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LỜI CẢM ƠN 

Đƣợc sự quan tâm, tạo mọi điều kiện thuận lợi của Ban giám đốc Công ty 

TNHH một thành viên Dịch vụ công ích quận 2 cũng nhƣ sự ủng hộ của gia 

đình, tôi đƣợc tham dự chƣơng trình đào tạo thạc sĩ chuyên ngành Khoa học 

quản lý công nghệ của Trƣờng Đại học Nhân văn Thành phố Hồ Chí Minh. 

Trong quá trình học tập, tôi đã tiếp thu đƣợc những kiến thức về khoa học 

quản lý công nghệ rất bổ ích cả về lý thuyết và thực tế từ Quý Thầy Cô giảng 

viên của trƣờng. Từ kiến thức của chƣơng trình đào tạo tôi có thể ứng dụng vào 

ngay công tác thực tế của bản thân. 

Suốt thời gian học tập, tôi đã nhận đƣợc sự hƣớng dẫn, giảng dạy rất nhiệt 

tâm của Quý Thầy Cô, đặc biệt là Thầy hƣớng dẫn tôi, cũng nhƣ sự giúp đỡ của 

các đồng nghiệp tại Công ty TNHH một thành viên Dịch vụ công ích quận 2 

trong quá trình thực hiện luận văn tốt nghiệp này. 

Qua luận văn tốt nghiệp, một lần nữa xin cho tôi đƣợc phép gửi lời cám ơn 

chân thành đến Quý thầy cô, các tác giả của tài liệu mà tôi tham khảo (cụ thể 

trong phần danh mục tài liệu tham khảo), Ban giám đốc, bạn bè, đồng nghiệp tại 

Công ty TNHH một thành viên Dịch vụ công ích quận 2, đặc biệt là gia đình lớn, 

gia đình nhỏ và mong tiếp tục nhận đƣợc sự hỗ trợ, quan tâm của Quý thầy cô và 

Quý lãnh đạo công ty trên bƣớc đƣờng công tác của những năm tiếp theo. 
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DANH MỤC CÁC TỪ VIẾT TẮT 

 

1. TNHH: Trách nhiệm hữu hạn 

2. MTV: một thành viên 

3. QH: Quốc hội 

4. CP: Chính phủ 

5. UBNDQ2: Ủy ban nhân dân quận 2 
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DANH MỤC CÁC BẢNG BIỂU 

 

Bảng 2.1: Một số dấu hiệu và nguyên nhân quản trị nhân sự chƣa hiệu quả. 

Bảng 2.2: Phƣơng pháp mức thang điểm. 

Bảng 2.3: So sánh cơ bản giữa quản trị nhân sự truyền thống và quản trị nhân 

sự hiện đại. 

Bảng 3.1: Trƣớc và sau khi ứng dụng khoa học và công nghệ. 

Bảng 3.2: So sánh thực hiện công việc trƣớc và sau khi ứng dụng Phần mềm 

quản lý văn bản. 
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quản lý. 
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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Lý do nghiên cứu:  

Ngày nay, có thể thấy đƣợc ứng dụng các thành tựu của khoa học và công 

nghệ ở khắp mọi ngành nghề của nền kinh tế. Dƣới tác động của các chính sách 

khoa học và công nghệ, các đặc điểm quản lý đã có sự biến đổi tích cực giúp cho 

nền kinh tế phát triển. Nhà quản lý đặc biệt là lĩnh vực quản lý nhân sự cần nắm 

bắt đƣợc tác động của các chính sách khoa học và công nghệ đã  làm biến đổi 

của các đặc điểm quản lý nhƣ thế nào để có sự điều chỉnh trong phƣơng pháp 

quản lý để hoạt động quản lý tốt hơn.  

Công ty TNHH một thành viên Dịch vụ công ích quận 2 với ngành nghề 

kinh doanh chủ yếu là các hoạt động về công ích: thu gom rác; chăm sóc cây 

xanh; quản lý quỹ nhà đất, chợ, chung cƣ trên địa bàn quận 2; xây dựng và khai 

thác khu công nghiệp; xây lắp…Trong hoạt động sản xuất kinh doanh, Công ty 

đã áp dụng các thành tựu khoa học và công nghệ để tăng tính cạnh tranh, góp 

phần xây dựng thƣơng hiệu công ty. Khi áp dụng các chính sách khoa học và 

công nghệ vào hoạt động thì hệ thống quản lý cũng phải thay đổi cho phù hợp: 

thay đổi từ chính bản thân đối tƣợng quản lý, phƣơng pháp quản lý, công cụ, 

phƣơng tiện quản lý. 

Với vị trí công tác tại khâu quản lý nhân sự tại Công ty, tôi chọn đề tài này 

nghiên cứu để hiểu đƣợc hệ thống quản lý sẽ thay đổi nhƣ thế nào dƣới tác động 

của các chính sách khoa học và công nghệ để có những phƣơng pháp quản lý cho 

hiệu quả cũng nhƣ có những đề xuất áp dụng các chính sách khoa học và công 

nghệ vào thực tế hoạt động tại đơn vị. 

2. Lịch sử nghiên cứu:  

Có nhiều tác giả đã nghiên cứu về tác động của của các chính sách khoa học 

và công nghệ làm biến đổi của các đặc điểm quản lý trong các lĩnh vực: giáo 



 

8 

 

dục, y tế, phong trào giải phóng phụ nữ…Tuy nhiên, chƣa có nghiên cứu về sự 

biến đổi các đặc điểm quản lý dƣới tác động của các chính sách khoa học và 

công nghệ đối với  trƣờng hợp quản lý nhân sự tại Công ty TNHH một thành 

viên Dịch vụ công ích quận 2. 

3. Mục tiêu nghiên cứu: 

Sự biến đổi các đặc điểm quản lý dƣới tác động của chính sách khoa học và 

công nghệ. 

4. Phạm vi nghiên cứu: 

Sự biến đổi của các đặc điểm quản lý dƣới tác động của các chính sách khoa 

học và công nghệ đối với lĩnh vực quản lý nhân sự tại Công ty TNHH một thành 

viên Dịch vụ công ích quận 2, Thành phố Hồ Chí Minh. Mốc thời gian nghiên 

cứu: từ năm 1998 (năm thành lập) đến nay. 

5. Mẫu khảo sát: 

Ngƣời lao động tại các bộ phận lao động trực tiếp, gián tiếp thuộc Công ty 

TNHH một thành viên Dịch vụ công ích quận 2. 

6. Câu hỏi nghiên cứu: 

Câu hỏi chủ đạo: Các đặc điểm quản lý nhân sự có sự biến đổi nhƣ thế nào 

dƣới tác động của các chính sách khoa học và công nghệ? 

Câu hỏi phụ:  

- Dƣới tác động của chính sách khoa học và công nghệ, đối tƣợng quản lý 

(ngƣời lao động) thay đổi nhƣ thế nào? 

- Dƣới tác động của chính sách khoa học và công nghệ, cách thức quản lý, 

nhà quản lý thay đổi nhƣ thế nào? 

- Dƣới tác động của chính sách khoa học và công nghệ, công cụ quản lý thay 

đổi nhƣ thế nào? 
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7. Giả thuyết nghiên cứu: 

- Ở lĩnh vực quản lý nhân sự dƣới tác động của các chính sách khoa học và 

công nghệ, các đặc điểm quản lý đã biến đổi từ việc coi trọng yếu tố lý lịch đến 

việc coi trọng tay nghề, chuyên môn của ngƣời lao động. 

- So với trƣớc khi áp dụng các chính sách khoa học và công nghệ, đối tƣợng 

quản lý cũng đã thay đổi từ chủ yếu lao động đơn giản đã chuyển sang lao động 

có chuyên môn. Ngƣời công nhân đƣợc đào tạo nâng cao trình độ để vận hành 

các thiết bị, máy móc vào sản xuất thay thế việc thủ công phải làm tay chân 

trƣớc đây.  

- Khi áp dụng các chính sách khoa học và công nghệ vào quản lý, bản thân 

nhà quản lý nói chung và nhà quản lý lĩnh vực nhân sự cũng có các thay đổi 

trong phƣơng pháp quản lý điều hành, trong đó xem con ngƣời (nguồn lực nhân 

sự) là trung tâm của sự phát triển, là tài sản quý giá nhất của doanh nghiệp, tổ 

chức. 

- Dƣới tác động của chính sách khoa học và công nghệ, công cụ quản lý 

đƣợc cải tiến theo hƣớng tự động hóa, máy móc sẽ làm thay các công việc chân 

tay trƣớc đây, mạng internet đƣợc kết nối, mạng nội bộ đƣợc xây dựng, các 

chƣơng trình quản lý nhân sự tại văn phòng cũng nhƣ tại công trƣờng đƣợc áp 

dụng để nâng cao công tác quản lý. 

8. Phƣơng pháp chứng minh giả thuyết: 

Bảng hỏi, Thống kê, So sánh, Phân tích, Tổng hợp, Đánh giá. 

9. Các luận cứ: 

Luận cứ lý thuyết 

- Lý thuyết về học thuyết quản lý. 

- Lý thuyết về tổ chức khoa học và công nghệ; 
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Luận cứ thực tế 

10. Kết cấu luận văn 

  NNggooààii  pphhầầnn  mmởở  đđầầuu,,  kkếếtt  lluuậậnn  vvàà  ccáácc  ddaannhh  mmụụcc,,  đđềề  ttààii  bbaaoo  ggồồmm  bbaa  cchhưươơnngg  

cchhíínnhh::  

  CChhưươơnngg  11::  CCơơ  ssởở  llýý  lluuậậnn  

  CChhưươơnngg  22::  NNhhậậnn  ddiiệệnn  hhệệ  tthhốốnngg  qquuảảnn  llýý  nnhhâânn  ssựự  ttrruuyyềềnn  tthhốốnngg  vvàà  qquuảảnn  llýý  

nnhhâânn  ssựự  hhiiệệnn  đđạạii  

  CChhưươơnngg  33::  HHệệ  tthhốốnngg  qquuảảnn  llýý  nnhhâânn  ssựự  ddưướớii  ttáácc  đđộộnngg  ccủủaa  ccáácc  cchhíínnhh  ssáácchh  

kkhhooaa  hhọọcc  vvàà  ccôônngg  nngghhệệ  ttrroonngg  llĩĩnnhh  vvựựcc  
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CHƢƠNG 1. CƠ SỞ LÝ LUẬN 

11..11    KKhhááii  nniiệệmm  vvàà  ccáácc  đđặặcc  ttrrưưnngg  ccủủaa  qquuảảnn  llýý  

11..11..11  KKhhááii  nniiệệmm  qquuảảnn  llýý  

Quản lý là một dạng hoạt động đặc biệt quan trọng của con ngƣời. Quản lý 

chứa đựng nội dung rộng lớn, đa dạng phức tạp và luôn vận động, biến đổi, phát 

triển. Vì vậy, khi nhận thức về quản lý, có nhiều cách tiếp cận và quan niệm 

khác nhau. 

F.W Taylor (1856-1915): là một trong những ngƣời đầu tiên khai sinh ra 

khoa học quản lý và là “ông tổ” của trƣờng phái “quản lý theo khoa học”, tiếp 

cận quản lý dƣới góc độ kinh tế - kỹ thuật đã cho rằng: Quản lý là hoàn thành 

công việc của mình thông qua ngƣời khác và biết đƣợc một cách chính xác họ đã 

hoàn thành công việc một cách tốt nhất và rẻ nhất. 

H. Fayol (1886-1925): là ngƣời đầu tiên tiếp cận quản lý theo quy trình và 

là ngƣời có tầm ảnh hƣởng to lớn trong lịch sử tƣ tƣởng quản lý từ thời kỳ cận - 

hiện đại tới nay, quan niệm rằng: Quản lý hành chính là dự đoán và lập kế hoạch, 

tổ chức, điều khiển, phối hợp và kiểm tra. 

M.P Follet (1868-1933): tiếp cận quản lý dƣới góc độ quan hệ con ngƣời, 

khi nhấn mạnh tới nhân tố nghệ thuật trong quản lý đã cho rằng: Quản lý là một 

nghệ thuật khiến cho công việc của bạn đƣợc hoàn thành thông qua ngƣời khác. 

C. I. Barnarrd (1866-1961): tiếp cận quản lý từ góc độ của lý thuyết hệ 

thống, là đại biểu xuất sắc của lý thuyết quản lý tổ chức cho rằng: Quản lý 

không phải là công việc của tổ chức mà là công việc chuyên môn để duy trì và 

phát triển tổ chức. Điều quyết định đối với sự tồn tại và phát triển của một tổ 

chức đó là sự sẵn sàng hợp tác, sự thừa nhận mục tiêu chung và khả năng thông 

tin. 
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 H. Simon (1916): cho rằng ra quyết định là cốt lõi của quản lý. Mọi công 

việc của tổ chức chỉ diễn ra sau khi có quyết định của chủ thể quản lý. Ra quyết 

định quản lý là chức năng cơ bản của mọi cấp trong tổ chức. 

Paul Hersey và Ken Blanc Harh: tiếp cận quản lý theo tình huống quan 

niệm rằng không có một phƣơng thức quản lý và lãnh đạo tốt nhất cho mọi tình 

huống khác nhau. Ngƣời quản lý sẽ lựa chọn phƣơng pháp quản lý căn cứ vào 

tình huống cụ thể. 

 J.H Donnelly, James Gibson và J.M Ivancevich: trong khi nhấn mạnh tới 

hiệu quả sự phối hợp hoạt động của nhiều ngƣời đã cho rằng: Quản lý là một quá 

trình do một ngƣời hay nhiều ngƣời thực hiện nhằm phối hợp các hoạt động của 

những ngƣời khác để đạt đƣợc kết quả mà một ngƣời hành động riêng rẽ không 

thể nào đạt đƣợc. 

Stephan Robbins: quan niệm: Quản lý là tiến trình hoạch định, tổ chức, 

lãnh đạo và kiểm soát những hành động của các thành viên trong tổ chức và sử 

dụng tất cả các nguồn lực khác của tổ chức nhằm đạt đƣợc mục tiêu đã đặt ra. 

Harold Koontz, Cyril Odonnell và Heinz Weichrich: đã nhóm gộp các tiếp 

cận về quản lý thành các loại: 

- Tiếp cận theo kinh nghiệm hoặc theo trƣờng hợp. 

- Tiếp cận theo hành vi quan hệ cá nhân. 

- Tiếp cận theo hành vi nhóm. 

- Tiếp cận theo hệ thống hợp tác xã hội. 

- Tiếp cận theo hệ thống kỹ thuật - xã hội. 

- Tiếp cận theo lý thuyết quyết định.  

- Tiếp cận hệ thống.  

- Tiếp cận toán học hoặc “ khoa học quản lý”.  
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- Tiếp cận theo điều kiện hoặc theo tình huống.  

- Tiếp cận theo các vai trò quản lý.  

- Tiếp cận tác nghiệp. 

Trong số các tiếp cận trên, Harold Koontz và các đồng sự đặc biệt lƣu ý và 

đồng quan điểm với tiếp cận tác nghiệp (tiếp cận này còn đƣợc gọi là trƣờng phái 

quy trình quản lý). Tiếp cận này đƣợc đề cao bởi vì Trƣờng phái tác nghiệp thừa 

nhận sự tồn tại một hạt nhân trung tâm của khoa học quản lý và lý thuyết đặc 

dụng cho quản lý và cũng rút tỉa những đóng góp quan trọng từ các trƣờng phái 

và các cách tiếp cận khác”. Chính vì vậy, Harold Koontz và các đồng nghiệp cho 

rằng: Bản chất quản lý là phối hợp các nỗ lực của con ngƣời thông qua các chức 

năng lập kế hoạch, xây dựng tổ chức, xác định biên chế, lãnh đạo và kiểm tra. 

Điều đáng lƣu ý là các tác giả của “Những vấn đề cốt yếu của quản lý” cho rằng: 

“khu rừng lý thuyết quản lý không chỉ tiếp tục nở hoa mà còn rậm rạp hơn gần 

gấp đôi con số các trƣờng phái hoặc cách tiếp cận đã đƣợc tìm ra trong hơn hai 

mƣơi năm trƣớc”. Những tiếp cận và quan niệm khác nhau đã tạo ra bức tranh đa 

dạng và phong phú về quản lý, góp phần cho việc nhận thức ngày càng đầy đủ và 

đúng đắn hơn về quản lý. Tuy nhiên, các tiếp cận và quan niệm trên chỉ mới xem 

xét quản lý ở những góc độ và khía cạnh nhất định mà chƣa nhìn nhận nó nhƣ 

một chỉnh thể với những quan hệ cơ bản, vì vậy, chƣa vạch ra đƣợc bản chất của 

quản lý. Sở dĩ có những sự khác nhau trong tiếp cận và quan niệm nhƣ vậy là do 

các nguyên nhân sau: 

- Quản lý là lĩnh vực chứa đựng nội dung rộng lớn, đa dạng, phức tạp và 

luôn biến đổi cùng với sự thay đổi của những điều kiện kinh tế - xã hội ở những 

giai đoạn nhất định. 
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- Nhu cầu mà thực tiễn quản lý đặt ra ở các giai đoạn lịch sử là không 

giống nhau, vì vậy, đòi hỏi phải có những quan niệm, lý thuyết về quản lý làm cơ 

sở lý luận cho việc giải quyết những vấn đề thực tiễn cũng khác nhau. 

- Trình độ phát triển ngày càng cao của các khoa học và khả năng ứng 

dụng những thành tựu của chúng vào lĩnh vực quản lý làm xuất hiện những 

trƣờng phái mới với những lý thuyết mới trong quản lý. 

- Vị thế, chỗ đứng, lập trƣờng giai cấp của các nhà tƣ tƣởng quản lý là 

không giống nhau. 

Vậy bản chất của quản lý là gì? Để làm rõ bản chất của quản lý, trƣớc hết 

cần phải xác định điểm xuất phát khi nghiên cứu về quản lý. Quản lý là một 

trong vô lƣợng các hoạt động của con ngƣời, nhƣng đó là một loại hình hoạt 

động đặc biệt là lao động siêu lao động, lao động về lao động, nghĩa là nó lấy các 

loại hình lao động cụ thể làm đối tƣợng để tác động tới nhằm phối hợp, kết hợp 

chúng lại thành một hợp lực từ đó tạo nên sức mạnh chung của một tổ chức. Vì 

vậy, quản lý vừa có những đặc điểm chung, có quan hệ hữu cơ với các hoạt động 

cụ thể khác, vừa có tính độc lập tƣơng đối và mang những đặc trƣng riêng của 

nó. Chúng ta biết rằng, con ngƣời chỉ có thể tồn tại và phát triển thông qua hoạt 

động để thỏa mãn những nhu cầu nhất định. Bất kỳ hoạt động nào cũng đƣợc 

tiến hành theo quy trình: Chủ thể (con ngƣời có ý thức) sử dụng những công 

cụ, phƣơng tiện và các cách thức nhất định để tác động vào đối tƣợng (tự nhiên, 

xã hội, tƣ duy) nhằm đạt tới mục tiêu xác định. 

 Hoạt động sản xuất vật chất là loại hình hoạt động cơ bản nhất trong tất cả 

các hoạt động của con ngƣời và đóng vai trò quyết định sự tồn tại và phát triển 

của con ngƣời của xã hội. Hoạt động sản xuất vật chất đƣợc thực hiện theo quy 

trình: Chủ thể sản xuất (con ngƣời với kinh nghiệm, kỹ năng và tri thức lao động 

của họ) sử dụng những công cụ, phƣơng tiện và các cách thức sản xuất để tác 

động vào đối tƣợng sản xuất nhằm tạo ra sản phẩm phục vụ nhu cầu của con 
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ngƣời. Ngoài việc tuân theo quy trình của hoạt động nói chung và hoạt động sản 

xuất nói riêng, hoạt động quản lý còn có những đặc trƣng riêng của nó. Tính đặc 

thù của hoạt động quản lý so với hoạt động sản xuất vật chất biểu hiện trên tất cả 

các phƣơng diện: Chủ thể; Đối tƣợng; Công cụ, phƣơng tiện; Cách thức tác động 

và mục tiêu. 

Từ xuất phát điểm nhƣ đã trình bày ở trên, kế thừa những nhân tố hợp lý 

của các tiếp cận và quan niệm về quản lý trong lịch sử tƣ tƣởng quản lý, có thể 

tổng hợp và rút ra định nghĩa về quản lý nhƣ sau: 

Quản lý là tác động có ý thức, bằng quyền lực, theo quy trình của chủ 

thể quản lý tới đối tƣợng quản lý để phối hợp các nguồn lực nhằm thực hiện mục 

tiêu của tổ chức trong điều kiện môi trƣờng biến đổi. 

Từ định nghĩa này, có thể thấy rằng: 

- Quản lý là biểu hiện mối quan hệ giữa con ngƣời với con ngƣời, đó là 

quan hệ giữa chủ thể quản lý với đối tƣợng quản lý. 

- Quản lý là tác động có ý thức.  

- Quản lý là tác động bằng quyền lực.  

- Quản lý là tác động theo quy trình.  

- Quản lý là phối hợp các nguồn lực.  

- Quản lý nhằm thực hiện mục tiêu chung.  

- Quản lý tồn tại trong một môi trƣờng luôn biến đổi.  

Nhƣ vậy, quản lý là một hệ thống bao gồm những nhân tố cơ bản: chủ thể 

quản lý, đối tƣợng quản lý, mục tiêu quản lý, công cụ, phƣơng tiện quản lý, cách 

thức quản lý (có ý thức, bằng quyền lực, theo quy trình) và môi trƣờng quản 

lý. Những nhân tố đó có quan hệ và tác động lẫn nhau để hình thành nên quy luật 

và tính quy luật quản lý. 
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Có thể nói rằng, quản lý không đơn giản chỉ là khái niệm, nó là sự kết hợp 

của 3 phƣơng diện: 

- Thứ nhất, thông qua tập thể để thúc đẩy tính tích cực của cá nhân.  

- Thứ hai, điều hoà quan hệ giữa ngƣời với ngƣời, giảm mâu thuẫn giữa hai 

bên. 

- Thứ ba, tăng cƣờng hợp tác hỗ trợ lẫn nhau, thông qua hỗ trợ để làm đƣợc 

những việc mà một cá nhân không thể làm đƣợc, thông qua hợp tác tạo ra giá trị 

lớn hơn giá trị cá nhân - giá trị tập thể. 

11..11..22  CCáácc  đđặặcc  ttrrưưnngg  ccơơ  bbảảnn  ccủủaa  qquuảảnn  llýý  

Quản lý có các đặc trƣng cơ bản nhƣ sau: 

Một là: Quản lý là hoạt động mang tính tất yếu và phổ biến. Điều đó có 

nghĩa là con ngƣời không thể tồn tại và phát triển nếu không có quan hệ và hoạt 

động với ngƣời khác. Khi con ngƣời tham gia hoạt động cùng với nhau thì tất 

yếu phải có một ý chí điều khiển, hay phải có tác nhân quản lý nếu muốn đạt đến 

trật tự và hiệu quả.  

Hai là: Quản lý là biểu hiện mối quan hệ giữa chủ thể quản lý với đối tƣợng 

quản lý. Khác với các hoạt động mà mối quan hệ giữa chủ thể quản lý (con 

ngƣời) với đối tƣợng của nó (lĩnh vực phi con ngƣời), thì hoạt động quản lý là 

biểu hiện mối quan hệ giữa con ngƣời với con ngƣời. Vì vậy, tác động quản lý 

(mục tiêu, nội dung, phƣơng thức quản lý) có sự khác biệt so với các tác động 

của các hoạt động khác. 

Ba là: Quản lý là tác động có ý thức. Chủ thể quản lý tác động đến đối 

tƣợng quản lý là những ngƣời hiện thực để điều khiển hành vi, phát huy cao nhất 

tiềm năng và năng lực của họ nhằm hoàn thành mục tiêu của tổ chức. Chính vì 

vậy, tác động quản lý phải là tác động có ý thức, nghĩa là tác động bằng tình cảm 



 

17 

 

(tâm lý), dựa trên tri thức khoa học (khách quan và đúng đắn) và bằng ý chí (thể 

hiện bản lĩnh).   

Bốn là: Quản lý là tác động bằng quyền lực. Với tƣ cách là sức mạnh đƣợc 

thừa nhận, quyền lực là nhân tố giúp cho chủ thể quản lý tác động tới đối tƣợng 

quản lý để điều khiển hành vi của họ. Quyền lực đƣợc thể hiện thông qua các 

quyết định quản lý, các nguyên tắc quản lý, các chế độ, chính sách...Điều đáng 

lƣu ý là cách thức sử dụng quyền lực của chủ thể quản lý có ý nghĩa quyết định 

tính chất, đặc điểm của hoạt động quản lý, của văn hoá quản lý, đặc biệt là của 

phong cách quản lý. 

Năm là: Quản lý là tác động theo quy trình. Các hoạt động quản lý đƣợc 

tiến hành theo một quy trình bao gồm: lập kế hoạch, tổ chức, lãnh đạo và kiểm 

tra. Đó là quy trình chung cho mọi nhà quản lý và lĩnh vực quản lý. Nghĩa là nó 

không trực tiếp tạo ra sản phẩm mà nhờ thực hiện các vai trò định hƣớng, thiết 

kế, duy trì, thúc đẩy và điều chỉnh để từ đó gián tiếp tạo ra nhiều sản phẩm hơn, 

mang lại hiệu quả cho tổ chức.  

Sáu là: Quản lý phụ thuộc vào các yếu  tố môi trƣờng. Yếu tố môi trƣờng 

bao gồm môi trƣờng bên trong và bên ngoài của tổ chức. Nó tác động đến quản 

lý thông qua việc tác động các nguồn lực cơ bản: nhân lực, vật lực, tài lực, tin 

lực, kỹ thuật công nghệ, văn hoá xã hội, chính trị và pháp luật. Do đó, hoạt động 

quản lý phải biết vận dụng sự tác động này theo hƣớng có lợi, giảm thiểu các rủi 

ro, bất lợi cho hoạt động quản lý. Phối hợp với các nguồn lực để trở thành tác 

nhân đặc biệt quan trọng trong việc tạo nên hợp lực chung trên, sức mạnh tổng 

hợp.   

Bảy là: Quản lý nhằm hƣớng đến thực hiện mục tiêu chung. Hiệu quả của 

hoạt động cụ thể đƣợc đo bằng kết quả cuối cùng mà nó mang lại sự thỏa mãn 

nhu cầu của chủ thể đến mức độ nào, còn hoạt động quản lý ngoài việc thỏa mãn 
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nhu cầu riêng của chủ thể thì điều đặc biệt quan trọng là phải đáp ứng lợi ích của 

đối tƣợng. Nó vừa hoạt động vừa phải đạt đƣợc hiệu lực, hiệu quả chung. 

Tám là: Quản lý là hoạt động vừa mang tính khoa học, vừa mang tính nghệ 

thuật. Tính khoa học của quản lý thể hiện ở các nguyên tắc quản lý, phƣơng pháp 

quản lý, các chức năng của quy trình quản lý và các quyết định quản lý phải 

đƣợc xây dựng trên cơ sở những tri thức, kinh nghiệm mà nhà quản lý có đƣợc 

thông qua quá trình nhận thức và trải nghiệm trong thực tiễn. Điều đó có nghĩa 

là, nội dung của tác động quản lý phải phù hợp với điều kiện khách quan của môi 

trƣờng và năng lực hiện có của tổ chức cũng nhƣ xu hƣớng phát triển tất yếu của 

nó. 

1.2  Chính sách khoa học công nghệ  

1.2.1 Chính sách 

Chính sách là tập hợp các chủ trƣơng và hành động về phƣơng diện nào đó 

của Chính phủ, bao gồm các mục tiêu mà Chính phủ muốn đạt đƣợc và cách làm 

để thực hiện các mục tiêu đó. Những mục tiêu này bao gồm sự phát triển toàn 

diện trên các lĩnh vực kinh tế - văn hóa – xã hội – môi trƣờng. 

Chính sách khoa học và công nghệ là tập hợp các chủ trƣơng và hành động 

của Chính phủ nhằm tạo tạo bƣớc phát triển mới cho khoa học và công nghệ của 

Việt Nam.  

Hiện nay, Chính phủ cũng đã ban hành các quy định có liên quan đến lĩnh 

vực khoa học và công nghệ, tạo hành lang pháp lý cho khoa học và công nghệ 

phát triển, nhƣ: 

-  Luật Khoa học và Công nghệ (KH&CN) sửa đổi năm 2013 đƣợc Quốc 

hội thông qua và có hiệu lực từ 01/01/2014 với khá nhiều thay đổi, trong đó có 

một số điểm mang tính đột phá . 
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-  Luật số 36/2009/QH12 ngày 19/6/2009 của QH khóa XII, kỳ họp thứ 5 về 

sửa đổi, bổ sung một số điều của Luật sở hữu trí tuệ. 

-  Luật năng lƣợng nguyên tử số 18/2008/QH12 ngày 03/6/2008. 

-  Nghị định 133/2008/NĐ-CP ngày 31/12/2008 của CP qui định chi tiết và 

hƣớng dẫn thi hành một số điều của Luật chuyển giao công nghệ. 

- Nghị định 132/2008/NĐ-CP ngày 31/12/2008 của CP qui định chi tiết và 

hƣớng dẫn thi hành một số điều của Luật chất lƣợng sản phẩm, hàng hóa. 

- Nghị định số 80/2007/NĐ-CP ngày 19/5/2007 của CP về doanh nghiệp 

khoa học và công nghệ. 

-  Luật chuyển giao công nghệ số 80/2006/QH11 ngày 29/11/2006. 

-  Nghị định 105/2006/NĐ-CP ngày 22/9/2006 của CP qui định chi tiết và 

hƣớng dẫn thi hành một số điều của Luật Sở hữu trí tuệ về bảo vệ quyền sở hữu 

trí tuệ và quản lý nhà nƣớc về sở hữu trí tuệ. 

-  Luật sở hữu trí tuệ số 50/2005/QH11 ngày 29/11/2005. 

1.2.2 Khoa học 

Là hệ thống những tri thức về mọi loại quy luật của vật chất và sự vận động 

của vật chất, những qui luật của tự nhiên, xã hội, tƣ duy. 

Là một hoạt động xã hội nhằm tìm tòi, phát hiện qui luật của sự vật và hiện 

tƣợng và vận dụng các qui luật ấy để sáng tạo ra nguyên lý các giải pháp tác 

động vào các sự vật và hiện tƣợng nhằm biến đổi trạng thái của chúng. 

Là một hình thái ý thức xã hội, tồn tại mang tính độc lập tƣơng đối với các 

hình thái ý thức xã hội khác (ở đối tƣợng và hình thức và hình thức phản ánh và 

mang một chức năng xã hội riêng biệt). 

Theo Luật Khoa học và công nghệ thì: Khoa học là hệ thống tri thức về các 

hiện tƣợng, sự vật, quy luật của tự nhiên, xã hội và tƣ duy. 

http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/LU%E1%BA%ACT%20S%E1%BB%90%2036.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/LU%E1%BA%ACT%20S%E1%BB%90%2036.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Luat%20nang%20luong%20nguyen%20tu.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/ND%20133-%20Huong%20dan%20Luat%20Chuyen%20giao%20CN.pdf
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/ND%20133-%20Huong%20dan%20Luat%20Chuyen%20giao%20CN.pdf
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Nghi%20dinh%20so%20132.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Nghi%20dinh%20so%20132.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Nghidinh%20so%2080%20ve%20doanh%20nghiep%20khoa%20hoc.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Nghidinh%20so%2080%20ve%20doanh%20nghiep%20khoa%20hoc.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Luat%20chuyen%20giao%20CN.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Nghi%20dinh%20so%20105.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Nghi%20dinh%20so%20105.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Nghi%20dinh%20so%20105.doc
http://skhdt.bacninh.gov.vn/Portals/0/Lu%E1%BA%ADt%20s%E1%BB%9F%20h%E1%BB%AFu%20tr%C3%AD%20tu%E1%BB%87%20s%E1%BB%91%2050.doc
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1.2.3 Công nghệ 

Là một hoạt động nhằm giải quyết một vấn đề hoặc một lớp vấn đề kỹ 

thuật. 

Công nghệ là một cơ thể kiến thức: Một hoặc một số giải pháp để giải 

quyết một số vấn đề kỹ thuật, con đƣờng để giải quyết một số vấn đề kỹ thuật, 

toàn bộ kiến thức đƣợc chuyển vào hệ thống, bất kể từ nguồn nào để luận cứ cho 

sự phát triển. 

Công nghệ là một phƣơng tiện. Công nghệ gồm bốn phần: Phần kỹ thuật, 

phần thông tin, phần con ngƣời, phần tổ chức. 

Khái niệm công nghệ hiện đƣợc dùng không chỉ trong công nghiệp mà đã 

thâm nhập vào hàng loạt bộ môn khoa học và lĩnh vực hoạt động khác nhau nhƣ: 

công nghệ dạy học, công nghệ quản lý, công nghệ kiểm tra... 

Theo Luật Khoa học và công nghệ thì: Công nghệ là tập hợp các phƣơng 

pháp quy trình, kỹ năng, bí quyết, công cụ, phƣơng tiện dùng để biến đổi các 

nguồn lực thành sản phẩm. 

1.2.4 Những tác động của các chính sách khoa học và công nghệ đối với 

quản lý 

Cuộc cách mạng khoa học và công nghệ trên thế giới có những bƣớc tiến 

nhảy vọt. Với tốc độ phát triển nhƣ vũ bão hiện nay, khoa học và công nghệ 

trong thời gian tới chắc chắn sẽ có nhiều kỳ tích, đặc biệt trong những lĩnh vực: 

Điện tử, tin học, sinh học, vật liệu mới, năng lƣợng, nghiên cứu vũ trụ v.v… 

Những lĩnh vực này đã tác động trực tiếp vào các mặt của đời sống xã hội đối 

với từng quốc gia. 

Kinh tế tri thức, đó là nền kinh tế dựa trên nền khoa học công nghệ tiên tiến 

và mạng xa lộ thông tin hiện đại, có năng suất, chất lƣợng, hiệu quả cao, tốc độ 

tăng trƣởng cao, cơ cấu chuyển dịch nhanh, không ngừng đổi mới. Song đây 
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cũng là nền kinh tế mang nhiều tính rủi ro, luôn đặt ra nhiều thách thức mới đối 

với các quốc gia, đặc biệt đối với các nƣớc chậm phát triển. 

Toàn cầu hoá kinh tế là một xu thế khách quan, lôi cuốn ngày càng nhiều 

nƣớc tham gia. Đó là cơ hội lớn cho chúng ta thực hiện nhiệm vụ đẩy mạnh công 

nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nƣớc, rút ngắn quá trình phát triển theo hƣớng đi tắt 

đón đầu.  

Luật Khoa học và Công nghệ đƣợc ban hành ngày 18/6/2013 có nhiều điểm 

mới đóng vai trò quan trọng trong việc phát triển khoa học và công nghệ ở Việt 

Nam, cụ thể nhƣ sau:  

* Chính sách sử dụng và đãi ngộ cán bộ khoa học và công nghệ: 

Là một trong những điểm đột phá về chính sách đãi ngộ về lƣơng, phụ cấp 

trách nhiệm, đi dự các hội nghị quốc tế, v.v. đối với nhà khoa học đầu ngành, 

trình độ cao, hoặc đang chủ trì các đề tài, dự án quốc gia (Điều 23). Đặc biệt tạo 

điều kiện cho nhà khoa học đƣợc đầu tƣ tiềm lực (cơ sở vật chất và nguồn nhân 

lực) để tổ chức nghiên cứu. Nhà khoa học đƣợc ƣu đãi về thuế thu nhập cá nhân 

từ hoạt động khoa học và công nghệ. Luật đƣa ra những quy định cụ thể, trong 

đó có nêu rõ trách nhiệm của Bộ Giáo dục và Đào tạo, Bộ Khoa học và Công 

nghệ, các bộ, ngành, địa phƣơng trong việc đào tạo nhân lực, bồi dƣỡng nhân tài 

về khoa học và công nghệ. 

Đối với nhà khoa học đƣợc giao chủ trì đề tài, dự án quan trọng cấp quốc 

gia, ngoài những ƣu đãi của ngƣời đƣợc bổ nhiệm vào các chức danh khoa học, 

chức danh công nghệ, còn đƣợc: hƣởng mức lƣơng và phụ cấp ƣu đãi đặc biệt 

theo thỏa thuận với cơ quan nhà nƣớc giao nhiệm vụ; đƣợc bố trí nhà ở công vụ, 

phƣơng tiện đi lại trong thời gian thực hiện nhiệm vụ đƣợc giao; bên cạnh đó 

toàn quyền quyết định việc tổ chức thực hiện nhiệm vụ đƣợc giao, đề xuất việc 

điều động nhân lực khoa học và công nghệ, kinh phí thực hiện nhiệm vụ và các 
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nguồn lực vật chất, tài chính; thuê, thỏa thuận chi phí thuê chuyên gia trong nƣớc 

và nƣớc ngoài; tự quyết định việc mua sáng chế, thiết kế, tài liệu kỹ thuật, bí 

quyết công nghệ phục vụ cho nhiệm vụ trong phạm vi dự toán kinh phí đƣợc 

giao; tự quyết định và đƣợc hỗ trợ kinh phí tham gia các hội nghị, hội thảo khoa 

học trong nƣớc và quốc tế thuộc lĩnh vực chuyên môn. 

Đối với nhà khoa học trẻ tài năng, ngoài những ƣu đãi của ngƣời đƣợc bổ 

nhiệm vào các chức danh khoa học, còn đƣợc: ƣu tiên xét cấp học bổng để nâng 

cao trình độ ở trong nƣớc, ngoài nƣớc; thành lập nhóm nghiên cứu xuất sắc trong 

lĩnh vực chuyên môn của mình và đƣợc cấp hoặc hỗ trợ kinh phí cho hoạt động 

của nhóm này; đƣợc giao chủ trì thực hiện các nhiệm vụ khoa học và công nghệ 

tiềm năng và ƣu tiên chủ trì, tham gia thực hiện các nhiệm vụ khoa học và công 

nghệ khác. Luật cũng khuyến khích nhà khoa học trẻ có tài đƣợc đề bạt, bỏ qua 

rào cản “sống lâu lên lão làng”; nhà khoa học trẻ, có trình độ và thành tích có thể 

đƣợc bổ nhiệm lên vị trí cao mà không cần đủ thâm niên nhƣ trƣớc đây. 

Để thu hút cá nhân hoạt động khoa học và công nghệ là ngƣời Việt Nam ở 

nƣớc ngoài và chuyên gia nƣớc ngoài: đƣợc bổ nhiệm, thuê đảm nhiệm chức 

danh lãnh đạo các tổ chức khoa học và công nghệ; đƣợc giao chủ trì thực hiện 

nhiệm vụ khoa học và công nghệ các cấp, xét công nhận chức danh khoa học, 

chức danh công nghệ; đƣợc hƣởng lƣơng theo chế độ thuê chuyên gia theo quy 

định của Chính phủ; đƣợc hƣởng các ƣu đãi về xuất nhập cảnh, cƣ trú, nhà ở và 

các ƣu đãi khác theo quy định của pháp luật (Điều 24). 

* Tổ chức khoa học và công nghệ: 

Mọi tổ chức, cá nhân đều có quyền đề xuất ý tƣởng nghiên cứu hoặc đặt 

hàng nghiên cứu cho nhà khoa học (Điều 26). Mô hình đặt hàng đối với nhà 

khoa học, đƣợc coi là phƣơng thức tối ƣu nhằm gắn mục tiêu của nghiên cứu 

khoa học và công nghệ với những vấn đề thực tiễn, tránh đƣợc tình trạng kết quả 

nghiên cứu sau khi nghiệm thu không có địa chỉ sử dụng. Luật đƣa ra quy định 
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về đánh giá, xếp hạng các tổ chức khoa học và công nghệ, đây là cơ sở xem xét 

tuyển chọn tổ chức chủ trì thực hiện nhiệm vụ khoa học và công nghệ với chính 

sách ƣu tiên đầu tƣ từ ngân sách nhà nƣớc, cho vay, tài trợ, bảo lãnh vốn vay từ 

các quỹ trong lĩnh vực khoa học và công nghệ (Quỹ phát triển khoa học và công 

nghệ, Quỹ đổi mới công nghệ, Quỹ đầu tƣ mạo hiểm công nghệ cao). Nhằm khắc 

phục tình trạng trùng lặp trong việc chọn đề tài, dự án để triển khai, Luật lần này 

đƣa ra các quy định về việc công bố công khai danh mục nhiệm vụ khoa học và 

công nghệ trên trang thông tin điện tử; quy định về đăng ký, lƣu giữ kết quả thực 

hiện nhiệm vụ khoa học và công nghệ. Luật quy định có ba phƣơng thức giao 

thực hiện đề tài, dự án: (i) giao trực tiếp từ tự đề xuất; (ii) giao trực tiếp bằng 

cách nhà nƣớc đặt hàng; (iii) tuyển chọn từ nhiều các đề xuất cùng muốn thực 

hiện một đề tài, dự án. Phƣơng thức „tuyển chọn‟ là một hình thức đặc thù của 

đấu thầu nhằm bảo đảm tính cạnh tranh, công bằng và hiệu quả trong việc thực 

hiện nhiệm vụ khoa học và công nghệ. 

* Ứng dụng kết quả nghiên cứu và phổ biến kiến thức khoa học và công 

nghệ: 

Trƣờng hợp tổ chức, cá nhân chủ trì thực hiện đề tài, dự án mà không triển 

khai ứng dụng hay chuyển giao kết quả nghiên cứu khoa học và phát triển công 

nghệ thì sẽ không đƣợc tham gia thực hiện nhiệm vụ khoa học và công nghệ sử 

dụng ngân sách nhà nƣớc trong thời hạn ba năm kể từ ngày bị xử lý vi phạm. 

Nếu chủ nhiệm đề tài dự án và cơ quan chủ trì đề tài dự án khuyến khích ứng 

dụng kết quả nghiên cứu khoa học và phát triển công nghệ vào sản xuất, đời 

sống thì sẽ đƣợc Nhà nƣớc ƣu tiên khi xét tuyển chọn, giao thực hiện nhiệm vụ 

khoa học và công nghệ với ngân sách nhà nƣớc, ngoài ra còn đƣợc hƣởng ƣu đãi 

về thuế, tín dụng và các ƣu đãi khác. Bên cạnh đó, Luật lần này cũng quy định 

trách nhiệm phổ biến kiến thức, truyền thông khoa học và công nghệ của tổ 

chức, cá nhân chủ trì thực hiện đề tài, dự án. 
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* Phƣơng thức đầu tƣ cho khoa học và công nghệ: 

Thời gian qua, nhiều kết quả điều tra cho rằng, vƣớng mắc về cơ chế tài 

chính và đầu tƣ cho khoa học và công nghệ là cản trở lớn nhất trong hoạt động 

khoa học và công nghệ. Chính vì vậy, Luật đã đƣa ra những quy định theo hƣớng 

nâng cao hiệu quả phân bổ, quản lý và sử dụng nguồn kinh phí từ ngân sách nhà 

nƣớc, huy động mạnh mẽ nguồn vốn xã hội và các nguồn vốn nƣớc ngoài đầu tƣ 

cho phát triển khoa học và công nghệ, làm nổi bật vị trí, vai trò của doanh nghiệp 

trong hoạt động khoa học và công nghệ và đổi mới sáng tạo, quy định cụ thể hơn 

về những ƣu đãi thuế và tín dụng cho hoạt động khoa học và công nghệ. 

Nhà nƣớc bảo đảm chi cho khoa học và công nghệ từ 2% trở lên trong 

tổng chi ngân sách nhà nƣớc hàng năm và tăng dần theo yêu cầu phát triển của 

sự nghiệp khoa học và công nghệ. Ngân sách cho khoa học và công nghệ phải 

đƣợc ghi thành một mục chi riêng trong mục lục ngân sách nhà nƣớc hàng năm 

của các bộ, ngành, địa phƣơng. Việc phân bổ ngân sách nhà nƣớc dành cho khoa 

học và công nghệ của năm sau đƣợc thực hiện trên cơ sở nhu cầu của thực tiễn 

và kết quả sử dụng ngân sách đã đƣợc phân bổ (Điều 49), bắt buộc các doanh 

nghiệp phải dành một phần lợi nhuận trƣớc thuế của họ để đầu tƣ lại cho nghiên 

cứu và phát triển (R&D) thông qua việc thành lập Quỹ Phát triển khoa học và 

công nghệ của doanh nghiệp (Điều 55, 56, 63). 

Luật cũng quy định mục đích sử dụng ngân sách nhà nƣớc cho khoa học 

và công nghệ, trong đó mua kết quả nghiên cứu khoa học và phát triển công 

nghệ, hỗ trợ nhập khẩu công nghệ nguồn, công nghệ cao, thiết kế, thuê chuyên 

gia trong nƣớc và nƣớc ngoài thuộc các lĩnh vực ƣu tiên; áp dụng cơ chế khoán 

chi cho các hoạt động khoa học và công nghệ; cơ chế đầu tƣ đặc biệt để thực 

hiện các dự án khoa học và công nghệ đặc biệt, quy mô lớn phục vụ quốc phòng, 

an ninh hoặc có tác động mạnh đến năng suất, chất lƣợng và sức cạnh tranh của 

sản phẩm quốc gia. 
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Ở các nƣớc phát triển, phần lớn tiền đầu tƣ cho nghiên cứu khoa học và 

công nghệ đến từ các doanh nghiệp, còn nhà nƣớc chỉ chi khoảng 25-30% cho 

các nghiên cứu cơ bản và các đề án có tầm quan trọng chiến lƣợc. Việc các 

doanh nghiệp dành kinh phí cho các R&D bằng hình thức tự tổ chức triển khai 

và/hoặc đặt hàng cho các viện, trƣờng đại học triển khai nghiên cứu không chỉ 

đƣợc quy định thành Luật mà còn là nhu cầu tự thân của doanh nghiệp trong việc 

đổi mới sáng tạo để cạnh tranh ở quy mô quốc gia và quốc tế. Còn ở ta, do năng 

lực các doanh nghiệp còn nhỏ, nhu cầu đổi mới sáng tạo để tồn tại và phát triển 

chƣa cao nên không mấy doanh nghiệp tự ý thức đƣợc việc này. Nay dù muốn 

hay không doanh nghiệp cũng phải trích một phần lợi nhuận để tái đầu tƣ cho 

các R&D nhằm đổi mới công nghệ, nâng cao năng suất và chất lƣợng sản phẩm 

(Điều 63). 

Để khuyến khích phát triển loại hình “Doanh nghiệp khoa học và công 

nghệ”, Luật quy định Doanh nghiệp khoa học và công nghệ đƣợc hƣởng ƣu đãi: 

đƣợc giao quyền sử dụng hoặc quyền sở hữu kết quả khoa học và công nghệ 

thuộc sở hữu nhà nƣớc; đƣợc miễn, giảm thuế thu nhập doanh nghiệp nhƣ doanh 

nghiệp thành lập mới từ dự án đầu tƣ thuộc lĩnh vực công nghệ cao kể từ 

khi có thu nhập chịu thuế theo quy định của Chính phủ; đƣợc miễn lệ phí trƣớc 

bạ khi đăng ký quyền sử dụng đất, quyền sở hữu nhà; đƣợc ƣu tiên thuê đất, cơ 

sở hạ tầng trong các khu công nghiệp, khu chế xuất, khu kinh tế, khu công nghệ 

cao; đƣợc hƣởng các chính sách ƣu đãi về tín dụng đầu tƣ, Quỹ Đổi mới công 

nghệ quốc gia và các quỹ khác để thực hiện dự án đầu tƣ sản xuất, kinh doanh; 

đƣợc ƣu tiên sử dụng trang thiết bị phục vụ cho hoạt động nghiên cứu khoa học 

và phát triển công nghệ tại các phòng thí nghiệm trọng điểm quốc gia, cơ sở ƣơm 

tạo công nghệ, ƣơm tạo doanh nghiệp, cơ sở nghiên cứu khoa học và công nghệ 

của Nhà nƣớc. 



 

26 

 

* Quản lý và sử dụng ngân sách nhà nƣớc cho nghiên cứu khoa học và công 

nghệ; Quỹ phát triển khoa học và công nghệ: 

Quản lý và sử dụng ngân sách nhà nƣớc  cho nghiên cứu khoa học và công 

nghệ đƣợc đổi mới thông qua Quỹ Phát triển khoa học và công nghệ quốc gia và 

các Quỹ Phát triển khoa học và công nghệ của các bộ, tỉnh (Điều 59, 60, 61, 62, 

63). Mô hình Quỹ Phát triển khoa học và công nghệ đƣợc hầu hết các nƣớc tiên 

tiến áp dụng. Mô hình Quỹ Phát triển khoa học và công nghệ cho phép quản lý 

và sử dụng kinh phí theo phƣơng thức khoán đến sản phẩm cuối cùng mà bỏ qua 

lối quản lý hành chính, thanh quyết toán theo năm kế hoạch, vừa phức tạp, nhiêu 

khê, chiếm quá nhiều thời gian công sức của nhà khoa học và cả nhà quản 

lý.  Quỹ Phát triển khoa học và công nghệ tài trợ, cấp kinh phí cho việc thực hiện 

nghiên cứu; cho vay với lãi suất thấp hoặc không lấy lãi để thực hiện việc ứng 

dụng kết quả nghiên cứu; bảo lãnh vốn vay đối với một số nhiệm vụ khoa học và 

công nghệ chuyên biệt; hỗ trợ nhà khoa học trẻ tham gia hội nghị, hội thảo quốc 

tế; hỗ trợ hoạt động nâng cao năng lực khoa học và công nghệ. Quỹ Phát triển 

khoa học và công nghệ đƣợc hình thành từ nguồn vốn đƣợc cấp ban đầu, vốn cấp 

bổ sung hàng năm từ ngân sách nhà nƣớc dành cho phát triển khoa học và công 

nghệ, kết quả hoạt động của quỹ; khoản đóng góp tự nguyện, hiến, tặng của tổ 

chức, cá nhân và nguồn hợp pháp khác. Ngoài Quỹ Phát triển khoa học và công 

nghệ, còn có Quỹ Đổi mới công nghệ và Quỹ Đầu tƣ mạo hiểm công nghệ cao 

hoạt động theo Luật Chuyển giao công nghệ và Luật Công nghệ cao. 

* Quyền sở hữu kết quả nghiên cứu khoa học và phát triển công nghệ và 

phân chia lợi ích từ kết quả nghiên cứu khoa học và phát triển công nghệ 

sử dụng ngân sách nhà nƣớc: 

Để đảm bảo quyền lợi của nhà khoa học, nhất là đối với các nghiên cứu 

khoa học và phát triển công nghệ sử dụng ngân sách nhà nƣớc, Luật quy định về 

quyền sở hữu kết quả nghiên cứu khoa học và phát triển công nghệ, trong đó quy 
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định đối với kết quả nghiên cứu khoa học và phát triển công nghệ thuộc sở hữu 

nhà nƣớc đƣợc đại diện chủ sở hữu nhà nƣớc xét giao toàn bộ hoặc một phần 

quyền sở hữu, quyền sử dụng cho tổ chức chủ trì thực hiện nhiệm vụ khoa học 

và công nghệ hoặc tổ chức có khả năng thƣơng mại hóa kết quả nghiên cứu khoa 

học và công nghệ. Đồng thời, lợi nhuận thu đƣợc từ việc sử dụng, chuyển giao 

quyền sử dụng, chuyển nhƣợng, góp vốn bằng kết quả nghiên cứu khoa học và 

phát triển công nghệ sử dụng ngân sách nhà nƣớc đƣợc chia cho tác giả tối thiểu 

30%; phần còn lại đƣợc phân chia giữa chủ sở hữu, cơ quan chủ trì và ngƣời môi 

giới. 

* Hội nhập quốc tế về khoa học và công nghệ 

Để tích cực, chủ động hội nhập quốc tế về khoa học và công nghệ, bên 

cạnh các quy định về đa dạng hóa các hoạt động hội nhập quốc tế (chẳng 

hạn nhƣ thành lập tổ chức khoa học và công nghệ có vốn đầu tƣ nƣớc ngoài ở 

Việt Nam và đầu tƣ thành lập văn phòng đại diện, chi nhánh của tổ chức khoa 

học và công nghệ của Việt Nam ở nƣớc ngoài; phát triển mạng lƣới đại diện 

khoa học và công nghệ Việt Nam ở nƣớc ngoài; thu hút, thuê chuyên gia, nhà 

khoa học là ngƣời Việt Nam ở nƣớc ngoài, chuyên gia, nhà khoa học nƣớc ngoài 

tham gia vào các chƣơng trình, dự án nghiên cứu khoa học và phát triển công 

nghệ và các chƣơng trình đào tạo nhân lực khoa học và công nghệ và các hoạt 

động khoa học và công nghệ hội nhập quốc tế khác,...), Luật đƣa ra một số quy 

định về các biện pháp thúc đẩy hội nhập quốc tế về khoa học và công nghệ nhƣ: 

xây dựng một số tổ chức, nhóm nghiên cứu khoa học và công nghệ đạt tiêu 

chuẩn khu vực, quốc tế; tăng cƣờng hệ thống cơ sở dữ liệu quốc gia về khoa học 

và công nghệ, hệ thống phòng thí nghiệm trọng điểm đạt tiêu chuẩn khu vực, 

quốc tế; kết nối mạng thông tin tiên tiến, hiện đại của khu vực và quốc tế về 

nghiên cứu và đào tạo; hoàn thiện cơ chế, chính sách ƣu đãi, hỗ trợ để các tổ 

chức, cá nhân Việt Nam tham gia các hoạt động hội nhập quốc tế về khoa học và 
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công nghệ; xây dựng cơ chế, chính sách thu hút tổ chức, cá nhân nƣớc ngoài 

tham gia phát triển khoa học và công nghệ Việt Nam. 

* Vinh danh các nhà khoa học, ngày khoa học: 

Ngoài những quy định về các loại giải thƣởng khoa học và công nghệ của 

Nhà nƣớc, giải thƣởng khoa học và công nghệ của tổ chức và cá nhân theo quy 

định của pháp luật về thi đua, khen thƣởng, Luật còn quy định về danh hiệu vinh 

dự nhà nƣớc đối với các nhà khoa học, nhà công nghệ có đóng góp đặc biệt xuất 

sắc cho sự nghiệp khoa học và công nghệ. Bên cạnh đó, Luật còn quy định 

“Ngày khoa học và công nghệ Việt Nam” là ngày 18 tháng 5 hàng năm. 

Nội dung Chƣơng 1 đã đi vào tìm hiểu và nghiên cứu cơ sở lý luận về 

quản lý, chính sách, khoa học, công nghệ, qua đó, các nội dung của chƣơng 1 

cũng hệ thống hóa và tổng hợp các đặc trƣng của quản lý, những tác động của 

chính sách khoa học và công nghệ đối với quản lý. 
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CHƢƠNG 2. NHẬN DIỆN HỆ THỐNG QUẢN LÝ NHÂN SỰ TRUYỀN 

THỐNG VÀ QUẢN LÝ NHÂN SỰ HIỆN ĐẠI 

2.1 Quản lý nhân sự 

Kể từ khi hình thành xã hội loài ngƣời, con ngƣời biết hợp quần thành tổ 

chức thì vấn đề quản trị bắt đầu xuất hiện. Mỗi hình thái hinh tế xã hội đều gắn 

liền với một phƣơng thức sản xuất nhất định, xu hƣớng của quản trị ngày càng 

phức tạp cùng với sự xuất hiện ngày càng cao của nền kinh tế xã hội. 

2.1.1 Khái niệm chủ sử dụng lao động 

Chủ sử dụng lao động là những ông chủ tƣ liệu sản xuất đồng thời là 

ngƣời quản lý điều hành doanh nghiệp hoặc là những ngƣời đƣợc ngƣời chủ tƣ 

liệu sản xuất ủy quyền, thuê mƣớn, bổ nhiệm để trực tiếp thực hiện công việc 

quản lý điều hành doanh nghiệp và đƣợc toàn quyền sử dụng và trả công ngƣời 

lao động. 

2.1.2 Khái niệm ngƣời lao động 

Ngƣời lao động bao gồm tất cả những ngƣời làm việc với chủ sử dụng lao 

động nhằm mục đích lấy tiền và thuộc quyền điều khiển của ngƣời chủ sử dụng 

lao động trong thời gian làm việc. Ngƣời lao động có thể là: 

- Viên chức, cán bộ, nhân viên làm công tác quản lý. 

- Thợ: là những ngƣời có chuyên môn, tay nghề làm những công việc kỹ 

thuật hay thủ công. 

- Lao động phổ thông: Những ngƣời làm công cho doanh nghiệp và thực 

hiện những công việc thuộc lao động giản đơn (không đòi hỏi có khả năng hay 

qua đào tạo chuyên môn). 

2.1.3 Đặc điểm của quản lý nhân sự truyền thống 

Quản lý nhân sự truyền thống thƣờng theo cách thức ngƣời chủ sử dụng lao 
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động quyết định mọi vấn đề trong hoạt động của tổ chức, thƣờng quyết định độc 

lập, không có sự tham khảo ý kiến mà chủ yếu dựa vào cảm tính chủ quan của 

mình. Ngƣời chủ quản lý quản xuyến mọi việc và áp dụng những quy trình quản 

lý chính thống.  

Quan hệ chủ - thợ theo kiểu “trong nhà”, quan hệ theo yếu tố thâm niên và 

không thay đổi công việc.  

Quản lý nhân sự truyền thống đƣợc hiểu theo cách quản lý con ngƣời của 

trƣờng phái cổ điển: 

- Thống nhất chỉ huy và điều khiển: một ngƣời cấp dƣới chỉ nhận mệnh 

lệnh của một ngƣời thủ trƣởng. Với nguyên tắc này, họ không thừa nhận có 

nhiều kênh, nhiều tuyến cùng chỉ huy, cùng ra lệnh trong sản xuất vì sẽ rối, sẽ 

chồng chéo, có khi còn cạnh tranh lẫn nhau về quyền lực, về uy tín. 

- Phân công lao động và chuyên môn hóa các chức năng: thực hiện phân 

công lao động thật tỉ mỉ, chia nhỏ công việc ra thành từng bộ phận, mỗi bộ phận 

giao cho một công nhân, thực hiện theo một máy chuyên môn hóa. Mỗi chức 

năng đều đƣợc huấn luyện, đào tạo theo hƣớng chuyên môn hóa. 

- Thực hiện phân chia những ngƣời trong doanh nghiệp ra làm hai bộ 

phận: một bộ phận làm công việc thiết kế sản phẩm, tổ chức sản xuất,… gồm các 

kỹ sƣ, một bộ phận chuyên thực hiện công việc gồm những ngƣời công nhân. 

- Tập trung quyền lực (điều khiển, chỉ huy) cho cấp cao nhất của doanh 

nghiệp, không phân tán quyền lực cho các cấp dƣới. Làm nhƣ vậy ra quyết định 

nhanh, đỡ tốn thời gian và phƣơng tiện. 

- Tìm mọi biện pháp đạt đƣợc tính vô ngã trong tổ chức doanh nghiệp, 

không ai có thể lợi dụng để mƣu cầu lợi ích riêng, đƣa cái “tôi” vào công việc 

chung của doanh nghiệp. 

- Thiết lập trật tự và kỷ luật nghiêm ngặt trong sản xuất. 
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Tuy nhiên, cách quản lý nhân sự này có một số nhƣợc điểm lớn: 

- Không tin vào con ngƣời và đánh giá thấp con ngƣời (cho rằng bản chất 

con ngƣời là lƣời biếng, không muốn làm việc). 

- Vì không tin con ngƣời nên nhất thiết phải kiểm tra, kiểm soát họ từng 

giây, từng phút. 

- Buộc con ngƣời phải làm việc với cƣờng độ lao động cao, liên tục dẫn 

đến việc chóng suy nhƣợc cơ thể, giảm khả năng làm việc. 

- Muốn hay không cũng xuất hiện sự chống đối giữa ngƣời lao động với 

ngƣời quản lý, với giới chủ. 

2.1.4 Phân công công việc 

a. Khái niệm công việc 

Trong tổ chức, do chuyên môn hóa lao động mà các nghề đƣợc chia ra 

thành nhiều công việc. Mỗi một công việc lại đƣợc tạo thành từ nhiều nhiệm vụ 

cụ thể và đƣợc thực hiện bởi một hoặc một số ngƣời lao động tại một hoặc một 

số vị trí việc làm.  

Nhiệm vụ: biểu thị từng hoạt động lao động riêng biệt với tính mục đích cụ 

thể mà mỗi ngƣời lao động phải thực hiện. Ví dụ: soạn thảo một văn bản trên 

máy tính, trả lời điện thoại. 

Vị trí (vị trí việc làm): biểu thị tất cả các nhiệm vụ đƣợc thực hiện bởi cùng 

một ngƣời lao động. Ví dụ: tất cả các nhiệm vụ đƣợc thực hiện bởi một nhân 

viên thao tác máy tính, hoặc một thƣ ký, một nhân viên đánh máy. 

Công việc: là tất cả những nhiệm vụ đƣợc thực hiện bởi một ngƣời lao 

động hoặc là tất cả những nhiệm vụ giống nhau đƣợc thực hiện bởi một số ngƣời 

lao động. Chẳng hạn, các nhiệm vụ giống nhau đƣợc thực hiện bởi các nhân viên 

đánh máy thuộc bộ phận đánh máy. 
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Nghề: là tập hợp những công việc tƣơng tự về nội dung và có liên quan với 

nhau ở mức độ nhất định với những đặc tính vốn có, đòi hỏi ngƣời lao động có 

những hiểu biết đồng bộ về chuyên môn nghiệp vụ, có những kỹ năng, kỹ xảo và 

kinh nghiệm cần thiết để thực hiện. Ví dụ: các công việc kế toán, kiểm toán và 

thủ quỹ đều thuộc nghề tài chính. 

Việc tạo thành các công việc là kết quả của sự phân chia lao động (phân 

công lao động) trong nội bộ tổ chức. Thực hiện công việc chính là phƣơng tiện 

để ngƣời lao động có thể đóng góp sức mình vào việc thực hiện các mục tiêu của 

tổ chức. Đồng thời, công việc là cơ sở để một tổ chức thực hiện các hoạt động 

quản lý nhân lực đối với ngƣời lao động nhƣ: bố trí công việc, kế hoạch hóa lao 

động, đánh giá thực hiện công việc, thù lao và đào tạo... Mặt khác, công việc còn 

có những tác động rất quan trọng tới cá nhân ngƣời lao động nhƣ ảnh hƣởng tới 

vai trò, cƣơng vị của họ trong tổ chức, cũng nhƣ tiền lƣơng, sự thoả mãn và thái 

độ của họ trong lao động. 

b. Phân công công việc trong quản lý nhân sự truyền thống 

Trong quản lý nhân sự truyền thống do không có quy trình quản lý nên việc 

thực hiện công việc không có quy trình, quy định cụ thể, thƣờng do chủ lao động 

tự ứng phó linh hoạt với tình huống xảy ra trong thực hiện công việc. Điều này lệ 

thuộc vào khả năng quản lý của ngƣời quản lý có linh hoạt, có nắm đƣợc chi tiết 

cụ thể công việc hay không, do đó có khi sẽ khiến cho việc giải quyết công việc 

không đƣợc nhanh chóng, ảnh hƣởng không tốt đến việc hoàn thành mục tiêu 

của tổ chức. 

2.1.5 Ngƣời lao động 

Trong kinh tế học, lao động đƣợc hiểu là một yếu tố sản xuất do con ngƣời 

tạo ra và là một dịch vụ hay hàng hóa. Ngƣời có nhu cầu về hàng hóa này là 

ngƣời sản xuất. Còn ngƣời cung cấp hàng hóa này là ngƣời lao động.  



 

33 

 

Lao động là hoạt động có mục đích của con ngƣời nhằm biến đổi các vật 

chất tự nhiên thành của cải vật chất cần thiết cho đời sống của mình. Trong quá 

trình sản xuất, con ngƣời sử dụng công cụ lao động tác động lên đối tƣợng lao 

động nhằm tạo ra sản phẩm phục vụ cho lợi ích của con ngƣời. Lao động là điều 

kiện chủ yếu cho tồn tại của xã hội loài ngƣời, là cơ sở của sự tiến bộ về kinh tế, 

văn hoá và xã hội. Nó là nhân tố quyết định của bất cứ quá trình sản xuất nào. 

Nhƣ vậy, động lực của quá trình phát triển kinh tế, xã hội quy tụ lại là ở con 

ngƣời. Con ngƣời với lao động sáng tạo của họ đang là vấn đề trung tâm của 

chiến lƣợc phát triển kinh tế - xã hội. Vì vậy, phải thực sự giải phóng sức sản 

xuất, khai thác có hiệu quả các tiềm năng thiên nhiên, trƣớc hết giải phóng  

ngƣời lao động, phát triển kiến thức và những khả năng sáng tạo của con ngƣời. 

Vai trò của ngƣời lao động đối với phát triển nền kinh tế đất nƣớc là rất quan 

trọng. 

Ngƣời lao động trong tổ chức quản lý nhân sự truyền thống đƣợc ngƣời chủ 

sử dụng lao động xem xét ở khía cạnh có trung thành với ngƣời chủ sử dụng lao 

động hay không. Ngoài ra, ngƣời lao động còn phụ thuộc vào mối quan hệ với 

ngƣời chủ lao động, thong thƣờng sẽ là bà con, bạn bè, quen biết. Quan hệ giữa 

ngƣời chủ sử dụng lao động và ngƣời lao động là quan hệ chủ - thợ. 

2.1.6 Tuyển chọn 

a. Khái niệm và tầm quan trọng của việc tuyển chọn nhân lực 

Quá trình tuyển chọn nhân lực là quá trình đánh giá các ứng viên theo 

nhiều khía cạnh khác nhau dựa vào các yêu cầu của công việc, để tìm đƣợc 

những ngƣời phù hợp với các yêu cầu đặt ra trong số những ngƣời đã thu hút 

đƣợc trong quá trình tuyển mộ. Cơ sở của tuyển chọn là các yêu cầu của công 

việc đã đƣợc đề ra theo bản mô tả công việc và bản yêu cầu đối với ngƣời thực 

hiện công việc. Quá trình tuyển chọn phải đáp ứng đƣợc các yêu cầu dƣới đây: 
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- Tuyển chọn phải xuất phát từ kế hoạch sản xuất kinh doanh và kế hoạch 

nguồn nhân lực. 

- Tuyển chọn đƣợc những ngƣời có trình độ chuyên môn cần thiết cho 

công việc để đạt tới năng suất lao động cao, hiệu suất công tác tốt. 

- Tuyển đƣợc những ngƣời có kỷ luật, trung thực, gắn bó với công việc 

với tổ chức. 

Quá trình tuyển chọn là khâu quan trọng nhằm giúp cho các nhà quản lý  

nhân lực đƣa ra đƣợc các quyết định tuyển dụng một cách đúng đắn nhất.  

Quyết định tuyển chọn có ý nghĩa rất quan trọng đối với chiến lƣợc kinh 

doanh và đối với các tổ chức, bởi vì quá trình tuyển chọn tốt sẽ giúp cho các tổ 

chức có đƣợc những con ngƣời có kỹ năng phù hợp với sự phát triển của tổ chức 

trong tƣơng lai. Tuyển chọn tốt cũng sẽ giúp cho tổ chức giảm đƣợc các chi phí 

do phải tuyển chọn lại, đào tạo lại cũng nhƣ tránh đƣợc các thiệt hại rủi ro trong 

quá trình thực hiện các công việc. Để tuyển chọn đạt đƣợc kết quả cao thì cần 

phải có các bƣớc tuyển chọn phù hợp, các nhƣơng pháp thu thập thông tin chính 

xác và đánh giá các thông tin một cách khoa học. 

b. Tuyển chọn trong quản lý nhân sự truyền thống 

Trong quản lý truyền thống, ngƣời đƣợc tuyển chọn thƣờng là có quen biết, 

hoặc là bà con, ngƣời thân của ngƣời chủ sử dụng lao động, hoặc có mối quan hệ 

với ngƣời chủ sử dụng lao động. Quá trình tuyển chọn không đƣợc thực hiện 

theo một quy trình nào. Việc này dẫn đến không thể sàng lọc đƣợc những ngƣời 

không có đủ điều kiện, ngƣời lao động đƣợc tuyển chọn vào tổ chức có thể 

không có chuyên môn và kỹ năng phù hợp để giải quyết công việc, từ đó, ảnh 

hƣởng nghiêm trọng đến việc hoàn thành mục tiêu của tổ chức, về lƣơng lai có 

thể là ảnh hƣởng đến sự phát triển của tổ chức. 
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2.1.7 Đánh giá kết quả thực hiện công việc 

a. Khái niệm, mục đích và tầm quan trọng của đánh giá kết quả thực hiện 

công việc 

Đánh giá kết quả thực hiện công việc thƣờng đƣợc hiểu là sự đánh giá có 

hệ thống và chính thức tình hình thực hiện công việc của ngƣời lao động trong 

quan hệ so sánh với các tiêu chuẩn đã đƣợc xây dựng và thảo luận về sự đánh giá 

đó với ngƣời lao động. 

Đánh giá kết quả thực hiện công việc là một hoạt động quản lý nguồn nhân 

lực quan trọng. Trong một hệ thống chính thức, tình hình hoàn thành nhiệm vụ 

lao động của từng ngƣời lao động đƣợc đánh giá theo những khoảng thời gian 

đƣợc quy định với sự sử dụng những phƣơng pháp đánh giá đã đƣợc thiết kế một 

cách có lựa chọn, tuỳ thuộc vào mục đích của đánh giá. Tuỳ vào điều kiện cụ 

thể, các kết quả đánh giá cần đƣợc phản hồi lại với ngƣời lao động để họ biết 

đƣợc mức độ thực hiện công việc của mình và hiểu đƣợc cách thức thực hiện 

công việc tốt hon. 

Trong tổ chức, đánh giá kết quả thực hiện công việc có ý nghĩa quan trọng 

vì nó phục vụ đƣợc nhiều mục tiêu quản lý và tác động trực tiếp tới cả ngƣời lao 

động và tổ chức nói chung. 

Các mục tiêu mà đánh giá kết quả thực hiện công việc phục vụ có thể đƣợc 

quy về hai mục tiêu cơ bản là cải tiến sự thực hiện công việc của ngƣời lao động 

và giúp cho những ngƣời quản lý có thể đƣa ra đƣợc các quyết định nhân sự 

đúng đắn nhƣ đào tạo và phát triển, thù lao, thăng tiến, kỷ luật...  

Đánh giá kết quả thực hiện công việc là một quá trình phức tạp và chịu 

nhiều ảnh hƣởng bởi tình cảm của con ngƣời vì nó dựa trên sự đánh giá chủ quan 

của ngƣời đánh giá kể cả khi tổ chức đã xây dựng và sử dụng một hệ thống các 

tiêu chuẩn khách quan trong thực hiện công việc. Bản chất chủ quan của đánh 
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giá kết quả thực hiện công việc chính là nguyên nhân của rất nhiều loại lỗi 

thƣờng phạm phải trong quá trình đánh giá dẫn đến tình trạng làm sai lệch các ý 

kiến đánh giá về tình hình làm việc của ngƣời lao động, giảm động lực làm việc 

và dẫn đến các vấn đề khác trong quản lý nhân sự. Do đó, mọi tổ chức cần xây 

dựng và quản lý một hệ thống đánh giá có tác dụng hoàn thiện sự thực hiện công 

việc của ngƣời lao động và phát triển ngƣời lao động. 

b. Đánh giá kết quả thực hiện công việc 

Trong quản lý nhân sự truyền thống: ngƣời chủ sử dụng lao động đánh giá 

kết quả thực hiện công việc theo cảm tính, theo mối quan hệ, không tuân thủ một 

quy trình hay thang điểm cụ thể nào. Thông thƣờng kết quả thực hiện công việc 

của ngƣời lao động đƣợc nhận xét, đánh giá bằng lòng trung thành, bằng hành vi 

thái độ của ngƣời lao động đối với ngƣời quản lý trực tiếp. Thực hiện đánh giá 

kết quả công việc thƣờng theo sự báo cáo chủ quan của ngƣời quản lý trực tiếp 

(nhƣ tổ trƣởng, đội trƣởng, nhóm trƣởng), có khi không theo kết quả cuối cùng 

của ngƣời lao động hoặc đôi khi lấy kết quả ngƣời này báo cáo cho ngƣời khác,  

điều này dẫn đến kết quả đánh giá có thể không phản ánh đúng kết quả thực hiện 

công việc của ngƣời lao động, ảnh hƣởng không tốt tới thái độ làm việc của 

ngƣời lao động. 

2.1.8 Lƣơng, thƣởng 

a. Tiền lƣơng 

Trả công lao động là một hoạt động quản lý nhân sự có ý nghĩa rất lớn 

trong việc giúp cho tổ chức đạt đƣợc hiệu suất cao cũng nhƣ tác động một cách 

tích cực tới đạo đức lao động của mọi ngƣời lao động. Một cơ cấu tiền công hợp 

lý sẽ là cơ sở để xác định lƣợng tiền công công bằng nhất cho từng ngƣời lao 

động cũng nhƣ là cơ sở để thuyết phục họ về lƣợng tiền công đó. 

 Tiền công không chỉ ảnh hƣởng tới ngƣời lao động mà còn tới cả tổ chức 
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và xã hội: 

Đối với người lao động: ngƣời lao động quan tâm đến tiền công vì nhiều lý 

do: 

- Tiền lƣơng là phần cơ bản nhất trong thu nhập của ngƣời lao động, giúp 

cho họ và gia đình trang trải các chi tiêu, sinh hoạt, dịch vụ cần thiết. 

- Tiền lƣơng kiếm đƣợc ảnh hƣởng đến địa vị của ngƣời lao động trong 

gia đình, địa vị của họ trong tƣơng quan với các bạn đồng nghiệp cũng nhƣ giá 

trị tƣơng đối của họ đối với tổ chức và đối với xã hội. 

 - Khả năng kiếm đƣợc tiền lƣơng cao hơn sẽ tạo ra động lực thúc đẩy 

ngƣời lao động ra sức học tập để nâng cao giá trị của họ đối với tổ chức thông 

qua sự nâng cao trình độ và sự đóng góp cho tổ chức. 

Đối với tổ chức: 

- Tiền lƣơng là một phần quan trọng của chi phí sản xuất. Tăng tiền lƣơng 

sẽ ảnh hƣởng tới chi phí, giá cả và khả năng cạnh tranh của sản phẩm. 

- Tiền lƣơng là công cụ để duy trì, gìn giữ và thu hút những ngƣời lao 

động giỏi, có khả năng phù hợp với công việc của tổ chức. 

- Tiền lƣơng cùng với các loại thù lao khác là công cụ để quản lý chiến 

lƣợc nguồn nhân lực và có ảnh hƣởng đến các chức năng khác của quản lý nguồn 

nhân lực. 

Đối với xã hội: 

- Tiền lƣơng có thể có ảnh hƣởng quan trọng tới các nhóm xã hội và các tổ 

chức khác nhau trong xã hội. Tiền lƣơng cao hơn giúp cho ngƣời lao động có sức 

mua cao hơn và điều đó làm tăng sự thịnh vƣợng của cộng đồng nhƣng mặt khác 

có thể dẫn tới tăng giá cả và làm giảm mức sống của những ngƣời có thu nhập 

không đuổi kịp mức tăng của giá cả. Giá cả tăng cao lại có thể làm giảm cầu về 
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sản phẩm và dịch vụ và dẫn tới giảm công việc làm. 

- Tiền lƣơng đóng góp một phần đáng kể vào thu nhập quốc dân thông qua 

con đƣờng thuế thu nhập và góp phần làm tăng nguồn thu của chính phủ cũng 

nhƣ giúp cho chính phủ điều tiết đƣợc thu nhập giữa các tầng lớp dân cƣ trong 

xã hội. 

b. Tiền thƣởng 

Tiền thƣởng là một dạng khuyến khích tài chính đƣợc chi trả một lần 

(thƣờng là vào cuối quý hoặc cuối năm) để thù lao cho sự thực hiện công việc 

của ngƣời lao động. Tiền thƣởng cũng có thể đƣợc chi trả đột xuất để ghi nhận 

những thành tích xuất sắc nhƣ hoàn thành dự án công việc trƣớc thời hạn, tiết 

kiệm ngân sách hoặc cho các sáng kiến cải tiến có giá trị. 

Là khoản tiền mà ngƣời sử dụng lao động thƣởng cho ngƣời lao động căn 

cứ vào kết quả sản xuất kinh doanh hằng năm và mức độ hoàn thành công việc 

của ngƣời lao động. 

Thƣởng cho ngƣời lao động tƣơng ứng với mức độ hoàn thành tốt nhiệm vụ 

và chất lƣợng công việc; các sáng kiến cải tiến kỹ thuật, cải tiến công việc,… 

nhằm khuyến khích ngƣời lao động hoàn thành xuất sắc công việc đƣợc giao; 

động viên ngƣời lao động nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ thuật, nghiệp vụ, 

tích lũy kinh nghiệm, phát triển tài năng, qua đó góp phần quan trọng vào việc 

hoàn thành kế hoạch sản xuất, kinh doanh, xây dựng và phát triển Công ty. 

c. Chế độ lƣơng thƣởng trong quản lý nhân sự truyền thống 

Chế độ lƣơng thƣởng trong quản lý nhân sự truyền thống  ít tùy thuộc vào 

kết quả sản xuất kinh doanh của toàn doanh nghiệp mà tùy thuộc theo mong 

muốn chủ quan của ngƣời chủ sử dụng lao động. Do đó, không xác định đƣợc 

mức lƣơng thƣởng cụ thể, rõ ràng, không theo kết quả công việc mà ngƣời lao 

động đạt đƣợc. Thông thƣờng chủ yếu dựa vào lòng trung thành, mức độ thâm 
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niên làm việc tại doanh nghiệp và mối quan hệ của ngƣời lao động với ngƣời chủ 

sử dụng lao động. 

Có khi trong doanh nghiệp có tồn tại các tổ chức chính trị, xã hội nhƣng 

không lệ thuộc vào các tổ chức này (nhƣ tổ chức công đoàn). 

2.2 Hệ thống quản lý nhân sự hiện đại 

Trên thị trƣờng ngày nay, các doanh nghiệp đang đứng trƣớc thách thức 

phải tăng cƣờng tối đa hiệu quả cung cấp các sản phẩm dịch vụ của mình. Điều 

này đòi hỏi phải có sự quan tâm tới chất lƣợng sản phẩm và dịch vụ, tới các 

phƣơng thức Marketing và bán hàng tốt cũng nhƣ các quy trình nội bộ hiệu quả. 

Các doanh nghiệp hàng đầu thƣờng cố gắng để tạo sự cân bằng giữa tính chất 

nhất quán và sự sáng tạo. Để đạt đƣợc mục tiêu này, họ dựa vào một số tài sản 

lớn nhất của mình đó là "nguồn nhân lực". 

 Nguồn nhân lực là nguồn lực của mỗi con ngƣời, gồm có thể lực và trí lực. 

Thể lực phụ thuộc vào tình trạng sức khoẻ của con ngƣời, mức sống, thu nhập, 

chế độ ăn uống, chế độ làm việc, nghỉ ngơi v.v.. Trí lực là nguồn lực tiềm tàng to 

lớn của con ngƣời, đó là tài năng, năng khiếu cũng nhƣ quan điểm, lòng tin, nhân 

cách v.v.. 

Mục đích là nhằm đạt đƣợc mục tiêu của tổ chức và duy trì phát triển sức 

tiềm tàng của con ngƣời. Tổ chức có thể là một hãng sản xuất, một công ty bảo 

hiểm, một cơ quan của nhà nƣớc, một bệnh viện, một viện đại học, liên đoàn lao 

động, nhà thờ, hãng hàng không hay quân đội… Tổ chức đó có thể lớn hay nhỏ, 

đơn giản hay phức tạp.  

Quản lý nhân sự hoặc quản lý nguồn nhân lực là sự khai thác và sử dụng 

nguồn nhân lực của một tổ chức hoặc một công ty một cách hợp lý và hiệu quả. 

Quản lý nhân sự phải giải quyết tất cả mọi khía cạnh của công việc nhân sự. 

Công tác quản lý nhân sự giúp tìm kiếm, phát triển và duy trì đội ngũ nhân 
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viên và quản lý chất lƣợng những ngƣời tham gia tích cực vào sự thành công của 

công ty. Các tổ chức trông mong vào các nhà chuyên môn về quản lý nhân sự 

giúp họ đạt đƣợc hiệu quả và năng suất cao hơn với một hạn chế về lực lƣợng lao 

động. 

Một trong những cách để quản lý nhân sự hiệu quả là sử dụng hệ thông 

quản lý nhân sự. Nhờ sự ứng dụng khoa học và công nghệ, hệ thống quản lý 

nhân sự ngày nay ngày càng hoàn thiện, tác dụng tích cực vào hiệu quả của hoạt 

động quản lý nhân sự. Hệ thống quản lý nhân sự với chức năng quản lý đa dạng, 

phong phú và liên thông với nhau bao gồm từ quản lý hồ sơ nhân sự, chấm công, 

tiền lƣơng, cập nhật liên tục các chính sách cho ngƣời lao động. Nhờ đó ngƣời 

quản lý có thể thực hiện đƣợc hoạt động quản lý một cách dễ dàng và hiệu quả 

hơn. 

2.2.1 Quản trị nhân sự hiện đại 

Các doanh nghiệp đều có các nguồn lực, bao gồm tiền bạc, vật chất, thiết bị 

và con ngƣời cần thiết để tạo ra hàng hóa và dịch vụ mà doanh nghiệp đƣa ra thị 

trƣờng. Hầu hết các doanh nghiệp đều xây dựng các thủ tục và quy trình về cung 

cấp nguyên vật liệu và thiết bị nhằm đảm bảo việc cung cấp đầy đủ chúng khi 

cần thiết. Tƣơng tự nhƣ vậy, các doanh nghiệp cần phải quan tâm đến quy trình 

quản lý con ngƣời - một nguồn lực quan trọng của họ. 

Quản trị nhân sự là tất cả các hoạt động, chính sách và các quyết định quản 

lý liên quan, có ảnh hƣởng đến mối quan hệ giữa doanh nghiệp và cán bộ công 

nhân viên của doanh nghiệp. Quản trị nhân sự đòi hỏi phải có tầm nhìn chiến 

lƣợc và gắn với chiến lƣợc hoạt động của công ty. 

Trong những yêu cầu chính của quản trị nhân sự là quản lý nhân sự, quản lý 

nhân sự bao gồm các khía cạnh nhân sự liên quan đến cơ cấu, điều hành và phát 

triển. 
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- Cơ cấu: Xây dựng cách lãnh đạo cho nhân sự, tạo cho nhân sự các hệ 

thống (phù hợp với các yếu tố bên trong và bên ngoài doanh nghiệp) để điều 

khiển quá trình. 

- Điều hành: nghĩa là chỉ đạo nhân lực trong ý nghĩa điều khiển cung cách 

ứng xử của nhân viên qua quá trình lãnh đạo nhân viên và chế ngự hệ thống nhân 

sự. 

- Phát triển là cách lãnh đạo để khuyến khích khả năng học hỏi, hoàn thiện 

liên tục việc tạo dựng cơ cấu tổ chức và điều hành tổ chức. 

Quản trị nhân sự hiện đại là đảm bảo có đúng ngƣời với kỹ năng và trình độ 

phù hợp, vào đúng công việc và vào đúng thời điểm thích hợp để thực hiện mục 

tiêu của công ty. 

Một trong những yêu cầu của quản trị nhân sự trong doanh nghiệp là nhằm 

cung cấp cho doanh nghiệp một lực lƣợng lao động có hiệu quả, phù hợp và đáp 

ứng đƣợc chiến lƣợc phát triển của doanh nghiệp. 

2.2.2 Nhận thức về quản trị nhân sự hiện nay 

a. Những nhân tố ảnh hướng đến việc quản trị nhân sự: 

* Các nhân tố môi trƣờng bên ngoài: 

 - Sự thay đổi nhanh chóng của bên ngoài. 

 - Xu hƣớng toàn cầu hóa nền kinh tế. 

 - Tính cạnh tranh ngày càng gay gắt. 

 - Các yếu tố văn hóa Việt nam cũng nhƣ giá trị công việc của ngƣời Việt 

Nam. 

 - Tỉ lệ thất nghiệp. 

 - Chỉ tiêu kinh tế - xã hội của Nhà nƣớc. 
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 - Chính sách tiền lƣơng của quản lý. 

* Các nhân tố thuộc về tổ chức: 

 Quy mô của doanh nghiệp cũng nhƣ số lƣợng công nhân trong các doanh 

nghiệp. 

 - Loại hình kinh doanh. 

 - Cấu trúc tổ chức doanh nghiệp. 

 - Nguồn gốc hình thành doanh nghiệp. 

 - Các yêu cầu của công việc. 

* Các nhân tố thuộc về ngƣời lao động và ngƣời quản lý: 

 - Sự nhận thức về vai trò của công tác quản lý nhân lực trong công ty cũng 

nhƣ mối quan hệ quản lý nhân lực với các chức năng quản lý khác trong công ty 

của cán bộ quản lý và chủ doanh nghiệp. 

 - Sự nhận thức về vai trò của nguồn nhân lực trong công ty thiên về khía 

cạnh là nguồn lực hay yếu tố con ngƣời trong quản trị sản xuất kinh doanh. 

 - Công nhân làm việc là năng động sáng tạo hay thụ động. 

 - Công nhân làm việc chỉ vì tiền hay vì các nhu cầu khác nữa. 

 - Kỹ năng, tay nghề của các công nhân là cao hay thấp. 

 - Công nhân có kế hoạch phát triển cá nhân dài hạn hay chỉ chú ý đến từng 

giai đoạn ngắn. 

b. Nhận thức về quản trị nhân sự hiện nay 

 Sự cần thiết phải quản lý nhân sự cũng nhƣ các hoạt động quản lý khác 

phải bài bản hơn, có khoa học, giảm tính tự phát trong quản lý hoặc quản lý theo 

thói quen. 

 Thiên hƣớng quản lý theo "quá trình". 
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 Sự thay đổi trong phong cách lãnh đạo. 

 Sự thay đổi mục đích làm việc của công nhân và cán bộ trong công ty từ 

ngắn hạn sang dài hạn. 

 Quá trình tuyển dụng sẽ ngày càng trở nên khó khăn hơn do sự thay đổi của 

nguồn lao động cũng nhƣ do sự xuất hiện của nhiều khu công nghiệp lớn. 

 Nhu cầu về lao động có kỹ thuật và chuyên môn hóa cao ngày càng lớn. 

 Sự cần thiết phải có kế hoạch và xây dựng chiến lƣợc nguồn nhân lực cho 

công ty. 

 Nhu cầu đào tạo về phát triển nguồn nhân lực ngày càng cao. 

 Các chính sách quản lý nhân sự càng phải rõ và chi tiết hơn. 

 Vai trò quan trọng của việc chỉ rõ trách nhiệm cụ thể cho từng vị trí công 

việc cũng nhƣ hệ thống thông tin về nhân lực trong công ty ngày càng đƣợc coi 

trọng. 

2.2.3 Một số vấn đề cần giải quyết liên quan đến chức năng quản trị 

nhân sự 

Dấu hiệu Nguyên nhân 

* Gặp khó khăn trong việc xác định 

lƣơng đúng, đủ cho ngƣời lao động. 

* Thƣờng xuyên gặp những sự phàn 

nàn về chính sách lƣơng. 

* Thiếu cơ sở về việc đánh giá các kinh 

nghiệm, trình độ đào tạo và các công 

việc trƣớc đây cũng nhƣ sự phát triển 

kỹ năng của từng cán bộ nhân viên. 

* Thiếu cơ sở để chỉ ra số lƣợng và loại 

kỹ năng thực tế đang sẵn có trong công 

ty. 

* Thiếu cơ sở trong việc phân tích và 



 

44 

 

phân loại các mức lƣơng cho ngƣời lao 

động. 

* Thiếu căn cứ trong việc định ra định 

mức đánh giá kết quả hoạt động. 

* Không đủ căn cứ xác đáng cho việc 

chỉ ra những yêu cầu cần thiết cho từng 

công việc. 

* Không thể hiện đầy đủ mối quan hệ 

giữa tiền lƣơng và giá trị công việc. 

* Thiếu sự linh hoạt trong hệ thống tiền 

lƣơng. 

* Đôi khi dƣ thừa nguồn nhân lực 

hoặc có sự thiếu hụt nhân lực. 

 

* Không đủ cơ sở để chỉ ra số lƣợng 

thực tế và các loại kỹ năng cần thiết 

cho việc tuyển dụng, sắp xếp lại nhân 

viên hoặc đề bạt phát triển nhân viên. 

* Thƣờng xuyên lặp lại các sai lầm 

trong việc tuyển dụng bởi vì thiếu các 

căn cứ và các thông tin về nguồn lao 

động có thể tuyển dụng trong vùng. 

* Không biết hoặc không có các căn cứ 

về những yêu cầu tối thiểu cơ bản đối 

với lao động trong một tƣơng lai. 

* Không biết hay không có đủ các cơ 

sở cần thiết về các điều kiện đào tạo. 

* Không kiểm soát nổi chi phí lao * Không biết và không có các căn cứ 
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động hoặc các chi phí quản lý. 

* Để cho chi phí lao động tăng hoặc 

giảm một cách không bình thƣờng 

trong một thời gian ngắn. 

* Tỉ lệ luân chuyển lao động cao. 

chính xác cho việc xác định tỉ lệ lƣong, 

lợi ích và chi phí của ngƣời lao động 

cũng nhƣ thời gian nghỉ phép và thái 

độ làm việc của ngƣời lao động. 

* Không biết và chƣa có một căn cứ 

hợp lý cho việc xác định chi phí đào 

tạo ngƣời lao động. 

* Không biết hoặc thiếu cơ sở xác định 

liệu công ty có thể trang trải các chi phí 

lao động hay không? 

* Không xác định rõ nguyên tắc, chính 

sách cũng nhƣ các ƣu tiên khi quản trị 

nhân sự. 

* Ngƣời lao động không biết, không 

hiểu hay không đồng ý với những 

nguyên tắc quản lý, chính sách hay các 

ƣu tiên trong quản lý nhân lực. 

* Tuvển dụng và thuê những lao động 

không tốt. 

* Ngƣời lao động thực hiện những 

công việc giống nhau vì có sự không rõ 

ràng và trùng lắp trong phân công trách 

nhiệm và quyền hạn cho họ. 

* Không công bằng, không chính xác 

hay không nhất quán trong việc trả 
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lƣơng. 

* Chọn các chƣơng trình đào tạo không 

đúng, thiếu hợp lý dẫn đến chất lƣợng 

và năng suất lao động của ngƣời lao 

động thấp. 

* Cấu trúc của lƣơng là không nhất 

quán. 

* Các mức lƣơng là thiếu sự linh hoạt. 

 

* Gặp khó khăn trong việc xác định 

quỹ đào tạo và các quỹ khác cho các 

hoạt động quản lý nhân sự. 

* Chi tiêu quá nhiều cho các hoạt 

động quản lý nhân sự. 

* Thiếu các căn cứ cơ bản cho việc xác 

định số lƣợng và loại kỹ năng cần thiết 

để tuyển dụng, thuyên chuyển và đề bạt 

lao động 

* Không có các thông tin cần thiết cho 

việc xác định số lƣợng và các loại các 

chƣơng trình đào tạo cần thiết cho từng 

công nhân trong công ty. 

* Không đủ các thông tin và cơ sở cần 

thiết cho việc xác định một cách chi 

tiết các chi phí đào tạo. 

* Không biết hay không có dù các 

thông tin cơ bản cho các hoạt động đào 

tạo và phát triển của công ty. 

* Không có hệ thống để kiểm soát chi 

phí và duy trì vị thế cạnh tranh của 
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công ty. 

* Có các dấu hiệu nghiêm trọng về 

việc trì hoãn sản xuất, phải làm lại 

sản phẩm hay sự từ chối và phàn nàn 

của khách hàng. 

* Công nhân không biết, không hiểu 

hay không đồng ý với các chính sách 

nhân sự của công ty. 

* Công nhân có nhiều phàn nàn và có 

đề nghị đang chờ đƣợc giải quyết. 

* Công nhân rất khó có thể đƣa ra các 

lời chất vấn hay than phiền trên các 

khía cạnh khác nhau. 

* Công nhân có tinh thần làm việc 

chƣa tốt. 

* Công nhân có năng suất lao động 

thấp. 

* Thiếu căn cứ để đƣa ra tiêu chuẩn về 

kết quả công việc cho nhân viên. 

* Không có căn cứ để chỉ ra sự cần 

thiết phải xác định rõ chức năng cho 

từng công việc. 

* Không có đủ các thông tin cho việc 

cất nhắc, sắp xếp lại lao động hay thuê 

thêm lao động. 

* Công nhân thƣờng làm các công việc 

giống nhau do sự không rõ ràng trong 

việc phân công trách nhiệm và quyền 

hạn của họ. 
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* Công nhân thƣờng hay tranh cãi và 

có nhiều mâu thuẫn và thƣờng hay 

nhầm lẫn về vai trò và chức năng của 

từng ngƣời trong công việc. 

* Công nhân đƣợc đào tạo không đúng 

và không tốt dẫn đến chất lƣợng làm 

việc tồi và năng suất lao động thấp. 

* Thiếu các thông tin để so sánh kết 

quả hoạt động thực tế với tiêu chuẩn đã 

đề ra. 

* Năng suất lao động của công nhân 

thấp. 

* Thiếu cơ sở để so sánh thực tế với 

tiêu chuẩn kết quả công việc không 

biết hay không có đủ thông tin về các 

loại và các mức độ kỹ năng cần thiết 

của ngƣời lao động. 

* Không có đủ các thông tin về sự phát 

triển nguồn nhân lực cần thiết của công 

ty 

Thiếu sự nhất quán trong cấu trúc 

lƣơng của công ty. 

* Tỉ lệ tai nạn lao động cao. 

* Tỉ lệ nghỉ việc và đi làm muộn cao. 

* Tỉ lệ ngƣời xin chuyển công tác 

cao. 

* Không biết hay không có đủ thông 

tin về yêu cầu nguồn lao động. 

* Không có đủ thông tin về các loại và 

các mức độ kỹ năng cần thiết. 

* Công nhân không biết, không hiểu 
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* Tỉ lệ luân chuyển lao động cao. hay không đồng ý với các chính sách 

nhân lực của công ty. 

* Công nhân có những phàn nàn, chất 

vấn chƣa đƣợc giải quyết. 

* Công nhân rất khó đƣa ra các lời chất 

vấn và phàn nàn trên các khía cạnh 

khác nhau. 

* Công nhân có đạo đức chƣa tốt lắm. 

* Thuê và tuyển chọn công nhân không 

bảo đảm chất lƣợng. 

* Công nhân luôn thắc mắc về những 

sự trùng lặp trong việc phân định trách 

nhiệm và quyền hạn. 

* Công nhân thƣờng xuyên tranh cãi, 

có mâu thuẫn và hiểu nhầm về trách 

nhiệm của các cán bộ phụ trách. 

* Trả lƣơng không công bằng và không 

chính xác. 

* Có các khóa đào tạo không đúng hay 

kém chất lƣợng làm giảm năng suất lao 

động trong công ty. 

* Gặp khó khăn trong việc bắt đầu 

hay thiết kế lại chƣơng trình phát 

triển nghề nghiệp cho cán bộ công 

nhân viên của công ty. 

* Thiếu các thông tin về số lƣợng thực 

tế và các loại kỹ năng lao động cần 

thiết để làm cơ sở cho việc tuyển dụng, 

cất nhắc hay sắp xếp lại nhân viên 
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* Khó khăn trong việc tuyển dụng, 

cất nhắc và sắp xếp lại lao động. 

* Thiếu các thông tin về số lƣợng cũng 

nhƣ loại kỹ năng sẵn có trong công ty. 

* Thiếu các thông tin cơ bản về số 

lƣợng thực tế cũng nhƣ các loại 

chƣơng trình đào tạo cần có cho từng 

nhân viên của công ty. 

* Khó khăn trong việc xác định các 

hình thức phạt hay buộc phải điều 

chỉnh hoạt động do vi phạm nội quy 

của công ty hay làm thiệt hại đến 

công ty. 

* Không có đủ các tài liệu cơ bản để 

xác định phạm vi và mức độ vi phạm 

hay làm thiệt hại cho công ty. 

* Gặp khó khăn trong việc xác định 

một công việc là thành công hay thất 

bại. 

* Gặp khó khăn trong việc bảo vệ 

các quyết định trong quá trình tuyển 

dụng. 

* Không có một hệ thống chuẩn cho 

việc xác định đầy đủ kỹ năng, trí lực và 

tinh thần thái độ làm việc cần thiết cho 

từng công việc. 

* Không có một hệ thống chuẩn cho 

việc tuyển chọn những ngƣời có thể 

làm việc một cách hiệu quả trong môi 

trƣờng cụ thể của công ty. 

* Chƣa có một hệ thống chuẩn để có 

thể xác định đƣợc liệu ngƣời xin việc 

là thực sự có kiến thức và các kỹ năng 

nhƣ họ nói, đặc biệt là đối với các loại 

kỹ năng khó xác định. 

* Không có một hệ thống chuẩn cho 
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việc xác định đầy đủ kỹ năng, trí lực, 

tinh thần thái độ làm việc cần thiết cho 

từng công việc. 

* Không có một hệ thống chuẩn cho 

việc tuyển chọn những ngƣời có thể 

làm việc một cách hiệu quả trong môi 

trƣờng cụ thể của công ty. 

Bảng 2.1: Một số dấu hiệu và  nguyên nhân quản trị nhân sự chưa hiệu quả. 

(Nguồn Giáo trình Quản trị nhân lực, nhà xuất bản Lao động – Xã hội) 

2.2.4 Các chức năng của quản trị nhân sự 

Các chức năng cơ bản của quản lý bao gồm: 

- Chức năng hoạch định 

- Chức năng tổ chức 

- Chức năng lãnh đạo 

- Chức năng kiểm tra 

a. Chức năng hoạch định 

Hoạch định bao hàm một việc thiết lập các mục tiêu và đối tƣợng đối với tổ 

chức, phát triển các biểu đồ công việc cho thấy những mục tiêu và đối tƣợng đó 

đƣợc hoàn thành nhƣ thế nào. Khi kế hoạch đã đƣợc hình thành thì việc tổ chức 

trở nên quan trọng. Chức năng này bao hàm việc kết hợp các nguồn lực với nhau 

là con ngƣời, vốn và thiết bị một cách hiệu quả nhất để hoàn thành mục tiêu. 

b. Chức năng tổ chức:  

Khi kế hoạch đã đƣợc hình thành thì việc tổ chức trở nên quan trọng. Chức 

năng này bao hàm việc kết hợp các nguồn lực với nhau là con ngƣời, vốn và thiết 
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bị một cách hiệu quả nhất để hoàn thành mục tiêu. Do vậy tổ chức bao hàm 

nhiều việc kết hợp các nguồn lực. 

Vì vậy, quản lý nhân sự chính là việc thực hiện chức năng tổ chức của quản 

lý:  

1. Phân tích công việc. 

2. Tuyển dụng nhân viên. 

3. Đào tạo và nâng cao năng lực chuyên môn cho nhân viên. 

4. Nâng cao hiệu quả sử dụng lao động thông qua việc sử dụng hệ thống 

kích thích vật chất và tinh thần đối với nhân viên. 

Nhƣ vây, quản lý nhân sự gắn liền với việc tổ chức, bất kỳ doanh nghiệp 

nào hình thành và hoạt động thì đều phải có bộ phận tổ chức. 

c. Chức năng lãnh đạo:  

Lãnh đạo là chỉ huy nhân tố con ngƣời sao cho tổ chức đạt đến mục tiêu. 

Nó bao gồm việc chỉ định đúng tài nguyên và cung cấp một hệ thống hỗ trợ hiệu 

quả. Lãnh đạo yêu cầu kỹ năng giao tiếp cao và khả năng thúc đẩy mọi ngƣời. 

Một trong những vấn đề quyết định trong công tác lãnh đạo là tìm đƣợc sự cân 

bằng giữa yêu cầu của nhân sự và hiệu quả sản xuất. 

Lãnh đạo là những hoạt động đảm bảo cho việc tổ chức thực hiện đƣợc 

đúng với những tiêu chí đƣợc đặt ra trong khâu hoạch định. 

d. Chức năng kiểm tra:  

Kiểm tra là chức năng để đánh giá chất lƣợng trong tiến trình thực hiện và 

chỉ ra sự chệch hƣớng có khả năng diễn ra hoặc đã diễn ra từ kế hoạch của tổ 

chức. Mục đích của chức năng này là để đảm bảo hiệu quả trong khi giữ vững kỉ 

luật và môi trƣờng không rắc rối. Kiểm tra bao gồm quản lý thông tin, xác định 

hiệu quả của thành tích và đƣa ra những hành động tƣơng ứng kịp thời. 
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Là chức năng đóng vai trò quan trọng trong việc quản lý nhân sự. Hoạt 

động kiểm tra đảm bảo cho ngƣời quản lý nắm bắt đƣợc các hoạt động đang diễn 

ra và giúp ngƣời quản lý đánh giá đƣợc việc quản lý có hiệu quả, có đi theo đúng 

kế hoạch đã đƣợc hoạch định từ ban đầu không. 

2.2.5 Đánh giá kết quả thực hiện công việc 

Để quản trị nhân sự đƣợc hiệu quả, để ngƣời lao động biết đƣợc kết quả 

công việc của mình có đáp ứng đƣợc yêu cầu của doanh nghiệp thì doanh nghiệp 

phải có hệ thống đánh giá kết kết quả việc thực hiện công việc cụ thể. 

Đánh giá thực hiện công việc hiện nay đƣợc thực hiện có hệ thống với 

những phƣơng pháp đánh giá. Theo đó các yêu cầu đƣợc đặt ra nhằm đánh giá 

thực hiện công việc một cách khách quan và chính xác.  

- Các phƣơng pháp đánh giá thực hiện công việc: 

 a. Phƣơng pháp phỏng vấn đánh giá:  

 Thông thƣờng ngƣời lao động rất thận trọng với những điểm nhận xét 

đánh giá, thái độ, hành vi của ngƣời quản lý. Do đó, các cấp quản lý cần phải 

chuẩn bị kỹ cũng nhƣ tiến hành một cách cẩn thận, nếu không tiến trình này sẽ 

thất bại.  

 Tùy theo mục đích phỏng vấn và đối tƣợng ngƣời lao động, ngƣời quản lý 

có thể lựa chọn các hình thức đánh giá phù hợp. Trong thực tế, ngƣời quản lý có 

thể gặp những khó khăn khi thảo luận với ngƣời lao động về đánh giá thực hiện 

công việc. Nhiều ngƣời quản lý cảm thấy rất khó khăn khi phải phê bình ngƣời 

lao động, ngƣợc lại, ngƣời lao động cảm thấy khó chấp nhận những phê bình của 

cấp trên. Vấn đề quan trọng là phải xây dựng cho đƣợc hệ thống đánh giá khoa 

học, ngƣời quản lý phải có năng lực, có nghệ thuật trong việc thực hiện tiến trình 

này.  
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 Việc áp dụng phƣơng pháp đánh giá thực hiện công việc của ngƣời lao 

động là tùy thuộc vào xác định mục tiêu đánh giá. Chẳng hạn, mục tiêu chủ yếu 

là thăng chức, tăng lƣơng thƣờng áp dụng phƣơng pháp thang điểm hay bảng 

điểm (rating scale method) có thể là thích hợp nhất. Ngƣợc lại, mục tiêu  đánh 

giá giúp ngƣời lao động làm việc có hiệu quả và phát triển thì phƣơng pháp đánh 

giá bằng cách quản trị theo mục tiêu (Management By Objective - MBO) là thích 

hợp v.v... .  

 b. Phƣơng pháp mức thang điểm: 

 Phƣơng pháp mức thang điểm hay còn gọi là phƣơng pháp bảng điểm  

đƣợc đánh giá thông qua một đồ thị, bảng 1 sẽ cho ta thấy khái niệm đó.  

Tên nhân viên ...................................  

Chức danh công việc ........................  

Bộ quản đốc .....................................  

Giai đoạn đánh giá: ..........................  

Từ  ............. đến .............  

CÁC YẾU TỐ ĐÁNH 

GIÁ  

Kém  

(1đ)  

Dƣới trung bình  

(2đ)  

Trung bình 

(3đ)  

Giỏi  

(4đ)  

Xuất sắc  

(5đ)  

Khối lƣợng công việc                 

Chất lƣợng công việc                 

Ðáng tin cậy                 

Sáng kiến                 

Tính thích nghi                 

Sự phối hợp                 

TIỀM NĂNG TĂNG TRƢỞNG VÀ PHÁT TRIỂN TRONG TƢƠNG LAI.  

Hiện tại đang ở mức tối đa hoàn thành công việc hoàn thành công việc  

Hiện tại đang ở mức gần tối đa hoàn thành công việc, nhƣng có tiềm năng cải 
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tiến đối với công tác khác nhƣ:........................................................................... 

Có khả năng tiến bộ sau khi đƣợc đào tạo và có kinh nghiệm  

Không thấy có những hạn chế.  

 Bảng 2.2: Phương pháp mức thang điểm. 

(Nguồn Giáo trình Quản trị nhân lực, nhà xuất bản Lao động – Xã hội) 

Theo phƣơng pháp này, đánh giá thực hiện công việc của ngƣời lao động 

qua một bảng điểm mẫu. Trong đó liệt kê những yêu cầu chủ yếu đối với nhân 

viên khi thực hiện công việc nhƣ số lƣợng, chất lƣợng, hành vi, tác phong, sáng 

kiến và triển vọng của ngƣời lao động.  

 c. Phƣơng pháp ghi chép lƣu trữ: 

 Ngƣời quản lý ghi lại những vụ việc đƣợc đánh giá rất tốt, hoặc rất xấu 

trong quá trình thực hiện của ngƣời lao động, những vụ việc bình thƣờng sẽ 

không ghi lại. Do vậy, những ngƣời lao động thực hiện công việc rất tốt hoặc rất 

yếu sẽ đƣợc đánh giá riêng. Ðối với những vụ việc có sai sót lớn cần lƣu ý kiểm 

tra lại xem ngƣời lao động đó đã khắc phục đƣợc chƣa để giúp họ sửa chữa, 

tránh những sai lầm trong quá trình thực hiện công việc  

 d. Phƣơng pháp đánh giá quan sát hành vi: 

  Phƣơng pháp đánh giá quan sát hành vi đƣợc thực hiện trên cơ sở quan sát 

các hành vi thực hiện công việc của ngƣời lao động. Phƣơng pháp này căn cứ 

vào hai yếu tố:  

- Số lần quan sát.  

- Tần số nhắc lại của hành vi.  

  Thông qua đó ngƣời quản lý sẽ đánh giá đƣợc tình hình thực hiện công 

việc của ngƣời lao động. Theo phƣơng pháp này, các hành vi đối với công việc 
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đƣợc mô tả khách quan và đƣợc thực trích ra từ bản ghi chép những vụ việc quan 

trọng.   

  Ðây là phƣơng pháp khắc phục đƣợc nhiều nhƣợc điểm của một số 

phƣơng pháp khác. Tuy nhiên, nó cũng có hạn chế nhƣ các hành vi đƣợc sử dụng 

hƣớng về hoạt động hơn là hƣớng về kết quả và phụ thuộc vào  trình độ ngƣời 

đánh giá.  

  đ. Phƣơng pháp quản trị theo mục tiêu (Management by Objectives-

BMO): 

  Theo phƣơng pháp quản trị theo mục tiêu, trọng tâm của việc đánh giá:  

 Các đặc tính cá nhân qua sự hoàn thành công việc.  

 Vai trò của ngƣời quản lý chuyển từ vai trò của ngƣời trọng tài phân xử 

qua vai trò của ngƣời tƣ vấn, cố vấn.  

 Ngƣời lao động từ thụ động chuyển sang tham dự mang tính tích cực.  

 Chƣơng trình đánh giá thực hiện công việc theo các vấn đề nhƣ sau:  

 Sự phối hợp của lãnh đạo và ngƣời lao động trong việc xếp đặt các mục 

tiêu cho ngƣời lao động trong một khoảng thời gian nhất định. Trên cơ sở đã 

thảo luận bản mô tả công việc, nội dung công việc, trách nhiệm báo cáo về các 

việc đó.  

 Ðịnh kỳ xem xét các kết quả đã đạt đƣợc.  

 Cấp trên và cấp dƣới gặp nhau cuối giai đoạn đánh giá để thảo luận kết 

quả của cấp dƣới có đạt đƣợc mục tiêu đã đề ra trƣớc đây hay không.  

  Ðể thực hiện phƣơng pháp này đạt kết quả, nhà quản trị phải cởi mở, đảm 

bảo thông tin hai chiều trong suốt giai đoạn đánh giá. Hai bên cùng nhau thảo 

luận để giải quyết vấn đề trong cuộc phỏng vấn đánh giá nhằm giúp cho nhân 

viên công tác tốt hơn.  
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  e. Phƣơng pháp theo tiêu chuẩn công việc:  

  Ðánh giá theo phƣơng pháp này là đối chiếu so sánh việc hoàn thành công 

việc của mỗi ngƣời lao động với tiêu chuẩn đã đề ra hoặc với mức xuất lƣợng 

theo yêu cầu.  

  Các tiêu chuẩn phản ánh ở mức bình thƣờng mà một ngƣời lao động bình 

thƣờng đạt đƣợc ở điều kiện bình thƣờng. Các tiêu chuẩn công việc thƣờng đƣợc 

sử dụng đối với sản xuất. Có rất nhiều phƣơng pháp đƣợc sử dụng để xác định 

các tiêu chuẩn nhƣ: nghiên cứu thời gian, nghiên cứu cử động hoặc lấy mẫu công 

việc.  

  Ƣu điểm của phƣơng pháp này là tính khách quan của nó, tuy nhiên đòi 

hỏi các tiêu chuẩn phải đƣợc xây dựng một cách khoa học, chính xác và nhân 

viên phải giải thích khi thay đổi tiêu chuẩn và cơ sở của việc thay đổi đó.  

  Ngoài các phƣơng pháp trên, các công ty lớn tại các nƣớc phát triển trên 

thế giới còn áp dụng các phƣơng pháp khác nhƣ: phƣơng pháp đánh giá phân bổ 

theo chỉ tiêu, phƣơng pháp tƣờng trình thực hiện công việc theo trọng số,... 

- Tiến trình đánh giá: 

Tiến trình đánh giá khả năng thực hiện công việc của nhân viên đƣợc thực 

hiện qua 5 bƣớc:  

Xác định mục tiêu đánh giá  

Phân tích công việc 

Xem xét công việc thực hiện 

Thảo luận đánh giá với nhân viên đƣợc đánh giá 

Đánh giá sự hoàn thành công việc. 
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Sơ đồ 1: Sơ đồ Tiến trình đánh giá. 

  Tiến trình đánh giá chịu ảnh hƣởng của môi trƣờng bên ngoài: Luật lao 

động, công đoàn. Chẳng hạn, nhƣ công đoàn có thể gây áp lực với các cấp quản 

trị đòi tăng lƣơng, tăng ngạch cho những ngƣời có thâm niên hơn là  dựa vào 

thành tích công tác. Tiến trình đánh giá bắt đầu bằng việc xác định mục tiêu của 

đánh giá, sau đó ấn định các kỳ vọng hoàn thành công tác của nhân viên, nghĩa là 

phân tích lại công việc hay duyệt xét lại bản phân tích công việc. Trên cơ sở đó 

xem xét mức độ nhân viên hoàn thành công việc, tiến hành đánh giá qua việc đối 

chiếu so sánh giữa công việc đã thực hiện đƣợc với bản phân tích công việc. 

bƣớc cuối cùng, sau khi đánh giá là thảo luận việc đánh giá này với nhân viên. 

Ðây là vấn đề quan trọng nhất trong quá trình đánh giá năng lực thực hiện công 

việc của nhân viên, bởi vì qua đó nhân viên biết đƣợc lãnh đạo đánh giá họ nhƣ  

thế nào và họ cần làm gì để thực hiện công việc tốt hơn thông qua phỏng vấn 

đánh giá.  

2.3 Một số nhận định so sánh cách quản trị nhân sự truyền thống và hiện 

đại: 

Một số doanh nghiệp, công ty vẫn còn quan niệm chƣa rõ ràng về quản trị 

nhân sự và vai trò của nhân sự trong tổ chức nhƣ thế nào. Việc quản lý nhân sự 

thƣờng chịu ảnh hƣởng rất mạnh của yếu tố văn hóa và suy nghĩ riêng của chủ 

doanh nghiệp. Ta có thể so sánh cơ bản giữa quản trị nhân sự truyền thống và 

quản trị nhân sự hiện đại nhƣ sau: 
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Các khía cạnh  

cơ bản 

Quản trị nhân sự  

truyền thống 

Quản trị nhân sự  

hiện đại 

Khái quát chung 

những điểm nổi bật 

- Con ngƣời là nhân tố số 1; 

Quan hệ chủ thợ kiểu  “trong  

nhà”; Nhấn mạnh yếu tố tập 

thể; Nhấn mạnh thâm niên  và 

 sự  ổn  định của công việc. 

- Ông chủ quản lý quán 

xuyến mọi việc; Nhấn mạnh 

lòng trung thành; Nhấn   

mạnh   quan hệ; không áp 

dụng qui trình quản lý chính 

thống. 

- Nhấn mạnh  lòng trung   

thành; Quan hệ;  Nhấn  

mạnh vào kết quả; Nhấn 

mạnh tính cá nhân; áp dụng 

linh hoạt qui trình quản lý 

chính thống. 

 

Thiết kế, bố trí công 

việc 

 

- Chung, rộng, linh hoạt, 

không  rõ  ràng; Luân chuyển 

công việc; Bố trí ngƣời  theo 

 độ  tin cậy; Nhấn mạnh  

 trình   tự   phát triển. 

Qui định rõ chức trách, 

nhiệm vụ đối với công việc 

nhƣng vẫn bảo đảm sự linh 

hoạt; Nhấn mạnh sự “làm 

 giàu” công việc. 

Thu hút, tuyển chọn - Nhấn mạnh tƣ chất; Ƣu tiên 

ngƣời mới rời ghế nhà  

trƣờng; Tuyển “đồng đội”; 

Nhấn  mạnh  các nguồn bên 

trong; Nhấn mạnh  yếu  tố 

quan hệ; Thu hút từ các 

nguồn ngƣời quen,  bạn bè; 

không có qui định, chính sách 

- Nhấn mạnh yếu tố khả   

năng; Dựa vào  sự phù hợp 

với  văn  hóa  công  ty; Có 

tính đến yếu tố quan hệ; 

Bài bản trong tuyển chọn; 

Mở rộng các nguồn thu hút 

nhân viên khác ngoài 
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chung về quá trình thu hút 

tuyển chọn. 

nguồn từ ngƣời quen. 

 

Đánh giá kết quả - Khả năng hợp tác; Lòng 

trung thành; Đánh  giá  theo  

hành vi; Đánh giá để phát 

triển; Nhấn mạnh phƣơng 

pháp thực hiện. 

- Nhấn mạnh hơn vào kết 

quả cuối cùng, song  vẫn 

 tính  đến yếu tố hành vi; 

Phƣơng pháp đánh giá rõ 

ràng. 

Hình thức trả lƣơng - Dựa nhiều vào yếu tố thâm 

niên làm việc tại công ty; vào 

sự trung thành và quan hệ; 

Không xác định cụ thể rõ 

ràng; vai trò công đoàn ít thể 

hiện. 

- Trả lƣơng theo công việc 

 và kết quả công việc; 

- Xác định cụ thể, rõ ràng; 

có tính đến yếu tố trung 

thành song cũng trên cơ sở 

kết quả  công việc; Yếu tố 

thâm niên cũng đƣợc tính 

đến; công đoàn có vai trò 

nhất định. 

Đào tạo và phát 

triển 

- Đào tạo kỹ năng cụ thể cho 

công ty; Đào tạo suốt đời   

bằng nhiều cách; Đào tạo qua 

công việc. 

- Đào  tạo trên cơ sở: “có ảnh 

hƣởng đến lòng trung thành 

không?”. 

- Nhấn mạnh  đào tạo trên 

cơ sở nhu cầu công ty. Cá  

nhân đóng vai trò chủ 

động; công ty tạo điều kiện 

ủng hộ. 

Công ty có vai trò chủ 

động. Cá nhân cũng có kế 

hoạch phát triển cá nhân 

 mình.  Nhu  cầu cá  nhân 
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 và  yêu  cầu của công ty 

luơn đƣợc xem xét cân đối. 

Bảng 2.3: So sánh cơ bản giữa quản trị nhân sự truyền thống  

và quản trị nhân sự hiện đại 

(Nguồn Giáo trình Quản trị nhân lực, nhà xuất bản Lao động – Xã hội) 

Dựa trên các kiến thức về cơ sở lý luận ở chƣơng 1, qua tìm hiểu và nhìn nhận 

thực tế khách quan giữa quản lý nhân sự truyền thống và quản lý nhân sự hiện 

đại, nội dung chƣơng 2 đã đƣợc xây dựng, tạo một bức tranh toàn cảnh về ngƣời 

lao động, ngƣời sử dụng lao động và các đặc điểm quản lý, phân công công việc, 

đánh giá kết quả, chế độ lƣơng thƣởng trong quản lý nhân sự truyền thống và 

hiện đại.  

Quản lý nhân lực ra đời từ thời trung cổ song phát triển mạnh mẽ vào cuối thế 

kỷ 19 đầu thế kỷ 20. Đặc biệt từ những năm 80 trở lại đây, Quản lý nhân lực có 

sự thay đổi tận gốc rễ, có thể nói có một cuộc cách mạng khoa học và công nghệ 

trong Quản lý nhân lực cả về quan điểm, tên gọi cũng nhƣ cung cách quản lý. 
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CHƢƠNG 3. HỆ THỐNG QUẢN LÝ NHÂN SỰ DƢỚI TÁC ĐỘNG  

CỦA CÁC CHÍNH SÁCH KHOA HỌC VÀ CÔNG NGHỆ  

TRONG LĨNH VỰC DỊCH VỤ CÔNG ÍCH 

3.1. Lĩnh vực dịch vụ công ích của Công ty TNHH một thành viên Dịch 

vụ công ích quận 2: 

3.1.1 Sơ lƣợc về Công ty Trách nhiệm hữu hạn một thành viên Dịch vụ 

công ích quận 2: 

 Công ty TNHH một thành viên Dịch vụ công ích quận 2 (trƣớc đây Công ty 

Quản lý và Phát triển nhà quận 2) đƣợc thành lập ngày 09/5/1998, hoạt động 

theo Luật Doanh nghiệp Nhà nƣớc. Ngày 10/8/2010, Ủy ban nhân dân thành phố 

ban hành Quyết định số 3470/QĐ-UBND chuyển đổi thành Công ty TNHH một 

thành viên Dịch vụ công ích quận 2, hoạt động theo Luật Doanh nghiệp. 

a. Về chức năng hoạt động:  

 Hoạt động công ích, đầu tƣ xây dựng, kinh doanh cơ sở hạ tầng Khu công 

nghiệp, đầu tƣ bất động sản, xây dựng: Thi công công trình dân dụng, công 

nghiệp, giao thông, đô thị, bán buôn vật liệu, thiết bị lắp đặt khác trong xây 

dựng, sản xuất vật liệu...; tƣ vấn kiến trúc và tƣ vấn kỹ thuật có liên; đầu tƣ tài 

chính ngoài: góp vốn cổ phần vào Công ty Cổ phần Đầu tƣ Thủ Thiêm và Công 

ty Cổ phần khai thác khoáng sản Vạn Đức Long. Kinh doanh khu vui chơi giải 

trí. Tƣ vấn đầu tƣ. 

 b. Về tổ chức bộ máy: 

 Tổ chức bộ máy Công ty gồm: Hội đồng thành viên, Kiểm soát viên, Ban 

Giám đốc.  

08 Phòng ban nghiệp vụ (Phòng Kế hoạch Kinh doanh, Phòng Đầu tƣ Phát 

triển, Phòng Tài chính Kế toán, Phòng Tổ chức Hành chính, Phòng Quản lý công 

trình, Ban Pháp chế, Phòng Quản lý hạ tầng khu công nghiệp Cát Lái, Phòng 
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Quản lý nhà và chợ);  02 Xí nghiệp (Xí nghiệp Công trình công cộng, Xí nghiệp 

xây dựng).  

Tổng số lao động hơn 700 lao động. 

3.1.2 Sơ lƣợc về lĩnh vực dịch vụ công ích: 

Theo nghị định số 31/2005/NĐ-CP của Chính phủ về sản xuất và cung ứng 

sản phẩm, dịch vụ công ích đƣợc xác định là sản phẩm, dịch vụ công ích khi 

đồng thời đáp ứng các điều kiện sau đây: Là sản phẩm, dịch vụ thiết yếu đối với 

đời sống kinh tế - xã hội của đất nƣớc, cộng đồng dân cƣ của một khu vực lãnh 

thổ hoặc bảo đảm quốc phòng, an ninh; Việc sản xuất và cung ứng sản phẩm, 

dịch vụ này theo cơ chế thị trƣờng khó có khả năng bù đắp chi phí; Đƣợc cơ 

quan nhà nƣớc có thẩm quyền đặt hằng giao kế hoạch, đấu thầu theo giá hoặc phí 

do nhà nƣớc quy định. 

 Lĩnh vực hoạt động công ích của Công ty: quản lý, duy tu bảo dƣỡng hệ 

thống công trình kỹ thuật hạ tầng đô thị theo phân cấp (quét - thu gom - vận 

chuyển rác, chăm sóc cây xanh, duy tu đảm bảo giao thông, nạo vét hệ thống 

thoát nƣớc); Quản lý, cho thuê bảo dƣỡng và nâng cấp nhà thuộc sở hữu nhà 

nƣớc giao quận quản lý (bao gồm quản lý chung cƣ tái định cƣ, quản lý khai 

thác chợ); Trông giữ xe các loại, khai thác, xử lý nƣớc sinh hoạt, nƣớc thải sinh 

hoạt; Trồng hoa, cây cảnh cây xanh đƣờng phố, mua bán chăm sóc cây xanh... 

3.2 Yếu tố khoa học và công nghệ ảnh hƣởng và tác động đến hoạt động 

quản trị nhân sự của doanh nghiệp 

Các thay đổi về khoa học và công nghệ sẽ ảnh hƣởng mạnh đến nhu cầu 

của một tổ chức về nguồn nhân lực. Khi các cải tiến khoa học tăng lên sẽ có sự 

xuất hiện của các máy móc, nguyên nhiên liệu mới với tính năng và công dụng 

mới làm thay đổi tất cả các khâu trong quá trình sản xuất kinh doanh của doanh 

nghiệp. 
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Các doanh nghiệp có điều kiện ứng dụng các thành tựu khoa học và công 

nghệ để tạo ra sản phẩm chất lƣợng cao hơn, có năng lực cạnh tranh lớn hơn, rút 

ngắn thời gian sản xuất và thực hiện kế hoạch,… Nhƣ vậy, dễ dẫn đến sự dƣ 

thừa ngƣời lao động (do không đáp ứng kịp sự phát triển khoa học và công 

nghệ), đồng thời, với sự thiếu hụt nguồn lao động chất lƣợng cao (do khoa học 

công nghệ phát triển nhanh và mạnh), quản trị nhân sự cần phải nghiên cứu và có 

định hƣớng phù hợp về nguồn nhân lực cho doanh nghiệp. 

3.3 Dƣới tác động của chính sách khoa học và công nghệ, đối tƣợng 

quản lý (ngƣời lao động) thay đổi 

Trƣớc khi ứng dụng khoa học và công nghệ: Ngƣời lao động thực hiện 

công việc bằng cách thức thủ công, sử dụng chân tay, cơ bắp là chủ yếu để hoàn 

thành công việc. Cách thức này tiêu hao nhiều thời gian và sức lực của ngƣời lao 

động. 

Sau khi ứng dụng khoa học và công nghệ: Các máy móc thiết bị hiện đại 

đƣợc đƣa vào hoạt động của tổ chức, đã tạo ra bƣớc tiến lớn trong việc giúp cho 

ngƣời lao động thực hiện công việc dễ dàng, nhanh chóng, năng suất lao động 

tăng. Nhờ đó, mục tiêu của tổ chức đƣợc hoàn thành và đạt hiệu quả cao hơn. Từ 

đó, thù lao và những chế độ phúc lợi dành cho ngƣời lao động cũng tăng thêm. 

Ở lĩnh vực dịch vụ công ích của Công ty TNHH một thành viên Dịch vụ 

công ích quận 2, khoa học và công nghệ đƣợc ứng dụng rộng rãi vào hoạt động 

của Công ty. Cụ thể nhƣ sau: 

- Công tác trực tiếp: 

Trƣớc khi ứng dụng  

khoa học và công nghệ 

Sau khi ứng dụng  

khoa học và công nghệ 

Công tác nạo vét hệ thống thoát nƣớc: Công tác nạo vét hệ thống thoát nƣớc: 
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muốn lấy chất thải ngƣời lao động phải 

trực tiếp chui vào lòng cống để lấy. 

Công tác này làm ảnh hƣởng đến sức 

lực và sức khỏe của ngƣời lao động do 

tiếp xúc trực tiếp với chất độc hại. 

công tác đã trở nên nhẹ nhàng hơn rất 

nhiều nhờ đƣợc trang bị máy móc 

cống, góp phần thu gom nhanh các chất 

thải để kịp thời xử lý, nhằm giảm thiểu 

ảnh hƣởng đến sức khỏe ngƣời lao 

động. 

 

Công tác chăm sóc cây xanh: Ngƣời 

lao động chủ yếu dùng dao, kéo để cắt 

cỏ, tỉa cây xanh. Với công cụ này 

ngƣời lao động đã tốn nhiều thời gian 

để hoàn thành công việc của mình. 

Công tác chăm sóc cây xanh: Ngƣời 

lao động đã đƣợc trang bị máy cắt, tỉa 

cây xanh. Công cụ mới giúp ngƣời lao 

động nhanh chóng hoàn thành công 

việc, góp phần tăng năng suất lao động 

cho Công ty. 

Công tác trông giữ xe: Ngƣời lao động 

thực hiện việc giữ xe bằng cách ghi thẻ 

và quản lý thẻ, cách thức này đã có 

nhiều sơ hở tạo điều kiện cho kẻ xấu 

lợi dụng đánh cắp xe. 

Công tác trông giữ xe: Hiện tại, Công 

ty đã trang bị hệ thống giữ xe thông 

minh, ngƣời lao động quản lý thẻ xe 

trực tiếp tại máy tính và giao cho chủ 

xe thẻ xe. Bằng hình thức này, kẻ xấu 

ko biết đƣợc thẻ xe đó là của xe nào để 

đánh cắp, điều này góp phần hạn chế 

rủi ro về tài chính cho Công ty. 

Bảng 3.1: Trước và sau khi ứng dụng khoa học và công nghệ. 

(Nguồn từ tài liệu của Công ty TNHH MTV Dịch vụ công ích quận 2) 
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- Công tác gián tiếp: 

+ Công tác quản lý hành chính: Phần mềm quản lý văn bản đã đƣợc triển 

khai vào công tác hành chính, giúp thay đổi lớn trong công tác quản lý hành 

chính của Công ty. Có thể xem xét cách làm việc thay đổi nhƣ thế nào ở quản lý 

văn bản đến tại Công ty ở bảng so sánh sau: 

Trƣớc khi ứng dụng 

Phần mềm quản lý văn bản 

Sau khi ứng dụng 

Phần mềm quản lý văn bản 

Đăng ký văn bản đến: Văn bản đến 

đƣợc đăng ký vào Sổ đăng ký văn bản 

đến. Công tác đăng ký văn bản đƣợc 

thực hiện bằng ghi chép tay. 

Đăng ký văn bản đến: Văn bản đến 

đƣợc đăng ký vào Sổ đăng ký văn bản 

đến. Sổ đăng ký văn bản đến đƣợc lập 

trên máy tính.  

Chuyển phát và theo dõi văn bản đến: 

Văn bản đến sau khi có bút phê của 

Lãnh đạo Công ty đƣợc photocopy 

chuyển cho các bộ phận liên quan. Quá 

trình theo dõi xử lý văn bản đến đƣợc 

thực hiện trên giấy. 

Chuyển phát và theo dõi văn bản đến: 

Văn bản đến sau khi có bút phê của 

Lãnh đạo Công ty đƣợc đƣa lên mạng 

nội bộ của Công ty và chuyển cho các 

bộ phận liên quan trên mạng. Văn thƣ 

chỉ cần thao tác trên máy tính là văn 

bản đã đƣợc chuyển cho bộ phận liên 

quan. 

Lƣu trữ văn bản: Văn bản sau khi 

chuyển phát cho các bộ phận liên quan 

đƣợc tiến hành lập danh mục và lƣu 

trữ. Việc lập danh mục đƣợc thực hiện 

bằng ghi chép tay. 

Lƣu trữ văn bản: Văn bản sau khi 

chuyển phát cho các bộ phận liên quan 

đƣợc tiến hành lập danh mục và lƣu 

trữ. Việc lập danh mục đƣợc thực hiện 

bằng phần mềm do có phần mềm có 

chức năng báo cáo. Từ chức năng này, 
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ngƣời sử dụng có thể xuất ra 1 file văn 

bản thống kê tất cả các văn bản đến. 

Tìm kiếm văn bản: Tra cứu trên giấy. 

Cần nhiều thời gian và công sức để tìm 

kiếm. 

Tìm kiếm văn bản: Tìm kiếm trên trang 

web nội bộ Công ty. Chỉ cần click 

chuột là tìm ra văn bản. Thời gian tìm 

kiếm nhanh và không tốn công sức. 

Công tác phổ biến Lịch công tác và các 

hoạt động khác của Công ty: Đƣợc phổ 

biến bằng đƣờng truyền miệng hoặc 

đƣờng giấy. 

Công tác phổ biến Lịch công tác và các 

hoạt động khác của Công ty: Lịch công 

tác đƣợc phổ biến trên trang web nội 

bộ Công ty. Mọi nhân viên trong Công 

ty đều có thể truy cập vào trang web để 

biết thông tin. Ngoài ra Lịch công tác 

và các hoạt động khác của Công ty còn 

đƣợc phổ biến bằng điện thoại hoặc 

bằng tin nhắn 

Bảng 3.2: So sánh thực hiện công việc 

trước và sau khi ứng dụng Phần mềm quản lý văn bản 

(Nguồn từ tài liệu của Công ty TNHH MTV Dịch vụ công ích quận 2) 

+ Công tác quản lý nhân sự, tiền lƣơng: Với số lƣợng nhân viên của Công 

ty là trên sáu trăm ngƣời và con số này sẽ tăng lên nhiều hơn nữa trong tƣơng lai, 

nên việc quản lý hồ sơ cũng nhƣ tiền lƣơng của cán bộ công nhân viên gặp nhiều 

khó khăn và tốn kém nhiều thời gian. Trƣớc đây để tuyển dụng một ngƣời lao 

động mới, việc quản lý quá trình công tác cũng nhƣ chuyển công tác của ngƣời 

lao động trong Công ty, các nhân viên Phòng Tổ chức - Hành chính phải làm 

việc với số lƣợng sổ sách khá lớn, ghi chép thông tin cho tất cả các nhân viên 

trong Công ty phải mất rất nhiều công sức và mất một thời gian rất lâu, việc sai 
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sót trong quá trình ghi chép là khó tránh khỏi khi phải làm việc thủ công nhƣ 

vậy. Lãnh đạo Công ty muốn tin học hóa việc quản lý nhân sự đó với một phần 

mềm quản lý nhân sự. Phần mềm nhân sự đã đƣợc áp dụng trong hệ thống quản 

lý Công ty nhằm quản lý tổng thể về nhân sự, tiền lƣơng. Nhờ tính năng hiệu quả 

và nhanh chóng do hệ thống mới đem lại làm cho hiệu suất công việc tăng cao, 

trao đổi thông tin đƣợc diễn ra an toàn, đồng bộ, chính xác. Giờ đây, việc tra cứu 

thông tin của ngƣời lao động không còn phải gặp khó khăn, phức tạp nữa vì hệ 

thống sẽ thống kê, quản lý và có thể tra cứu bất cứ khi nào cần. Do vậy, chi phí 

sẽ giảm thiểu, lợi nhuận tăng. 

3.4 Dƣới tác động của chính sách khoa học và công nghệ, cách thức 

quản lý, ngƣời quản lý thay đổi 

3.4.1 Cách thức quản lý 

Cách thức quản lý nhân sự bao gồm các cách thức quản lý sau: 

* Hệ thống theo dõi thông tin nhân sự rõ ràng và tốt:  

Hệ thống thông tin nhân sự sẽ bao gồm: 

- Bảng theo dõi thông tin nhân sự: đây là bảng gồm rất nhiều trƣờng từ họ 

tên, mã số cho đến kinh nghiệm làm việc, thời gian hết hạn hợp đồng ... 

- Bảng theo dõi tuyển dụng: là bảng cho thấy đƣợc ai vào công ty, mức 

lƣơng bao nhiêu, ai qua thử việc, ai không qua thử việc .... 

- Bảng theo dõi đào tạo: là một cái bảng khác cho thấy hết các thông tin về 

kinh nghiệm, chứng chỉ, các khóa học đã trải qua và những khóa học nào 

nên học. 

- Bảng theo dõi lƣơng: bảng cho thấy thông tin về lƣơng, ai lƣơng bao 

nhiêu, tăng lƣơng lúc nào, tại sao lại tăng lƣơng, lý do điều chuyển, giảm 

lƣơng, thƣởng,… 

http://blognhansu.net/ung-ho/cach-tang-thu-nhap-cho-nghe-nhan-su/tang-luong/
http://blognhansu.net/ung-ho/cach-tang-thu-nhap-cho-nghe-nhan-su/tang-luong/
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- Bảng theo dõi bảo hiểm xã hội: ai đã có sổ, tham gia bảo hiểm xã hội 

đƣợc bao năm, sổ để đâu,.... 

* Quy trình nhân sự tốt và đầy đủ: 

Việc xây dựng quy trình nhân sự cần căn cứ vào quy mô, cơ cấu tổ chức, 

chiến lƣợc kinh doanh mà có thể dựa vào đó để xây dựng quy trình nhân sự phù 

hợp. 

Thông thƣờng quy trình nhân sự sẽ bao gồm: 

1. Tuyển dụng nhân sự 

2. Đào tạo, phát triển và hoạch định nguồn nhân sự. 

3. Các chế độ chính sách: bao gồm: lƣơng thƣởng, chế độ phúc 

lợi... 

4. Hệ thống văn bản quy phạm pháp luật áp dụng trong công ty. 

(Phần này bao gồm cả các vấn đề Luật lao động, luật bảo 

hiểm...các luật liên quan đến nhân sự. Và những văn bản dựa 

theo pháp luật mà xây dựng riêng cho công ty. 

5. Xây dựng và phát triển văn hóa doanh nghiệp. 

Mỗi một bƣớc quy trình lại bao gồm những mục nhỏ, ví dụ nhƣ: 

Quy trình tuyển dụng bao gồm các bƣớc tuyển dụng: 

Chuẩn bị tuyển dụng: Muốn tìm đƣợc ứng viên xuất sắc, phù hợp với vị 

trí công việc, Lãnh đạo công ty cần phải chuẩn bị thật kỹ bƣớc đầu tiên này. 

Công việc chuẩn bị này là giai đoạn đầu tiên của quy trình tuyển dụng, vì vậy, 

Lãnh đạo công ty cần phải chuẩn bị kỹ lƣỡng từ những việc nhỏ nhất nhƣ: Lên 

kế hoạch tuyển dụng trong thời gian bao lâu, yêu cầu đặt ra cho ứng viên là gì, 

trong thông báo tuyển dụng cần những nội dung gì… 
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Thông báo tuyển dụng: Hiện nay việc thông báo tuyển dụng không còn 

khó khăn nữa, Lãnh đạo công ty chỉ cần soạn một thông báo tuyển dụng chi tiết 

về các yêu cầu của công ty, những quyền lợi ứng viên đƣợc hƣởng và đăng lên 

các phƣơng tiện truyền thông đại chúng. Nhờ vào những thông báo này, các ứng 

viên sẽ biết đƣợc công việc đó có phù hợp với mình hay không và sẽ nộp hồ sơ 

ứng tuyển. 

  Thu nhận và chọn lọc hồ sơ: Khi một vị trí công việc đƣợc thông báo, 

đăng tải chắc chắn Lãnh đạo công ty sẽ nhận đƣợc nhiều hồ sơ ứng tuyển gửi về. 

Tuy nhiên, không phải hồ sơ nào cũng phù hợp với yêu cầu công việc, chƣa kể 

sẽ có nhiều ứng viên cứ nhắm mắt gửi đại dù vị trí công việc không hề phù hợp 

với mình. Chính vì lý do này nên Lãnh đạo công ty phải chọn lọc hồ sơ. Việc 

chọn lọc hồ sơ cũng giống nhƣ phỏng vấn sơ tuyển, Lãnh đạo công ty sẽ lựa 

chọn những hồ sơ phù hợp nhất cho vị trí công việc sau đó lên kế hoạch phỏng 

vấn. Việc làm này sẽ giúp Lãnh đạo công ty tiết kiệm đƣợc rất nhiều thời gian 

vàng ngọc của mình trong quá trình tuyển dụng. 

Phỏng vấn sơ bộ: Sau khi đã nhận và lựa chọn hồ sơ ứng viên, bƣớc tiếp 

theo của Lãnh đạo công ty là hẹn lịch phỏng vấn đối với những hồ sơ đƣợc lựa 

chọn. Vòng phỏng vấn này sẽ giúp Lãnh đạo công ty xác định lại các thông tin 

trong hồ sơ của ứng viên, đồng thời cũng là cách để tiếp tục loại những ứng viên 

không đạt yêu cầu. 

Kiểm tra, trắc nghiệm: Phần này để đánh giá năng lực thực tế của ứng 

viên về chuyên môn, thông thƣờng sẽ là kiểm tra IQ, logic, test trình độ ngoại 

ngữ và kiểm tra chuyên môn của ứng viên. Vòng kiểm tra này sẽ giúp Lãnh đạo 

công ty tiếp tục loại bỏ đƣợc những ứng viên không đủ tiêu chuẩn đi tiếp vào 

vòng tiếp theo. 

  Phỏng vấn tuyển chọn: Vòng phỏng vấn này nhằm đánh giá ứng viên ở 

nhiều khía cạnh, phƣơng diện trình độ và khả năng tiếp nhận công việc. Bên 
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cạnh đó, Lãnh đạo công ty cũng cần chuẩn bị những câu hỏi để khai thác thêm 

các thông tin về tính cách và phẩm chất cá nhân có phù hợp với công ty hay 

không. Trong vòng phỏng vấn này, đối với những ứng viên đƣợc chọn thử việc, 

Lãnh đạo công ty cũng đề cập đến vấn đề lƣơng thƣởng, chế độ của công ty để 

ứng viên đƣợc biết và quyết định có làm việc cùng công ty hay không. 

  Tập sự thử việc: Mặc dù đã đƣợc tuyển dụng, nhƣng các ứng viên phải 

phải trải qua giải đoạn thử thách, đó là giai đoạn thử việc. Đây là khoảng thời 

gian mà ứng viên sẽ đƣợc tiếp xúc thực tế với công việc, là cơ hội để thể hiện 

khả năng, trình độ của mình có đáp ứng đƣợc nhu cầu công việc hay không. Từ 

đó, Lãnh đạo công ty ra đƣa ra quyết định cuối cùng. 

  Quyết định tuyển dụng: Sau thời gian thử việc, Lãnh đạo công ty ra đƣa 

ra quyết định cuối cùng để chọn những ứng viên phù hợp nhất với công việc và 

loại bỏ những ứng viên không đáp ứng đƣợc yêu cầu trong công việc. Sau khi 

quyết định tuyển dụng, công việc cuối cùng trong quy trình tuyển dụng đó là ký 

kết hợp đồng, giải thích và trả lời các câu hỏi của ứng viên về các chế độ của 

công ty để ứng viên hiểu rõ. 

Quy trình tuyển dụng nhân sự không phức tạp, nhƣng cần có sự chuẩn bị 

để đảm bảo trong quá trình tuyển dụng không xảy ra sai sót nào, đảm bảo chọn 

đƣợc những ứng viên xuất sắc nhất, phù hợp nhất trong công việc. 

Để xây dựng đƣợc một quy trình tuyển dụng khả thi, áp dụng vào thực tiễn 

thì cần xem mô hình kinh doanh của tổ chức, tính chất và các vấn đề khác có liên 

quan để có thể xây dựng quy trình hoàn chỉnh nhất. 

         * Hệ thống chính sách đƣợc phổ biến rộng rãi và đầy đủ: 

Tùy vào từng lĩnh vực và ngành nghề mà công ty sẽ có những chính sách 

và quy định khác nhau.  

Các loại quy chế, quy định chính sách một tổ chức nên có: 



 

72 

 

- Quy chế chất lƣợng. 

- Quy chế đánh giá năng suất làm việc của nhân viên. 

- Quy chế đào tạo. 

- Quy chế điều động và thuyên chuyển nhân sự. 

- Quy chế kỷ luật công việc. 

- Quy chế nâng cấp và cấp mới máy tính. 

- Quy chế phân quyền ban lãnh đạo. 

- Quy chế truy cấp hệ thống thông tin. 

- Quy định về công tác phí. 

- Quy chế kỷ luật lao động. 

* Mô tả công việc, mục tiêu, mục đích rõ ràng: 

Mô tả công việc rất quan trọng: nó xác định ai là ngƣời có trách nhiệm 

thực hiện công việc và ai là ngƣời đảm bảo nhiệm vụ lớn đƣợc hoàn thành. Một 

hệ thống mô tả công việc hợp lý, phân chia nhiệm vụ “ đúng ngƣời đúng việc” sẽ 

là biện pháp quản lý hiệu quả. 

Ngƣời quản lý xuất sắc là ngƣời đảm bảo mỗi nhân viên của mình nhận 

thức rõ ràng về công việc đƣợc giao. Nhân viên sẽ hiểu rõ vai trò của mình, làm 

việc với năng suất và đạt hiệu quả cao nhất nếu có sự ủng hộ cũng nhƣ hƣớng 

dẫn của ngƣời quản lý. Đây cũng chính là yếu tố quan trọng nâng cao mối quan 

hệ giữa nhân viên và ngƣời quản lý. 

* Hƣớng dẫn cụ thể, nâng cấp liên tục các kinh nghiệm và công cụ làm 

việc cho ngƣời lao động :  

Tất yếu, nhân viên phải có tất cả công cụ vật chất và cá nhân để thực hiện 

công việc của họ. Chúng bao gồm dụng cụ, không gian làm việc thích hợp, sự 
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ủng hộ của ngƣời quản lý, khả năng tiếp cận những kỹ năng và khóa học cần 

thiết. Ngoài ra, sự hƣớng dẫn cũng là điều không thể thiếu, đặc biệt là những 

nhân viên mới. Giúp nhân viên thích nghi với vai trò mới, hòa đồng với đồng 

nghiệp và môi trƣờng làm việc một cách thoải mái. 

* Công cụ đánh giá công việc rõ ràng nhất quán: 

Nên tiến hành đánh giá hiệu quả công việc của nhân viên thƣờng kỳ. 

Ngƣời quản lý nên sáng tạo một diễn đàn cho những thảo luận trong công ty và 

giải quyết các vấn đề của ngƣời lao động. Cuối cùng, ngƣời lao động  sẽ thỏa 

mãn hơn nếu lƣơng bổng cũng đƣợc đánh giá thƣờng kỳ. Rõ ràng, ngƣời lao 

động sẽ làm việc tốt hơn nếu cảm thấy đƣợc hƣởng xứng đáng về mặt tài chính. 

* Khen thƣởng, kỷ luật: 

a) Khen thƣởng: 

Khen thƣởng nhằm tôn vinh, động viên kịp thời các thành tích, cống hiến 

và xử lý kịp thời các vi phạm kỷ luật của nhân viên tạo ra sự công bằng trong đối 

xử, qua đó: Khuyến khích mọi cá nhân, tập thể phát huy trí tuệ, tài năng, sức lao 

động phục vụ cho sự phát triển của công ty. 

Khen thƣởng đảm bảo kịp thời, đúng lúc, công bằng, minh bạch. 

Làm căn cứ bổ sung cho việc thăng tiến phát triển nhân sự. 

Khen thƣởng hiện tại của Công ty: 

- Hàng năm, Công ty xây dựng Kế hoạch hoạt động sản xuất kinh doanh 

của Công ty, Kế hoạch công việc năm của các phòng ban, xí nghiệp trực thuộc 

và phổ biến từ đầu năm. Cuối năm, Công ty tổ chức chấm điểm đánh giá kết quả 

hoàn thành nhiệm vụ của các phòng ban, xí nghiệp trực thuộc trên từng mặt công 

tác đƣợc căn cứ vào kết quả thực hiện hoạt động sản xuất kinh doanh năm của 
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Công ty, kết quả thực hiện kế hoạch năm của các phòng ban, xí nghiệp trực 

thuộc đã đƣợc phê duyệt, kết quả thực hiện chỉ đạo của lãnh đạo Công ty. 

- Hội đồng Thi đua - Khen thƣởng Công ty căn cứ vào kết quả đƣợc quy 

định tại Quy chế Thi đua, Khen thƣởng của Công ty để làm cơ sở đánh giá thi 

đua. 

- Khi có kết quả đánh giá, phân loại, chấm điểm thi đua cho các phòng 

ban, xí nghiệp trực thuộc. Công ty thông báo công khai đến các phòng ban, xí 

nghiệp trực thuộc, có phân tích các điểm mạnh, yếu, hạn chế, tồn tại để Trƣởng 

các phòng ban, xí nghiệp trực thuộc đƣợc biết và có sự tập trung đầu tƣ chỉ đạo, 

phát huy những mặt mạnh, chấn chỉnh các mặt còn hạn chế, yếu kém. 

- Sau khi Công ty thông báo kết quả chấm điểm, các phòng ban, xí nghiệp 

trực thuộc có quyền phản ánh thắc mắc, khiếu nại. Công ty có trách nhiệm giải 

đáp và trả lời công khai đến các phòng ban, xí nghiệp trực thuộc trong vòng 05 

ngày. 

- Căn cứ kết quả đánh giá, phân loại cán bộ, nhân viên, ngƣời lao động 

cuối năm do bộ phận gửi về Hội đồng Thi đua - Khen thƣởng Công ty thông qua 

Phòng Tổ chức – Hành chính, tổ chức họp Hội đồng Thi đua - Khen thƣởng để 

bỏ phiếu tín nhiệm cho các danh hiệu thi đua đối với cá nhân. Tổng hợp kết quả, 

gửi về Hội đồng Thi đua - Khen thƣởng của quận, sau đó Hội đồng trình Chủ 

tịch Ủy ban nhân dân quận quyết định công nhận danh hiệu thi đua. 

b) Kỷ luật: 

Kỷ luật nhằm ngăn chặn các vi phạm trong tƣơng lai, phòng ngừa những 

vi phạm của ngƣời khác. 

       Xác lập hệ thống các chuẩn mực về hành vi, văn hóa lề lối làm việc của 

công ty. 

       Hình thức và thời gian chịu kỷ luật: 
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      Các hình thức kỷ luật từ thấp đến cao đƣợc áp dụng trong toàn hệ thống 

cùng với thời gian chịu kỷ luật tƣơng ứng bao gồm: 

         - Khiển trách bằng miệng: đối với các trƣờng hợp vi phạm kỹ luật lần đầu, 

gồm các vi phạm nhƣ: đi trễ về sớm hơn giờ làm việc quy định; nghỉ việc không 

lý do quá một ngày trong 01 tháng; ra khỏi đơn vị hai lần trong một tuần mà 

không có sự cho phép của lãnh đạo; gây mất trật tự trong giờ làm việc; trang 

phục và tác phong không thích hợp theo nội quy;… 

- Khiển trách bằng văn bản: tái phạm các lỗi đã khiển trách bằng miệng 

trong vòng 01 tháng kể từ ngày bị khiển trách hoặc lần đầu vi phạm nhƣ sau: sử 

dụng danh nghĩa Công ty cho việc riêng; không chấp hành mệnh lệnh của cấp 

trên phù hợp với quy định của pháp luật quy định; đồng phạm, che dấu các hành 

vi vi phạm nội quy công ty; cản trợ giao dịch của Công ty và khách hàng,…  

         - Kéo dài thời gian nâng lƣơng không quá 06 tháng hoặc chuyển làm công 

việc khác mức lƣơng thấp hơn hoặc cách chức: đƣợc áp dụng đối với ngƣời lao 

động đã bị khiển trách bằng văn bản mà vẫn tái phạm trong vòng 03 tháng kể từ 

ngày bị khiển trách. 

         - Sa thải: Thời gian chịu kỷ luật là thời gian mà việc xử lý kỷ luật có hiệu 

lực, tính từ ngày ban hành quyết định xử lý kỷ luật. Trong thời gian này, nếu 

ngƣời lao động vi phạm lại cùng một lỗi đã bị xử lý thì bị xem làm một sự tái 

phạm, nếu vi phạm lỗi khác có thể là một tình tiết tăng nặng khi xử lý kỷ luật lỗi 

mới. 

3.4.2 Ngƣời quản lý:  

 * Khái niệm ngƣời quản lý: 

 Nhà quản lý là những ngƣời làm việc trong tổ chức, điều khiển công việc 

của ngƣời khác và chịu trách nhiệm trƣớc kết quả hoạt động của họ. Nhà quản lý 



 

76 

 

là ngƣời lập kế hoạch, tổ chức, lãnh đạo và kiểm soát con ngƣời, tài chính, vật 

chất và thông tin một cách có hiệu quả để đạt đƣợc mục tiêu. 

 * Các yêu cầu cơ bản đối với ngƣời quản lý: 

Bao gồm các yêu cầu cơ bản sau: 

1. Khả năng quản lý. 

2. Khả năng lãnh đạo. 

3. Khả năng giao tiếp. 

4. Khả năng truyền thông, truyền đạt lời nói/thuyết trình. 

5. Khả năng thích nghi/ứng phó với môi trƣờng. 

6. Nắm vững kiến thức chuyên môn nghề nghiệp mình quản lý. 

7. Khả năng tƣ duy. 

3.4.3 Sự thay đổi cách thức quản lý của ngƣời quản lý dƣới tác động 

của chính sách khoa học và công nghệ tại Công ty TNHH một thành viên 

Dịch vụ công ích quận 2 

 Trƣớc đây, ngƣời quản lý chủ yếu quản lý dựa vào kinh nghiệm và vốn 

kiến thức sẵn có của mình. Ngày nay, ngƣời quản lý có thể dễ dàng tiếp cận với 

những thông tin quan trọng cho hoạt động quản lý của mình nhờ sự phát triển 

của khoa học và công nghệ, đƣợc theo học các khóa đào tạo để nâng cao các kỹ 

năng quản lý. Đồng thời, dƣới tác động của các chính sách khoa học và công 

nghệ, cách thức quản lý thay đổi, tƣ tƣởng của ngƣời quản lý cũng thay đổi. Từ 

chỗ, chỉ quản lý sao cho đạt mục tiêu của tổ chức, ngƣời quản lý ngày nay còn 

mong muốn dựa vào hoạt động quản lý của mình sẽ giúp tổ chức đạt đƣợc mục 

tiêu cao hơn cả mục tiêu đã đặt ra. 

Trƣớc đây, mọi hoạt động quản lý của Công ty đều phải thông qua những 

buổi họp hoặc bằng các văn bản báo cáo. Từ khi ứng dụng khoa học công nghệ, 
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ngƣời quản lý có thể nắm đƣợc những hoạt động đang diễn ra tại công ty bằng 

cách truy cập vào máy tính xách tay hay điện thoại di động và có thể truy cập 

vào trang web nội bộ công ty để thực hiện công tác quản lý chỉ đạo trong những 

ngày nghỉ, ngày đi công tác,… 

Một số cách thức quản lý mới đƣợc áp dụng vào hoạt động của Công ty 

nhờ ứng dụng của khoa học và công nghệ, điển hình nhƣ: 

Công tác chấm công: trƣớc đây, Lãnh đạo công ty muốn biết số lƣợng 

nhân viên hiện đang làm việc và số lƣợng ngƣời vắng mặt tại công ty sẽ trang bị 

bảng chẩm công tại từng bộ phận và đến từng bộ phận để kiểm tra bảng chẩm 

công thì mới nắm đƣợc số lƣợng nhân viên. Bảng chấm công đƣợc thực hiện nhƣ 

sau: 

Công ty TNHH MTV Dịch 

vụ công ích quận 2     

Xí nghiệp Công trình Công cộng    

BẢNG CHẤM CÔNG (Ngày 6/6/2007) 

Họ và tên Có mặt Giờ vào Giờ ra Ghi chú 

Phan Phạm Thạch Thảo       Nghỉ phép  

Trần Ngọc Tuấn X 8h00 5h00   

Đỗ Thị Ánh X 8h05 4h50   

Tạ Ngân Khả Vy X 7h45 4h00 Công tác UBNDQ2 

……….         

Bảng 3.3: Bảng chấm công khi chưa áp dụng khoa học và công nghệ 

trong quản lý. 

(Nguồn từ tài liệu của Công ty TNHH MTV Dịch vụ công ích quận 2) 
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Tuy nhiên, bằng cách chấm công này nhân viên có thể lợi dụng sơ hở nhờ 

ngƣời đánh dấu giúp để vào trễ hoặc về sớm. 

Nhờ ứng dụng khoa học và công nghệ, lãnh đạo Công ty muốn quản lý tốt 

nhân sự, tránh những trƣờng hợp đi muộn, về sớm đã trang bị máy chấm công tại 

Công ty. Máy chấm công giúp lãnh đạo biết đƣợc thời gian vào làm việc và thời 

gian ra về của từng ngƣời lao động bằng cách xem trực tiếp tại máy tính của 

mình mà không cần phải đi đến từng phòng kiểm tra nhƣ trƣớc đây. 

Công ty đã đƣa vào sử dụng các phần mềm nhƣ: Phần mềm quản lý văn 

bản, phần mềm kế toán, phần mềm nhân sự đƣợc đƣa vào sử dụng. Nhờ đó, công 

việc đƣợc thực hiện có trình tự, tiến độ công việc nhanh, kết quả thực hiện công 

việc đạt hiệu quả cao. 

Về quản lý nhân sự tại Công ty: Đƣợc thực hiện theo Quy chế tuyển dụng 

nhân sự và Quy chế đào tạo, các chính sách cho ngƣời lao động đƣợc cập nhật và 

áp dụng vào thực tiễn, các phúc lợi dành cho ngƣời lao động cũng đƣợc ban lãnh 

đạo quan tâm sâu sắc thông qua những khoản tiền thƣởng cuối năm và các dịp 

Lễ trong nƣớc. 

Về phân công công việc cho từng cán bộ công nhân viên trong Công ty: 

Mỗi phòng, ban, xí nghiệp trong Công ty đều xây dựng Bản mô tả công việc của 

từng nhân viên. Nhờ đó, nhân viên trong công ty nắm rõ công việc và trách 

nhiệm của mình. Từ đó, công việc đƣợc hoàn thành với năng suất cao và đạt hiệu 

quả cao nhất. Định kỳ hàng tháng, từng phòng, ban, xí nghiệp trong Công ty tổ 

chức buổi họp để đánh giá kết quả thực hiện công việc của từng nhân viên trong 

phòng, ban, xí nghiệp, từ đó có cơ sở để bình xét thi đua, khen thƣởng cuối năm 

hay có những khích lệ kịp thời để tạo động lực cho nhân viên phấn đấu hoàn 

thành xuất sắc nhiệm vụ đƣợc giao. Ngoài ra, từng phòng ban, xí nghiệp đều lập 

Kế hoạch hoạt động của phòng, ban, xí nghiệp, từ đó nhân viên sẽ điều chỉnh kế 

hoạch, tiến độ thực hiện công việc cho phù hợp với kế hoạch chung của phòng, 
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nhằm hoàn thành công việc chung của phòng, giúp hoàn thành mục tiêu chung 

của Công ty một cách có hiệu quả nhất.  

Về hệ thống chính sách của Công ty: Công ty đã xây dựng và đƣa vào áp 

dụng một số quy chế, quy trình giúp cho công việc đƣợc tiến hành một cách có 

trình tự, khoa học và đạt hiệu quả cao hơn, đó là những quy chế, quy trình cụ thể 

sau:        

- Quy chế tổ chức và hoạt động của các phòng ban chuyên môn trong công 

ty. 

- Quy chế trả lƣơng của Công ty. 

- Quy chế thƣởng của Công ty. 

- Quy chế quản lý nợ của Công ty. 

- Quy chế quản lý, sử dụng Quỹ khen thƣởng, phúc lợi của Công ty. 

- Quy chế Hội nghị ngƣời lao động.  

- Quy chế đối thoại định kỳ tại nơi làm việc. 

- Quy chế dân chủ cơ sở tại nơi làm việc. 

 - Quy chế tuyển dụng của Công ty. 

 - Quy chế đào tạo của Công ty. 

 - Quy chế quản lý, sử dụng, cung cấp và cập nhật thông tin trên Trang 

thông tin điện tử của Công ty. 

 - Quy trình quản lý và cung cấp vật tƣ của Công ty. 

 - Quy trình quản lý xe máy thiết bị của Công ty. 

 - Quy trình thực hiện công tác bồi thƣờng, giải phóng mặt bằng các dự án 

do Công ty làm chủ đầu tƣ. 
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 - Quy trình về thực hiện các thủ tục thi công xây dựng nhà ở tại các dự án 

của Công ty. 

 - Quy trình kiểm soát và lƣu trữ hồ sơ của Công ty. 

 - Quy trình xử lý văn bản đến, văn bản đi và văn bản nội bộ của Công ty. 

3.5 Dƣới tác động của chính sách khoa học và công nghệ, công cụ quản 

lý thay đổi 

Các thiết bị đang đƣợc ứng dụng trong thời điểm hiện tại ở Công ty 

TNHH một thành viên Dịch vụ công ích quận 2, đó là: 

- Các phần mềm ứng dụng (Nhƣ phần mềm quản lý nhân sự, phần mềm 

quản lý văn bản, phần mềm kế toán) 

- Máy tính đƣợc nâng cấp và trang bị mới. 

- Máy Scan tự động. 

- Máy fax, máy in, máy photocopy. 

- Điện thoại, máy điện đàm cho bảo vệ. 

- Thiết bị camera giám sát trong Công ty. 

 Nhƣ vậy, có thể thấy, cùng với công nghệ phát triển, các công cụ quản lý 

đang giúp cho việc quản lý và sử dụng nhân sự trở nên dễ dàng hơn. 

 Dựa trên những phân tích, dẫn chứng về kết quả đạt đƣợc trƣớc và sau khi 

ứng dụng khoa học và công nghệ vào lĩnh vực dịch vụ công ích quận 2, nội dung 

chƣơng ba đã khái quát hết việc áp dụng các thành tựu khoa học và công nghệ đã 

ảnh hƣởng nhƣ thế nào đến sự phát triển của Công ty TNHH MTV Dịch vụ công 

ích quận 2 cả về nhân lực lẫn quản lý.  

Để hoạt động, tồn tại và phát triển trong nền kinh tế tăng trƣởng, cạnh 

tranh nhƣ hiện nay, các Công ty đều phải xây dựng cho mình một chiến lƣợc 

http://congnghevui.com/phan-mem-ung-dung.html
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kinh doanh hợp lý. Công ty cần phải tạo cho mình một chổ đứng trên thƣơng 

trƣờng bằng các chính sách cạnh tranh. Có rất nhiều yếu tố để tạo nên thành 

công, những nhân tố quan trọng nhất, quyết định đến phần lớn sự phát triển của 

Công ty đó là tổ chức và quản lý nhân lực trong Công ty. Công ty cần phải quan 

tâm nhiều hơn đến đội ngũ lao động, công cụ lao động, đó là những điều kiện 

trực tiếp tạo nên sản phẩm, lợi nhuận cho Công ty. Để Công ty đạt đƣợc lợi 

nhuận cao nhất, đòi hỏi ngƣời quản lý phải vận dụng các chính sách khoa học và 

công nghệ một cách hợp lý và hiệu quả nhất. 
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Ngày nay, với sự phát triển không ngừng của xã hội, cơ chế quản lý khoa 

học và công nghệ đã trở nên vô cùng phổ biến và đã có những bƣớc phát triển 

vƣợt bậc đƣợc thể hiện qua nhiều lĩnh vực của đời sống xã hội. Cơ chế quản lý 

khoa học và công nghệ đã dần dần trở thành nhu cầu rất cần thiết và không thể 

thiếu trong cuộc sống của mỗi con ngƣời cũng nhƣ của xã hội. Ở các quốc gia 

phát triển hiệu quả do cơ chế quản lý khoa học và công nghệ hóa đem lại đã góp 

phần thiết yếu và chiếm giữ một vị trí quan trọng trong các lĩnh vực kinh tế, 

chính trị, văn hóa, giáo dục… 

Nhằm giúp Ban Lãnh đạo Công ty TNHH MTV Dịch vụ công ích quận 2 

ngày một quản lý nhân sự chặt chẽ hơn, hớp lý hơn, giúp Công ty ngày một phát 

triển, tác giả xin có một số kiến nghị với Nhà nƣớc, các cơ quan ban ngành có 

liên quan và đối với Công ty TNHH MTV Dịch vụ công ích quận 2 nhƣ sau: 

Nhà nƣớc cần có cơ chế, biện pháp cụ thể xây dựng và nâng cao vai trò 

của đội ngũ cán bộ khoa học và công nghệ đầu ngành và các tập thể khoa học và 

công nghệ mạnh. Quản lý nhà nƣớc về khoa học và công nghệ cần đổi mới kịp 

với yêu cầu chuyển sang kinh tế thị trƣờng, có cơ chế cụ thể để điều phối hoạt 

động quản lý nhà nƣớc về khoa học và công nghệ. Hệ thống đầy đủ các văn bản 

quy phạm pháp luật về quản lý nhà nƣớc đối với hoạt động khoa học và công 

nghệ, đồng bộ với thực tiễn. Phân công, phân cấp rõ ràng về quyền hạn và trách 

nhiệm giữa các Bộ, ngành và giữa trung ƣơng với địa phƣơng. Cần có các chính 

sách cụ thể để khuyến khích mạnh lực lƣợng khoa học và công nghệ ngoài nƣớc 

tham gia đóng góp vào sự nghiệp phát triển đất nƣớc. 

Ủy ban nhân dân quận, thành phố cần chủ động có những đề xuất để áp 

dụng các chính sách khoa học và công nghệ vào thực hiện công việc cƣng nhƣ 

công tác quản lý. 

Cấp ủy, Ban Lãnh đạo Công ty cần quan tâm, thƣờng xuyên áp dụng chính 

sách khoa học và công nghệ vào các lĩnh lực hoạt động của Công ty. Đồng thời, 
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mở các lớp đào tạo, khuyến khích ngƣời lao động tham gia các khóa học để nâng 

cao tay nghề, hiểu và áp dụng thành thạo các công nghệ của Công ty trang bị, 

đảm bảo ai cũng có thể vận dụng, thực hiện đƣợc. Cán bộ quản lý của Công ty 

cũng cần thƣờng xuyên cập nhật những thông tin, chính sách mới về các thành 

tựu khoa học nhằm áp dụng, đề xuất vào công tác quản lý. Bộ máy tổ chức hoàn 

thiện sẽ là cơ sở giúp cho các hoạt động diễn ra hiệu quả hơn, giúp Công ty ngày 

một phát triển hơn. 
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Ở lĩnh vực quản lý nhân sự dƣới tác động của các chính sách khoa học và 

công nghệ, các đặc điểm quản lý đã biến đổi từ việc coi trọng yếu tố lý lịch đến 

việc coi trọng tay nghề, chuyên môn của ngƣời lao động. Đối tƣợng quản lý thay 

đổi từ lao động đơn giản đã đƣợc đào tạo để nâng cao tay nghề, chuyên môn. 

Ngƣời lao động có thể vận hành các thiết bị, máy móc thay thế cho việc sản xuất 

bằng lao động tay chân. Công cụ quản lý cũng đƣợc cải tiến theo hƣớng hiện đại 

hóa, các thiết bị, máy móc hiện đại đƣợc trang bị nhằm nâng cao hiệu quả quản 

lý. Ngoài ra, ngƣời quản lý cũng thay đổi cách thức quản lý, thay đổi tƣ tƣởng 

quản lý, trong đó xem nguồn lực nhân sự là tài sản quý giá nhất của doanh 

nghiệp, tổ chức.  

Chính sách khoa học và công nghệ đã tạo ra thay đổi lớn ở lĩnh vực quản 

lý nhân sự. Những thay đổi này đã góp phần đặc biệt quan trọng giúp doanh 

nghiệp tăng cao năng suất lao động, giảm chi phí hoạt động cho doanh nghiệp, 

giúp giảm giá thành sản phẩm. Từ đó, nâng cao năng lực canh tranh, uy tín của 

sản phẩm, đóng góp phần lớn vào sự thành công của doanh nghiệp trên thị 

trƣờng kinh tế.  

Ở vào bối cảnh nền kinh tế Việt Nam đang mở cửa hội nhập với thế giới 

trong điều kiện toàn cầu hóa. Doanh nghiệp vừa khai thác đƣợc thế mạnh của 

nền kinh tế trong nƣớc vừa tranh thủ đƣợc thị trƣờng thế giới. Tuy nhiên, cùng 

với đó thì mọi sự biến động của thế giới sẽ tác động nhanh đến nền kinh tế trong 

nƣớc. Để có thể tranh thủ các tác động tích cực, hạn chế những tác động tiêu cực 

đối với sự biến động của thế giới, về mặt khoa học công nghệ, chính sách khoa 

học công nghệ cần kịp thời, phù hợp, tạo điều kiện và khuyến khích doanh 

nghiệp đẩy mạnh ứng dụng khoa học công nghệ vào sản xuất, kinh doanh, giúp 

doanh nghiệp có thể tranh thủ tiếp thu trình độ khoa học công nghệ thế giới. Từ 

đó, nâng cao hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh, hƣớng tới mở rộng thị 

phần trong nƣớc và cả thế giới. 
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Trong thời gian hoàn thành đề tài, tác giả đã có nhiều cố gắng và nỗ lực 

nhƣng không tránh khỏi sai sót. Tác giả mong nhận đƣợc những ý kiến đóng góp 

từ Ban Lãnh đạo Công ty TNHH MTV Dịch vụ công ích quận 2 và các quý thầy 

cô để đề tài đƣợc hoàn thiện hơn. 
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