là "... n g ư ờ i ta 
l u ô n t â m n i ệ m v ề t í nh h ỗ t ư ơ n g của c á c n h â n t ố , n h ư n g sau đ ó l ạ i t á c h 
c h ú n g ( c á c n h â n t ố ) ra đ ể n g h i ê n cứu r i ê n g r ẽ . " 

2. V i ệ c p h â n l o ạ i q u ả n trị n h â n sự ra t h à n h n h ữ n g chức n ă n g chủ chố t , 
r i ê n g l ẻ c ó l ợ i cho v i ệ c p h â n t í ch t rong c ô n g t r ì nh n g h i ê n cứu của 
c h ú n g tô i . T r ê n thực t ế thì ta k h ô n g t h ể t á c h b i ệ t c h ú n g ra r õ r à n g n h ư 
v Ự y . G i ữ a c á c n h â n t ố t h ư ờ n g c ó những n ộ i dung t r ù n g l ặ p v à c ó t á c 
đ ộ n g t ư ơ n g h ỗ v ớ i nhau. 

Đ ể c ó t h ể t á c đ ộ n g đ ế n t o à n b ộ p h ư ơ n g thức hoạ t đ ộ n g v à tư duy t ổ n g t h ể 
đ ố i v ớ i c á c đ ố i t ư ợ n g c h í n h của doanh ngh i ệp , v i ễ n c ả n h doanh n g h i ệ p 
cần được h ư ớ n g theo b ố n đ ố i t ượng . 

H ì n h 13: M ô h ì n h k i m tự t h á p t h ú y t inh của v i ễ n cảnh doanh nghiệp 
N g u ồ n : Đ ư ợ c p h é p của t ác g iá M a r t i n H i l b . 
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T h e o quan n i ệ m của c h ú n g t ô i , m ộ t doanh n g h i ệ p t h à n h c ô n g pha i 
phục v ụ cho cả b ố n đ ố i t ư ợ n g sau đ â y : 

- Khách hàng 

- Nhân viên 

- Cổ đông 

- Môi trường. 

Do đó chúng tôi đề nghị xây dựng một mô hình "Kim tự tháp bằng 
t h ú y t i n h " ( h ì n h 1.3). B ả n d ự t h ả o v i ễ n c ả n h doanh n g h i ệ p đ ầ u t i ê n 
đ ư ợ c b i ê n soạn c h u ẩ n bị cho h ộ i t h á o đ ầ u t i ê n v ớ i c á c n h à l ã n h đ ạ o 
doanh n g h i ệ p c ầ n p h ả i c ó n h ữ n g n ộ i d u n g t ư ơ n g ứ n g r õ r à n g v ớ i b ố n 
đ ố i t ư ợ n g n à y , sau đ ó n ó sẽ đ ư ợ c p h â n t í c h v à c ả i t i ế n t r o n g s u ố t c á c 
h ộ i thao t h ô n g qua c á c t h à n h v i ê n t h a m d ự t r ê n c ơ sở p h â n t í c h đ i ề u 

k i ệ n m ô i t r ư ờ n g b ê n t r o n g v à b ê n n g o à i . 

C u ố i c ù n g m ỗ i n g u y ê n tắc sẽ đ ư ợ c t h ả o l u Ự n , c ả i t i ế n v à t h ô n g qua 
b ằ n g sự n h ấ t t r í . Đ ế n c u ố i c u ộ c h ộ i t h ả o sẽ c ó m ộ t b ả n t ổ n g k ế t c u ố i 
c ù n g m ô t ả v i ễ n c ả n h doanh n g h i ệ p . Q u á t r ì n h n à y c ó t á c đ ộ n g l à c ù n g 
m ộ t l ú c đ ạ t đ ư ợ c hai m ụ c t i ê u . T h ứ n h ấ t n ộ i d u n g ( n h ấ t t r í t h a m g ia 
x â y d ự n g v i ễ n c ả n h của c á c t h à n h v i ê n t r o n g ban l ã n h đ ạ o ) , t h ứ ha i l à 
m ố i quan h ệ ( c ả i t h i ệ n c ô n g v i ệ c của n h ó m t r o n g n ộ i b ộ l ã n h đ ạ o 
doanh n g h i ệ p ) . 

T r ư ớ c k h i đ ị n h h ư ớ n g v i ề n c ả n h c h ú n g ta c ầ n thực h i ệ n n h ữ n g p h â n 
t í c h , c h ẩ n đ o á n m ộ t c á c h k h á c h quan cho t ấ t cả b ố n h ư ớ n g , c ó n g h ĩ a là 

c ầ n p h ả i : 

• Phân tích thị phần và phân tích cơ cấu trên phương châm hướng về 

k h á c h h à n g . 

• Phân tích số liệu cơ bản tài chính theo phương châm hướng về cổ 
đ ô n g . 

• Điều nghiên về hình ảnh doanh nghiệp được nhìn từ bên ngoài theo 
p h ư ơ n g c h â m h ư ớ n g v ề m ô i t r ư ờ n g (xã h ộ i và sinh thá i ) . 

• Điều nghiên theo phương châm hướng về nhân viên. 
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T h e o p h ư ơ n g t hức n à y , v i ễ n c ả n h doanh n g h i ệ p đ ư ợ c t ạ o d ự n g l ê n t ừ 
n h i ề u p h ư ơ n g v à đ ư ợ c m ọ i n g ư ờ i t ham g ia soạn t h ả o sẽ g i ú p doanh 

n g h i ệ p đ ứ n g v ữ n g đ ư ợ c t r o n g cuộc c ạ n h t ranh n g à y c à n g k h ố c l i ệ t h ơ n 
t r o n g c ả t h ạ p k ỷ sau v à c ó t h ể c h ủ đ ộ n g đ ư ợ c t r o n g c á c b i ế n đ ổ i của 

' m ô i t r ư ờ n g thay vì là n ạ n n h â n . 

B ố n n h â n t ố của q u ả n t r i t ổ n g t h ể đ ư ợ c đ ư a ra t r o n g c h ư ơ n g n à y t á c 
đ ộ n g h ỗ t ư ơ n g v ớ i nhau . M ộ t m ặ t , ban l ã n h đ ạ o doanh n g h i ệ p v ớ i n h â n 
c á c h cao t á c đ ộ n g v à o b ầ u k h ô n g k h í v ă n hoa l à m cho m ọ i t h à n h v i ê n 
t rong doanh n g h i ệ p t i n t ư ở n g l ẫ n nhau . M ặ t k h á c , b ầ u k h ô n g k h í v ă n 
hoa n à y l ạ i t ạo đ i ề u k i ệ n đ ể doanh n g h i ệ p c ó đ ư ợ c m ộ t v i ễ n c ả n h v ớ i 
sự t ham g ia của n h i ề u t h à n h v i ê n v à r ồ i v i ễ n c ả n h t ổ n g t h ể l ạ i t ạ o đ i ể u 
k i ệ n cho doanh n g h i ệ p đ ạ t đ ư ợ c t h à n h c ô n g . 

T r o n g m ô h ì n h k h ở i đ ầ u ( x e m h ì n h 1.2), v i ễ n c ả n h doanh n g h i ệ p t ổ n g 
t h ể đ ư a ra m ộ t t â m đ i ể m v à g ắ n n ó v ớ i n h ữ n g c ơ sở quan t r ọ n g n h ấ t 
cho v i ệ c t u y ể n d ụ n g n h â n v i ê n . đ á n h g i á t h à n h t í c h , đ ị n h m ứ c l ư ơ n g 
b ổ n g , và p h á t t r i ể n n h â n sự m ộ t c á c h t ổ n g t h ể . N g ư ợ c l ạ i , q u ả n trị 
n h â n sự đ ị n h h ư ớ n g v i ễ n c á n h l ạ i h ỗ t r ợ cho v i ệ c t i ế p tục p h á t t r i ể n 
v i ễ n c ả n h doanh n g h i ệ p v à n h ữ n g n h â n t ố của q u ả n trị theo quan đ i ế m 

t ổ n g t h ể đ ã đ ư ợ c t r ì n h b à y t r o n g c h ư ơ n g n à y . 

ề r v í L 

l i . Đ Ị N H N G H Ĩ A 

Q u ả n T r ị T à i N g u y ê n N h â n S ự ( T N N S Ĩ Ũ H s ự p Ụ o Ị ^ Ị mẫt 
cách tổng thể các hoạt đẫng hoạch địnỉĩ, ĩữỹển ƯT&, tttyốtt ợhnn, <jĩ{Ỵ J 
trì, phát triển, dẫng viên và tạo mọi điều kiện thuận lợi cho tài 
nguyên nhân sự thòng qua tổ chức, nhằm đạt được mục tiêu chiến 

lược và định hướng viễn cảnh của tổ chức. 

Tài nguyên nhân sự bao gồm tất cả mọi cá nhân tham gia bất cứ 
h o ạ t đ ộ n g n à o của m ộ t t ổ chức , b ấ t k ể v a i t r ò của h ọ l à g ì . C ơ q u a n 
t ổ chức có t h ể l à m ộ t h ã n g s ả n x u ấ t , m ộ t c ô n g t y b ả o h i ể m , m ộ t cơ 
q u a n c ủ a n h à n ư ớ c , m ộ t b ệ n h v i ệ n , m ộ t v i ệ n đ ạ i h ọ c , l i ê n đ o à n lao 
đ ộ n g , n h à t h ờ , h ã n g h à n g k h ô n g h a y q u â n đ ộ i . . . T ổ chức đ ó có t h ế 

l ớ n h a y n h ỏ , đ ơ n g i ả n h a y phức t ạ p . N g à y n a y t ổ chức có t h ể l à 
m ộ t t ổ chức c h í n h t r ị h a y m ộ t t ổ chức v Ự n đ ộ n g t r a n h cử. 
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N h ư v Ự y q u ả n t r ị T N N S g ắ n l i ề n v ớ i m ọ i t ổ chức b ấ t k ể cơ q u a n t ô 
chức đ ó có p h ò n g h a y b ộ p h Ự n q u ả n t r ị n h â n s ự h a y k h ô n g . Q u á n 
t r ị T N N S l à m ộ t t h à n h t ố q u a n t r ọ n g cửa chức n ă n g q u ả n t r ị , v à 
n ó có gốc r ễ v à c á c n h á n h t r ã i r ộ n g k h ắ p n ơ i t r o n g m ộ t t ô c h ứ c . 

H ì n h 1.1 s ẽ cho t a t h ấ y v ị t r í c ủ a q u a n t r ị T N N S . ( 3 ) 

H ì n h 1.4: C á c t i ể u h ệ t h ố n g t ố chức c h í n h 

Hình 1.4 cho ta thấy quản trị TNNS hiện diện khắp mọi phòng 
b a n . C h ú n g t a c ầ n lưu ý r ằ n g b ấ t cứ c ấ p q u ả n t r ị n à o c ũ n g có n h â n 

v i ê n d ư ớ i q u y ề n v à v ì t h ế đ ề u p h ả i q u ả n t r ị T N N S - n g h ĩ a l à p h ả i 
h o ạ c h đ ị n h ( p l a n n i n g ) , t ổ chức ( o r g a n i z i n g ) , l ã n h đ ạ o ( l e a d i n g ) v à 
k i ể m t r a ( c o n t r o l l i n g ) lực l ư ợ n g n h â n sự của m ì n h . D o đ ó , b ấ t cứ 
c ấ p q u ả n t r ị n à o - t ừ t ô n g g i á m đ ố c t ớ i q u ả n đ ố c p h â n x ư ở n g - c ũ n g 

p h ả i b i ế t q u ả n t r ị T N N S . 

VV.L.Prench, "The Personnel Management Process", Introductioìi to Business 
(Australia: Darling Do\vn InsLitute of Advanced Education, 1987), p.3.11. 
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S ở d ĩ c h ú n g t ô i n ê u v ấ n đ ề n à y l ê n l à b ở i v ì có r ấ t n h i ề u n g ư ờ i n g ộ 
n h Ự n r ằ n g c h ỉ có b ộ p h Ự n T N N S m à c h ú n g t a t h ư ờ n g có t h ó i quen 

g ọ i l à p h ò n g t ổ c h ứ c 1 4 ' m ớ i có t r á c h n h i ệ m q u ả n t r ị T N N S . Đ i ề u 

n à y d ẫ n đ ô n s ự k i ệ n r ằ n g c á c c á p q u ả n t r ị cao c ấ p t h ư ờ n g b ỏ q u ê n 
v a i t r ò q u ả n t r ị T N N S của m ì n h v à q u ả n t r ị t à i n g u y ê n n h â n sự 
t r o n g t o à n cơ q u a n . 

HI. MỤC TIÊU CỦA QUẢN TRỊ TNNS 

Mục tiêu của tác phẩm này nhằm giới thiệu với bạn đọc một khái niệm 
quản trị n h â n sự t ổ n g t h ế , t rong đ ó tấ t cá c á c n h ó m d ư ợ c h ư ớ n g q u y ề n l ợ i 
đ ề u được đ ề cỰp . ' 5 1 N h ư v Ự y , q u á n trị n h â n sự k h ô n g ch í phục vụ r i ê n g cho 
l ợ i ích của c á c c ổ đ ô n g . 

Mô hình "Kim Tự Tháp" minh hoa tính đa phương của khái niệm này: 
t rong k h i c á c lý t h u y ế t c ổ đ i ể n về quản trị n h â n sự ch ỉ quan t â m đ ế n m ọ t 
đ ạ i lượng duy nhấ t là n â n g cao l ợ i nhuỰn cho cố đ ô n g , thì học t huyế t 

doanh n g h i ệ p và q u ả n trị n h â n sự tân t i ế n l ạ i c h ú t r ọ n g đ ế n v i ệc hài hoa 
và t ố i hảo về sự q u â n b ì n h g iữa c á c đ ạ i lượng thuộc c á c c á c n h ó m dược 
hưởng l ợ i ích sau đ â y : 

- Khách hàng 

- Nhân viên 

- Cổ đông 

- Môi trường (xã hội và sinh thái). 

Chúng ta nên xem xét lạ i việc gọi tên là "Phòng Lô chức" bời vì theo nguyên tắc 
quản trị, bất cứ cấp quản trị nào cũng thực hiện chức năng tố chức cùa mình. 
M ỏ hình Stakeholder (tạm dịch: nhóm được hưởng lợi ích) được phát triển tại viện 
nghiên cứu Staníbrđ vào năm 1963. Xuất phát từ khái niệm Stákeholder, việc quần 
trị cẩn chú ý đến những cá nhan hoặc nhóm khác được hưởng lợi ích hợp pháp ớ 
doanh nghiệp. Stakcholder là những cá nhàn hoặc tỰp thố mọt mạt dược phép dự 
phần lợi tức. mặt khác có khá năng tác động đốn mục liêu cua một doanh nghiệp 
hoặc lác động đốn việc dạt mục liêu đó. 
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Quản Trị Nhân Sự 

H ì n h 1.5: Q u ả n trị n h â n sự ( Q T N S ) qua c á c h n h ì n t ổ n g t h ể của n h â n v i ê n , 
k h á c h h à n g , c ổ đ ô n g v à m ô i t r ư ờ n g ( tự n h i ê n v à x ã h ộ i ) . 

N g u ồ n : Đ ư ợ c p h é p của t á c g i ả M a r t i n H i l b . 

Trên cơ sở một mô hình đơn giản (so sánh với hình 1.2), chúng tôi trình 
b à y m ộ t s ố n ộ i dung l i ên k ế t sau đ â y : 

• Mô hình quản trị tổng thê là tiền đề cho quản trị nhân sự định hướng 
v i ễ n c ả n h ( v i s i o n ) . 

• Mô hình tuần hoàn bao gồm tuyển dụng, đánh giá năng lực, định mức 
l ư ơ n g b ổ n g và p h á t t r i ể n n h â n sự. 

20 



Chương Ì Đại Cương về Quản Trị TNNS 

• M ô h ì n h t ổ n g t h ể v ề t r u y ề n t h ô n g , sự cộng t á c và đ á n h g i á t h à n h q u á 
t rong doanh n g h i ệ p . 

M ô h ì n h đ ư ợ c t ạo d ự n g theo y ê u cầu của K I S S {Keep Ít Integratetỉ, 
Strategic, ancì Stimulating = duy trì tính hẫi nhập, chiến lược vù khuyến 

khích). N ó i c á c h k h á c , những c ô n g cụ quan t r ọ n g nhấ t t rong q u ả n trị n h â n 
sự k h ô n g đ ư ợ c r i ê n g rẽ và c ô l Ự p , n g ư ợ c l ạ i , c h ú n g p h ả i h ộ i n h Ự p chặt c h ẽ 

cũng n h ư h ư ớ n g theo v i ễ n cảnh t ố n g thê của doanh n g h i ệ p v à đ ổ n g thờ i 
đ ó n g g ó p t rong v i ệ c p h á t t r i ể n , đ ư a v à o ứng d ụ n g , và đ á n h g i á k ế t q u ả của 
m ô thức. Qua đ ó , tấ t cả c á c n h ó m được h ư ở n g l ợ i í ch của doanh n g h i ệ p 
đ ề u được quan t â m đ ồ n g đ ề u . 

N g o à i ra, m ô thức q u ả n trị n h â n sự của c h ú n g tôi c ũ n g quan t â m t ớ i ba 
t rọng đ i ể m m à Waechter y ê u cầu t rong n g h à n h quản trị n h â n sự: 

• Q u ả n trị n h â n sự c ầ n đ ư ợ c h ư ớ n g theo t ấ m n h ì n c h i ế n lược (thay vì 
ch ỉ ứng p h ó và q u ả n l ý ) . 

• N ê n coi n h â n v i ê n là tài n g u y ê n (thay vì ch ỉ là m ộ t n h â n t ố p h í t ổ n ) . 

• Chức n ă n g n h â n sự p h ả i được coi là n h i ệ m vụ quản trị h à n g đ ầ u (thay 
vì ch ỉ là m ộ t chức n ă n g c ố v ấ n c h u y ê n m ô n ) . 

Đ ô i v ớ i m ụ c t i ê u p h ụ c v ụ n h â n v i ê n n h à q u ả n t r ị p h ả i g i ú p n h â n 
v i ê n m ì n h đ ạ t đ ư ợ c c á c m ụ c t i ê u c á n h â n của h ọ . N h à q u ả n t r ị 
p h ả i n h Ự n t h ứ c r ằ n g n ế u l ã n g q u ê n m ụ c t i ê u c á n h â n của n h â n 
v i ê n , n ă n g s u ấ t l ao d ộ n g s ẽ g i ả m , v i ệ c h o à n t h à n h c ô n g t á c s ẽ suy 

g i ả m , v à n h â n v i ê n có t h ể s ẽ r ờ i b ỏ cơ q u a n . 

M ỗ i c á n h â n đ ề u c ó m ụ c t i ê u r i ê n g của m ì n h . T u y n h i ê n t r o n g 
p h ạ m v i cơ q u a n t ổ chức , m ụ c t i ê u n à y đ ư ợ c đ o l ư ờ n g b ằ n g sự thỏa 
mãn với công việc ( j o b s a t i s f a c t i o n ) , n g h ĩ a l à m ứ c đ ộ m à m ộ t c á 
n h â n c ả m t h ấ y t í c h cực h a y t i ê u cực đ ố i v ớ i c ô ọ g v i ệ c của đ ư ơ n g 
sự. Đ i ề u n à y đ ư ợ c t h ể h i ệ n ở v i ệ c đ ư ơ n g sự có g ắ n b ó v ớ i t ổ chức 
( o r g a n i z a t i o n a l c o m m i t m e n t ) v à t í c h cực v ớ i c ô n g v i ệ c h a y k h ô n g 
( job i n v o l v e m e n t ) . G ắ n b ó v ớ i t ổ chức c h ỉ v ề m ứ c đ ộ m à m ộ t n g ư ờ i 
n à o đ ó g ắ n l i ề n v à c ả m t h ấ y m ì n h l à m ộ t t h à n h p h ầ n của t ổ chức 

21 



Phần mẫt: Tổng Quát về Quản Trị Tài Nguyên Nhân Sự 

đ ó . T í c h cực v ớ i c ô n g v i ệ c c h ỉ v ề v i ệ c m ộ t n g ư ờ i n à o đ ó s ẵ n l ò n 
l à m v i ệ c c h ă m c h ỉ v à n ỗ lực l à m v i ệ c v ư ợ t m ứ c t r u n g b ì n h ' 6 ' . 

M ộ t c á c h m à cơ q u a n l à m cho n h â n v i ê n thỏa mãn với công việc ả 
l à c u n g c á p cho h ọ m ô i t r ư ờ n g l à m v i ệ c t ố t ( w o r k e n v i r o n m e n t s ) V 

c h í n h b ả n t h â n c ô n g v i ệ c ( t he j o b ) ( x e m p h ầ n I U c h ư ơ n g l i ) . C á c 
t h ứ h a i l à đ ộ n g v i ê n , k í c h t h í c h h ọ l à m v i ệ c s ẽ đ ư ợ c đ ề c Ự p ở m ụ 
B p h ầ n I V c h ư ơ n g 12, v à c á c v ấ n đ ề k h á c đ ư ợ c đ ề c Ự p ở p h ầ n V 
cửa c h ư ơ n g n à y . 

Đ â y l à v â n đ ề chất lượng cuẫc đời làm việc ( Q u a l i t y o f W o r k L i f e 
Q W L ) , m ộ t c h ỉ s ố cho b i ế t c h ấ t l ư ợ n g t o à n d i ệ n k i n h n g h i ệ m củi 
con n g ư ờ i ở n ơ i l à m v i ệ c . K h á i n i ệ m Q W L n ó i l ê n m ộ t k h í a c ạ n ] 
q u a n t r ọ n g của t r á c h n h i ệ m x ã h ộ i . B ở i v ì đ i ề u g ì x ả y đ ế n v ớ i h ọ < 
n ơ i l à m v i ệ c c ũ n g t á c đ ộ n g đ ế n cuộc s ố n g c ủ a h ọ n g o à i n ơ i l à n 
v i ệ c . Q u ả n t r ị n h â n sự k é m ở n ơ i l à m v i ệ c có t h ể l à m g i ả m cha 
l ư ợ n g s ô n g t o à n d i ệ n của h ọ , c h ứ k h ô n g p h ả i c h ỉ l à c h ấ t l ư ợ n g cuội 
đ ờ i của h ọ ở n ơ i l à m v i ệ c m à t h ô i . X e m p h ầ n V I m ụ c A c ủ a c h ư ơ n ị 
n à y . 

IV. CÁC CHỨC NĂNG CỦA BỘ PHẬN / PHÒNG NHÂN sự 

Để cho các doanh nghiệp Việt Nam quản trị TNNS có hiệu quả 
c h ú n g t ô i s ẽ t r ì n h b à y chức n ă n g v à n h i ệ m v ụ c ủ a b ộ n h â n s ự m ỉ 
c á c c ô n g t y t r ê n t h ế g i ớ i đ a n g á p d ụ n g . 

A. CHỨC NĂNG 

Sơ đồ sau đây sẽ giúp các bạn có một cái nhìn tổng quát về chức 
n ă n g n h i ệ m v ụ c ủ a b ộ p h Ự n n h â n s ự p h ổ b i ế n t r ê n t h ế g i ớ i h i ệ r 
n a y . 

John R, Schermerhon, Jr., Jemes G. Hunt, and Richard N . Osborn, Basic 
Organizational Behavior (New York : John Wiley & Sons, Inc , 1995), p.29. 
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TRƯỞNG B Ộ PHẬN 
HAY P H Ò N G NHÂN s ự 

Nghiên 
cứu tài 
nguyên 
nhân sự 

Hoạch 
định tài 
nguyên 
nhãn sự 

Tuyển 
dụng 

Hội nhỰp 
vào môi 
trường 

làm việc 

Đào tạo 
và 

phát triển 

Quản 
trị 

tiến 

lương 

Quan 
hệ 
lao 

động 

Dịch vụ 
và 

phúc lợi 

Y tế 

và 

an 

toàn 

H ì n h 1.6. C h ứ c N ă n g C ủ a P h ò n g N h â n S ự 

N g u ồ n : Schoo l o f B u s i n e s s S tud ies , Introduction to Business 
( A u s t r a l i a : D a r l i n g D o w n s I n s t i t u t e o f A d v a n c e d 
E d u c a t i o n , 1987) , p . 5 1 . (có b ổ s u n g t h ê m ) . 

Các chức năng nhiệm vụ nêu trên đây là các chức năng chủ yếu của 
bộ p h Ự n / p h ò n g n h â n sự p h ổ b i ế n t r ê n t h ế g i ớ i . M ộ t s ố cơ quan t ổ 
chức t h ê m chức n ă n g n g h i ê n cứu T N N S v à o s ơ đ ồ n à y . Chức n ă n g 
n h i ệ m v ụ chủ y ế u của b ộ p h Ự n n h â n sự bao g ồ m t á m chức n ă n g n ê u 
t r ê n đ â y v à có t í n h c á c h bao q u á t t r o n g t o à n cơ quan x í n g h i ệ p -
nghĩa l à g i á m đốc T N N S ( H u m a n Resource M a n a g e r ) có chức n ă n g 
n h i ệ m v ụ n g h i ê n cứu, h o ạ c h đ ị n h t à i n g u y ê n n h â n sự, t u y ể n d ụ n g , 
đ à o t ạ o v à p h á t t r i ể n , q u ả n t r ị l ư ơ n g b ổ n g , q u a n h ệ lao động' 7 *, d ị ch 
vụ v à q u ỹ p h ú c l ợ i , y t ế v à a n t o à n lao đ ộ n g t r o n g t o à n cơ quan . ( X e m 
mục v a i t r ò ở m ụ c I V của c h ư ơ n g n à y ) . 

G i á m đ ố c T N N S ( h u m a n resource m a n a g e r ) h a y t r ư ở n g b ộ p h Ự n 
T N N S ( h e a d o f h u m a n resource d e p a r t m e n t ) c ũ n g g i ố n g n h ư c á c 
g i á m đ ố c h a y t r ư ở n g c á c b ộ p h Ự n k h á c . Ô n g t a , n g o à i v i ệ c l à m đ ầ y 
đủ chức n ă n g n h i ệ m v ụ h o ạ c h đ ị n h - t ố chức - l ã n h đ ạ o - v à k i ể m 
s o á t t r o n g p h ạ m v i t u y ế n q u y ề n h ạ n của m ì n h , c ò n p h ả i l à m t r ò n 
n h i ệ m v ụ chức n ă n g c h u y ê n m ô n của m ì n h l à p h ụ c v ụ c á c b ộ p h Ự n 

(7) Quan hệ lao động (Industrial relations), nghĩa là giải quyết các vấn đề khiếu tố, 
khiếu nạ i của từng cá nhân hay giải quyết vấn đề tranh chấp với công đoàn. 
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k h á c m ộ t c á c h có h i ệ u q u ả l i ê n q u a n đ ế n t á m l ã n h v ự c n ê u t i 
đ â y . ( X e m h ì n h 1.6). 

B Ộ P H Ậ N N H Â N S ự 

G i á m Đ ố c N h â n Sự' 

H o ạ c h đ ị n h T ổ chức L ã n h đ ạ o K i ê m t r a 

B ộ p h Ự n 
c ủ a 

m ì n h 

E Z 

P h ụ c v ụ c á c b ộ p h Ự n k h á c 
có h i ệ u q u ả 

H ì n h 1.7. S ơ đ ồ q u ả n t r ị b ộ p h Ự n " n h â n s ự 

S ơ đ ồ t r ê n đ â y cho t h ấ y g i á m đ ố c T N N S đ ả m n h Ự n chức n ả 
h o ạ c h đ ị n h , t ổ chức , l ã n h đ ạ o v à k i ể m t r a b ộ p h Ự n c ủ a r i ê n g m ì : 
t h e o t u y ế n q u y ề n h ạ n của m ì n h n h ằ m m ụ c đ í c h p h ụ c v ụ c á c 
p h Ự n k h á c v à h o à n t h à n h c á c m ụ c t i ê u t à i n g u y ê n n h â n s ự c ủ a 
p h Ự n T N N S v à của cả t ồ chức . T r o n g p h ạ m v i b ộ p h Ự n n h â n s ự c 
m ì n h , g i á m đ ố c n h â n sự c h ỉ có q u y ề n h ạ n t h e o t r ự c t u y ế n ( l i 

a u t h o r i t y ) - n g h ĩ a l à c h ỉ có t h ự c q u y ề n đ ố i v ớ i n h â n v i ê n c ấ p du 
t r o n g b ộ p h Ự n c ủ a m ì n h . M ố i l i ê n h ệ đ ố i v ớ i c á c b ộ p h Ự n k h á c c 

(8) School of Businoss Studues. Sách đã dẫn, tr.52 
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CÓ t í n h c á c h t h a m m ư u . M ụ c I V s ẽ cho t a t h ấ y r õ v a i t r ò c ủ a b ộ 
p h Ự n n h â n sự . B â y g i ờ c h ú n g t a n g h i ê n cứu cụ t h ể n h i ệ m v ụ v à 

t r á c h n h i ệ m của g i á m đ ố c T N N S . 

B. NHIỆM VỤ VÀ TRÁCH NHIỆM CỦA GIÁM Đốc TNNS 

Mỗi công ty xí nghiệp có chính sách riêng, và chiến lược kinh 
doanh k h á c n h a u , v à v ì t h ế t r á c h n h i ệ m của g i á m đ ố c T N N S c ũ n g 

k h á c n h a u . T u y n h i ê n , n h i ệ m v ụ v à t r á c h n h i ệ m c ủ a h ọ v ẫ n có 
n h ữ n g n é t cơ b ả n g i ố n g n h a u t ạ i c á c n ư ớ c p h á t t r i ể n . Đ ể cụ t h ế 

h ó a v ấ n đ ề , sau đ â y c h ú n g t ô i t r í c h b ả n g m ô t ả c ô n g v i ệ c của c ấ p 
q u ả n t r ị T N N S t ừ t à i l i ệ u của B ộ L a o Đ ộ n g v à Đ à o T ạ o - H u ấ n 
L u y ệ n của t ỉ n h B r i t i s h C o l u m b i a , C a n a d a . C á c chức d a n h t r o n g 

q u ả n t r ị T N N S sau đ â y c h ỉ á p d ụ n g đ ô i v ớ i d o a n h n g h i ệ p l ớ n . {Ghi 
chú: m ỗ i t ỉ n h ( p r o v i n c e ) c ủ a C a n a d a t ự t r ị g i ố n g n h ư m ộ t t i ể u b a n g 
của M ỹ . T u y n h i ê n , t h a y v ì đ ặ t t ê n l à Sở L a o Đ ộ n g , t h ì h ọ g ọ i l à 
bộ - M i n i s t r y o f S k i l l s , T r a i n i n g , a n d L a b o u r , B r i t i s h C o l u m b i a ) . ( 9 ) 

1. Bản Chất Công Việc 

Các giám đốc thuộc bộ phỰn TNNS bao gồm trưởng phòng quan hệ 
n h â n sự ( e m p l o y e e r e l a t i o n s m a n a g e r ) , t r ư ở n g p h ò n g n h â n v i ê n 
(pe r sonne l m a n a g e r ) , g i á m đ ố c q u a n h ệ lao đ ộ n g ( i n d u s t r i a l 

d i r e c to r ) l à n h ữ n g n g ư ờ i có t r á c h n h i ệ m sử d ụ n g n h â n s ự t r o n g c á c 
cơ quan t ố chức m ộ t c á c h có h i ệ u q u ả . H ọ t h a m g i a đ ề r a c á c c h í n h 

s á c h v ề t u y ể n d ụ n g v à c á c c h í n h s á c h v ề n h â n sự; đ i ề u h à n h v i ệ c 
t u y ể n c h ọ n , đ à o t ạ o , v à đ á n h g i á n h â n v i ê n ; q u ả n t r ị c á c k ế h o ạ c h 
p h ú c l ợ i ; t h i ế t l Ự p r a k ế h o ạ c h l ư ơ n g b ổ n g ; v à t h a m g i a v à o v i ệ c 
t h ả o l u Ự n v ớ i t Ự p t h ể h o ặ c c ô n g đ o à n . B ở i v ì t ầ m q u a n t r ọ n g của 
q u ả n t r ị T N N S đ a n g c à n g n g à y c à n g đ ư ợ c c á c c ô n g t y c h ú t r ọ n g , 
c á c n h à q u ả n t r ị n à y c à n g n g à y c à n g p h ả i c h ú t r ọ n g đ ế n v i ệ c đ ộ n g 
v i ê n n h â n v i ê n , đ ế n n h â n q u y ề n , t á i đ à o t ạ o v à h u ấ n l u y ệ n n h â n 

Ministry oi' Ski l l , Training, and Labour, Job Futures - British Colombia 
Occupational Outlooks (B.c, 1993), p.6 
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v i ê n , g i ả m b ớ t n h â n v i ê n , v à s ắ p x ế p c ô n g v i ệ c sao cho u y 
c h u y ể n . 

2. Trình Độ Và Tay Nghề 

Đây là một nghề nghiệp đòi hỏi phải có một trình độ học VỀ 

đ ư ợ c đ à o t ạ o , v à c ó n h i ề u n ă m k i n h n g h i ệ m . 

H ầ u h ế t c á c c ấ p q u ả n t r ị n à y đ ề u có t r ì n h đ ộ cử n h â n k i n h 
k i n h d o a n h h o ặ c q u ả n t r ị c h u y ê n n g à n h t â m l ý h ọ c h o ặ c x ã ì 
h ọ c . T u y n h i ê n c á c c ô n g t y v ẫ n t h í c h c á c c ấ p n à y c ó b ằ n g cao h 
( t h ạ c sĩ) h ơ n , v à y ê u c ầ u h ọ p h ả i có k i ế n t h ứ c v ề c á c h ệ t h ố n g 
l ý t h ô n g t i n t h e o x u h ư ớ n g c o m p u t e r h ó a t r o n g l ã n h v ự c n à y . 

V i ệ n Đ ạ i h ọ c B r i t i s h C o l u m b i a cho s i n h v i ê n l ự a c h ọ n m ô n qui 
t r ị Q u a n H ệ L a o Đ ộ n g ( I n d u s t r i a l R e l a t i o n s M a n a g e m e n t ) t r o 
p h ạ m v i b ằ n g c ử n h â n t h ư ơ n g m ạ i , v à v i ệ n Đ ạ i h ọ c S i m o n F r a s 
t Ự p t r u n g v à o m ô n H à n h V i T r o n g T ổ C h ứ c ( O r g a n i z a t i o r 
B e h a v i o u r ) t r o n g c h ư ơ n g , t r ì n h cử n h â n q u ả n t r ị k i n h d o a n h . V i i 
K h o a H ọ c K ỹ T h u Ự t B r i t i s h C o l u m b i a đ à o t ạ o c h ư ơ n g t r ì n h sau ồ 
h ọ c h o ặ c cao h ọ c k i n h d o a n h , q u ả n t r ị k i n h d o a n h v à q u ả n 
T N N S . ( C ả h a i c h ư ơ n g t r ì n h n à y đ ề u có m ô n q u a n h ệ l ao đ ộ n g ) , 
c h ư ơ n g t r ì n h đ à o t ạ o v ă n b ằ n g c á c h ệ t h ố n g T N N S ( h u m 
resource s y s t e m s ) . 

Đ ể h ộ i đ ủ đ i ề u k i ệ n , c á c c ấ p q u ả n t r ị n à y p h ả i có k ỹ n ă n g t r u y ' 
t h ô n g b ằ n g c h ữ v i ế t v à b ằ n g l ờ i n ó i ; p h ả i có k ỹ n ă n g p h â n t í 
g i ỏ i ; p h ả i k i ê n n h ẫ n đ ô i p h ó v ớ i c á c q u a n n i ệ m x u n g đ ộ t , m 
t h u ẫ n n h a u ; v à k h ả n ă n g đ i ề u h à n h c ô n g v i ệ c k h i b ị sức é p . N g c 
r a h ọ p h ả i c ó k h ả n ă n g t ổ n g h ợ p , t h í c h n g h i h a y u y ê n c h u y ê n , 
đ ầ u ó c c ô n g b ằ n g , v à n h â n c á c h t h u y ế t p h ụ c . c ầ n p h ả i có k i i 
t h ứ c v à k ỹ n ă n g v ề c á c h ộ t h ố n g c o m p u t e r . 

T ạ i C a n a d a c h ế đ ộ l ư ơ n g b ố n g k h á c n h a u t ù y t h u ộ c v à o q u y m ô CI 
c ô n g t y . L ư ơ n g b ì n h q u â n h à n g n ă m k h o ả n g 52 .400 đ ô l a C a n a c 

( Đ â y c h ỉ l à l ư ơ n g , c h ư a k ể p h ụ c ấ p ) . 
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V . V A I T R Ò C Ủ A B Ộ P H Ậ N T N N S 

Chúng ta đã định nghĩa thế nào là quản trị TNNS, đã hiểu được 
chức n ă n g n h i ệ m v ụ của b ộ p h Ự n T N N S , v à h i ể u đ ư ợ c n h i ệ m v ụ v à 
t r á c h n h i ệ m c ủ a c á c g i á m đ ố c T N N S . B â y g i ờ c h ú n g t a n g h i ê n cứu 
t h ê m x e m đ ể l à m t r ò n c á c chức n ă n g , n h i ệ m v ụ n ê u t r ê n t r o n g 
t o à n c ô n g t y x í n g h i ệ p , c á c n h à q u ả n t r ị T N N S đ ó n g v a i t r ò g ì đ ố i 
v ớ i c á c b ộ p h Ự n k h á c t r o n g t o à n c ô n g t y . 

X i n n h ắ c l ạ i , g i á m đ ố c T N N S c h ỉ có q u y ề n h ạ n t r ự c t u y ế n đ ố i v ớ i 
c ấ p d ư ớ i t r o n g t u y ê n q u y ề n h ạ n của m ì n h . T u y n h i ê n đ ố i v ớ i c á c 
v ấ n đ ề l i ê n q u a n đ ế n T N N S t r o n g t o à n c ô n g t y , g i á m đ ố c T N N S 
n ó i r i ê n g , v à b ộ p h Ự n T N N S n ó i c h u n g , c h ỉ đ ó n g c á c v a i t r ò l à m 
c h í n h s á c h , cô v â n , c u n g c ấ p d ị c h v ụ , v à k i ế m t r a . C h ú n g t a s ẽ l ầ n 
l ư ợ t n g h i ê n cứu t ừ n g v a i t r ò . 

1. Chính Sách 

Bộ phỰn nhân sự giữ vai trò chủ yếu trong việc đề ra các chính 

s á c h l i ê n q u a n đ ế n T N N S t r o n g t o à n cơ q u a n , v à b ả o đ ả m r ằ n g c á c 
c h í n h s á c h đ ó đ ư ợ c t h i h à n h t r o n g t o à n cơ q u a n . C á c c h í n h s á c h 
n à y p h ả i có k h ả n ă n g g i ả i q u y ế t c á c v â n đ ề k h ó k h ă n v à g i ú p cơ 
quan t h ự c h i ệ n đ ư ợ c c á c m ụ c t i ê u của t ổ chức . N g à y n a y c à n g n g à y 
c à n g có k h u y n h h ư ớ n g g iao cho b ộ p h Ự n n h â n sự đ ề r a c h í n h s á c h 

h o ặ c c ố v ấ n cho l ã n h đ ạ o c ấ p cao đ ề r a c h í n h s á c h l i ê n q u a n đ ế n 

t à i n g u y ê n n h â n s ự t r o n g t o à n cơ q u a n . C á c c h í n h s á c h n h â n sự 
được m ô t ả cụ t h ể v à c h i t i ế t t r o n g cuốn sổ tay nhân viên 
( employee h a n d b o o k ) . 

2. Cố Vấn 

Ngoài ra, bộ phỰn nhân sự còn đóng vai trò tư vấn (counselling) và 
c ố v ấ n ( a d v i s i n g ) cho c á c c ấ p q u ả n t r ị k h á c . C h ẳ n g h ạ n n h ư m ộ t 
b ộ p h Ự n n à o đ ó có t h ể có v ấ n đ ề c ô n g n h â n b ỏ v i ệ c , b ộ p h Ự n k h á c 
có t ỉ l ệ s ố n g ư ờ i v ắ n g m ặ t cao, b ộ p h Ự n k h á c g ặ p c á c v ấ n đ ề k h ó 

k h ă n l i ê n q u a n đ ế n sự k i ệ n c ô n g n h â n p h ả n đ ố i h a y t h a n p h i ề n v ề 
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giờ phụ trội. ThỰm chí các bộ phỰn có thể có các vấn đề khó khăn 
v ề a n t o à n l ao đ ộ n g v à y t ế h o ặ c v ấ n đ ề k ỷ l u Ự t . T r o n g t ấ t c ả c á c 
v ấ n đ ề n à y c ũ n g n h ư c á c v ấ n đ ề k h á c , g i á m đ ố c n h â n s ự v à n h â n 
v i ê n của m ì n h p h ả i n ắ m v ữ n g c h í n h s á c h n h â n s ự c ù a c ô n g t y v à 
t heo k h ả n ă n g c h u y ê n m ô n của m ì n h , h ọ có t h ể đ ả m n h Ự n g i ả i 
q u y ế t c á c v ấ n đ ề k h ó k h ă n đ ó qua c á c c h ư ơ n g t r ì n h cụ t h ể v à t h í c h 
ứ n g v ớ i t í n h c á c h c ố v ấ n . 

D o đ ó , n g ư ờ i t a đ o l ư ờ n g k h ả n ă n g của b ộ p h Ự n n h â n s ự q u a k h ả 
n ă n g đ ư a r a c á c l ờ i k h u y ê n h o ặ c k h u y ế n c á o t h í c h h ợ p v ớ i v ấ n . đ ề 

n ã y s i n h m ộ t c á c h có h i ệ u q u ả . 

3. Dịch Vụ 

Vai trò cung cấp các dịch vụ như tuyển dụng, đào tạo và phúc lợi 
cho c á c b ộ p h Ự n k h á c c ũ n g l à n h i ệ m v ụ c ủ a b ộ p h Ự n n h â n sự. 
C h ẳ n g h ạ n n h ư b ộ p h Ự n n h â n sự g i ú p đ ỡ c á c b ộ p h Ự n k h á c t r o n g 
v i ệ c t u y ế n m ộ , t r ắ c n g h i ệ m v à t u y ể n c h ọ n n h â n v i ê n . V ì đ â y l à 
l ã n h v ự c c h u y ê n m ô n có t í n h c á c h c h u y ê n n g h i ệ p , n ê n b ộ p h Ự n 
n h â n sự t h ự c h i ệ n h a y c ố v ấ n h o ặ c đ ả m t r á c h p h ầ n l ớ n c ô n g v i ệ c 
đ ó có h i ệ u q u ả h ơ n l à c á c b ộ p h Ự n k h á c t ự đ ả m t r á c h . í t c ó t r ư ờ n g 
h ợ p c á c b ộ p h Ự n k h á c đ ả m n h Ự n c á c c ô n g v i ệ c n à y t ừ A đ ế n z m à 

k h ô n g t h a m k h ả o ý k i ế n b ộ p h Ự n n h â n s ự c u n g c ấ p c á c d ị c h v ụ 
l i ê n q u a n đ ế n t h ủ t ụ c t u y ê n m ộ v à t u y ể n c h ọ n n h â n v i ê n . X i n lưu ý 
r ằ n g v i ệ c q u y ế t đ ị n h c h ọ n l ự a a i v à o l à m v i ệ c l à do t r ư ở n g b ộ p h Ự n 
đ ó q u y ế t đ ị n h b ở i v ì k h ô n g a i có k h ả n ă n g đ á n h g i á c á c ứ n g v i ê n 
v ề m ặ t c h u y ê n m ô n cho b ằ n g t r ư ở n g b ộ p h Ự n đ ó . N g o à i r a , c h í n h 
c á c n h â n v i ê n m ớ i t u y ế n n à y s ẽ l à m v i ệ c t r ự c t i ế p v ớ i t r ư ở n g b ộ 
p h Ự n c h u y ê n m ô n . N g o à i k h ả n ă n g c h u y ê n m ô n r a n h â n v i ê n m ớ i 
n à y c ầ n p h ả i có m ộ t s ố đ ứ c t í n h đ ế có t h ể h ộ i n h Ự p v à o t Ự p t h ế 

m ớ i m à cụ t h ể l à t r ư ở n g b ộ p h Ự n . Đ i ề u n à y có v ẻ k h á c l ạ v ớ i s ố 
l ớ n c á c c ô n g t y q u ố c d o a n h t ạ i V i ệ t N a m t r o n g đ ó h ầ u n h ư t r ư ở n g 
p h ò n g t ổ chức và" g i á m đ ố c q u y ế t đ ị n h h o à n t o à n . T r ư ớ n g c á c b ộ 
p h Ự n k h á c c h ỉ có t i ế n g n ó i y ế u ớ t v à h Ự u q u ả l à n h â n v i ê n m ớ i 
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n à y s ẽ x u n g đ ộ t v ớ i c ấ p t r ê n của m ì n h . Đ ấ y l à c h ư a k ể n h â n v é n 
m ớ i n à y l à b à c o n t h â n t h u ộ c của t h ư ợ n g c ấ p g ở i g ấ m . 

N g o à i r a , c á c c h ư ơ n g t r ì n h đ à o t ạ o đ ề u đ ư ợ c b ộ p h Ự n n h â n sự s ắ p 
đ ặ t k ế h o ạ c h v à t ổ chức v à t h ư ờ n g đ ư ợ c c á c b ộ p h Ự n k h á c t h a m 
k h ả o ý k i ế n . 

B ộ p h Ự n n h â n s ự c ũ n g q u ả n t r ị c á c c h ư ơ n g t r ì n h l ư ơ n g h ư u , l ư ơ n g 
b ố n g , b ả o h i ể m , a n t o à n l ao đ ộ n g v à y t ế . C ũ n g v Ự y , b ộ p h Ự n n à y 
lưu t r ữ v à b ả o q u ả n c á c h ồ s ơ n h â n v i ê n có h i ệ u q u ả . Đ â y l à m ộ t 
chức n ă n g h à n h c h á n h ( a d m i n i s t r a t i v e í u n c t i o n ) g i ú p cho t ấ t cả c á c 
bộ p h Ự n k h á c t r o n g t o à n c ô n g t y , c h a n g h ạ n n h ư c á c h ồ s ơ v ề v ắ n g 
m ặ t , y t ê , k ỷ l u Ự t v à đ á n h g i á h o à n t h à n h c ô n g t á c . 

4. Kiểm Tra 

Bộ phỰn nhân sự đảm nhỰn các chức năng kiếm tra bằng cách 
g i á m s á t c á c b ộ p h Ự n k h á c có đ ả m b ả o t h ự c h i ệ n c á c c h í n h s á c h , 
c á c c h ư ơ n g t r ì n h t h u ộ c v ề n h â n sự đ ã đ ề r a h a y k h ô n g . C á c t h í d ụ 
d ư ớ i đ â y s ẽ g i ú p c h ú n g t a h i ể u r õ v a i t r ò n à y h ơ n . 

C h ẳ n g h ạ n n h ư n ê u c h í n h s á c h của c ô n g t y l à h à n g n ă m t ấ t cả c á c 
n h â n v i ê n l ã n h l ư ơ n g t h á n g ( s a l a r i e d s t a f D đ ề u đ ư ợ c c á c b ộ p h Ự n 
đ á n h g i á t h à n h t í c h c ô n g t á c ( p e r í b r m a n c e a p p r a i s a l ) , v Ự y t h ì m ộ t 
bộ p h Ự n n à o đ ó k h ô n g n ộ p b ả n t ư ờ n g t r ì n h đ á n h g i á n à y cho b ộ 
p h Ự n n h â n sự, b ộ p h Ự n đ ó sẽ b ị k h u y ế n c á o ngay . V i ệ c t heo d õ i 
n à y n h ằ m b ả o đ ả m r ằ n g h o ạ t đ ộ n g đ á n h g i á t h à n h t í c h n h â n v i ê n 
t h ự c h i ệ n t h e o c h í n h s á c h v à t heo t h ự c t ế c ư a c ô n g t y . 

M ộ t l o ạ i k i ể m t r a t h ô n g t h ư ờ n g k h á c l à k i ê m t r a c á c t h ủ tục . C h a n g 
h ạ n n h ư k i ể m t r a x e m c á c b ộ p h Ự n đ á n h g i á t h à n h t í c h n h â n v i ê n có 
đ ú n g k h ô n g h a y có b ỏ s ó t m ộ t p h ầ n t h à n h t í c h n à o đ ó k h ô n g . 

N g o à i r a c ò n m ộ t l o ạ i k i ể m t r a k h á c được g ọ i là k i ể m t r a mức đ ộ 
( a u d i t ) ' 1 0 ' . B ộ p h Ự n n h â n v i ê n p h ả i đo lường đ á n h g i á p h â n t á c h c á c 

"Audit" ớ dây không có nghĩa là kiểm toán, kiêm tra sổ sách kế toán nhưng là 
k iếm tra mức độ t r ầ m trọng cùa vấn dề. 
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đ ơ n k h i ế u n ạ i , c á c t a i n ạ n lao đ ộ n g , c á c h ạ n k ỳ c h ấ m d ứ t h ợ p đ ô n 
lao đ ộ n g ( t e r m i n a t i o n s ) , lý do v ắ n g m ặ t của n h â n v i ê n (absenteeisrr 
v à c á c b i ệ n p h á p k ỷ l u Ự t . H ọ p h ả i t h ú c đ â y c á c b ộ p h Ự n k h á c q u ả n t i 
t à i n g u y ê n n h â n sự m ộ t c á c h có h i ệ u q u ả h ơ n . C á c cuộc k i ê m t r a n à 
p h ả i được v i ế t t h à n h b ả n t ư ờ n g t r ì n h v à k h ô n g n h ữ n g g ử i cho b 
p h Ự n l i ê n h ệ , m à c ò n g ử i cho cấp q u ả n t r ị cao c ấ p . 

VI. Cơ CÂU TỔ CHÚC CỦA BỘ PHẬN TNNS 

Trong quản trị không có cơ cấu tổ chức nào là tổ chức tót nhát V 
h o à n c h ỉ n h n h ấ t c ả . T ổ chức t ố t l à t ổ chức n ă n g đ ộ n g - n g h ĩ a Ì 

t ù y t h e o t ì n h h ì n h . Sau đ â y c h ú n g t a s ẽ n g h i ê n c ứ u c ơ c ấ u t ổ c h ứ 

của c á c l o ạ i h ì n h k i n h d o a n h t heo quy m ô . 

T r ư ớ c h ế t c h ú n g t a n g h i ê n cứu x í n g h i ệ p c á t h ể . Đ â y l à l o ạ i bin 
k i n h d o a n h n h ỏ n h ấ t v à c h ỉ có m ộ t c ấ p q u ả n t r ị d u y n h ấ t , đ ó Ì 
ô n g c h ủ k i ê m g i á m đ ố c . Ô n g / b à t a lo t o à n b ộ m ọ i v i ệ c q u ả n t r ị t 
s ả n x u ấ t , k i n h d o a n h đ ế n t à i c h á n h v à t u 3 ' ế n c h ọ n n h â n v i ê n . 

N h ư n g k h i x í n g h i ệ p p h á t t r i ể n l ê n t h à n h c ô n g t y n h ư n g v ẫ n ve 
quy m ô n h ỏ , l ú c đ ó b ắ t đ ầ u x u ấ t h i ệ n v a i t r ò c ủ a n g ư ờ i p h ụ t r á c 
c ô n g v i ệ c n h â n sự. N h ư n g b ở i v ì k h ố i l ư ợ n g c ô n g v i ệ c k h ô n g n h i ề i 

cho n ê n c á c v ị q u ả n t r ị c h u y ê n m ô n k i ê m l u ô n c ô n g v i ệ c v ề n h à 

sự. S ơ đ ồ 1.1 cho t a k h á i n i ệ m t r ê n . 

Ô n g / B à c h ủ 

T r ư ở n g P h ò n g 

K i n h D o a n h 
T r ư ở n g B ộ P h Ự n 

S ả n X u ấ t 

T r ư ở n g P h ò n g 
T à i C h í n h 

S ơ Đ ồ 1.1. C h ứ c n ă n g T N N S t r o n g x í n g h i ệ p n h ỏ 
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N h ư n g n ế u x í n g h i ệ p p h á t t r i ể n t h ê m , c ô n g v i ệ c h à n h c h á n h b ừ a 
b ộ n , v à n h â n v i ê n b ắ t đ ầ u đ ô n g , t h ì p h ò n g h à n h c h á n h q u ả n t r ị 
k i ê m l u ô n c ô n g v i ệ c q u ả n t r ị T N N S t r o n g t o à n c ô n g t y . Đ ể cho 
h o ạ t đ ộ n g n h â n sự đ ư ợ c ổ n đ ị n h , p h ò n g H C Q T cử r i ê n g m ộ t c á n b ộ 
p h ụ t r á c h h o ạ t đ ộ n g n à y . C h ẳ n g h ạ n n h ư c ô n g t y B P của A n h t ạ i 
T P . H C M g ọ i chức d a n h n à y l à Human Resource Manager ( t r ư ở n g 
b ộ p h Ự n n h â n sự) , c ô n g t y S t a n ở C a n a d a g ọ i l à Administrator. S ơ 
đ ồ 1.2 sau đ â y m ô t ả cơ c ấ u t ổ chức của C ô n g t y L â m s ả n S T A N ở 
C a n a d a 0 1 ' 

Chủ H ã n g 

Trưởng p . 
Kinh Doanh 

K ế T o á n 

Trưởng 
Trưởng p . 

HC.Quản Trị 
Trưởng 

L â m T rường 

Trưởng Bộ 
PhỰn Nhân Sự 

Thư ký 

N h â n v iên N h â n viên 

S ơ Đ ồ 1.2: S ơ đ ồ t ố chức t ạ i m ộ t c ô n g t y n h ỏ 

1 0 VVilliam B. Werther, Fr. and Others, Canadian Humaiì Resource Management, 
th i rd edition (Montreal, Canada: McGraw-Hill Ryerson Limited, 1990), p.16. 
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N h ư n g n ế u p h á t t r i ể n t h à n h c ô n g t y v ớ i q u y m ô t r u n g b ì n h , n h â n 
s ự b ắ t đ ầ u đ ô n g h ơ n , l ú c đ ó c ô n g t y c ầ n m ộ t v ị g i á m đ ố c lo v ề 

T N N S . N h ư n g b ở i v ì c ô n g t y c ò n ở d ạ n g t r u n g b ì n h , c ô n g v i ệ c v ề 

n h â n sự c h ư a n h i ề u , cho n ê n c h ỉ c ầ n m ộ t h a y h a i t h ư k ý l à đ ù r ồ i . 
S ơ đ ồ 1.3 sau đ â y m i n h h ọ a cụ t h ế . ' 1 2 ' 

T ổ n g G i á m Đ ố c 

G . Đ . 
K i n h D o a n h 

G . Đ . 
S ả n X u ấ t 

G . Đ . 
T à i C h á n h 

G . Đ . 
N h â n S ự 

S ơ Đ ồ 1.3: C h ứ c n ă n g T N N S t r o n g m ộ t h ã n g q u y m ô t r u n g b ì n h 

K h i c ô n g t y p h á t t r i ể n h ơ n , có quy m ô l ớ n c ả n g à n n h â n v i ê n , lức 
đ ó b ộ p h Ự n T N N S p h ả i t ă n g c ư ờ n g , c h i a l à m n h i ề u b a n c h u y ê n 

m ô n d ư ớ i q u y ề n c ủ a t r ư ở n g b a n , h a y c h u y ê n v i ê n p h ụ t r á c h t ừ n g 
chức n ă n g c h u y ê n m ô n . S ơ đ ồ 1.4 sau đ â y cho c h ú n g t a m ộ t k h á i 
n i ệ m t ố n g q u á t . 

(12) R. Wayne Mondy and Robert M. Noe, Human Resource Manageiueiìt. Fourth 
edition (New Jersey : Prontice Hai!, 1996), p.16. 
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Tổng G.Đ 

G.Đ. 
Marketing 

G .Đ . 
S ả n X u ấ t 

G.Đ. 
Tài C h á n h 

Trưởng T r ư ở n g Trưởng Trưởng Trưởng 
P h ò n g P h ò n g P h ò n g P h ò n g P h ò n g 

Đ à o T ạ o & L .Bổng & T u y ể n An t o à n & Quan H ệ 
P h á t T r i ển P h ú c Lợi Dụng Y t ế Lao Đ ộ n g 

S ơ Đ ồ 1.4: C á c chức n ă n g của T N N S t r o n g m ộ t H ã n g Q u y M ô l ớ n 
t r u n g b ì n h 

N g u ồ n : R. W a y n e M o n d y a n d R obe r t M . N ó c , Sách dã dẫn, t r . 1 7 . 

C á c c ô n g t y t h i ế t k ế cơ c â u t ố chức T N N S k h á c n h a u t ù y t h e o t ầ m 
quan t r ọ n g v à t í n h p h ứ c t ạ p của c ô n g v i ệ c . ' 1 3 ' S ơ đ ồ 1.5 s ẽ cho 

c h ú n g t a t h ấ y cơ c ấ u t ổ chức T N N S của m ộ t c ô n g t y m a n g t ầ m v ó c 
quốc t ế . T ạ i V i ệ t N a m , c h ư a có c ô n g t y n à o có cơ c ấ u n h ư v Ự y . T u y 
n h i ê n , t r o n g v à i t h Ự p n i ê n s ắ p t ớ i , k h i V i ệ t N a m t r ở t h à n h m ộ t 
"Con R ồ n g " t h ứ s á u , m ộ t n ư ớ c c ô n g n g h i ệ p m ớ i , cơ c ấ u sau đ â y 
c ũ n g g i ú p c á c c ô n g t y k h ô n g b ị x á o t r ộ n . 

T r o n g s ơ đ ồ d ư ớ i đ â y , v ị t r ư ở n g b ộ p h Ự n T N N S t ư ờ n g t r ì n h t r ự c 
t i ế p cho c ấ p cao n h ấ t , ở đ â y l à t ổ n g g i á m đ ố c ( P r e s i d e n t , h a y C h i e f 

t , 3 ) David E. Dimick, "Who Makes Personnel Decisions?," The Canadian Personnel 
and Industrial Relatioiis ơournal (ơanuarv 1978) pp.23-29. 
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E x e c u t i v e O ữ ì c e r , h o ặ c C h i e f O p e r a t i n g O f f ĩ c e r ) . T ô n g ọ i , chức 
d a n h của t r ư ở n g b ộ p h Ự n T N N S c ũ n g c ò n t ù y cơ c ấ u t ố c h ứ c . T r o n g 
s ơ đ ồ n à y , v ị t r ư ớ n g b ộ p h Ự n T N N S l à p h ó t ổ n g g i á m đ ố c T N N S . 
C ơ c â u l ú c n à y r ấ t p h ứ c t ạ p , m ứ c đ ộ c h u y ê n m ô n h ó a r ấ t cao, v à 
k h ô i l ư ợ n g c ô n g v i ệ c r ấ t n h i ề u . D o đ ó , m ỗ i c ô n g v i ệ c c h u y ê n m ô n 
có m ộ t b ộ p h Ự n , h a ) ' m ộ t b a n r i ê n g d ư ớ i q u y ề n m ộ t v ị g i á m d ó c 
của t u y ế n g i ữ a h a y s ơ c ấ p . V à d ư ớ i h ọ l à c á c c h u y ê n v i ê n . 

Q u y m ô của b ộ p h Ự n T N N S t h a y đ ổ i t ù y t h e o q u y m ô t ổ c h ứ c của 
c ô n g t y . M ộ t cuộc n g h i ê n cứu cho t h ấ y t ỉ l ộ s ố c ô n g n h â n k h á cao 
so v ớ i m ộ t n h â n v i ê n p h ụ t r á c h T N N S l à 2 7 / 1 . T ỉ l ệ t h ấ p c ủ a c ô n g 
t r ì n h n g h i ê n cứu cho t h ấ y l à 2 9 / 1 . ' 1 4 1 T r o n g m ộ t cuộc n g h i ê n cứu 
k h á c , k ế t q u ả cho t h ấ y t r u n g b ì n h cứ 36 c h u y ê n v i ê n T N N S p h ụ 
t r á c h 1000 c ô n g n h â n , t ỉ l ệ l à 2 8 / 1 . ' 1 5 1 T u y n h i ê n , t ỉ l ệ 1 0 0 / 1 , n g h ĩ a 

l à m ộ t c h u y ê n v i ê n T N N S p h ụ t r á c h 100 c ô n g n h â n l à c ó h i ệ u q u ả 
t r o n g c á c c ô n g t y t ạ i c á c n ư ớ c p h á t t r i ể n . C ò n ở t ạ i V i ệ t N a m , t i ế n 

t r ì n h c o m p u t e r h ó a c ò n c h Ự m , c ò n x ử lý s ố l i ệ u b ằ n g t a y , t h e o t ô i , 
p h ả i c ầ n 2 c h u y ê n v i ê n T N N S cho m ộ t 100 c ô n g n h â n . 

S ơ đ ồ 1.5 có c á c g ạ c h dọc h o ặ c g ạ c h n g a n g c ò n b ỏ t r ố n g k h ô n g có 
k h u n g v u ô n g , n g h ĩ a l à c ò n có c á c chức v ụ k h á c . V ì k h ố g i â y g i ớ i 
h ạ n , c h ú n g t ô i c h ỉ n ê u c á c c ô n g v i ệ c c h í n h . T ù y t h e o c ơ c â u m à 
c h ú n g t a đ i ề n v à o t h ê m . 

( l 4 ) "HRM Measurement Projects Issues First Report," Resoitrce (December 1985), p.2. 

" 5 | "Personnel People," The Nêu) York Times (May l i , 1986), p.31. 
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1. Truông Bộ phỰn 
TNNS (cấp cao) 

2. Cấp Quản Trị 
Trung Cáp 

TÔNG GIÁM DÓC 

Phó Tống GĐ TNNS 

GĐ 
Tuyển Dụng 

3. Nhàn viên 
TNNS 

GĐ 
Đào Tao & PT 

GĐ 
Lương Bổng 

GĐ 
An Toàn LĐ 

6Đ 
Quan Hệ LĐ-NS 

Các C.Vién 
Tuyển Mộ 

Các Phản 
Tích gia LB 

Nhân 
Viên 

Huân 
L.Viẻn 

CácC.Viên 
ATLĐ 

Các c.Viên 
Tu Vàn N Sụ 

Nhản 
Viên 

Sơ đ ồ 1.5: C á c cấp bỰc t r o n g bộ p h Ự n T N N S của m ộ t c ô n g t y l ớ n . 

N g u ồ n : W i l l i a m B . \Ver ther , Jr . , Sách đã dan, t r . 17 . 
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V I I . X U H Ư Ớ N G , V À C Á C V Â N Đ Ể Ả N H H Ư Ở N G Đ Ê 

Q U Ả N T R Ị T N N S 

C h ú n g t a đ ã n g h i ê n cứu m ộ t c á c h t ố n g q u á t t h ế n à o l ả q u ả n t 
T N N S , c á c chức n ă n g , n h i ệ m v ụ v à t r á c h n h i ệ m cua g i á m đe 
T N N S v à của b ộ p h Ự n T N N S . C h ú n g t a đ ã n g h i ê n c ứ u c ơ c ấ u ì 
chức của b ộ p h Ự n T N N S t h e o t ừ n g quy m ô của c á c c ô n g t y h i ệ n na 
t r ê n t h ế g i ớ i . N h à q u ả n t r ị n ó i c h u n g , v à g i á m đ ố c h a y t r ư ở n g b 
p h Ự n T N N S n ó i r i ê n g c ầ n n h Ự n t h ứ c r õ x u h ư ớ n g , t h á c h đ ố V 
n h ữ n g v ấ n đ ề đ a n g t r ự c d i ệ n v ớ i m ọ i cơ q u a n t ố chức . C h ú n g t ô i s 
đ ề c Ự p v ấ n đ ề n à y s â u h ơ n . C ó n h ữ n g v ấ n đ ề c h ư a t h ự c s ự l à m í 
t h á c h đ ố đ ố i v ớ i c á c cơ q u a n t ạ i V i ệ t N a m . N h ư n g t r o n g t ư ơ n g l i 
g ầ n , n h ữ n g v ấ n đ ề n à y sẽ t r ở t h à n h v ấ n đ ề n a n g i ả i n ế u c h ú n g t 

k h ô n g c h u ẩ n b ị t ừ b â y g i ờ . N h ữ n g v ấ n đ ề sau đ â y c h ỉ c ó t í n h c á c 
l i ệ t k ê , q u ý v ị m u ố n t ì m h i ể u t h ê m có t h ê t ì m đ ọ c c á c s á c h b á 
l i ê n h ệ đ ế n v ấ n đ ề n à y . M ộ i v ấ n đ ề l à c ả m ộ t cuộc t r a n h l u Ự 
k h ô n g n g ừ n g , n ó t h a y đ ổ i t h e o t ừ n g x ã h ộ i , k h u v ự c v à qua t ừ n 
g i a i đ o ạ n b i ế n c h u y ế n của t h ờ i đ ạ i . V â n đ ề đ ư ợ c t á c h r a l à m h í 
p h ầ n : P h ầ n A đ ư ợ c n h ì n d ư ớ i n h ã n q u a n t ố n g q u á t có t í n h c á c h Ì 
t h u y ế t t h e o t r i ế t l ý s ố n g c ủ a lực l ư ợ n g l ao đ ộ n g h i ệ n n a y , v à p h a 
B đ ư ợ c n h ì n d ư ớ i n h ã n q u a n cụ t h ể h ó a n h u c ầ u c ủ a n h â n v i ê 
n g à y n a y . * 

A. XU HƯỚNG VÀ THÁCH Đố (16) 

1. Thế giới ngày nay là thế giới bùng nổ thông tin. Chính vì vệ 
m à t r ì n h đ ộ g i á o dục , h ọ c v ấ n v à k i ê n t h ứ c của c ô n g n h â n v i ê 
k h ô n g n g ừ n g n â n g cao. N g a y t ạ i V i ệ t N a m h i ệ n n a y , n h ữ n 

c ô n g n h â n k h ô n g có t r ì n h đ ộ d ầ n d ầ n b ị đ à o t h ả i , l ự c l ư ợ n g la 
đ ộ n g t r ẻ k h ô n g có k i ế n t h ứ c v à k ỹ n ă n g c h u y ê n m ô n ( t e c h n i c ỉ 
s k i l l s ) s ẽ k h ó k i ế m đ ư ợ c v i ệ c l à m . Đ i ề u n à y ả n h h ư ơ n g đ ô n g i 
t r ị (va lues ) , t h á i đ ộ ( a t t i t u d e s ) đ ố i v ớ i c ô n g v i ệ c n ó i m ộ t c á c 

(l6> School of Business Studies. Introduction to Business (Australia : Darling Dovvr 
Insitute of Advanced Education, 1987), tr.55. 
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t ổ n g q u á t . Đ i ề u n à y c ũ n g ả n h h ư ở n g đ ế n q u y ề n h ạ n ( a u t h o r i t y ) 
v à s ự t h a m d ự c ủ a c ô n g n h â n đ ố i v ớ i c ô n g t á c q u ả n l ý v à đ ồ n g 
t h ờ i ả n h h ư ở n g đ ế n sự t h ỏ a m ã n v à h à i l ò n g đ ố i v ớ i c ô n g v i ệ c , 
c ũ n g n h ư ả n h h ư ở n g đ ế n c á c p h ầ n t h ư ở n g đ ã i n g ộ đ ố i v ớ i c ô n g 
n h â n . 

2. C h í n h v ì n ấ c t h a n g g i á t r ị s ố n g t h a y đ ổ i n ê n n ó đ a n g ả n h 
h ư ở n g đ ế n c h ấ t l ư ợ n g s ố n g ( q u a l i t y o f l i f e ) của c ô n g n h â n . 
N g o à i đ ồ n g l ư ơ n g đ ế d u y t r ì cuộc s ô n g v à t á i s ả n x u ấ t sức l ao 
đ ộ n g , c ô n g n h â n n g à y n a y có k h u y n h h ư ớ n g coi c ô n g v i ệ c h a y 
v i ệ c l à m n h ư m ộ t p h ầ n của t ổ n g t h ể p h o n g c á c h s ố n g (a t o t a l 
l i f e s t y l e ) v à l à m ộ t p h ư ơ n g t i ệ n đ ể h o à n t h à n h m ụ c t i ê u h a y 
m ụ c đ í c h s ô n g c ủ a m ì n h . 

3. Đ ố i v ớ i c á c n ư ớ c p h á t t r i ể n , sự p h á t t r i ể n c ủ a k h o a h ọ c k ỹ 
t h u Ự t v à h i ệ n n a y l à c á c n g ư ờ i m á y R o b o t đ ã l à m cho c ô n g 
n h â n n h à m c h á n đ ố i v ớ i c ô n g v i ệ c . H Ự u q u ả l à n ă n g s u ấ t lao 
đ ộ n g t h ấ p , c ô n g n h â n t h ư ờ n g h a y v ắ n g m ặ t v à t h Ự m c h í c á c 
m â u t h u ẫ n n ả y s i n h . Đ i ề u n à y c ũ n g đ a n g b ắ t đ ầ u n ả y s i n h t ạ i 
V i ệ t N a m . 

4. N g à y n a y c ô n g n h â n v à c ấ p q u ả n t r ị t r ê n t h ế g i ớ i đ a n g q u a n 
t â m đ ế n s ự c ă n g t h ẳ n g của n g h ề n g h i ệ p (S t ress o f W o r k ) n h ấ t 
l à t ạ i N h Ự t . Đ ã c ó r ấ t n h i ề u n g ư ờ i c h ế t v ì b ị b ệ n h "St ress" t ạ i 
N h Ự t . H i ệ n n a y t ạ i V i ệ t N a m đ ã có r ấ t n h i ề u c ấ p q u ả n t r ị v à 
t h Ự m c h í c ả n h â n v i ê n l à m v i ệ c c ă n g t h ẳ n g t r ê n m ư ờ i t i ế n g 

đ ồ n g h ồ - n h ấ t l à t ạ i c á c c ô n g t y l i ê n d o a n h v ớ i n ư ớ c n g o à i . S ự 
n h à m c h á n t r o n g c ô n g v i ệ c , t i ế n g đ ộ n g m á y m ó c ầ m ỉ , m ố i lo 
l ắ n g đ ố i v ớ i s ự ổ n đ ị n h của v i ệ c l à m . . . đ ã g â y r a c h ứ n g b ệ n h 
c ă n g t h ẳ n g n à y . Đ â y l à m ộ t k h í a c ạ n h q u a n t r ọ n g của p h ẩ m 
c h ấ t s ố n g l à m v i ệ c ( Q u a l i t y o f W o r k L i f e Q W L ) của c ô n g n h â n . 

5. H i ệ n n a y c à n g n g à y c à n g có n h i ề u n ư ớ c n h ấ t l à N h Ự t v à M ỹ , có 
k h u y n h h ư ớ n g p h â n c ô n g , bố trí công việc ( Job d e s i g n ) b ằ n g 
c á c h phong phú hóa công việc ( Job è n r i c h m e n t ) m ộ t c á c h h ợ p 
l ý đ ể cho c ô n g n h â n k h ỏ i n h à m c h á n . N g h ĩ a l à b ố t r í v à t á i b ố 
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t r í c ô n g v i ệ c n h ằ m x â y d ự n g c á c y ế u t ố c h u y ể n đ ộ n 
( m o t i v a t i o n a l í a c t o r s ) t r o n g c ô n g v i ệ c . C h ẳ n g h ạ n n h ư t ạ i N h ạ i 
c ô n g n h â n v i ê n sẽ đ ư ợ c c h u y ể n c ô n g t á c ( l u â n p h i ê n c ô n g t á c 
t ừ b ộ p h Ự n n à y s a n g b ộ p h Ự n k h á c t r o n g v ò n g 2 - 3 n ă m , đ ư ợ 

g ọ i l à đa dạng ỉtóu cồng méc ( J o b - e n I a r g e m e n t ) 

6. T r á c h n h i ệ m đ ố i v ớ i x ã h ộ i l à m ộ t t r o n g n h ữ n g t r á c h n h i ê n 
q u a n t r ọ n g c ủ a c á c c ô n g t y x í n g h i ệ p . N g o à i t r á c h n h i ệ m đ ô 

v ớ i sức k h ỏ e v à a n t o à n lao đ ộ n g c ủ a c ô n g n h â n v i ê n , c ô n g t 1 

c ò n có t r á c h n h i ệ m b ả o v ệ n g ư ờ i t i ê u d ù n g , k h ô n g đ ư ợ c q u ả n ! 
c á o sa i , t r á c h n h i ệ m v ề sự ô n h i ễ m m ô i t r ư ờ n g . . . N g o à i r a , côr t ị 
t y c ò n có t r á c h n h i ệ m x ã h ộ i đ ố i v ớ i p h ẩ m c h ấ t s ố n g l à m v i ệ ( 
của c ô n g n h â n n h ư đ ã đ ề c Ự p ở t r ê n . 

Sau k h i n g h i ê n cứu c á c x u h ư ớ n g v à t h á c h đ ố c ủ a t h ờ i đ ạ i t á c động 
đ ế n v i ệ c q u ả n t r ị n h â n sự, t h i ế t t ư ở n g c h ú n g t a c ầ n n g h i ê n c ứ u các 
k h í a c ạ n h cụ t h ể h ơ n , đ ó l à c ô n g n h â n đ ò i h ỏ i g ì n ơ i n h à q u ả n t r ị 
N ế u q u ả n t r ị M a r k e t i n g l à t Ự p t r u n g v à o v i ệ c t h ỏ a m ã n n h u c a i 
của k h á c h h à n g , t h ì q u ả n t r ị n h â n sự l à t h ỏ a m ã n n h u c ầ u của 
n h â n v i ê n . V Ự y c ô n g n h â n v i ê n đ ò i h ỏ i g ì n ơ i n h à q u ả n t r ị . 

B. CÔNG NHÂN VIÊN ĐÒI HỎI GÌ NƠI NHÀ QUẢN TRỊ <16) 

Là một nhà quản trị - bất kể cấp bỰc nào, dù là tổ trưởng sản xuất 
h a y đ ố c c ô n g p h â n x ư ơ n g , c h ú n g t a p h ả i b i ế t n h u c ầ u c ủ a n h â n 
v i ê n m ì n h . H i ể u đ ư ợ c v ấ n đ ề n à y c h ú n g t a m ớ i có c ơ sở đ ể t u y ế n 

m ộ , t u y ể n c h ọ n , đ à o t ạ o h u ấ n l u y ệ n , đ ộ n g v i ê n v à t h ă n g t h ư ơ n g 
c ũ n g n h ư c h í n h s á c h l ư ơ n g b ổ n g h ợ p l ý . 

1. Đối với việc làm (Job) và điều kiện làm việc 

Người công nhân cần các điềm sau đây: 

- M ộ t v i ệ c l à m a n t o à n . 

Reinecke and Schoell, lìitroduction to Business, F i f th Edition (New York: Al lyn 
and Bacon, 1988), p. 143. 
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- M ộ t v i ệ c l à m k h ô n g b u ồ n c h á n . 

- M ộ t v i ệ c l à m m à c ô n g n h â n sử d ụ n g đ ư ợ c c á c k ỹ n ă n g t h ủ đ ắ c 
của m ì n h ( a c q u i r e d s k i l l s ) . 

- M ộ t k h u n g c ả n h l à m v i ệ c t h í c h h ợ p . 

- C á c cơ sở v Ự t c h ấ t t h í c h h ợ p . 

- G i ờ l à m v i ệ c h ợ p l ý . 

- V i ệ c t u y ể n d ụ n g ổ n đ ị n h . 

2. C á c q u y ề n l ợ i c á n h â n v à l ư ơ n g b ổ n g 

C ô n g n h â n đ ò i h ỏ i đ ư ợ c c á c q u y ề n l ợ i sau đ â y : 

- Đ ư ợ c đ ô i x ử t h e o c á c h t ô n t r ọ n g p h ẩ m g i á c ủ a con n g ư ờ i . 

- Đ ư ợ c c ả m t h ấ y m ì n h q u a n t r ọ n g v à c ầ n t h i ế t . 

- Đ ư ợ c d ư ớ i q u y ề n đ i ề u k h i ể n c ủ a c ấ p t r ê n , l à n g ư ờ i có k h ả n ă n g 
l à m v i ệ c v ớ i n g ư ờ i k h á c - n g h ĩ a l à c ấ p t r ê n p h ả i b i ế t g i ao t ế 

n h â n sự ( h u m a n r e l a t i o n s ) . 

- Đ ư ợ c c ấ p t r ê n l ắ n g n g h e . 

- Được q u y ề n t h a m d ự v à o c á c q u y ế t đ ị n h ả n h h ư ở n g t r ự c t i ế p 

đ ế n m ì n h . 

- Được b i ế t c ấ p t r ê n t r ô n g đ ợ i đ i ề u g ì qua v i ệ c h o à n t h à n h c ô n g 
t á c của m ì n h . 

- V i ệ c đ á n h g i á t h à n h t í c h p h ả i d ự a t r ê n cơ sở k h á c h q u a n . 

- K h ô n g có v ấ n đ ề đ ặ c q u y ề n đ ặ c l ợ i v à t h i ê n v ị . 

- H ệ t h ô n g l ư ơ n g b ổ n g c ô n g b ằ n g . 

- C á c q u ỹ p h ú c l ợ i h ợ p l ý . 

- Đ ư ợ c t r ả l ư ơ n g t h e o m ứ c đ ó n g g ó p c ủ a m ì n h cho c ô n g t y x í 
n g h i ệ p . 
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