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Lời Cám ƠnTrên thực tế không có sự thành công nào mà không gắn liềnvới sự hỗ trợ, giúp đỡ dù ít hay nhiều, dù trực tiếp hay gián tiếpcủa người khác. Trong suốt thời gian từ khi bắt đầu đi làm luậnvăn đến nay, tôi đã nhận được nhiều sự giúp đỡ của gia đình, thầycô và bạn bè. Tôi xin gửi lời cảm ơn chân thành đến quý thầy côkhoa Quản trị kinh doanh, quý Ban lãnh đạo và các anh, chị nhânviên Công ty Cổ phần Dệt May Huế.Để tỏ lòng biết ơn đó, tôi xin chân thành cảm ơn chú NguyễnVăn Phong (Tổng giám đốc), anh Hồ Nam Phong (Trưởng phòngNhân sự) đã tạo mọi điều kiện tốt nhất để tôi có thể thu thập tàiliệu, nghiên cứu và thực hiện đề tài. Đồng thời tôi xin gửi lời cảmơn chân thành đến Ths. Trần Nam Cường đã nhiệt tình chỉ bảo,đóng góp ý kiến và giúp đỡ, động viên tôi trong suốt quá trình tôithực hiện luận văn tốt nghiệp.Tôi xin gửi lời cảm ơn đến quý thầy, cô công tác tại KhoaQuản trị kinh doanh – Trường Đại học Kinh tế - Đại học Huế đãtrang bị những kiến thức bổ ích và nhiều kinh nghiệm quý báugiúp tôi có hành trang tốt nhất khi đi thực tập. Tôi cũng xin gửi lờicảm ơn đến các cô, gì, anh, chị nhân viên phòng Nhân sự, đặc biệt,anh Lê Phạm Ngọc Hoàng Nguyên (Phó phòng Nhân sự, chuyênviên ISO – SA) Công ty Cổ phần Dệt May Huế đã tận tình chỉ dạy,dành thời gian trả lời câu hỏi và truyền đạt kinh nghiệm thiết thựcđể tôi có thể hoàn thành tốt bài luận văn.Mặc dù đã có nhiều nỗ lực để hoàn thành tốt luận văn này vớitất cả sự nhiệt tình và năng lực của mình nhưng vì kiến thức vàkinh nghiệm còn hạn chế nên bài luận văn không tránh khỏinhững khiếm khuyết và thiếu sót. Vì vậy, tôi rất mong nhận đượcnhững ý kiến đóng góp, phản hồi quý báu của Hội đồng xét tốt
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nghiệp Khoa Quản trị kinh doanh – Trường Đại học Kinh tế - Đạihọc để bài luận văn tiếp tục hoàn thiện.Tôi xin chân thành cảm ơn!
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PHẦN I. ĐẶT VẤN ĐỀ

1. Tính cấp thiết của đề tài

Có thể nói con người là tài sản quý báu và quan trọng nhất đối với bất kỳ một tổ

chức, doanh nghiệp nào. Trong một môi trường kinh doanh đầy biến động với các

thách thức như hiện nay thì sự cạnh tranh giữa các doanh nghiệp ngày càng trở nên

khóc liệt hơn bao giờ hết để dành được những cơ hội kinh doanh tiềm năng trên thị

trường. Để làm được điều đó thì việc phát triển đội ngũ nguồn nhân lực được xem là

lợi thế cạnh tranh lớn nhất mà các doanh nghiệp có thể tạo ra đối với các doanh nghiệp

khác. Đây là yếu tố đóng vai trò quyết định đến sự phát triển bền vững và giúp cho

doanh nghiệp có thể đứng vững trước những sóng gió, bão táp của thị trường trong

mọi hoàn cảnh. Đặc biệt bộ phận Cán bộ quản lý có một vị trí rất quan trọng là người

thuyền trưởng dẫn dắt và chèo lái con thuyền doanh nghiệp đi đúng hướng, đồng thời

Cán bộ quản lý còn góp phần thực hiện những nhiệm vụ quan trọng trong doanh

nghiệp như: Là người truyền đạt kiến thức, kinh nghiệp cho cấp dưới, cổ vũ tinh thần

làm việc của tập thể, xây dựng nên văn hóa làm việc và những giá trị chung cho tổ

chức, đồng thời tạo điều thuận lợi để phát huy tốt các nguồn lực nội tại trong doanh

nghiệp và khai thác có hiệu quả các nguồn lực bên ngoài để thực hiện những mục tiêu

chung của mà doanh nghiệp đề ra.

Với ý nghĩa đó, thì việc nâng cao chất lượng đội ngũ nguồn nhân lực được xem

là yếu tố then chốt, đồng thời phải nghiên cứu và xây dựng để phát triển Khung năng

lực và ứng dụng vào đánh giá Cán bộ quản lý là điều rất cần thiết. Công tác này có ý

nghĩa quyết định trong việc phát hiện, tuyển chọn, đào tạo, bồi dưỡng, bố trí, sử dụng,

đề bạt, khen thưởng, kỷ luật và thực hiện các chế độ, chính sách đối với họ giúp phát

huy được ưu điểm, khắc phục nhược điểm, tiến bộ không ngừng trong việc nâng cao

kiến thức, kỹ năng và thái độ của bản thân trong quá trình làm việc.

Ở Việt Nam, việc đánh giá Cán bộ quản lý đã được nhiều doanh nghiệp chú

trọng thực hiện có hiệu quả bằng nhiều phương pháp khác nhau, nhưng chủ yếu là

đánh giá thành tích công việc. Việc ứng dụng Khung năng lực vào đánh giá năng lực

Cán bộ quản lý là yếu tố khá mới mẽ và dần được chú trọng hơn trong hoạt động
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quản trị nhân sự ở các doanh nghiệp. Khung năng lực là một phương pháp quản lý

nhân sự tổng hợp nhằm ứng dụng cho rất nhiều các hoạt động quản lý nguồn nhân

lực. Khung năng lực có thể sử dụng làm cơ sở để tuyển dụng đội ngũ nhân viên, giám

sát và quản lý cũng là cơ sở quan trọng cho hoạt động xây dựng chương trình quy

hoạch cán bộ lãnh đạo/quản lý. Khung năng lực giúp nhà quản lý có một bức tranh

toàn diện về các yêu cầu của công việc. Ngoài ra, nó còn giúp nhà quản lý có thể

phân biệt giữa các năng lực có thể đào tạo, những năng lực rất khó phát triển và năng

lực cần phải đáp ứng ngay khi tuyển dụng nhân sự. Khung năng lực cũng là cơ sở

quan trọng cho hoạt động đào tạo nhân sự, cụ thể là xác định được nhu cầu đào tạo,

nội dung chương trình đào tạo phát triển đội ngũ nhân viên. Khi xây dựng khung

năng lực, doanh nghiệp sẽ phải xác định được yêu cầu về loại năng lực và cấp độ ở

từng năng lực của vị trí hiện tại hoặc vị trí cần phát triển lên đồng thời thực hiện

đánh giá năng lực cho Cán bộ nhân viên. Khung năng lực giúp cho doanh nghiệp biết

được năng lực của Cán bộ nhân viên mình đang ở đâu? Cần gì và thiếu gì? để có thể

giải thích cho vấn đề tại sao cùng một công việc như nhau, trong một môi trường và

hoàn cảnh như nhau nhưng có người thực hiện tốt công việc và người không thực

hiện tốt công việc đó một phần là do sự khác biệt về năng lực của các cá nhân.

Là một doanh nghiệp có hoạt động kinh doanh chủ yếu là sản xuất hàng thời

trang, sản phẩm may mặc cung cấp cho thị trường trong nước và xuất khẩu ra thị

trường nước ngoài, sự thành công đến ngày hôm nay của Công ty Cổ phần Dệt May

Huế có sự đóng góp rất lớn của đội ngũ Cán bộ nhân viên và người lao động toàn

Công ty. Để thành công trong một môi trường đầy cạnh tranh với rất nhiều doanh

nghiệp dệt may khác thì Ban lãnh đạo Công ty rất chú trọng đến việc nâng cao chất

lượng nguồn nhân lực để có thể đáp ứng các yêu cầu và nhiệm vụ mới mà Công ty đặt

ra. Đặc biệt, Cán bộ quản lý cấp trung của Công ty sẽ đóng vai trò quan trọng là cầu

nối hữu hiệu vừa thừa hành quyền chỉ đạo từ cấp trên vừa chỉ đạo và hỗ trợ trực tiếp

cấp dưới thực hiện công việc đảm bảo thực hiện thắng lợi mục tiêu mà tổ chức đề ra.

Việc Nghiên cứu và xây dựng Khung năng lực và đánh giá năng lực Cán bộ quản lý

cấp trung là một nhiệm vụ rất quan trọng để xác định những Cán bộ có năng lực phù

hợp với yêu cầu công việc. Vì vậy, tôi xin chọn đề tài “Nghiên cứu và xây dựng
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Khung năng lực theo mô hình ASK dành cho Cán bộ quản lý cấp trung Công ty Cổ

phần Dệt May Huế”.

2. Mục tiêu nghiên cứu và câu hỏi nghiên cứu

2.1 Mục tiêu nghiên cứu

2.1.1 Mục tiêu chung

Nghiên cứu và xây dựng thí điểm Khung năng lực chung đối với Cán bộ quản

lý cấp trung. Trên cơ sở đó xây dựng tiêu chuẩn để ứng dụng Khung năng lực vào

đánh giá đối với Cán bộ quản lý cấp trung.

2.1.2 Mục tiêu cụ thể

Làm rõ cơ sở lí luận về Khung năng lực và ứng dụng Khung năng lực trong

hoạt động quản trị nhân sự tại doanh nghiệp theo mô hình ASK.

Mô tả chi tiết nhằm làm rõ các cấp độ trong Khung năng lực làm căn cứ để

đánh giá năng lực.

Từ đó đề xuất những giải pháp nhằm ứng nâng cao hiệu quả hoạt động nghiên

cứu, xây dựng và dụng Khung năng lực vào đánh giá cán bộ đạt hiệu quả cao. Đồng

thời đưa ra các giải pháp nhằm hoàn thiện năng lực cho Cán bộ quản lý cấp trung.

2.2 Câu hỏi nghiên cứu

Với mục tiêu nghiên cứu như trên đề tài sẽ trả lời các câu hỏi nghiên cứu như sau:

Khung năng lực là gì? Các mô hình nghiên cứu về năng lực, khung năng lực đang

sử dụng hiện nay?

Khung năng lực theo mô hình ASK là gì? Cần xác định những yếu tố năng lực:

Kiến thức, kỹ năng, thái độ nào đối với Cán bộ quản lý cấp trung trong Công ty để đáp

ứng yêu cầu nâng cao năng lực mà Công ty đề ra.

Những giải pháp nào cần để nâng cao năng lực đối với bộ phận Cán bộ quản lý cấp

trung của Công ty, cần đề xuất những giải pháp gì? để nâng cao hiệu quả hoạt động

nghiên cứu, xây dựng và ứng dụng Khung năng lực vào đánh giá Cán bộ nhân viên

theo mô hình ASK.

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

3.1 Đối tượng nghiên cứu

Trườn
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Đối tượng nghiên cứu: Nghiên cứu, xây dựng Khung năng lực theo mô hình

ASK dành cho Cán bộ quản lý cấp trung tại Công ty Cổ phần Dệt May Huế.
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3.2 Phạm vi nghiên cứu

Phạm vi không gian: Nghiên cứu được thực hiện tại Công ty Cổ phần Dệt May Huế.

Phạm vi thời gian: Nghiên cứu được thực hiện trong khoảng thời gian: Từ

26/9/2018 – 28/12/2018.

Phạm vi nội dung: Nghiên cứu, xây dựng thí điểm Khung năng lực theo mô

hình ASK dành cho Cán bộ quản lý cấp trung Công ty Cổ phần Dệt May Huế.

4. Phương pháp nghiên cứu

4.1. Phương pháp thu thập tài liệu

4.1.1 Phương pháp thu thập tài liệu thứ cấp

Nguồn nội bộ: Các thông tin được tập hợp từ các báo cáo của các phòng nhân

sự, kế toán-tài chính, phòng kinh doanh. Các thông tin cần thu thập:

Tài liệu về lịch sử hình thành, cơ cấu tổ chức, số lượng lao động các phòng ban,

tình hình công tác tuyển dụng, đào tạo của Công ty Cổ phần Dệt May Huế.

Bảng báo cáo kết quả kinh doanh, bảng cân đối kế toán, bảng lương của Công

ty Cổ phần Dệt May Huế.

Nguồn bên ngoài: Ngiên cứu tài liệu từ sách báo, tạp chí, internet…

Bên cạnh đó để có thể xây dựng Khung năng lực dành cho Cán bộ quản lý cấp

trung Công ty Cổ phần Dệt May Huế, tác giả dựa trên nguồn tài liệu tham khảo từ các

bộ từ điển năng lực:

Từ điển năng lực Đại học Havard.

Từ điển năng lực dành cho Cán bộ quản lý Ngân hàng.

Từ điển năng lực cốt lõi tác giả Ngô Qúy Nhâm.

4.1.2 Phương pháp thu thập số liệu sơ cấp

4.1.2.1 Phương pháp quan sát

Thông qua quá trình thực tế tại Công ty Cổ phần Dệt May Huế đã quan sát

được quy chế tổ chức, chức năng hoạt động của các phòng, ban.

4.1.2.2 Phương pháp phỏng vấn

Để lựa chọn các năng lực phù hợp đưa vào Khung năng lực thì tác giả đã thực

hiệc cuộc phỏng vấn 3 chức danh cán bộ trong Công ty với nội dung như sau:

Đối với Cán bộ quản lý cấp cao:
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1. Chú Nguyễn Văn Phong: TGĐ Công ty Cổ phần Dệt May Huế.

2. Chú Nguyễn Tiến Hậu: GĐĐH Công ty Cổ phần Dệt May Huế.

Theo chú, CBQL cấp trung Công ty Cổ phần Dệt May Huế có những nhiệm vụ gì?.

Theo chú, để thực hiện những nhiệm vụ đó thì CBQL cấp trung cần có những

năng lực gì: Kiến thức, kỹ năng, thái độ/phẩm chất như thế nào?.

Đối với Cán bộ quản lý cấp trung:

3. Anh Hồ Nam Phong: Trưởng phòng Nhân sự Công ty Cổ phần Dệt May Huế.

Theo Anh/Chị thì CBQL cấp trung trong Công ty có những nhiệm vụ gì?.

Theo Anh/Chị để thực hiện tốt các nhiệm vụ đó thì CBQL cấp trung cần có

những yêu cầu gì về mặt kiến thức?.

Theo Anh/Chị để vận dụng những kiến thức đó vào thực hiện công việc có hiệu

quả thì CBQL cấp trung cần có những kỹ năng gì?.

Theo Anh/Chị trong quá trình thực hiện công việc thì CBQL cấp trung cần có

thái độ, phẩm chất gì?.

Căn cứ vào những năng lực có sẵn trong Quy chế tổ chức và mô tả công việc

các chức danh lãnh đạo, quản lý công ty, kết hợp với nội dung phỏng vấn, tác giả xin

đưa ra đưa ra các yếu tố năng lực cần thiết đối với CBQL cấp trung của Công ty Cổ

phần Dệt May Huế như sau:

4.2 Quy trình nghiên cứu

B1: Xác định mục đích xây dựng Khung năng lực

Khung năng lực được xây dựng nhằm mục đích chính là áp dụng vào đánh giá

năng lực cho bộ phận CBQL, trên cơ sở đó có những quyết định chính xác về nhân sự:

đề bạt, thuyên chuyển, chính sách đãi ngộ…, đồng thời tạo ra khung tham chiếu cùng

với Bản mô tả công việc.

B2: Chuẩn hóa hệ thống chức danh

Trên cơ sở nghiên cứu Quy chế tổ chức và bản mô tả công việc các chức danh

lãnh đạo, quản lý Công ty, tác giả tiến hành hệ thống hóa những nhiệm vụ, vai trò và

trách nhiệm cơ bản đối với Cán bộ quản lý cấp trung là trưởng, phó các đơn vị phòng,

ban trong Công ty như sau:

Trách nhiệm.
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Thiết lập mục tiêu chất lượng của đơn vị và tổ chức thực hiện đạt mục tiêu.

Tham mưu cho TGĐ công tác tổ chức bộ máy, quy hoạch cán bộ, công tác quản

lý hệ thống quản lý chất lượng, hệ thống trách nhiệm xã hội, kiểm soát công việc tổ

chức thực hiện tại các đơn vị.

Thống kê phân tích mục tiêu chất lượng, các điểm phù hợp. Tổ chức các hoạt

động khắc phục, phòng ngừa và cải tiến các công việc trong hệ thống quản lý chất

lượng của các đơn vị.

Thực hiện các trách nhiệm được quy định trong tài liệu hệ thống Công ty và

một số nhiệm vụ khác do TGĐ và GĐĐH giao.

Chịu trách nhiệm liên đới khi có nhân viên vi phạm gây hậu quả nghiêm trọng

đến hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty.

Quyền hạn và ủy quyền

- Được quyền tổ chức bộ máy quản lý phù hợp với tình hình thực tế của phòng.

- Được quyền đề xuất việc bổ nhiệm, nâng lương, xử lí nhân viên vi phạm trong

nội bộ Phòng.

- Được quyền từ chối hoặc trả lại nhân viên không đáp ứng yêu cầu công việc.

- Được ủy quyền cho cấp phó điều hành công việc của phòng khi đi vắng.

Tiêu chí đánh giá hoàn thành công việc

- Tổ chức, điều hành, quản lý Phòng, ban thực hiện các mục tiêu có hiệu quả,

quản lý tốt các rủi ro có nguy cơ phát sinh trong các quá trình của đơn vị.

- Hoàn thành nhiệm vụ của TGĐ và GĐĐH giao phó.

- Chủ động nắm bắt và giải quyết các công việc phát sinh.

- Thực hiện đúng chế độ báo cáo.

Trách nhiệm quản lý/giám sát

Trực tiếp: Tổ chức quản lý, điều hành và giám sát công việc của Phòng, ban

hoàn thành nhiệm vụ được phân công.

Ra quyết định quản lý chính xác, kịp thời.

Gián tiếp: Giám sát công việc của các cá nhân, đơn vị có liên quan trong Công ty.

Mối quan hệ trong công việc
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Trong Công ty: Đối với TGĐ, PTGĐ, GĐĐH: Báo cáo thực hiện công việc

chung.

Trưởng, phó các đơn vị trong Công ty: Phối hợp cùng thực hiện công việc trong

Công ty.

Ngoài Công ty: Thiết lập và duy trì quan hệ với các tổ chức có liên quan đến

Công ty như: Sở, ban, nghành tỉnh Thừa Thiên Huế, Tập đoàn Dệt May Việt Nam, các

công ty có các hoạt động liên quan.

B3: Nghiên cứu sơ bộ

Để xây dựng Khung năng lực mới cho CBQL cấp trung và có giá trị sử dụng

lâu dài trong Công ty, đồng thời, đảm bảo các năng lực mới thực sự phù hợp, thì tác

giả đã tham khảo và sử dụng các căn cứ sau để đưa ra các năng lực cần thiết đối với

Cán bộ quản lý cấp trung.

Nghiên cứu kỹ bản Quy chế tổ chức và bản mô tả công việc các chức danh lãnh

đạo, quản lý của Công ty.

Nghiên cứu và tham khảo các mô hình nghiên cứu về năng lực của các tác giả

nổi tiếng để lựa chọn các năng lực đưa vào Khung năng lực.

- Mô hình năng lực của Robert Katz.

- Mô hình kỹ năng lãnh đạo của M.D.Mumford, S.J.Zaccaro, F.D.Harding,

T.O.Jacobs và E.A.Fleishman.

- Mô hình "5 thực tiễn" của Peter Drucker.

- Ngoài ra tác giả còn có cuộc phỏng vấn đối CBQL cấp trung và lãnh đạo trong

Công ty để có thể xác định và bổ sung những năng lực mới, cần thiết cho bộ

phận CBQL cấp trung để có thể đáp ứng các yêu cầu và nhiệm vụ mới trong

giai đoạn mà nghành Dệt may nói chung và Công ty nói riêng đang phải đối

mặt với những thách thức và cơ hội mới với các quy định, thể chế và hiệp định

được ký kết.

- Bên cạnh đó tác giả tham khảo bộ từ điển năng lực của Đại học Havard và bộ từ

điển dành cho cán bộ quản lý của Ngân hàng, bộ từ điển năng lực cốt lõi của tác

giả Ngô Qúy Nhâm để xác định và lựa chọn đưa vào một số năng lực phù hợp

và cần thiết đối với bộ phận CBQL cấp trung trong Công ty.

Trườn
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B4: Nghiên cứu chính thức

Sau kết quả nghiên cứu sơ bộ, với việc hình thành bộ Khung năng lực chung

cho CBQL cấp trung. Tác giả, thực hiện cuộc khảo sát tại 19 phòng, ban Công ty.

Cuộc khảo sát được tiến hành với việc phát bảng hỏi về các cấp độ năng lực, kèm theo

đó là bản phụ lục giải thích các năng lực đã được làm rõ để CBQL cấp trung lựa chọn.

Kết quả cuộc khảo sát được tác giả sử dụng làm căn cứ đề xuất Khung năng lực dành

cho CBQL cấp trung.
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PHẦN II: NỘI DUNG VÀ KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU

CHƯƠNG 1: CƠ SỞ KHOA HỌC CỦA VẤN ĐỀ NGHIÊN CỨU

1.1. Cơ sở lý luận

1.1.1 Quản lý, cán bộ quản lý

1.1.1.1 Khái niệm quản lý

- Theo quan điểm của Taylo thì: “Quản lý là biết được chính xác điều bạn

muốn người khác làm và sau đó hiểu được rằng họ đã hoàn thành công việc một cách

tốt nhất và rẻ nhất”.

- Theo quan điểm khác thì: “Quản lý là một số tác động có mục đích đến một

hệ thống nào đó nhằm biến đổi từ một trạng thái này sang một trạng thái khác”.

Quản lý doanh nghiệp là một quá trình vận động quy luật kinh tế, quy luật tự

nhiên trong việc lựa chọn và xác định những biện pháp (kinh tế, xã hội, tài chính kế

toán...) để tác động đến một tập thể người lao động và thông qua họ để tác động đến

các yếu tố vật chất của sản xuất kinh doanh.

Mục đích của quản lý doanh nghiệp là phát triển sản xuất về số lượng và chất

lượng với chi phí thấp nhất và hiệu quả kinh tế cao nhất, đồng thời không ngừng cải

thiện tình hình lao động và nâng cao đời sống cho mỗi thành viên trong doanh nghiệp.

Quản lý là sự tác động có tổ chức của chủ thể quản lý lên đối tượng quản lý

nhằm đạt được mục tiêu đặt ra trong điều kiện biến động của môi trường. Hoạt động

quản lý trong doanh nghiệp là tổng hợp các hoạt động được thực hiện nhằm đạt được

mục đích (đảm bảo hoàn thành công việc) thông qua sự nỗ lực (sự thực hiện) của

những người khác. Hay “quản lý là hoạt động của một hay nhiều người cùng điều

chỉnh công việc của nhiều người khác để đạt được hiệu quả công việc mà cá nhân một

người không thể làm được”.

1.1.1.2 Khái niệm cán bộ quản lý

Theo nghĩa rộng: Cán bộ quản lý là những người làm việc trong bộ máy, là

người thực hiện các chức năng quản lý nhằm đạt được những mục tiêu của tổ chức với

kết quả và hiệu quả cao.
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Theo nghĩa hẹp: Cán bộ quản lý là những người có thẩm quyền ra quyết định

dù được phân quyền hay uỷ quyền.

Nói chung: Cán bộ quản lý là những người phụ trách và đưa ra quyết định.

Một cán bộ quản lý được xác định bởi ba yếu tố.

- Có vị thế trong tổ chức với những quyền hạn nhất định trong quá trình ra

quyết định.

- Có chức năng thể hiện những công việc cần thực hiện trong toàn bộ hoạt động

của tổ chức.

- Có nghiệp vụ thể hiện phải đáp ứng những đòi hỏi nhất định của công việc.

1.1.1.3 Phân biệt lãnh đạo và quản lý

Có rất nhiều quan niệm và những cách định nghĩa khác nhau về lãnh đạo. Mỗi

quan niệm có những cách tiếp cận khác nhau về lãnh đạo và vai trò của một người lãnh

đạo. Theo Ken Blanchard (1961), “Lãnh đạo là quá trình tạo ảnh hưởng đối với những

người cùng làm việc và thông qua họ đạt được các các mục tiêu đã đặt ra trong một

môi trường làm việc tốt”.

Còn theo Szilagyi và Wallace (1983) lại cho rằng “Lãnh đạo là mối liên hệ giữa

hai người trở lên trong đó một người cố gắng ảnh hưởng đến người kia để đạt được

một hay một số mục đích nào đó”.

Theo quan điểm của các học giả phương Đông thì “Lãnh đạo là thu phục nhân tâm”.

Khi nói Lãnh đạo là quá trình gây ảnh hưởng đến người khác nhằm đạt được

mục đích đã đề ra thì Lãnh đạo và Quản lý có phải là một không? Quản lý cũng là quá

trình đạt được mục đích đề ra thông qua người khác”. Vậy, sự khác nhau giữa Quản lý

và Lãnh đạo ở đây là gì? Có thể khẳng định rằng người lãnh đạo doanh nghiệp ở các

cấp khác nhau đều phải thực hiện 2 vai trò đó là vai trò Lãnh đạo và vai trò Quản lý.

Hay nói cách khác, Lãnh đạo và Quản lý là 2 vai trò quan trọng của một nhà quản lý,

một người lãnh đạo trong tổ chức dù người đó là Chủ tịch hội đồng quản trị, tổng giám

đốc hay là cán bộ quản lý cấp trung, hoặc tổ trưởng trong một doanh nghiệp.

Tuy nhiên vai trò này có phạm vi và mức độ khác nhau đối với các nhà quản lý

ở cấp độ khác nhau trong doanh nghiệp tùy thuộc vào loại hình kinh doanh và mô hình

tổ chức của từng doanh nghiệp. Cùng là đạt mục tiêu thông qua người khác nhưng
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cách thức đạt được mục đích thông qua người khác khi thực hiện vai trò Lãnh đạo sẽ

khác với cách thức đạt mục tiêu thông qua người khác khi thực hiện vai trò Quản lý.

Bảng 1.1: Phân biệt lãnh đạo và quản lý

Vai trò lãnh đạo Vai trò quản lý

- Đưa ra các định hướng, mục tiêu phát

triển

- Tạo động lực làm việc và mục tiêu

phấn đấu cho nhân viên

- Hỗ trợ, kèm cặp và Giao quyền cho

nhân viên

- Đánh giá và thừa nhận sự đóng góp

của nhân viên

- Khởi xướng quá trình đổi mới của

doanh nghiệp

- Đặt ra và trả lời câu hỏi: làm thế nào

cho tốt hơn?

- Cụ thể hoá các mục tiêu và hướng phát

triển thành các bước đi cụ thể

- Lập Kế hoạch chi tiết

- Kiểm tra giám sát

- Tổ chức điều phối công việc hàng ngày

- Tiến hành khen thưởng và kỷ luật nhân

viên

- Duy trì sự ổn định trong tổ chức

- Đặt ra và trả lời câu hỏi: Điều này đã đúng

chưa?

1.1.1.4. Đặc điểm của Cán bộ quản lý

Cán bộ quản lý có những đặc điểm sau: Chỉ đạo cả nhóm; Chịu trách nhiệm về

công việc chung; Sử dụng năng lực chuyên môn/kỹ thuật và năng lực quản lý. Có thể

hiểu cán bộ quản lý là người chịu trách nhiệm quản lý một đơn vị/bộ phận trong tổ

chức. Cán bộ quản lý chịu trách nhiệm tổ chức, phân công, phối hợp hoạt động của các

nhân viên nhằm được đạt mục tiêu của đơn vị.

Do đó người quản lý là người chỉ đạo, chịu trách nhiệm chung về kết quả hoạt

động của đơn vị, ngoài năng lực chuyên môn phải có năng lực quản lý. Theo cách tiếp

cận quá trình, cán bộ quản lý được hiểu những người hoạch định, tổ chức, lãnh đạo và

kiểm soát hoạt động trong doanh nghiệp nhằm đạt được mục tiêu chung. Theo cách

tiếp cận tác nghiệp, cán bộ quản lý là những người đảm nhận chức vụ nhất định trong

doanh nghiệp, điều khiển công việc của các bộ phận, cá nhân dưới quyền và chịu trách

nhiệm trước kết quả hoạt động của họ. Do vậy, cán bộ quản lý của doanh nghiệp là
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