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1. Giới thiệu

Việt Nam trong những năm 2008-2015 đã chứng
kiến việc tái cấu trúc mạnh mẽ của nhiều công ty
nhà nước cũng như tư nhân. Thời gian này, việc hoạt
động thua lỗ của các tập đoàn nhà nước đã buộc
Chính phủ Việt Nam đẩy mạnh việc tái cấu trúc các
công ty nhà nước nhằm nâng cao hiệu quả của các
công ty này.

Đối với thế giới thì các hoạt động tái cấu trúc đã
diễn ra phổ biến trong những năm 1990. Chính vì
vậy, đã có một số bài báo quốc tế viết sâu về chủ đề
này. Một số nghiên cứu đã tìm hiểu lý do tại sao các
công ty tiến hành tái cấu trúc và tác động của nó liên
quan đến quản trị nguồn nhân lực, ví dụ như Beloh-

lav & LaVan (1993), Cameron (1994) và Kane
(1998). 

Trong bối cảnh chủ đề tái cấu trúc được Chính
phủ cũng như các công ty Việt Nam quan tâm, tác
giả đã tiến hành tìm kiếm trên các thư viện điện tử,
cũng như các nguồn dữ liệu quốc tế khác để tìm hiểu
mảng nghiên cứu về tái cấu trúc tại Việt Nam đã
được khám phá đến đâu, và thấy có một số bài báo
nói về tái cấu trúc của các công ty nhà nước Việt
Nam sau năm đổi mới như 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, tác giả không
tìm thấy nhiều bài báo tổng hợp các lý do các doanh
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nghiệp Việt Nam tiến hành tái cấu trúc, cũng như
nghiên cứu tác động của tái cấu trúc lên sự thay đổi
cơ cấu nhân lực tại các công ty này sau tái cấu trúc.
Vì vậy, tác giả đã tiến hành nghiên cứu này thông
qua việc phỏng vấn một số công ty, và điều tra 51
công ty đã tiến hành tái cấu trúc.

Mục tiêu chính của nghiên cứu này tìm hiểu lý do
tại sao các công ty Việt Nam tiến hành tái cấu trúc,
tác động của tái cấu trúc lên cơ cấu nhân sự và việc
phân quyền của công ty này. Kết quả nghiên cứu sẽ
giúp cho các công ty hiểu được động lực của tái cấu
trúc, và các công tác họ cần thực hiện để đảm bảo
việc tái cấu trúc được thực hiện hiệu quả và giảm tác
động không tốt của tái cấu trúc lên đội ngũ nhân sự.

Phạm vi nghiên cứu: Nghiên cứu này đã thu thập
số liệu từ  các công ty đã tiến hành tái cấu trúc trong
năm năm gần đây. Các công ty này nằm chủ yếu trên
địa bàn thành phố Hà Nội và có một số công ty trên
địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh. Tác giả đã tiến
hành thu thập số liệu trong năm 2012.

2. Cơ sở lý thuyết

Phần này sẽ nêu định nghĩa định nghĩa tái cấu
trúc, các lý do các công ty trên thế giới tiến hành tái
cấu trúc và mối quan hệ giữa tái cấu trúc và cơ cấu
nhân sự. 

2.1. Định nghĩa tái cấu trúc

Theo Cameron (1994) tái cấu trúc có thể diễn ra
trên ba mức độ: mức độ toàn cầu (vĩ mô) hay còn
gọi là ngành, ví dụ tái cấu trúc của các nước Đông
Âu cũ;  mức độ tổ chức hay gọi là chiến lược, ví dụ
như thay đổi chiến lược của công ty, phân khúc thị
trường, sản phẩm; và mức độ vi mô hay gọi là cá
nhân như vấn đề liên quan đến căng thẳng cá nhân
do mất việc. Việc tiến hành tái cấu trúc có thể bị
động hoặc chủ động và có rất nhiều thuật ngữ đã
được sử dụng để mô tả tái cấu trúc: định hướng lại,
tổ chức lại, cân bằng lại, xây dựng lại, thiết kế lại...

Theo Tuấn Dương (2012), khi tái cấu trúc doanh
nghiệp có ba loại tái cấu trúc chính: tái cấu trúc tài
chính, tái cấu trúc hoạt động và tái cấu trúc bộ máy
quản trị và điều hành. Tái cấu trúc tài chính nhằm
giúp cho doanh nghiệp có tình hình tài chính lành
mạnh, đáp ứng được nhu cầu vốn, đáp ứng được nhu
cầu vốn cho các hoạt động kinh doanh của doanh
nghiệp. Tái cấu trúc hoạt động nhằm giúp cho doanh
nghiệp xác định được hướng đi hoặc chiến lược
kinh doanh phù hợp với tiềm năng của doanh
nghiệp, đáp ứng được nhu cầu của thị trường và
đảm bảo hoạt động kinh doanh có hiệu quả. Tái cấu

trúc quản trị và điều hành nhằm nâng cao tinh thần
trách nhiệm, năng suất và hiệu quả làm việc của mỗi
cá nhân, mỗi bộ phận doanh nghiệp.

Nghiên cứu này giới hạn phạm vi nghiên cứu ở
mức độ tổ chức (organizational restructuring) và
dùng định nghĩa của Cameron (1994, 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”. 

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
sáp nhập.

2.2. Các lý do các công ty tiến hành tái cấu trúc 

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 hoạt động của tái cấu trúc
doanh nghiệp.  Các nguyên nhân được chia làm  hai
loại: nguyên nhân bên trong và bên ngoài. Ở đây
khó có thể phân biệt được từng nguyên nhân nào có
trước mà thông thường hai nhóm này có tác động
qua lại lẫn nhau, ví dụ như sự thay đổi của thị
trường dẫn đến chính sách, chiến lược hiện tại
không còn hợp lý, bắt buộc phải thay đổi để phù
hợp. Hoặc có thể do các doanh nghiệp hoạt động
không hiệu quả dẫn đến việc khủng hoảng ngành và
dẫn đến suy thoái kinh tế.

Theo Gandofli & Hansson (2011) nguyên nhân
diễn ra việc tái cấu trúc do các nhân tố bên ngoài: do
cạnh tranh, khủng hoảng kinh tế, toàn cầu hóa,
khủng hoảng ngành, mất thị phần, thay đổi về nhân
khẩu học, mua bán và sáp nhập, thay đổi về luật
pháp, thay đổi công nghệ. Việc mua bán, sáp nhập
từng phần hay toàn phần của doanh nghiệp (mua
hay bán) đều dẫn đến việc phải tái cấu trúc lại để
thống nhất lại quy trình vận hành, sản xuất kinh
doanh và quản lý doanh nghiệp. Các sức ép bên
ngoài này dẫn đến việc các công ty phải giảm chi
phí và nguồn lực tài chính, quản lý khủng hoảng,
không đáp ứng được các nỗ lực chiến lược, thay đổi
chiến lược, tận dụng tối đa nguồn lực con người, cải
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tiến hiệu suất và năng suất lao động. Hệ quả không
tốt của tái cấu trúc là tác động lên công ty về mặt tài
chính (ví dụ lợi nhuận, doanh số, chi phí lao động),
mặt tổ chức (sự sáng tạo giảm, tinh thần giảm, mất
niềm tin, chủ nghĩa cá nhân...), mặt cá nhân gồm
những người thực hiện cấu trúc, những người ra đi,
những người ở lại (tinh thần, sức khỏe, sự trung
thành,...). Khủng hoảng kinh tế khiến thị trường thu
hẹp buộc các doanh nghiệp cắt giảm chi phí để sống
sót.

Nhóm nhân tố bên trong gồm sức ép từ các cổ
đông hay nhà đầu tư, công ty hoạt động không hiệu
quả, công ty thay đổi chiến lược một cách chủ
động,... Thông thường, hoạt động tái cấu trúc diễn
ra khi doanh nghiệp phát triển đến một mức độ nhất
định mà cơ cấu hiện tại không còn giúp cho việc
quản lý tổ chức một cách có hiện quả cũng như kết
quả nói chung của doanh nghiệp. Bên cạnh đó, các
lý do về tài chính cũng khiến cho việc đơn vị phải
tiến hành tái cấu trúc như doanh số bán hàng thấp,
giá thành sản phẩm cao... Vì vậy, doanh nghiệp bắt
buộc phải tái cấu trúc lại các bộ phận liên quan
nhằm cải thiện tình hình như cơ cấu lại bộ phận sản
xuất nhằm tiết kiệm chi phí, cải tổ bộ phận bán hàng
nhằm thúc đẩy tiêu thụ sản phẩm, nâng cao năng lực
quản lý hành chính nhằm cắt giảm chi phí trung
gian.

Trong khi các nước tư bản phương Tây việc tiến
hành tái cấu trúc doanh nghiệp chủ yếu do lý do sức
ép từ thị trường do mua bán sáp nhập, đi thuê ngoài
(outsourcing), thay đổi công nghệ (Mroczkowski &
cộng sự, 2005); thì kinh nghiệm của các nước Đông
Âu cũ ví dụ như Ba Lan cho thấy lý do để tái cấu
trúc doanh nghiệp hoàn toàn khác về tầm quan
trọng, (theo thứ tự từ lớn đến bé): cơ cấu lại doanh
nghiệp, lạc hậu về công nghệ và cơ sở hạ tầng, mua
bán sáp nhập doanh nghiệp, cổ phần hóa, suy thoái
kinh doanh.

2.3. Tác động của tái cấu trúc lên cơ cấu nhân
sự

Theo Freeman & Cameron (1993) thì tái cấu trúc
không nhất thiết là việc co lại của tổ chức mà có thể
là hệ quả của khủng hoảng nhưng cũng có thể là chủ
động và có thể là sự dịch chuyển chiến lược một
cách sáng tạo và khôn ngoan. Tái cấu trúc doanh
nghiệp vì vậy thường được hiểu là hoạt động có chủ
ý, giảm lực lượng lao động, hoàn thiện hiệu suất của
tổ chức và ảnh hưởng đến luồng công việc. 

Chủ ý có nghĩa là việc đổi mới này được một tổ

chức thực hiện một cách có chủ đích, chứ không
phải do tác động bị động khác như mất thị trường,
mất lực lượng lao động chủ chốt. Tái cấu trúc doanh
nghiệp thường liên quan đến giảm lao động và liên
quan đến các công tác nguồn nhân lực như luân
chuyển, các chế độ thôi việc, giãn công. Việc giảm
lao động này có thể chỉ xảy ra trong một số bộ phận
của tổ chức, chứ không nhất thiết toàn bộ tổ chức. 

Mục tiêu của tái cấu trúc nhằm tăng tính hiệu suất
có nghĩa là giảm chi phí, tăng doanh thu, tăng tính
cạnh tranh. Khi tái cấu trúc doanh nghiệp, một số
lao động đã rời công ty, điều này ảnh hưởng đến
việc các công việc cần thực hiện và được thực hiện
như thế nào, ví dụ như giảm các cấp quản lý, thiết
kế lại công việc.

Theo Duffield & cộng sự (2007) tái cấu trúc trong
ngành y tế thường giảm số lượng nhân viên về mặt
tổng thể, tập trung hóa các chức năng hành chính,
hỗ trợ để giảm chi phí quản lý và các chức năng
trùng lắp, giảm các cấp quản lý trung gian. 

3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu này là nghiên cứu dựa vào các thông
tin thống kê mô tả (descriptive data), không chạy
hồi qui, nên chỉ sử dụng một phần các phần nội
dung mà Gandofli & Hansson (2011) và Freeman &
Cameron (1993) đã tổng hợp về tái cấu trúc của các
nước trên thế giới. Trong nghiên cứu này, tác giả đã
sử dụng các câu hỏi có các câu trả lời dưới dạng các
lựa chọn a, b, c để người điền phiếu chọn một trong
các lựa chọn này hoặc tất cả các lựa chọn. Từ các
câu trả lời này tác giả đã liệt kê theo thống kê mô tả
tỷ lệ % để tổng hợp các câu trả lời.

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
online 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 công ty 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 & Hussey, 1997), là phương pháp lấy
số liệu không theo xác suất, thu thập số liệu thông
qua những người quen biết hoặc thông qua việc giới
thiệu của các người quen. 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). Các công ty
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thuộc mẫu phải có đại diện đủ ba loại hình công ty:
công ty sở hữu nhà nước, công ty tư nhân, công ty
FDI. 

Tác giả dùng công cụ điều tra online thông qua
trang web Monkey Survey. 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. Mỗi công ty gửi một người
để trả lời, những người này là những người ở vị trí
quản lý cấp trung trở lên và đã tham gia vào quá
trình tái cấu trúc. Người trả lời đã được yêu cầu xác
nhận lại với nhóm nghiên cứu bằng email, tin nhắn
hoặc điện thoại sau khi điền xong phiếu. Kết quả có
66 người điền thông tin, nhưng chỉ có 51 phiếu dùng
được. Các phiếu bị bỏ chủ yếu do điền không đủ hết
tất cả các câu. Các công ty tham gia điều tra là các
công ty mới tiến hành tái cấu trúc trong thời gian
gần đây, cụ thể là mốc 5 năm cho đến thời điểm thực
hiện nghiên cứu là năm 2012. 

Trong số 51 tổ chức này, công ty nhà nước và tư
nhân chiếm tỷ trọng tương đương nhau, lần lượt ở
mức 41% và 47%. Chỉ có 6 công ty, tương đương
12% thuộc loại hình công ty được đầu tư trực tiếp
nước ngoài. Về ngành nghề hoạt động kinh doanh
có 26% thuộc lĩnh vực sản xuất, 16% thuộc lĩnh vực
thương mại, 32% thuộc lĩnh vực dịch vụ và 26%
thuộc lĩnh vực khác. Về quy mô tổ chức,  31% công
ty tham gia điều tra có số lượng nhân viên dưới 100
người, 16% công ty có từ 100 đến 500 người, 20%
công ty có từ 500-1000 người và 33% công ty lớn,
có số nhân viên trên 1000 người. 

4. Kết quả nghiên cứu: Lý do các công ty tiến
hành tái cấu trúc và tác động của nó lên cơ cấu
nhân sự

4.1. Lý do tại sao các công ty tiến hành tái cấu
trúc:

Có hai nhóm nguyên nhân gồm nhóm nguyên
nhân bên ngoài và nhóm nguyên nhân bên trong.

Nhóm nguyên nhân chính bên ngoài gồm:

Do cạnh tranh của thị trường: nhóm nhân tố này
chiếm tỷ lệ 11% trong tổng số nhóm các lý do. Việc
cạnh tranh do nền kinh tế có nhiều biến động nhiều
khó khăn, trong khi đó chi phí đầu vào tăng cao.
Ngoài ra việc cạnh tranh toàn cầu cũng khiến cho
công ty phải tái cấu trúc.

Do chính sách của Chính phủ: chiếm tỷ lệ 9%. Có
hai lý do chính thuộc nhân tố này. Chủ yếu các
doanh nghiệp nhà nước làm ăn không hiệu quả nên
Chính phủ buộc phải tái cơ cấu. Ngoài ra chính sách

của chính phủ về việc chuyển đổi mô hình từ tổng
công ty nhà nước sang công ty trách nhiệm hữu hạn
một thành viên (công ty mẹ con) và tiến tới mô hình
cổ phần hóa là nguyên nhân chính của tái cấu trúc.
Đối với các công ty tài chính do Ngân hàng Nhà
nước tiến hành các chính sách thắt chặt tín dụng nên
đã bị ảnh hưởng trực tiếp đến hoạt động các tổ chức
này. Chính sách này buộc các công ty tài chính phải
thu hẹp quy mô để tiết kiệm chi phí.

Do khủng hoảng: chiếm tỷ lệ 8%. Tuy nhân tố
này chiếm tỷ lệ không cao nhưng cũng có thể là
nhân tố dẫn ảnh hưởng đến các nhân tố khác ví dụ
như khiến cho thị trường tài chính khủng hoảng dẫn
đến việc chính phủ siết chặt chính sách tiền tệ.

Do mua bán và sáp nhập, nhóm nhân tố này có
thể thuộc cả nhóm nhân tố bên trong lẫn bên ngoài.
Nhân tố này chiếm tỷ lệ nhỏ là 3%. Việc sáp nhập
gồm sáp nhập trong nội bộ công ty (giữa các công
ty con, hoặc công ty con với công ty mẹ) và sáp
nhập quốc tế (công ty Việt Nam với công ty khác ở
nước ngoài). Ngoài ra việc mua lại các công ty
thông qua hình thức mua cổ phiếu là một nguyên
nhân dẫn tới tái cấu trúc.

Nhóm nguyên nhân chính bên trong doanh
nghiệp gồm:

Doanh nghiệp muốn làm ăn hiệu quả và cạnh
tranh tốt hơn: chiếm tỷ lệ cao nhất là 21%. Công ty
muốn cải thiện hiệu quả lao động, giảm chi phí,
giảm sự cồng kềnh của bộ máy, tinh gọn tổ chức, tối
ưu hóa nguồn nhân lực và nguồn tài chính để phù
hợp hơn năng lực kinh doanh của công ty, mục tiêu
chính nhằm phát triển bền vững hơn. Các công ty
xem đây là cơ hội để đổi mới tư duy và thay phương
thức quản lý tiên tiến hơn. Các công ty xem đây là
xu hướng phát triển phù hợp với xu thế, là cơ hội để
thu hút, kích thích và đãi ngộ nhân tài và nâng cao
năng lực của công ty ở các mảng thị trường, bán
hàng và dịch vụ. Các công ty tập trung vào tăng lợi
nhuận thay vì doanh thu.

Chuyển đổi mô hình: chiếm tỷ lệ 16%. Các hình
thức chuyển đổi mô hình gồm chuyển đổi từ tập
đoàn nhà nước sang công ty trách nhiệm hữu hạn
một thành viên, mô hình tập đoàn công ty mẹ, công
ty con. Sau khi cổ phần hóa, đối tác chiến lược yêu
cầu mọi hoạt động phải dần dần tiếp cận chuẩn quốc
tế. Theo tư vấn của đối tác chiến lược, một số tập
đoàn đã tái cơ cấu tổng thể nhằm phát triển theo
định hướng mới, định vị lại tập đoàn. Công ty tiến
hành chuyên môn hóa bộ phận kinh doanh nhằm
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nâng cao năng suất lao động, kinh doanh tập trung
hơn, thiết kế lại các bước công việc, qui trình làm
việc nhằm mang lại hiệu quả kinh tế cao hơn. 

Thay đổi chiến lược kinh doanh: chiếm 15%. Do
tình hình thị trường thay đổi, các công ty phải thay
đổi chiến lược kinh doanh gồm việc mở rộng thị
trường, ví dụ từ bán buôn sang cả bán lẻ, phát triển
theo hướng sản phẩm mới, mở rộng địa bàn kinh
doanh. Một trong những tác nhân chính của thay đổi
chiến lược kinh doanh là do thay đổi mô hình hoạt
động của công ty như đã nêu ở trên. 

Làm ăn không hiệu quả: chiếm 13%. Rất nhiều
doanh nghiệp đều công nhận việc làm ăn không hiệu
quả thể hiện thông qua tình hình kinh doanh thua lỗ,
hoạt động kinh doanh trì trệ, sử dụng các nguồn lực
nhân sự và tài chính chưa hiệu quả. Đây chính là cơ
hội cho các doanh nghiệp nhận thức rõ các điểm yếu
của doanh nghiệp mình và cần phải tiến hành tái cấu
trúc.

Thay đổi lãnh đạo: chiếm 3%, một số công ty đã
thay đổi lãnh đạo cấp cao là những người từ bên
ngoài vào, đây là những người mang đến luồng gió
mới cho công ty, họ tiến hành tái cấu trúc theo định
hướng mới. 

4.2. Tác động của tái cấu trúc lên cơ cấu nhân
lực của tổ chức

4.2.1. Tăng giảm nhân sự theo lĩnh vực, bộ phận 

Đa phần các doanh nghiệp được hỏi đều cho biết
sau tái cấu trúc, số lượng nhân sự của đơn vị họ
giảm xuống. Cụ thể, 53% doanh nghiệp có cùng xu
hướng này. Chỉ có 27% doanh nghiệp cho biết số
lượng nhân sự của nhân viên tăng lên sau tái cấu
trúc. 20% doanh nghiệp không có biến chuyển về số
lượng nhân sự sau thay đổi này. 

Hầu hết các doanh nghiệp đều thống nhất rằng
sau tái cấu trúc, khu vực nhân sự tăng lên nhiều nhất
là bộ phận kinh doanh. 82% doanh nghiệp bổ sung
nhân sự làm kinh doanh, trong khi đó chỉ có 15%
doanh nghiệp tăng cường nhân sự cho bộ phận sản
xuất. Chỉ có 1 tổ chức được hỏi đã bổ sung nhân sự
cho bộ phận hành chính. Đây cũng là tổ chức phi
chính phủ duy nhất trong số 51 tổ chức tham gia
nghiên cứu này. Với mục đích tái cấu trúc nhằm hợp
nhất thành quốc tế, tổ chức này không có thay đổi
về mặt số lượng nhân sự chung của cả đơn vị. Việc
tăng nhân sự nhiều nhất cho bộ phận kinh doanh thể
hiện rõ sự cạnh tranh khắc nghiệt hơn của thị trường
khiến cho doanh nghiệp phải đầu tư về nguồn lực
con người nhiều hơn cho bộ phận này.

Một doanh nghiệp cho biết do có sự luân chuyển
giữa các đơn vị nên công ty không sa thải người lao
động, mà chỉ luân chuyển từ khu hành chính sang
khu sản xuất. Bên cạnh khu vực kinh doanh, một số
tổ chức tăng nhân sự có nghiệp vụ hỗ trợ kinh doanh
như marketing và chuyên môn. 

Đa phần các tổ chức tham gia phỏng vấn, cụ thể
là 86%, cho biết đã cắt giảm bộ phận hành chính sau
khi tái cấu trúc. 9% doanh nghiệp giảm nhân sự khu
vực sản xuất và 5% đối với khu vực kinh doanh. 

4.2.2. Tăng giảm nhân sự theo cấp độ nhân viên
và theo phòng ban

67% doanh nghiệp cắt giảm nhân sự ở cấp độ
nhân viên, 11% cắt giảm ở mức độ công nhân và
20% cắt giảm ở cấp độ quản lý cấp trung. Chỉ có
duy nhất một doanh nghiệp được hỏi cắt giảm nhân
sự ở vị trí lãnh đạo cấp cao. Đây là một doanh
nghiệp nhà nước có quy mô từ 100-500 người, hoạt
động trong lĩnh vực dịch vụ, mới thực hiện tái cơ
cấu trong vòng 1 năm gần đây do định hướng của
Chính phủ và nội tại của doanh nghiệp. 

Khác với xu hướng về số lượng nhân viên đa
phần giảm sau tái cấu trúc, số lượng phòng ban của
các công ty có sự thay đổi khá đa dạng. 41% doanh
nghiệp cho biết số lượng phòng ban có giảm, tuy
nhiên bên cạnh đó 22% doanh nghiệp lại tăng số
phòng ban và 37% doanh nghiệp giữ nguyên số
lượng này. 

Giống như thay đổi về số lượng nhân sự tại các vị
trí khác nhau, khu vực có số lượng phòng ban tăng
cũng là khu vực kinh doanh và khu vực có số lượng
phòng ban giảm cũng là khu vực hành chính. 

4.2.3. Lý do nhân viên được giữ lại trong công ty

Hầu hết các doanh nghiệp (96% được hỏi) đều
khẳng định rằng năng lực làm việc là tiêu chí quan
trọng nhất để nhân viên được giữ lại đơn vị sau khi
tiến hành tái cấu trúc. Hai doanh nghiệp cho rằng
thâm niên làm việc là tiêu chí quan trọng nhất. Bên
cạnh đó, có một tổ chức cho rằng quan trọng nhất là
chuyên môn đúng ngành nghề của công ty. Một
doanh nghiệp cho rằng bên cạnh năng lực làm việc,
quan hệ đặc thù cũng là một tiêu chí không thể bỏ
qua. Số liệu này cho thấy công ty nhà nước xưa nay
được biết đến với việc tuyển dụng bị ảnh hưởng rất
nhiều do giải quyết các mối quan hệ đặc biệt, thì sau
khi tái cấu trúc sức ép cổ phần hóa buộc các công ty
này phải tuyển người dựa chủ yếu vào năng lực.

4.2.4. Mức độ phân quyền sau tái cấu trúc

Sau khi tái cấu trúc, vấn đề phân quyền trong tổ
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chức cũng có những sự thay đổi khá đa dạng và
không theo một xu thế chung nào. Trong khi 48%
doanh nghiệp cho biết tổ chức của họ đã có sự phân
quyền nhiều hơn cho cấp dưới thì cũng có đến 42%
doanh nghiệp tái cấu trúc nhằm tập trung quyền
nhiều hơn cho lãnh đạo cấp cao. Chỉ có 10% doanh
nghiệp báo cáo không có sự thay đổi gì. Thông tin
phỏng vấn cho thấy các cấp quản lý thấp hơn
thường phàn nàn là mặc dù họ được phân quyền
nhưng không nhận được đầy đủ các điều kiện hỗ trợ
cần thiết để thực hiện tốt các quyền được phân.

Số liệu thống kê cho thấy mức phân quyền cho
cấp dưới cao nhất ở doanh nghiệp FDI chiếm 67%,
tiếp đến là doanh nghiệp tư nhân 46% và doanh
nghiệp nhà nước là 45%.

Theo quan sát cũng như thông qua phỏng vấn,
các tác giả thấy có một số doanh nghiệp nhà nước
thông qua việc tái cấu trúc đã tập trung quyền lực về
công ty mẹ nhiều hơn với mục tiêu để tận dụng
nguồn lực tài chính và kiểm soát những nguồn lực
quan trọng của tổ chức. Ví dụ, có tổ chức trước khi
tái cấu trúc, các công ty con phải kết chuyển tiền
mặt dư thừa về công ty mẹ cuối tháng, nhưng sau tái
cấu trúc, các công ty con này phải kết chuyển tiền
mặt dư thừa vào cuối ngày. Một ví dụ khác về công
ty phân phối xăng dầu, đã chuyển phần quản lý kho
xăng từ một công ty con ở miền Nam về do công ty
mẹ phụ trách do giá xăng dầu tăng liên tục, nên việc
găm xăng cũng khiến cho bộ phận quản lý kho này
lãi rất nhiều, hoặc ưu tiên phân phối xăng cho đơn
vị này nhưng không phân phối cho đơn vị khác gây
mâu thuẫn nội bộ. Bằng cách quyền kiểm soát kho
xăng về công ty mẹ, công ty mẹ có thể tránh tình
trạng đầu cơ xăng và mâu thuẫn nội bộ.

Đối với một số doanh nghiệp tư nhân thì cấp trên
giao nhiều quyền hơn cho cấp dưới nhằm đưa ra
quyết định nhanh chóng hơn và thể hiện việc cấp
dưới phải chịu trách nhiệm công việc cao hơn trong
bối cảnh cạnh tranh và thị trường bị thu hẹp.

5. Kết luận

5.1. Lý do tiến hành tái cấu trúc

Như vậy, số liệu và các thông tin các công ty cho
thấy, lý do chính từ bên ngoài của tái cấu trúc doanh
nghiệp là do cạnh tranh của thị trường, do chính
sách chính phủ, do khủng hoảng và mua bán và sáp
nhập. Các lý do nội tại bên trong doanh nghiệp là do
muốn cạnh tranh và làm ăn hiệu quả hơn, chuyển
đổi mô hình, làm ăn không hiệu quả, thay đổi chiến
lược kinh doanh, thay đổi nhân sự cao cấp.

So với các doanh nghiệp của các nước phương
Tây đã tiến hành tái cấu trúc vào cuối những năm
1990 thì các lý do của doanh nghiệp Việt Nam cũng
khá tương tự. Có một điểm khác biệt đặc thù của
Việt Nam đó là do chính sách của Chính phủ và việc
chuyển mô hình từ doanh nghiệp nhà nước sang
doanh nghiệp cổ phần. Ở phương Tây, các doanh
nghiệp chủ yếu thuộc tư nhân nên tác động của nhân
tố sở hữu này không rõ như ở Việt Nam. 

Có một điểm tương đối khác biệt nữa là một
trong các lý do khiến các công ty tiến hành tái cấu
trúc là tác động của công nghệ (Lewin & Johnston,
2000) nhưng trong mẫu điều tra này không thấy bất
cứ một doanh nghiệp nào đề cập về lý do này. Cũng
có thể Việt Nam là nước tiếp cận với công nghệ mới
chậm so với thế giới nhưng khi đã mua công nghệ
thì mua được công nghệ mới nhất từ đầu nên đã
không bị tác động lớn về mặt công nghệ để buộc
phải tái cấu trúc.

Tái cấu trúc đã có một tác động rất rõ rệt về mặt
chất của các doanh nghiệp. Các doanh nghiệp Việt
Nam xưa nay mục tiêu kinh doanh trọng yếu là
doanh số, phát triển theo chiều rộng, thì sau khi tái
cấu trúc họ đã tập trung hơn về việc phát triển theo
hướng chuyên môn hóa, tập trung vào các thế mạnh
năng lực kinh doanh cốt lõi của doanh nghiệp, chú
trọng vào lợi nhuận. Các doanh nghiệp đã thay đổi
về phương thức quản lý, chú ý đến việc thu hút và
đãi ngộ người tài, đây là tư tưởng không phải rất
phổ biến ở các doanh nghiệp nhà nước.

5.2. Tác động của tái cấu trúc lên cơ cấu nhân
sự

Như vậy, tác động của tái cấu trúc lên cơ cấu
nhân sự gồm: tăng nhân sự ở bộ phận kinh doanh và
giảm nhân sự ở bộ phận hành chính, đối tượng lao
động giảm hành chính chủ yếu được chuyển sang.
Đối tượng bị cắt giảm nhiều nhất là đối tượng công
nhân và nhân viên, là đối tượng có ít cơ hội tìm việc
mới khi bị sa thải. Khi chuyển các lao động từ khu
vực hành chính sang kinh doanh công ty không có
hỗ trợ nhiều cho quá trình chuyển đổi này, hình thức
chủ yếu thông qua đào tạo trong công việc (on the
job training), không có các hỗ trợ về mặt tâm lý
khác như động viên khuyến khích những người bị
ảnh hưởng, đào tạo lại hoặc tạo điều kiện để những
người này có thể tìm việc mới. Đối tượng bị ảnh
hưởng nặng nề nhất của tái cấu trúc và lĩnh vực mở
rộng hay thu hẹp trong nghiên cứu này cũng tương
tự với tổng kết của (Cameron, 1994; Kane, 1998),
đó chính là các nhân viên.
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Ở nước ngoài, khi tái cấu trúc, cả nhân viên và
cấp quản lý bị cắt giảm. Ở Việt Nam, nhân viên bị
cắt giảm nhiều nhất nhưng nhân sự thường không bị
cắt giảm lớn ở các doanh nghiệp Nhà nước.

6. Hạn chế của nghiên cứu

Do mẫu nghiên cứu nhỏ (51 công ty) và hạn chế
về mặt thời gian, nên tác giả đã không tách dữ liệu

theo loại hình công ty, và tìm hiểu liệu có sự khác
biệt giữa các loại lý do và sự tác động của tái cấu
trúc lên cơ cấu nhân sự giữa các loại hình công ty
này hay không. Các nghiên cứu trong tương lai cần
chú trọng đến khía cạnh này. Ngoài ra, do mẫu
nghiên cứu nhỏ nên tác giả đã không chạy hồi qui
mà chỉ chạy số liệu thống kê mô tả, nên sự đóng góp
về mặt khoa học còn hạn chế.r
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