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LỜI GIỚI THIỆU 

Sự tiến bộ của khoa học kỹ thuật công nghệ với sự xuất hiện của máy móc thiết bị 

tiên tiến hiện đại và các phần mềm tiện ích đã trợ giúp rất nhiều cho mọi hoạt động của tổ 

chức, của doanh nghiệp. Tuy nhiên, trong mọi lĩnh vực, yếu tố con người vẫn luôn là yếu 

tố quan trọng nhất và không thể thay thế được. Trong mọi tổ chức, mọi doanh nghiệp cũng 

như trong xã hội nói chung, yếu tố con người hay tập thể những người lao động – nguồn 

nhân lực từ cấp cao nhất cho đến cấp cơ sở vẫn là yếu tố quyết định sự thành công, thực 

hiện thắng lợi mục tiêu của tổ chức và của các doanh nghiệp cũng như mục tiêu xã hội. 

Quản lý nguồn nhân lực trong tổ chức là một vấn đề phức tạp, đó là sự kết hợp của khoa 

học và nghệ thuật. 

Quản trị nhân lực, hay Quản trị nguồn nhân lực là một trong các môn học cơ bản về 

quản lý người lao động trong các tổ chức nói chung hay của các doanh nghiệp nói riêng. 

Nó cung cấp những lý luận cơ bản nhất nhằm giúp các nhà quản lý thực hiện tốt vai trò của 

mình, sử dụng hiệu quả sức lao động nhằm đạt được mục tiêu đề ra. 

Để nghiên cứu học phần này có hiệu quả, người học cần được trang bị những kiến 

thức cơ bản về kinh tế kỹ thuật như: Kinh tế vi mô, Kinh tế vĩ mô, Kinh tế chính trị, Quản 

trị học…Học phần Quản trị nhân lực cung cấp những lý luận cơ bản nhất về công tác quản 

lý con người trong tổ chức, từ lúc hình thành nguồn nhân lực đến việc tổ chức sử dụng có 

hiệu quả và phát triển nguồn nhân lực đáp ứng yêu cẩu của tổ chức. Người học thấy được 

các thách thức đối với công tác quản lý nhân lực trong môi trường đầy biến động với các 

yếu tố khoa học, kỹ thuật, kinh tế xã hội ngày càng phát triển và phức tạp hơn. 

Để đáp ứng với yêu cầu học tập của sinh viên chuyên ngành Quản trị kinh doanh, 

Trường Đại học Kinh tế - Kỹ thuật Công nghiệp tổ chức biên soạn Tài liệu học tập “Quản 

trị Nhân lực”. Đây là học phần chuyên môn của sinh viên chuyên ngành Quản trị kinh 

doanh. 

Tài liệu học tập được biên soạn theo đúng chương trình đào tạo và các quy định về cách 

trình bày của Nhà trường. Nội dung của bài giảng bao gồm 10 chương, trong mỗi chương 

bao gồm các phần nội dung chủ yếu như sau: 

- Mục đích của chương 

- Nội dung của chương 

- Câu hỏi hướng dẫn ôn tập, thảo luận chương 

- Bài tập ứng dụng 

- Hướng dẫn tự học ở nhà. 
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Do thời gian có hạn nên Tài liệu học tập khó có thể tránh khỏi những thiếu sót nhất 

định. Chúng tôi luôn mong nhận được sự góp ý của bạn đọc để Tài liệu học tập này được 

tái bản hoàn thiện hơn trong những lần sau. 

Xin trân trọng cảm ơn! 
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CHƯƠNG I: TỔNG QUAN VỀ QUẢN TRỊ NHÂN LỰC 

MỤC ĐÍCH CỦA CHƯƠNG 

Sau khi nghiên cứu và học tập chương này, sinh viên cần nắm được: 

- Xác định khái niệm nhân lực, quản trị nhân lực  

- Xác định rõ đối tượng, mục tiêu, vai trò, các hoạt động chủ yếu của quản trị nhân 

lực  

- Phân định trách nhiệm quản trị nhân lực trong tổ chức 

- Xác định ảnh hưởng của môi trường kinh doanh đối với quản trị nhân lực 

- Xác định nội dung cơ bản của một số học thuyết quản trị nhân lực  

NỘI DUNG  

1.1. Thực chất của quản trị nhân lực 

1.1.1. Khái niệm, đối tượng, mục tiêu và ý nghĩa của quản trị nhân lực 

Quản trị nhân lực là một trong các bộ phận chủ yếu của quản trị doanh nghiệp. Để 

tiến hành bất kỳ hoạt động kinh doanh nào đó các doanh nghiệp phải có các yếu tố cơ bản 

là vật lực, tài lực và nhân lực. Trong đó, con người là yếu tố duy nhất biết tác động vào các 

yếu tố khác để thúc đẩy các yếu tố khác khởi động, đồng thời gắn kết các yếu tố lại với 

nhau để tạo ra sức mạnh cạnh tranh. Nếu không có yếu tố con người thì các yếu tố khác 

không thể hiện được vai trò của nó. Trong khi các yếu tố khác nếu bị khai thác nhiều sẽ 

cạn kiệt, nhưng đối với yếu tố con người mà đặc biệt là trí tuệ con người càng khai thác 

càng sản sinh vì khả năng sáng tạo của con người là vô hạn. Nhưng để phát huy được vai 

trò của yếu tố con người như thế nào phụ thuộc rất nhiều vào tài năng của các nhà quản trị. 

a) Khái niệm nhân lực và quản trị nhân lực 

Xét trên phương diện cá nhân con người thì nhân lực được hiểu là nguồn lực nội tại 

trong mỗi con người mà họ có thể cống hiến cho tổ chức, bao gồm thể lực và trí lực. 

Thể lực chỉ sức khỏe của thân thể, biểu hiện bằng sức vóc, tình trạng sức khỏe. Thể 

lực của mỗi người là khác nhau, phụ thuộc vào tuổi tác, giới tính, thời gian công tác, mức 

sống, thu nhập, chế độ ăn uống, chế độ làm việc và nghỉ ngơi, chế độ y tế… 

Trí lực chỉ sự suy nghĩ, hiểu biết, sự tiếp thu kiến thức, tài năng, năng khiếu cũng 

như quan điểm, lòng tin nhân cách…của từng con người.  

Trong sản xuất kinh doanh truyền thống, thể lực của con người dường như luôn 

được khai thác triệt để, thậm chí đến mức cạn kiệt, nhưng sự khai thác các tiềm năng về trí 

lực của con người còn ở mức mới mẻ, chưa bao giờ cạn kiệt, vì đây là kho tàng còn nhiều 

bí ẩn của mỗi con người. 

Xét trên phương diện một tổ chức là nhân lực của một tổ chức bao gồm tất cả những 

người lao động làm việc trong tổ chức đó. Khi xem xét đến nhân lực của một tổ chức, ta 

có thể xem xét trên hai góc độ: 
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- Số lượng nhân lực: Số lượng nguồn nhân lực được hiểu thông qua các chỉ tiêu quy 

mô và tốc độ tăng nguồn nhân lực.  

- Chất lượng nguồn nhân lực: Được biểu hiện ở thể lực và trí lực, tinh thần, thái độ, 

động cơ và ý thức lao động. Nói đến chất lượng lao động của nhân lực trong tổ chức là nói 

đến mặt trí tuệ trong đó (trình độ tay nghề, phẩm chất …) là quan trọng nhất. Ba mặt: thể 

lực, trí lực, tinh thần có quan hệ chặt chẽ với nhau và thống nhất cấu thành chất lượng nhân 

lực, trong đó thể lực là nền tảng, cơ sở phát triển trí tuệ, là phương tiện để truyền tải trí 

thức, trí tuệ của con người vào hoạt động thực tiễn, ý thức, tinh thần, đạo đức, tác phong 

là yếu tố chi phối. Trí tuệ là yếu tố quyết định chất lượng nhân lực của tổ chức. 

Có thể nói rằng nhân lực của doanh nghiệp là toàn bộ khả năng lao động mà doanh 

nghiệp có thể huy động được cho việc thực hiện các mục tiêu đã định. Nó gần nghĩa với 

sức mạnh của lực lượng lao động trong doanh nghiệp. 

Để có nhân lực đảm bảo số lượng, chất lượng sử dụng, không ngừng phát triển nhân 

lực các tổ chức cần phải quản trị mang tính chuyên nghiệp và khoa học, áp dụng nhiều các 

thành tựu khoa học. 

* Quản trị nhân lực  

Khái niệm quản trị nhân lực được trình bày theo nhiều góc độ khác nhau: 

Ở góc độ tổ chức quá trình lao động: “Quản lý nhân lực là lĩnh vực theo dõi, hướng 

dẫn, điều chỉnh, kiểm tra sự trao đổi chất (năng lượng, thần kinh, bắp thịt) giữa con người 

với các yếu tố vật chất của tự nhiên (công cụ lao động, đối tượng lao động, năng lượng...) 

trong quá trình tạo ra của cải vật chất và tinh thần để thoả mãn nhu cầu của con người và 

xã hội nhằm duy trì, bảo vệ và phát triển tiềm năng của con người”. 

Với tư cách là một trong các chức năng cơ bản của quá trình quản trị: Quản trị nhân 

lực bao gồm các việc từ hoạch định, tổ chức, chỉ huy, phối hợp và kiểm soát các hoạt động 

liên quan đến việc thu hút, sử dụng và phát triển người lao động trong các tổ chức. 

Đi sâu vào chính nội dung hoạt động của quản trị nhân lực thì “Quản lý nhân lực là 

việc tuyển dụng, sử dụng, duy trì và phát triển cũng như cung cấp các tiện nghi cho người 

lao động trong các tổ chức”. 

Tựu chung lại, quản trị nhân lực được quan niệm trên hai góc độ: nghĩa hẹp và nghĩa 

rộng. 

Nghĩa hẹp của quản trị nguồn nhân lực là tập hợp những việc cụ thể như: tuyển 

người, bình xét, giao công việc, giải quyết tiền lương, bồi dưỡng, đánh giá chất lượng cán 

bộ công nhân viên nhằm chấp hành tốt mục tiêu, kế hoạch của tổ chức.   

Nghĩa rộng, việc khai thác và quản lý nguồn nhân lực lấy giá trị con người làm trọng 

tâm, vận dụng hoạt động khai thác và quản lý nhằm giải quyết những tác động lẫn nhau 

giữa người với công việc, giữa người với người và giữa người với tổ chức.  

Nhìn chung, quản trị nhân lực hiện đại được hiểu như sau: “Quản trị nhân lực là 

tổng hợp các hoạt động quản trị liên quan đến việc tạo ra, duy trì, phát triển và sử dụng 
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có hiệu quả yếu tố con người trong doanh nghiệp nhằm đạt được mục tiêu chung của doanh 

nghiệp đồng thời cố gắng đạt được các mục tiêu xã hội và mục tiêu cá nhân”. 

Quan điểm trên dựa trên 4 tiếp cận hiện đại sau đây: 

Tiếp cận về con người: Quản trị nhân lực là quản trị con người trong một tổ chức, 

do đó phải biết chú ý tới các lợi ích của bản thân con người trong quá trình họ thực hiện 

mục tiêu của doanh nghiệp. Muốn quản trị nhân lực tốt các nhà quản trị phải rất hiểu biết 

về con người, phải biết tôn trọng họ cũng như biết động viên các khả năng tích cực, chủ 

động, sáng tạo... còn tiềm ẩn trong mỗi người lao động. Nhờ đó mà các xã hội và các doanh 

nghiệp mới có thể thành công và phát triển nhanh chóng được. 

Tiếp cận về quản trị: Quản trị là tổng hợp các hoạt động có ý thức nhằm thực hiện 

các mục tiêu của tổ chức thông qua các nỗ lực của cá nhân. Quản trị gồm các hoạt động: 

hoạch định, tổ chức, lãnh đạo và kiểm tra. Quản trị nhân lực là trách nhiệm của mọi người 

quản trị trong tổ chức. Bộ phận chuyên trách về quản trị nhân lực phải cố vấn, phục vụ cho 

mọi cán bộ quản trị trong đơn vị để họ có thể quản trị ngày càng tốt hơn những người lao 

động trong bộ phận của mình. 

Tiếp cận về hệ thống: Doanh nghiệp là một hệ thống phức tạp và mở ra môi trường 

bên ngoài, mà trong đó mỗi bộ phận và cá nhân là các phân hệ và các phần tử có quan hệ 

chắt chẽ và mật thiết với nhau để thực hiện những mục tiêu chung của nó. Chỉ một phần tử 

nào đó không bình thường thì cả doanh nghiệp đó sẽ bị ảnh hưởng. Do đó, ngoài việc biết 

phân công lao động một cách cân đối, hợp lý cho từng cá nhân và từng bộ phận, các nhà 

quản trị còn phải biết tổ chức và tạo lập điều kiện lao động tốt nhất cho họ tiến hành sản 

xuất kinh doanh, cũng như phải biết quan tâm một cách hợp lý và hài hoà nhất đến các lợi 

ích của họ trong quá trình tồn tại cũng như phát triển doanh nghiệp. 

Tiếp cận về mặt chủ động tích cực: ngoài việc tạo lập và duy trì một cách tích cực 

các cố gắng của từng cá nhân và bộ phận trong một tổ chức, quản trị nhân lực còn phải biết 

nhìn nthấy trước được các thách thức cũng như các vấn đề có ảnh hưởng đến con người và 

kết quả lao động của họ, để từ đó có sự chuẩn bị trước, đề phòng trước nhằm làm tăng sự 

đóng góp một cách chủ động và tích cực hơn nữa của tất cả mọi người trước khi các thách 

thức đó xuất hiện. 

b) Đối tượng, mục tiêu của quản trị nhân lực 

* Đối tượng của Quản trị nhân lực là người lao động với tư cách là những cá nhân 

lao động trong tổ chức và các vấn đề có liên quan đến họ như công việc và các quyền lợi, 

nghĩa vụ của họ trong tổ chức 

Là một bộ phận của khoa học lao động, môn học quản trị nhân lực tập trung nghiên 

cứu mối quan hệ giữa những con người trong một tổ chức, tức là nghiên cứu những vấn đề 

về việc con người được đối xử như thế nào trong một đơn vị cụ thể. Nghiên cứu các hình 

thức và phương pháp đảm bảo sự tác động qua lại giữa những người làm việc trong một tổ 

chức, các đòn bẩy, các kích thích và các bảo đảm về mặt luật pháp cho con người trong lao 

động nhằm nâng cao tính tích cực phát triển các tiềm năng sáng tạo của họ, kết hợp những 
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cố gắng chung trong công việc nâng cao hiệu quả của sản xuất và chất lượng công tác. 

Quản trị nhân lực nghiên cứu các vấn đề quản trị con người trong các tổ chức ở tầm 

vi mô với các mục tiêu cơ bản sau: 

- Sử dụng nhân lực của tổ chức một cách có hiệu quả nhằm tăng năng suất lao động 

và tính hiệu quả của tổ chức 

- Đáp ứng nhu cầu ngày càng cao của nhân viên, tạo điều kiện cho nhân viên được 

phát huy tối đa các năng lực cá nhân, được kích thích, động viên nhiều nhất tại nơi làm 

việc và trung thành, tận tâm với doanh nghiệp. 

c) Ý nghĩa của quản trị nhân lực 

Bất kỳ một doanh nghiệp nào khi tiến hành các hoạt động sản xuất kinh doanh cũng 

đều phải hội đủ các yếu tố, đó là nhân lực, tài lực và vật lực. Trong đó, nhân lực đóng vai 

trò cực kỳ quan trọng, có tính quyết định tới sự tồn tại và phát triển của doanh nghiệp.   

Một là, do sự cạnh tranh ngày càng gay gắt trên thị trường nên các doanh nghiệp 

muốn tồn tại và phát triển buộc phải cải tiến tổ chức của mình theo hướng tinh giảm gọn 

nhẹ, năng động, trong đó yếu tố con người mang tính quyết định.   

Hai là, sự tiến bộ của khoa học kỹ thuật cùng với sự phát triển kinh tế buộc các nhà 

quản trị phải biết làm cho tổ chức của mình thích ứng. Do đó, việc thực hiện các nội dung 

hoạch định, tuyển dụng, duy trì, phát triển, đào tạo, động viên và tạo mọi điều kiện thuận 

lợi cho con người thông qua tổ chức, nhằm đạt được mục tiêu đã định trước là vấn đề quan 

tâm hàng đầu.  

Ba là, nghiên cứu quản trị nhân lực giúp cho nhà quản trị đạt được mục đích, kết 

quả thông qua người khác. Một quản trị gia có thể lập kế hoạch hoàn chỉnh, xây dựng sơ 

đồ tổ chức rõ ràng, có hệ thống kiểm tra hiện đại chính xác, v.v…nhưng nhà quản trị đó 

vẫn có thể thất bại nếu không biết tuyển đúng người cho đúng việc, hoặc không biết cách 

khuyến khích nhân viên làm việc. Để quản trị có hiệu quả, nhà quản trị cần biết cách làm 

việc và hòa hợp với người khác, biết cách lôi kéo người khác làm cho mình.   

Bốn là, nghiên cứu quản trị nhân lực giúp cho các nhà quản trị học được cách giao 

dịch với người khác, biết tìm ra ngôn ngữ chung và biết nhạy cảm với nhu cầu của nhân 

viên, biết cách đánh giá nhân viên chính xác, biết lôi kéo nhân viên say mê với công việc, 

tránh được các sai lầm trong tuyển chọn, sử dụng nhân viên, biết cách phối hợp thực hiện 

mục tiêu của tổ chức và mục tiêu của các cá nhân, nâng cao hiệu quả của tổ chức và dần 

dần có thể đưa chiến lược con người trở thành một bộ phận hữu cơ chiến lược kinh doanh 

của doanh nghiệp, góp phần nâng cao  chất lượng và hiệu quả công tác của tổ chức. 

Tóm lại, quản trị nhân lực đóng vai trò trung tâm trong quá trình điều hành hoạt động 

sản xuất kinh doanh nói chung của các doanh nghiệp, giúp doanh nghiệp có thể tồn tại, 

phát triển và đi lên trong cạnh tranh. Vai trò trọng tâm này xuất phát từ vai trò của con 

người: con người là yếu tố cấu thành doanh nghiệp; bản thân con người vận hành doanh 

nghiệp và con người quyết định sự thắng bại của doanh nghiệp. Chính vì vai trò quan trọng 
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của nguồn nhân lực nên quản trị nhân lực là một lĩnh vực quản trị quan trọng trong mọi 

doanh nghiệp. Quản lý các nguồn lực khác sẽ không có hiệu quả nếu tổ chức không quản 

lý tốt nguồn nhân lực, vì suy đến cùng moi hoạt động quản lý đều thực hiện bởi con người. 

1.1.2. Nội dung của quản trị nhân lực trong doanh nghiệp 

Quản trị nguồn nhân lực là một trong các nội dung quan trọng của quản trị doanh 

nghiệp. Quản trị nhân lực là một tác động liên tục, có tổ chức đối với nguồn nhân lực vì 

mục tiêu bảo tồn và phát triển doanh nghiệp bền vững, nhằm đạt tới các mục đích và mục 

tiêu chung đặt ra của doanh nghiệp. 

Nội dung chủ yếu của việc quản trị nhân lực là sự phối hợp một cách tổng thể các 

hoạt động hoạch định, tuyển mộ, lựa chọn, sử dụng, duy trì, phát triển, động viên và tạo 

mọi điều kiện thuận lợi cho nguồn nhân lực của doanh nghiệp thông qua tổ chức đạt được 

các mục tiêu của doanh nghiệp. 

Các nội dung chủ yếu được nghiên cứu trong học phần quản trị nhân lực bao gồm: 

- Phân tích công việc, chiêu mộ và tuyển chọn người phù hợp với yêu cầu của tính 

chất công việc 

- Phân tích xác định nhu cầu và khả năng nhân lực của tổ chức đảm bảo hoạch định 

nhân lực phù hợp với thực hiện chiến lược sản xuất kinh doanh. 

- Bố trí sử dụng, theo dõi, đánh giá kết quả thực hiện công việc, điều chỉnh sử dụng 

nhân lực (thuyên chuyển, đề bạt, cho thôi việc....) 

- Đào tạo nâng cao trình độ, nhận thức, kỹ năng cho người lao động tạo sự thích ứng 

con người với công việc cho trước mắt cũng như về lâu dài. 

- Xây dựng các đòn bẩy, các kích thích về vật chất cũng như tinh thần, các đảm bảo 

về mặt Nhà nước và xã hội cho người lao động và sử dụng lao động, các biện pháp tổ chức 

nhằm phát huy tính tích cực, sáng tạo của người lao động (tiền lương, tiền thưởng, kỷ luật 

lao động, hợp đồng lao động) 

Các nội dung có quan hệ và tác động qua lại với nhau. Mỗi nội dung đòi hỏi những 

hình thức và phương pháp tiếp cận khoa học, linh hoạt. 

Tuy nhiên, có thể phân chia các hoạt động của yếu của quản trị nhân lực theo 03 

nhóm chức năng chủ yếu sau: 

Nhóm chức năng thu hút (hình thành nguồn nhân lực): bao gồm các hoạt động 

đảm bảo cho tổ chức có đủ lao động về số lượng và chất lượng. Muốn vậy tổ chức phải 

tiến hành: hoạch định nhân lực; phân tích và thiết kế công việc; bố trí nhân lực; tuyển mộ, 

tuyển chọn nhân lực. 

Hoạch định nhân lực là quá trình đánh giá nhu cầu của tổ chức về nguồn nhân lực 

phù hợp với mục tiêu chiến lược, các kế hoạch của tổ chức và xây dựng các giải pháp nhằm 

đáp ứng nhu cầu đó. 

Thiết kế và phân tích công việc là quá trình xác định, xem xét, khảo sát những nhiệm 
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vụ và những hành vi liên quan đến một công việc cụ thể. Thiết kế và phân tích công việc 

thường được sử dụng để xây dựng chức năng nhiệm vụ và yêu cầu về trình độ kỹ thuật của 

công việc làm cơ sở cho công tác tuyển mộ, tuyển chọn, đào tạo, thủ lao... 

Bố trí sắp xếp nhân lực là quá trình thu hút người có trình độ vào tổ chức, lựa chọn 

người có khả năng đáp ứng yêu cầu công việc trong những ứng viên rồi sắp xếp hợp lý 

(đúng việc, đúng thời điểm) vào những vị trí khác nhau trong tổ chức. 

Nhóm chức năng đào tạo và phát triển nguồn nhân lực: nhóm chức năng này 

chú trọng các hoạt động nhằm nâng cao năng lực của nhân viên, đảm bảo cho nhân viên 

trong tổ chức có các kỹ năng, trình độ lành nghề cần thiết để hoàn thành công việc được 

giao và tạo điều kiện cho nhân viên phát triển được tối đa năng lực cá nhân. Bên cạnh việc 

đào tạo mới còn có các hoạt động đào tạo lại nhân viên mỗi khi có sự thay đổi về nhu cầu 

sản xuất kinh doanh hay qui trình kỹ thuật, công nghệ đổi mới. 

Nhóm chức năng duy trì nguồn nhân lực: nhóm này nhằm chú trọng đến việc duy 

trì và sử dụng có hiệu quả nguồn nhân lực trong tổ chức. Nhóm chức năng này bao gồm 

các hoạt động: đánh giá thực hiện công việc và thù lao lao động cho nhân viên, duy trì và 

phát triển các mối quan hệ lao động tốt đẹp trong doanh nghiệp. 

Thông qua hệ thống thù lao lao động và phúc lợi một mặt thúc đẩy nhân viên làm 

việc hăng say, tận tình, có ý thức trách nhiệm. Mặt khác, đây là những biện pháp hữu hiệu 

để thu hút và duy trì được đối ngũ lao động lãnh nghề cho doanh nghiệp. 

Những công việc chủ yếu của hoạt động này là: 

- Đánh giá thực hiện công việc 

- Xây dưng và quản lý hệ thống thù lao lao động 

- Thiết lập và áp dụng các chính sách, phúc lợi, phục cấp, bảo hiểm xã hội... 

Duy trì, phát triển các mối quan hệ lao động tốt đẹp vừa tạo ra bầu không khí tâm 

lý xã hội tập thể lành mạnh vừa giúp cho nhân viên thỏa mãn với công việc của mình. 

Hoạt động này bao gồm các công việc: 

- Ký kết hợp đồng lao động, thỏa ước lao động tập thể 

- Giải quyết các tranh chấp, bất bình trong lao động, giải quyết kỷ luật lao động 

- Cải thiện điều kiện và môi trường làm việc 

- Chăm sóc y tế, bảo hiểm, an toàn lao động 

1.1.3. Triết lý Quản trị nhân lực 

Triết lý Quản trị nhân lực là những tư tưởng, quan điểm của người lãnh đạo cấp cao 

về cách thức quản lý con người trong tổ chức. Từ đó mà tổ chức có các biện pháp, chính 

sách về quản trị nhân lực và chính các biện pháp, phương pháp quản lý đó có tác dụng nhất 

định tới hiệu quả, tinh thần và thái độ làm việc của người lao động 
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Triết lý Quản trị nhân lực trước hết phụ thuộc vào các quan niệm về yếu tố con 

người trong lao động sản xuất. 

a) Các quan điểm về con người 

Điểm lại trong lịch sử nhân loại, bỏ qua quan niệm con người là một động vật biết 

nói ở thời kỳ nô lệ, thì còn có các quan niệm sau: 

Thứ nhất, quan niệm: “Con người được coi như một loại công cụ lao động”.  

Quan niệm này lưu hành rộng rãi dưới thời kỳ của F. W. Taylor vào cuối thế kỷ thứ 

XIX. Quan niệm này cho rằng: Về bản chất đa số con người không muốn làm việc, họ quan 

tâm nhiều đến cái mà họ kiếm được chứ không phải là công việc họ làm. Con người có thể 

chịu đựng được công việc rất nặng nhọc, vất vả khi họ được trả lương cao hơn và họ có thể 

tuân theo mức sản lượng ấn định.  Người lao động bị coi là một công cụ lao động đặc biệt 

biết nói. Ít người muốn và có thể làm những công việc đòi hỏi tính sáng tạo, sự độc lập và 

tự kiểm soát. Vì thế, chính sách quản lý xác định là: người quản lý (đốc công) trực tiếp 

phải giám sát và kiểm tra chặt chẽ những người giúp việc, phải phân chia công việc ra 

thành từng bộ phận đơn giản lặp đi lặp lại, dễ dàng học được. Con người có thể chịu đựng 

được công việc rất nặng nhọc, vất vả khi họ được trả lương cao hơn và họ có thể tuân theo 

các mức sản lượng ấn định. Kết quả là các phương pháp khoa học áp dụng trong định mức 

và tổ chức lao động, năng suất lao động đã tăng lên, những sự bóc lột công nhân cũng đồng 

thời gắn liền với tên gọi “chế độ vắt kiệt mồ hôi sức lực” cuả người lao động. 

Hai là, quan niệm: “Con người muốn được cư xử như những con người”. Quan 

niệm này do các nhà tâm lý xã hội học ở các nước tư bản công nghiệp phát triển. Họ nhận 

thấy các quan niệm trước chỉ quan tâm đến khai thác con người mà không chú ý đến các 

quy luật chi phối thái độ cư xử với con người khi họ làm việc. Quan niệm này lưu ý người 

quản lý phải tạo ra một bầu không khí tốt, dân chủ, thông tin cho những người giúp việc 

và lắng nghe ý kiến của họ. Đại diện cho quan niệm này là Elton Mayo.   

Thứ ba, quan niệm “Con người có các tiềm năng cần được khai thác và làm cho 

phát triển”. Quan niệm này cho rằng: Người lao động có tiềm năng lớn, mà hiện nay mới 

chỉ được sử dụng một phần: đây là cách nhìn nhận tiên tiến nhất, xem sức lao động của con 

người là một nguồn lực quý giá nhất trong các nguồn lực của sản xuất và phải biết động 

viên nó thể hiện ra.  Đây là quan niệm hiện đại (khai thác tiềm năng của con người).      

b) Các học thuyết về con người  

Tương ứng với ba quan điểm về con người lao động có 3 thuyết về con người và 3 

mô hình quản lý con người 

* 3 thuyết về con người 

- Thuyết X 

- Thuyết Y 

- Thuyết Z 

Trong đó học thuyết X và Y được Douglas Mc Gregor tổng hợp từ các lý thuyết 
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quản trị nhân lực được áp dụng trong các xí nghiệp phương Tây. Học thuyết Z được W. 

Ouchi, một kiều dân Nhật ở Mỹ nghiên cứu phương thức quản lý trong các doanh nghiệp 

Nhật Bản và đưa ra 

Học thuyết X 

Học thuyết X được Douglas Mc Gregor đưa ra vào những năm 1960, đó là kết quả 

của việc tổng hợp các lý thuyết quản trị nhân lực được áp dụng trong các xí nghiệp ở 

phương Tây lúc bấy giờ. Học thuyết X đưa ra giả thiết có thiên hướng tiêu cực về con 

người như sau: 

- Lười biếng là bản tính của con người bình thường, họ chỉ muốn làm việc ít. 

- Họ thiếu chí tiến thủ, không dám gánh vác trách nhiệm, cam chịu để người khác lãnh đạo. 

- Từ khi sinh ra, con người đã tự coi mình là trung tâm, không quan tâm đến nhu 

cầu của tổ chức. 

- Bản tính con người là chống lại sự đổi mới. 

- Họ không được lanh lợi, dễ bị kẻ khác lừa đảo và những kẻ có dã tâm đánh lừa 

Từ những giả thiết về bản tính con người nói trên, học thuyết X cũng cung cấp phương 

pháp lý luận truyền thống là: "Quản lý nghiêm khắc" dựa vào sự trừng phạt; "Quản lý ôn 

hòa" dựa vào sự khen thưởng; "Quản lý ngiêm khắc và công bằng" dựa vào cả sự trừng 

phạt và khen thưởng. 

Học thuyết X cũng được khái quát theo ba điểm sau: 

- Nhà quản trị phải chịu trách nhiệm tổ chức các doanh nghiệp hoạt động nhằm đạt 

được những mục tiêu về kinh tế trên cơ sở các yếu tố như: tiền, vật tư, thiết bị, con người. 

     - Đối với nhân viên, cần chỉ huy họ, kiểm tra, điều chỉnh hành vi của họ để đáp ứng nhu 

cầu của tổ chức. 

- Dùng biện pháp thuyết phục, khen thưởng, trừng phạt để tránh biểu hiện hoặc 

chống đối của người lao động đối với tổ chức. 

Học thuyết X cho thấy rằng đây là học thuyết có cái nhìn mang thiên hướng tiêu 

cực về con người và là một lý thuyết máy móc. Theo học thuyết này thì các nhà quản trị 

lúc bấy giờ chưa hiểu hết về các mức nhu cầu của con người nên chỉ hiểu đơn giản là người 

lao động có nhu cầu về tiền hay chỉ nhìn phiến diện và chưa đầy đủ về người lao động nói 

riêng cũng như bản chất con người nói chung. Chính điều đó mà những nhà quản trị theo 

học thuyết X này thường không tin tưởng vào bất kỳ ai. Họ chỉ tin vào hệ thống những quy 

định của tổ chức và sức mạnh của kỷ luật. Khi có một vấn đề nào đó xảy ra, họ thường cố 

quy trách nhiệm cho một cá nhân cụ thể để kỷ luật hoặc khen thưởng. 

Sự thiếu sót của học thuyết X xuất phát từ thực tế lúc bấy giờ - đó là sự hiểu biết về 

quản trị còn đang trong quá trình hoàn chỉnh. Chính việc nhìn ra những thiếu sót của học 

thuyết X lại là tiền đề để cho ra đời những lý thuyết quản trị tiến bộ hơn. Từ khi xuất hiện 

cho đến nay học thuyết X vẫn có ý nghĩa và được ứng dụng nhiều nhất là trong các ngành 

sản xuất và dịch vụ. Học thuyết X giúp các nhà quản trị nhìn nhận lại bản thân để chỉnh 
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sửa hành vi cho phù hợp và nó cũng trở thành học thuyết quản trị nhân lực kinh điển không 

thể bỏ qua để giảng dạy trong các khối kinh tế. 

Học thuyết Y 

Học thuyết Y cũng được Douglas Mc Gregor đưa ra vào những năm 1960, có thể 

coi học thuyết Y là sự "sửa sai" hay tiến bộ hơn về lý thuyết quản trị nhân lực. Xuất phát 

từ việc nhìn nhận được những chỗ sai lầm trong học thuyết X, học thuyết Y đã đưa ra 

những giả thiết tích cực hơn về bản chất con người, đó là:  

- Lười nhác không phải là bản tính bẩm sinh của con người nói chung. 

      - Lao động trí óc, lao động chân tay cũng như nghỉ ngơi, giải trí đều là hiện tượng của 

con người. 

- Điều khiển và đe dọa không phải là biện pháp duy nhất thúc đẩy con người thực 

hiện mục tiêu của tổ chức. 

- Tài năng con người luôn tiềm ẩn vấn đề là làm sao để khơi gợi dậy được tiềm năng 

đó. 

- Con người sẽ làm việc tốt hơn nếu đạt được sự thỏa mãn cá nhân. 

Từ cách nhìn nhận về con người như trên, học thuyết Y đưa ra phương thức quản trị nhân 

lực như sau: 

- Thực hiện nguyên tắc thống nhất giữa mục tiêu của tổ chức và mục tiêu của cá 

nhân. 

- Các biện pháp quản trị áp dụng đối với người lao động phải có tác dụng mang lại "thu 

hoạch nội tại". 

- Áp dụng nhưng phương thức hấp dẫn để có được sự hứa hẹn chắc chắn của các 

thành viên trong tổ chức. 

- Khuyến khích tập thể nhân viên tự điều khiển việc thực hiện mục tiêu của họ, làm 

cho nhân viên tự đánh giá thành tích của họ. 

- Nhà quản trị và nhân viên phải có ảnh hưởng lẫn nhau. 

Như vậy từ nội dung của học thuyết Y ta thấy học thuyết này có tích cực và tiến bộ 

hơn học thuyết X ở chỗ nó nhìn đúng bản chất con người hơn. Nó phát hiện ra rằng, con 

người không phải là những cỗ máy, sự khích lệ đối với con người nằm trong chính bản 

thân họ. 

Nhà quản trị cần cung cấp cho họ một môi trường làm việc tốt thì nhà quản trị phải 

khéo léo kết hợp mục tiêu của cá nhân vào mục tiêu tổ chức. Tức là làm cho nhân viên hiểu 

rằng để thỏa mãn mục tiêu của mình thì mình cần phải thực hiện tốt mục tiêu của tổ chức. 

Việc đánh giá nhân viên theo học thuyết Y này hết sức linh động, các nhà quản trị để cho 

nhân viên tự đặt ra mục tiêu, tự đánh giá thành tích công việc của mình, khiến cho nhân 

viên cảm thấy cảm thấy họ thưc sự được tham gia vào hoạt động của tổ chức từ đó họ có 

trách nhiệm và nhiệt tình hơn. 

Tuy có những điểm tiến bộ như trên, học thuyết Y cũng có những hạn chế đó là việc 
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tuân theo học thuyết Y có thể dẫn đến sự buông lỏng quá trong quản lý hoặc trình độ của 

tổ chức chưa phù hợp để áp dụng học thuyết này. Vì vậy học thuyết Y chỉ có thể được phát 

huy tốt trong các tổ chức có trình độ phát triển cao và yêu vầu sự sáng tạo như các tập đoàn 

kinh tế lớn như Microsoft; Unilever; P&G... Và cũng như học thuyết X, học thuyết Y cũng 

đã được coi là học thuyết kinh điển trong quản trị nhân lực, được đưa vào giảng dậy trong 

các khối kinh tế. 

Học thuyết Z 

Học thuyết Z được tiến sỹ W. Ouchi đưa ra vào những năm 70 của thế kỷ trước, học 

thuyết này được xây dựng dựa trên thực tiễn và lý luận. Học thuyết Z còn có một tên khác 

đó là "Quản lý kiểu Nhật" vì học thuyết này là kết quả của việc nghiên cứu phương thức 

quản lý trong các doanh nghiệp Nhật Bản từ năm 1973. Sau này học thuyết Z được phổ 

biến khắp thế giới vào thời kỳ bùng nổ kinh tế của các nước châu Á vào thập niên 1980. 

Nếu như thuyết X có cách nhìn tiêu cực về người lao động thì thuyết Z lại chú trọng 

vào việc gia tăng sự trung thành của người lao động với công ty bằng cách tạo sự an tâm, 

mãn nguyện; tôn trọng người lao động cả trong và ngoài công việc. Cốt lõi của thuyết này 

là làm thỏa mãn và gia tăng tinh thần của người lao động để từ đó họ đạt được năng suất 

chất lượng trong công việc. 

Xuất phát từ những nhận xét về người lao động trên, thuyết Z có nội dung như sau: 

      - Thể chế quản lý phải đảm bảo cho cấp trên nắm bắt được tình hình của cấp dưới một 

cách đầy đủ. Duy trì việc ra quyết định và nâng cao trách nhiệm tập thể bằng cách tạo điều 

kiện cho nhân viên tham gia vào các quyết sách, kịp thời phản ánh tình hình cho cấp trên. 

Để nhân viên đưa ra những lời đề nghị của họ rồi sau đó cấp trên mới quyết định. 

- Nhà quản lý cấp trung gian phải thực hiện được những vai trò thống nhất tư tưởng, 

thống nhất chỉnh lý và hoàn thiện những ý kiến của cấp cơ sở, kịp thời báo cáo tình hình 

với cấp trên và đưa ra những kiến nghị của mình. 

- Đảm bảo chế độ làm việc lâu dài để nhân viên phát huy tính tích cực, khuyến khích 

họ đưa ra những phương án đề nghị của mình. 

- Nhà quản lý cấp trung gian phải thực hiện được vai trò thống nhất tư tưởng, thống 

nhất chỉnh lý và hoàn thiện những ý kiến của cấp cơ sở, kịp thời báo cáo tình hình với cấp 

trên và đưa ra những kiến nghị của mình. 

- Đảm bảo chế độ làm việc lâu dài để nhân viên yên tâm và tăng thêm tinh thần trách 

nhiệm, cùng doanh nghiệp chia sẻ vinh quang và khó khăn, gắn bó vận mệnh của họ 

vào vào vận mệnh của doanh nghiệp. 

- Nhà quản lý phải thường xuyên quan tâm đến tất cả các vấn đề của người lao động, 

kể cả gia đình họ. Từ đó tạo thành sự hòa hợp, thân ái, không cách biệt giữa cấp trên và 

cấp dưới. 

- Làm cho công việc hấp dẫn thu hút nhân viên vào công việc. 

- Chú ý đào tạo và phát triển nhân viên. 
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- Đánh giá nhân viên phải toàn diện, rõ ràng, cẩn trọng và có biện pháp kiểm soát tế 

nhị, mềm dẻo, giữ thể diện cho người lao động. 

Qua nội dung của học thuyết Z ta thấy tuy nó là một học thuyết khá hiện đại và là 

học thuyết phương Tây nhưng vì nó dựa trên sự quản lý của các doanh nghiệp Nhật Bản 

nên nó cũng có những đặc điểm tư duy phương Đông. Đầu tiên phải nói đến là người Nhật 

nói riêng và người phương Đông nói chung rất coi trọng sự trung thành và lòng tự trọng 

hay cái "tôi" cá nhân. Họ coi trọng điều đó hơn là tiền bạc trong nhiều trường hợp. Người 

Nhật đã vận dụng được điều đó để đưa vào phương pháp quản trị của mình. Bên cạnh đó 

người phương Đông thường luôn cố gắng hướng đến sự hòa hợp, trong học thuyết Z ta 

thấy sự hòa hợp của ba yếu tố đó là năng suất lao động, sự tin cậy và sự khôn khéo trong 

quan hệ giữa người với người. Đó là những điểm làm nên sự khác biệt cũng như thành 

công của học thuyết Z. 

Tuy nhiên cũng như hai học thuyết X, Y học thuyết Z cũng có nhược điểm đó là tạo 

ra sức ỳ lớn trong nhân viên. 

Khi so sánh ba học thuyết X, Y, Z ta thấy chúng không hề phủ nhận nhau mà sự ra 

đời của thuyết sau là sự khắc phục những mặt còn yếu kém của các thuyết trước. 

      Thuyết X thì nhìn theo thiên hướng tiêu cực về con người nhưng nó đưa ra phương 

pháp quản lý chặt chẽ. 

Thuyết Y nhìn nhận con người hơi quá lạc quan nhưng nó cũng đưa ra cách quản lý 

linh động phù hợp với một số lĩnh vực có tri thức cao và đòi hỏi sự sáng tạo của nhân viên. 

Thuyết Z còn có nhược điểm tạo sức ỳ trong nhân viên nhưng nó cũng đưa ra 

phương pháp quản lý hiệu quả dẫn đến sự thành công cho nhiều công ty và trở thành thuyết 

quản trị nhân lực kinh điển mà đến nay vẫn được áp dụng trong nhiều doanh nghiệp. 

      Và nếu nhìn tổng quan hơn ta thấy từ học thuyết X đến học thuyết Z, đó là một quá 

trình tự hoàn chỉnh về tri thức trong khoa học quản trị mà cụ thể là quản trị nhân lực. Điều 

đó thể hiện ước muốn của con người là đạt tới một trình độ quản lý nhân sự ưu việt nhằm 

đem lại những lợi ích thiết thực cho người lao động; cho doanh nghiệp và cho xã hội. 

* 3 trường phái quản lý con người 

- Trường phái cổ điển (tổ chức lao động khoa học) 

- Trường phái tâm lý – xã hội học (các mối quan hệ con người) 

- Trường phái hiện đại (khai thác các tiềm năng con người) 

Trường phái cổ điển 

Người đứng đầu trường phái này là Frederic Wilson Taylor (1856 – 1915), một kỹ 

sư người Mỹ. Ngoài ra còn có H.Fayol, Gantt, Gilbreth và một số người khác 

Một số nguyên tắc quản lý con người của trường phái cổ điển: 

a. Thống nhất chỉ huy và điều khiển: một người cấp dưới chỉ nhận mệnh lệnh của 

một người thủ trưởng. 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 


