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1. Lý do nghiên cứu và mục tiêu nghiên cứu
Trên thế giới hoạt động tái cấu trúc diễn ra phổ

biến trong những năm 1990 và do vậy đã có một số
bài báo quốc tế đề cập đến vấn đề này, ví dụ Belo-
hhav and LaVan (1993), Cameron (1994), (Kane,
1998). Gandofli và Hansson (2011) đã liệt kê các
nguyên nhân bên trong và bên ngoài dẫn đến tái cấu
trúc và tác động của tái cấu trúc lên hoạt động kinh
doanh của các doanh nghiệp, lên tổ chức, lên người
lao động sau khi tái cấu trúc. Đặc biệt Jalajas và
Bommer (1999) đề cập về tái cấu trúc tác động lên
hành vi của người lao động (động lực làm việc),
Clay-Warner và cộng sự (2005) nói về tác động tái
cấu trúc và cam kết của tổ chức, Devine và cộng sự
(2003) nói về tái cấu trúc và căng thẳng thần kinh
(stress) của người lao động.

Đối với Việt Nam trong những năm 2008-2013
đã chứng kiến việc tái cấu trúc của nhiều doanh
nghiệp. Trong đó, hoạt động thua lỗ của các tập
đoàn nhà nước Việt Nam đã buộc chính phủ Việt
Nam phải khẳng định chủ trương cần đẩy mạnh hơn
nữa việc tái cấu trúc các doanh nghiệp nhà nước
nhằm nâng cao hiệu quả của các doanh nghiệp này.

Tác giả đã tiến hành tìm kiếm trên cơ sở dữ liệu
Proquest thấy có một số bài báo nói về tái cấu trúc
của các doanh nghiệp nhà nước Việt Nam sau năm
đổi mới ví dụ Martin (2003) hoặc các bài viết của
tác giả trong đề tài cấp nhà nước mã số
ĐTDL.2010.T/34 nói về tình hình tái cấu trúc các
tập đoàn kinh tế nhà nước, tuy nhiên không tìm thấy
nhiều bài báo nghiên cứu tác động của tái cấu trúc
lên tâm lý người lao động về các khía cạnh như cam
kết với tổ chức, mối quan hệ trong tổ chức, tạo động
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Trong bài viết trước (đăng số đặc biệt tháng 11/2012 tạp chí Kinh tế và Phát triển), tác giả
đã nêu tác động của tái cấu trúc lên tình hình kinh doanh của tổ chức, ở bài viết này tác giả sẽ
đề cập đến tác động của tái cấu trúc lên tâm lý của người lao động sau khi tái cấu trúc bao gồm
trên các khía cạnh sự hài lòng, động lực làm việc và cam kết, căng thẳng thần kinh và mối quan
hệ trong doanh nghiệp. Kết quả nghiên cứu cho thấy sau khi tái cấu trúc nhân viên hài lòng hơn
với chính sách nhân sự và với môi trường công ty nói chung, tuy nhiên mức độ hài lòng với lãnh
đạo lại thấp hơn. Động cơ làm việc cũng tăng hơn do việc đánh giá công việc gắn kết chặt chẽ
với lương thưởng hơn, các tiêu chí rõ ràng hơn và nhân viên cảm nhận độ minh bạch cao hơn.
Cam kết với tổ chức không thể hiện rõ ràng là tốt hơn so với trước khi tái cấu trúc. Tuy nhiên
mức độ stress thì cao hơn với doanh nghiệp mới tiến hành tái cấu trúc dưới một năm, và giảm
dần với các doanh nghiệp đã tiến hành tái cấu trúc lâu hơn, điều này là phù hợp về mặt điều
chỉnh tâm lý của người lao động sau tái cấu trúc. Mối quan hệ giữa nhân viên với nhân viên,
mối quan hệ giữa nhân viên với lãnh đạo tốt hơn mối quan hệ giữa lãnh đạo với lãnh đạo sau
khi tiến hành tái cấu trúc.

Kết quả nghiên cứu cho thấy có sự khác biệt rõ rệt giữa các loại hình doanh nghiệp khi đo
lường mức độ hài lòng về công việc, môi trường, chính sách nhân sự, lãnh đạo thì doanh nghiệp
FDI có độ hài lòng cao nhất, tiếp đến là doanh nghiệp tư nhân và cuối cùng là doanh nghiệp
nhà nước.

Từ khóa: tái cấu trúc, tâm lý người lao động, sự hài lòng, căng thẳng thần kinh (stress)
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lực và căng thẳng thần kinh trong các loại hình
doanh nghiệp khác nhau, đặc biệt ở Việt Nam. Vì
vậy tác giả của đề tài này đã tìm hiểu mối quan hệ
này thông qua việc phỏng vấn một số công ty, và
điều tra 51 doanh nghiệp đã tiến hành tái cấu trúc.

Mục tiêu nghiên cứu
Mục tiêu chính của nghiên cứu này nhằm tìm

hiểu tác động của tái cấu trúc lên tâm lý người lao
động về các khía cạnh sự hài lòng, động lực làm
việc và cam kết, căng thẳng thần kinh, mối quan hệ
trong tổ chức.

Phạm vi nghiên cứu:
Số liệu nghiên cứu: các doanh nghiệp đã tiến

hành tái cấu trúc trong năm năm gần đây.
Địa bàn: Chủ yếu ở Hà Nội và một số doanh

nghiệp ở thành phố Hồ Chí Minh.
2. Khung lý thuyết
Tái cấu trúc trong bài báo báo này được định

nghĩa theo Cameron (1994, trang 192) về tái cấu
trúc: “Tái cấu trúc là một loạt các hoạt động do một
tổ chức thiết kế và tiến hành nhằm tăng tính hiệu
suất, năng suất lao động và khả năng cạnh tranh của
doanh nghiệp”.

Trong nghiên cứu này một doanh nghiệp được
xác định là tái cấu trúc nếu:

- Đã có thay đổi nhân sự đáng kể: gồm cả cắt
giảm nhân sự hoặc tăng nhân sự, hoặc có sự sắp xếp
lại nhân sự;

- Thay đổi cơ cấu tổ chức (sơ đồ và chức năng
nhiệm vụ), thay đổi quy trình làm việc (organizatio-
nal work processes);

- Thay đổi chiến lược kinh doanh;
- Thay đổi mô hình hoạt động hoặc bị mua bán sát

nhập.
Khi đề cập đến tái cấu trúc người ta thường đề

cập đến các nguyên nhân khiến các doanh nghiệp
phải tái cấu trúc và các tác động của tái cấu trúc.

Theo Gandofli và Hansson (2011) nguyên nhân
diễn ra việc tái cấu trúc do các nhân tố bên ngoài
như do cạnh tranh, khủng hoảng kinh tế... và nguyên
nhân bên trong như sức ép từ các cổ đông hay nhà
đầu tư...

Theo Gandolfi và Hansson (2011) các tác động
của tái cấu trúc lên tổ chức gồm các yếu tố về tài
chính và vận hành của tổ chức, lên người lao động
(quản lý và công nhân viên) như sức khỏe, căng
thẳng thần kinh, động cơ làm việc, sự cam kết với tổ
chức, sự tin tưởng đối với lãnh đạo, sự hài lòng với
công việc, sự trung thành với tổ chức, sự tức giận,

chất lượng công việc của cá nhân, quyền lực...
Ko và Yeh (2013) đã nghiên cứu sự hài lòng của

người lao động sau khi tái cấu trúc tại các doanh
nghiệp ở Đài Loan và cho thấy tái cấu trúc có ảnh
hưởng không tốt đến sự hài lòng của người lao động
với công việc, tương tự như nghiên cứu của Gan-
dolfi và Hansson (2011). Tuy nhiên hai tác giả này
đã không nghiên cứu sự hài lòng của người lao động
với lãnh đạo, với tổ chức và với chính sách nhân sự.

Jalajas và Bommer (1999) qua khảo sát công
trình của các tác giả trước đây cho thấy kết quả
không thống nhất về tái cấu trúc lên động lực làm
việc của người lao động, họ chỉ ra việc thiết kế lại
công việc thông qua làm giàu công việc có thể làm
tăng động lực làm việc của người lao động, trong
khi đó nỗi lo lắng về tái cấu trúc lại có tác động
ngược lại và điều này cũng tương tự với tổng hợp
của Gandolfi và Hansson (2011).

Clay-Warner và cộng sự (2005) tổng hợp các
công trình trước đó cho thấy sau khi tái cấu trúc,
những người lao động tuy duy trì được việc làm và
tiền lương, nhưng cảm giác của họ về sự bất ổn của
công việc và giảm tiền lương có thể dẫn tới giảm
năng suất lao động, giảm cam kết với tổ chức. Việc
tái cấu trúc có thể làm tăng sự mâu thuẫn trong tổ
chức, công việc quá tải khiển cho mối quan hệ trong
tổ chức bị xấu đi. Tuy nhiên trong nghiên cứu của
mình thì Clay-Warner và cộng sự (2005) chứng
minh được rằng sự công bằng trong quá trình tái cấu
trúc sẽ đảm bảo được tính cam kết của người được
giữ lại và tính cam kết của người được giữ lại cao
hơn người phải ra đi.

Devine và cộng sự (2003) đã chỉ ra rằng mặc dù
cả hai đối tượng người được giữ lại và người ra đi
đều chịu stress trong quá trình tái cấu trúc, nhưng
người ra đi mà sau đó tìm được việc làm bị ít stress
hơn những người được giữ lại. Lý do là những
người được giữ lại cảm nhận sự kiểm soát của mình
với công việc với môi trường rất thấp dẫn đến việc
họ có mức độ stress cao hơn.

Gentry (2005) trong nghiên cứu của mình có chỉ
ra các nhà quản lý có phong cách lãnh đạo hiện đại
(transformational leadership) thì có tác động tích
cực đến cam kết của người lao động trong quá trình
tái cấu trúc. Tuy nhiên trong nghiên cứu này Gentry
(2005) không chỉ rõ mối quan hệ giữa nhân viên với
nhân viên, nhân viên với lãnh đạo, và giữa lãnh đạo
và lãnh đạo. Tác giả của bài viết này khi phỏng vấn
một số doanh nghiệp trong mẫu điều tra thì thấy các
mối quan hệ này tốt hơn sau khi tái cấu trúc vì mọi
người cùng trải qua khó khăn của tổ chức và cùng
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cảm nhận sự đoàn kết là quan trọng nên các mối
quan hệ này đã tốt hơn.

Do các nước phương Tây chủ yếu có một hình
thức sở hữu là doanh nghiệp cổ phần nên các nghiên
cứu trước đây chủ yếu từ các nước này đã không đi
sâu vào phân tích theo các loại hình doanh nghiệp
như ở Việt Nam. Vì vậy trong nghiên cứu này tác
giả sẽ nghiên cứu tác động của tái cấu trúc lên các
khía cạnh sau đây và có sự so sánh giữa ba loại hình
đó là doanh nghiệp tư nhân, doanh nghiệp nhà nước
và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài (FDI):

- Sự hài lòng của người lao động với công việc,
tổ chức, lãnh đạo và chính sách nhân sự;

- Động lực làm việc và cam kết của người lao
động;

- Sự căng thẳng của người lao động;
- Mối quan hệ giữa người lao động với người lao

động, với lãnh đạo và giữa các lãnh đạo với nhau.
3. Phương pháp nghiên cứu
Thang đo
Nghiên cứu này sử dụng thang đo:
- Về hài lòng người lao động về công việc của Ko

và Yeh (2013), tuy nhiên thêm các khía cạnh hài
lòng của người lao động đối với lãnh đạo, tổ chức
và chính sách nhân sự;

- Về tạo động lực của Jalajas và Bommer (1999)
và sự cam kết của Clay-Warner và cộng sự (2005);

- Về căng thăng thần kinh (stress) của Devine và
cộng sự (2003);

- Về mối quan hệ giữa người lao động với người
lao động, với lãnh đạo và giữa lãnh đạo với nhau do
tác giả tự phát triển.

Mẫu nghiên cứu
Tác giả dùng nguồn số liệu thứ cấp để nghiên cứu

các vấn đề lý thuyết chung và các công trình nghiên
cứu liên quan đến đề tài đã được thực hiện trước đó.

Ngoài ra phương pháp điều tra qua bảng hỏi onli-
ne được dùng để thu thập số liệu sơ cấp. Phần mềm
SPSS đã được sử dụng để phân tích số liệu.

Không có một nguồn số liệu chính thức nào liệt
kê tên các doanh nghiệp tái cấu trúc, mặc dù các tác
giả đã liên lạc các nguồn thông tin chính thức như
Bộ Công thương, văn phòng quốc hội, văn phòng
chính phủ.

Chính vì vậy tác giả đã dùng phương pháp Snow-
ball (Hussey and Hussey, 1997), là phương pháp lấy
số liệu không theo xác suất, thay vào đó bằng việc
lấy số liệu thông qua những người quen biêft hoặc

thông qua việc giới thiệu của các người quen.
Phương pháp này thích hợp khi việc lấy số liệu rất
khó, đặc biệt trong bối cảnh Việt Nam, không có
nhiều doanh nghiệp sẵn lòng trả lời câu hỏi điều tra
cho các công trình khoa học, doanh nghiệp thường
chỉ trả lời nếu có quan hệ tốt với người thu thập số
liệu. Cách này có một số hạn chế là sự kiểm soát của
các nhà nghiên cứu lên mẫu không tốt, dễ bị thiên vị
về mẫu (sampling bias), mẫu thu thập dễ có các đặc
tính giống nhau. Các doanh nghiệp thuộc mẫu điều
tra phải đáp ứng các yêu cầu của một doanh nghiệp
đã tái cấu trúc như nêu trong mục 2 khung lý thuyết

Lãnh đạo cấp trung trở lên là những người ở vị trí
tốt để trả lời các thông tin liên quan đến công ty
(Simonin, 1999). Họ là những người được tham gia
trong các quá trình ra quyết định và được truyền tải
các thông tin quan trọng của công ty, họ cũng là
người trực tiếp quản lý các mảng công việc nên nắm
rõ tình hình chung, kết quả kinh doanh cũng như
tâm lý và kết quả công việc của người lao động.

Các công ty thuộc mẫu phải có đại diện đủ ba loại
hình doanh nghiệp: doanh nghiệp sở hữu nhà nước,
doanh nghiệp tư nhân, doanh nghiệp FDI. Các
doanh nghiệp này đều đang hoạt động trong các lĩnh
vực khác nhau: sản xuất, dịch vụ, thương mại và có
quy mô to nhỏ khác nhau. Điều này thể hiện đặc
điểm của đủ các loại hình doanh nghiệp chính hiện
có ở Việt Nam.

Việc kiểm soát mẫu theo các yêu cầu nêu trên là
khá tốt được thể hiện trong kết quả về các thông tin
về mẫu dưới đây, trừ phần người trả lời đa số là lãnh
đạo cấp trung.

Tác giả dùng công cụ điều tra online thông qua
một trang web do một công ty chuyên kinh doanh về
trang số liệu Monkey Survey cung cấp.

Bảng câu hỏi online được điền thử trước khi gửi
rộng rãi, các tác giả đã gửi địa chỉ website đến 10
người thuộc mười công ty khác nhau để có nhận xét
bổ sung sửa đổi bảng hỏi, ví dụ câu hỏi đã rõ nghĩa
chưa, đã đủ phương án lựa chọn cho công ty chưa,
nếu người trả lời không khoanh vào các phương án
có sẵn thì họ có thể thể viết thêm ở mục khác.

Sau khi bảng hỏi đã được điều tra thử, các tác giả
đã gửi link của website để điền online cho hơn 100
người theo danh sách công ty thu thập được.
Phương pháp điều tra online có nhiều ưu điểm trong
thời đại thông tin hiện nay, nó cho phép gửi thông
tin đến nhiều đối tượng ở các vùng miền khác nhau
trong thời gian ngắn, dễ điền, thuận tiện về thời gian
điền cho người trả lời, không bị ảnh hưởng về yếu
tố môi trường ngoại cảnh. Tuy nhiên nó có một số
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điểm yếu là nếu người trả lời không thông thạo công
nghệ sẽ không trả lời dẫn đến tỷ lệ điền phiếu không
cao.

Các tác giả đã yêu cầu người điền phiếu sau khi
điền thì xác nhận ngay lại với các tác giả bằng
email, tin nhắn hoặc điện thoại. Kết quả có 66 người
điền thông tin, tuy nhiên có 51 phiếu dùng được.
Các phiếu bị bỏ chủ yếu do điền không đủ hết tất cả
các câu.

Trong số 51 người được điều tra, có 8 người là
lãnh đạo cao nhất của doanh nghiệp và 42 người
hiện đang giữ vị trí quản lý cấp trung. Có 1 người
không nêu rõ vị trí hiện tại của mình là gì.

Trong số 51 tổ chức này, số lượng doanh nghiệp
nhà nước và tư nhân chiếm tỷ trọng tương đương
nhau ở mức 41% và 47%. Chỉ có 6 doanh nghiệp,
tương đương 12% thuộc loại hình doanh nghiệp
được đầu tư trực tiếp nước ngoài.

Đa phần các công ty tham gia phỏng vấn mới tái
cấu trúc trong thời gian gần đây, cụ thể là mốc 5
năm cho đến thời điểm thực hiện nghiên cứu là

2012. Chỉ có 3 doanh nghiệp đã tái cấu trúc được
trên 5 năm. 43% doanh nghiệp mới thực hiện tái cấu
trúc trong vòng 12 tháng vừa qua. Đặc biệt 74%
doanh nghiệp được hỏi thực hiện tái cấu trúc trong
vòng 3 năm vừa qua, có nghĩa là bắt đầu giai đoạn
Việt Nam chịu ảnh hưởng của cuộc khủng hoảng tài
chính thế giới.

4. Kết quả nghiên cứu: Tác động của tái cấu
trúc lên tâm lý người lao động

Mức độ hài lòng của nhân viên
Sau hoạt động tái cấu trúc tại doanh nghiệp, gâln

một nửa sôm người trả lời cho rằng người lao động
hài lòng hơn với công ty. Bên cạnh đó, cũng có tới
30% doanh nghiệp không đồng ý với ý kiêmn người
lao động có thái độ hài lòng hơn với công ty sau tái
cấu trúc, đặc biệt có tới năm người đưa ra quan điểm
hoàn toàn không đồng ý.

Tương tự với ý kiến về mức độ hài lòng với công
ty, đa phần doanh nghiệp cho rằng nhân viên của họ
hài lòng với công việc sau quá trình tái cấu trúc với
tỷ lệ 54% doanh nghiệp tham gia điều tra. Tuy nhiên
chỉ có một doanh nghiệp hoàn toàn đồng ý rằng

Hình 1: Đối tượng trả lời

Nguồn: Điều tra của tác giả

Hình 2: Tỷ lệ doanh nghiệp theo hình thức
sở hữu

Nguồn: Điều tra của tác giả

Nguồn: Điều tra của tác giả

Hình 3: Tỷ lệ doanh nghiệp theo số năm đã tiến hành tái cấu trúc
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nhân viên hài lòng với công việc.
24% doanh nghiệp cho rằng nhân
viên của mình chưa thực sư hài lòng
với công việc sau quá trình tái cơ cấu
này.

Khi được hỏi về mức độ hài lòng
của người lao động với lãnh đạo của
công ty, quan điểm của người những
tham gia phỏng vấn khá khác nhau.
Tỷ lệ đồng ý và rất đồng ý chiếm gần
một nửa, không có ý kiến chiếm 1/4
và không đồng ý và rất không đồng ý
chiếm 30%.

Về vấn đề chính sách nhân sự,
quan điểm của các tổ chức cũng khá
đa chiều. Trong khi có 44% doanh
nghiệp đồng ý rằng nhân viên hài
lòng với chính sách nhân sự, cũng
có tới 28% không đồng ý, trong đó
6% là rất không đồng ý. Số không
có ý kiến chiếm 28% có nghĩa là
nhân viên không nhất thiết là hài
lòng hơn với chế độ chính sách nhân
sự của công ty.

Khi so sánh sự hài lòng về công
ty, công việc, lãnh đạo, chính sách
nhân sự giữa các loại hình doanh
nghiệp thì tác giả không thấy sự
khác biệt nhiều giữa 3 nhóm loại
hình doanh nghiệp (thông qua chạy
ANOVA), nhưng nhìn chung các
nhân viên làm việc cho doanh nghiệp

Hình 4: Mức độ hài lòng của người lao động nói với công ty
sau tái cấu trúc

Nguồn: Điều tra của tác giả

Hình 5: Mức độ hài lòng của người lao động nói với công việc
sau tái cấu trúc

Nguồn: Điều tra của tác giả

Nguồn: Điều tra của tác giả

Hình 6: Mức độ hài lòng của người lao động nói với lãnh đạo sau tái cấu trúc
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FDI thì hài lòng nhất, tiếp đến nhân viên làm việc
cho doanh nghiệp tư nhân và cuối cùng là doanh
nghiệp nhà nước. Sự khác biệt giữa những người trả
lời thuộc doanh nghiệp FDI cũng ít nhất (trừ chính
sách nhân sự), thể hiện quan điểm khá đồng nhất
của người lao động đang làm việc cho các doanh

nghiệp FDI này.
Khi chạy thống kê về sự hài lòng theo lĩnh vực

hoạt động gồm sản xuất, dịch vụ và thương mại cho
thấy có sự khác biệt rõ giữa các nhóm đối với chính
sách nhân sự. Trong ba lĩnh vực hoạt động thì người
lao động làm việc trong lĩnh vực sản xuất có độ hài

Hình 7: Mức độ hài lòng của người lao động nói với chính sách nhân sự sau tái cấu trúc

Nguồn: Điều tra của tác giả
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lòng cao nhất (3.75), lĩnh vực dịch vụ thấp nhất
2.75. Điều này chứng tỏ hoặc người lao động trong
lĩnh vực sản xuất dễ hài lòng hơn, hoặc những người
lao động làm việc trong lĩnh vực dịch vụ đòi hỏi cao
hơn.

Động lực làm việc và cam kết
Ba doanh nghiệp đưa ra khá nhiều quan điểm rất

không đồng ý về những tác động tích cực của tái cấu
trúc tới nhân viên bao gồm hai doanh nghiệp nhà
nước và một doanh nghiệp tư nhân, đều có quy mô
vừa tới lớn từ 100-500 nhân viên.

Đa phần doanh nghiệp cho rằng việc tái cấu trúc
có tác động tích cực đến động lực làm việc của
người lao động tại công ty mình. Cụ thể 56% doanh
nghiệp đồng ý, gấp hơn 2 lần số người đưa ra quan
điểm ngược lại (24%). Sức ép của cạnh tranh và cổ
phần hóa, cùng với việc gắn chặt đánh giá công việc
với lương thưởng tác động đến việc người lao động
có động lực làm việc hơn.

Vấn đề cam kết của người lao động cũng là một
câu hỏi lớn với doanh nghiệp. 40% doanh nghiệp
được hỏi không đưa ra ý kiến gì về việc người lao
động có cam kết ở lại lâu hơn sau tái cấu trúc. 34%
cho rằng mức độ cam kết đã tăng, trong khi đó 26%
lại không đồng ý với quan điểm này.

Kết quả của nghiên cứu này cũng nhất quán với
Clay-Warner và cộng sự (2005), cho thấy rằng sau
khi tái cấu trúc cam kết của người lao động sẽ là một
vấn đề.

Tương tự như sự hài lòng với các loại hình công
ty, nhóm công ty FDI là nhóm mà người lao động có
cam kết làm việc lâu dài hơn, đặc biệt có động lực
làm việc cao nhất và cũng có sự nhất quán hơn trong
các câu trả lời so với hai loại hình nhà nước và tư
nhân.

Về tổng thể, sau khi tái cấu trúc, môi trường làm
việc trở nên tốt hơn là điểm được khá nhiều doanh
nghiệp đồng tình. 62% doanh nghiệp đồng ý với ý

Hình 8: Động lực làm việc của người lao động sau tái cấu trúc

Nguồn: Điều tra của tác giả
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kiến này và chỉ có 14%, tương đương với 7 người
đưa ra quan điểm trái ngược. 24% số người được
hỏi không đưa ra ý kiến gì.

Sự căng thẳng (stress)
Khi đề cập đến vấn đề stress của nhân viên sau tái

cấu trúc, quan điểm đồng ý và không đồng ý ngang
bằng nhau ở mức 15 người, tương đương với 30%.
Tuy nhiên 38% số người được hỏi không có ý kiến
gì, vì vậy có khả năng doanh nghiệp chưa có thống
kê hoặc chưa chú ý khảo sát cụ thể về vấn đề khá
nhạy cảm này.

Khi chạy số liệu tác giả thấy doanh nghiệp FDI
thì nhân viên ít bị stress nhất. Các doanh nghiệp mới
tiến hành tái cấu trúc dưới 1 năm thì người lao động
bị stress cao nhất.

Mối quan hệ trong doanh nghiệp
Chỉ có 6 người được hỏi, tương đương với 12%

không đồng ý rằng sau khi tái cấu trúc, mối quan hệ
của các nhân viên trở nên tốt hơn. Trong khi đó có
40% số người được hỏi đồng ý rằng tái cấu trúc có
tác động tích cực đến mối quan hệ của nhân viên.

Tuy vậy, có đến 48% số doanh nghiệp không đưa ra
ý kiến gì.

Có đến 42% số người được hỏi không đưa ra ý
kiến gì về vấn đề mối quan hệ giữa sếp với nhân
viên. 36% doanh nghiệp được hỏi đồng ý rằng mối
quan hệ đó tốt hơn sau tái cấu trúc, trong khi có 22%
không đồng ý với quan điểm này.

Chỉ có 10% số người được hỏi, tương đương với
5 lãnh đạo không đồng ý rằng mối quan hệ giữa các
lãnh đạo tốt hơn sau tái cấu trúc. 42% đồng ý và có
đến 48% số người được hỏi không đưa ra ý kiến gì.

Nhìn chung trừ mối quan hệ giữa nhân viên trong
doanh nghiệp tư nhân là cao nhất, còn lại các mối
quan hệ giữa lãnh đạo cấp trên với cấp dưới, giữa
lãnh đạo với nhau thì doanh nghiệp FDI là có mối
quan hệ tốt nhất, tiếp đến doanh nghiệp tư nhân và
sau cùng là doanh nghiệp nhà nước.

5. Kết luận
Như vậy sau khi tái cấu trúc nhân viên hài lòng

hơn với chính sách nhân sự và với môi trường công
ty nói chung, tuy nhiên mức độ hài lòng với lãnh

Hình 9: Mức stress của người lao động sau tái cấu trúc

Nguồn: Điều tra của tác giả
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đạo lại thấp hơn. Động cơ làm việc cũng tăng hơn
do việc đánh giá công việc gắn kết chặt chẽ với
lương thưởng hơn, các tiêu chí rõ ràng hơn và nhân
viên cảm nhận độ minh bạch cao hơn. Tuy nhiên
mức độ stress thì cao hơn với doanh nghiệp mới tiến
hành tái cấu trúc dưới một năm, và giảm dần với các
doanh nghiệp đã tiến hành tái cấu trúc lâu hơn, điều
này là phù hợp về mặt điều chỉnh tâm lý của người
lao động sau tái cấu trúc. Mối quan hệ giữa nhân
viên với nhân viên, mối quan hệ giữa nhân viên với
lãnh đạo tốt hơn mối quan hệ giữa lãnh đạo với lãnh
đạo sau khi tiến hành tái cấu trúc.

Kết quả nghiên cứu cho thấy có sự khác biệt rõ
rệt giữa các loại hình doanh nghiệp khi đo lường
mức độ hài lòng về công việc, môi trường, chính
sách nhân sự, lãnh đạo thì doanh nghiệp FDI có độ
hài lòng cao nhất, tiếp đến là doanh nghiệp tư nhân
và cuối cùng là doanh nghiệp nhà nước.

6. Kiênn nghị
Từ kết quả nghiên cứu trên tác giả có một số kiến

nghị sau:
Người lao động bị căng thẳng thần kinh (stress)

nhiều nhất trong vòng một năm đầu khi tiến hành tái
cấu trúc, để giảm căng thẳng các doanh nghiệp cần

có kế hoạch chương trình tái cấu trúc rõ ràng, tăng
cường các hoạt động về xây dựng nhóm (team-
building) để giảm stress.

Động cơ làm việc của nhân viên cũng tăng hơn
sau tái cấu trúc do việc đánh giá công việc gắn kết
chặt chẽ với lương thưởng hơn, các tiêu chí rõ ràng
hơn và nhân viên cảm nhận độ minh bạch cao hơn.
Như vậy để tăng cường động cơ làm việc các doanh
nghiệp cần gắn kết chặt chẽ đánh giá công việc với
lương thưởng.

Người lao động tại doanh nghiệp FDI có mức độ
hài lòng về công việc, môi trường, chính sách nhân
sự, lãnh đạo tốt hơn doanh nghiệp và doanh nghiệp
nhà nước. Vì vậy hai loại hình doanh nghiệp này cần
tìm hiểu mô hình tái cấu trúc cũng như các hoạt động
đi kèm của doanh nghiệp FDI nhằm tăng tính cạnh
tranh trong việc thu hút cũng như lưu giữ nhân tài.

Kết quả cho thấy cam kết của người lao động sau
tái cấu trúc là một vấn đề tại các doanh nghiệp, vì
vậy doanh nghiệp cần có các chương trình củng cố
lòng tin nhằm tăng độ cam kết của nhân viên sau khi
tái cấu trúc.�
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Impact of restructuring on employees’ psychology at the companies undergoing restructure process.
Abstract:
In the article by the same author published in Journal of Economics & Development, special issue, Nov
2012, the impact of restructuring on the organizational business performance is explored. In this study the
authors examines the impact of restructuring on employees concerning aspects: employees’ satisfaction on
job, leaders, organization and human resource policies; motivation and commitment, stress and relations-
hips in the companies. The survey results show that after restructuring the employees are more satisfied
with human resource policies and the organizational environment in general, but less with leaders. Job
motivation of employees are higher due to the fact that performance evaluation and reward are more clo-
sely linked, the performance criteria are clear and more transparent. The organizational commitment is
strongly evidenced higher. However, the stress level is higher for newly restructured companies within one
year and is lower for the companies restructured longer time; this is consistent with the psychological
adjustment of employees after the restructuring. The relationships among employees, between employees
and managers are better than among managers. The survey results demonstrate very clear differences in
types of enterprise ownership. Among three types of companies, the FDI companies have the highest levels
of satisfaction on job, environment, human resource policies and leader, the private companies are ranked
second and the state-owned enterprises have the lowest levels.
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