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1. Giới thiệu

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 các vấn đề lý do các công
ty tiến hành tái cấu trúc và tác động của nó lên quản
trị nguồn nhân lực của các công ty đó, ví dụ Belohlav
và LaVan (1993), Cameron (1994) và Kane (1998). 

Việt Nam trong những năm 2008-2013 đã chứng

kiến việc tái cấu trúc của nhiều công ty. 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 công ty nhà nước nhằm nâng cao hiệu quả của
các công ty 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
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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 không tìm thấy nhiều bài báo
nghiên cứu tác động của tái cấu trúc lên công tác
quản trị nguồn nhân lực tại Việt Nam. Vì vậy, tác giả
đã tiến hành tìm hiểu mối quan hệ giữa tái cấu trúc
và công tác quản trị nguồn nhân lực 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 là nhằm tìm
hiểu công tác quản trị nguồn nhân lực sau tái cấu
trúc tại một số công ty Việt Nam.

Số liệu nghiên cứu được thu thập từ các công ty
đã tiến hành tái cấu trúc trong 5 năm gần đây, chủ
yếu là các công ty ở Hà Nội và một số công ty ở
Thành phố Hồ Chí Minh. Thời điểm thu thập số liệu
là năm 2012.

2. Cơ sở lý thuyết

Phần này sẽ nêu định nghĩa về quản trị nguồn
nhân lực, định nghĩa tái cấu trúc và mối quan hệ giữa
tái cấu trúc và công tác quản trị nguồn nhân lực.

2.1. Quản trị nguồn nhân lực

Theo Amstrong (2000), quản trị nguồn nhân lực là
một phương pháp tiếp cận có chiến lược và nhất quán
đối với việc quản lý tài sản quý nhất của một tổ chức:
những người lao động về mặt cá nhân cũng như tập
thể đóng góp để đạt được mục tiêu của tổ chức. 

Chức năng chính của quản trị nguồn nhân lực
trong tổ chức là nhằm sử dụng hiệu quả nguồn nhân
lực nhằm tăng năng suất lao động và hiệu quả kinh
doanh của tổ chức, động viên, khuyến khích, phát
triển nhân viên để họ phát huy tối đa năng lực của
mình nhằm đóng góp cho sự phát triển bền vững của
tổ chức.  

Các chức năng hay công tác quản trị nguồn nhân
lực chính gồm kế hoạch nhân sự, tuyển dụng, đào tạo
và phát triển, đánh giá, khen thưởng, các mối quan
hệ trong lao động, sức khỏe và an toàn lao động.

2.2. Tái cấu trúc

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
công ty”.

Tác động lên tổ chức bao gồm sự thay đổi về cấu
trúc tổ chức, về tài chính, về quản trị nguồn nhân
lực, về tâm lý người lao động.

2.3. Tác động của tái cấu trúc lên công tác quản
trị nguồn nhân lực 

Tác giả đã tìm kiếm trên các cơ sở dữ liệu thì thấy
không có nhiều công trình nghiên cứu về tác động
của tái cấu trúc lên các công tác hay chức năng quản
trị nguồn nhân lực. Mối quan hệ này chủ yếu được
nhấn mạnh trong hai công trình của Belohlav và
LaVan (1993) và Kane (1998).

2.3.1. Tuyển dụng

Đối với công tác tuyển dụng Belohlav và LaVan
(1993) nhấn mạnh việc tuyển dụng các nhà quản lý
nên tuyển những người có những kỹ năng và kinh
nghiệm cần thiết phù hợp cho từng giai đoạn phát
triển của tổ chức. 

Đánh giá mối liên hệ giữa công tác tuyển dụng và
chiến lược công ty, Stroh và Reilly (1994) cho rằng
các tổ chức tiến hành tái cấu trúc dựa vào nguồn
tuyển dụng bên ngoài hơn là nguồn bên trong và giả
thiết này đã được khẳng định,  các tổ chức có chiến
lược kinh doanh tự vệ (defender) sẽ sử dụng nguồn
bên trong, tổ chức có chiến lược tiên phong
(prospector) sẽ có thiên hướng sử dụng nguồn bên
ngoài, tổ chức có chiến lược kinh doanh phân tích
(analyzer) sẽ sử dụng cả nguồn bên trong và nguồn
bên ngoài, tuy nhiên các giả thiết này đã không có ý
nghĩa (insignificant). 

2.3.2. Đào tạo và phát triển

Về công tác đào tạo và phát triển, Belohlav và
LaVan (1993) nhấn mạnh bốn điểm cần lưu ý: 

- Hoạt động đào tạo bổ sung trước và sau khi tái cấu
trúc, dựa vào mức độ kỹ năng và năng lực của những
người ở các vị trí chủ chốt để đưa ra được nhu cầu đào
tạo bổ sung kiến thức cho các vị trí còn khuyết;

- Cần có sự đánh giá về văn hóa công ty trước khi
tiến hành sáp nhập. Khi sáp nhập các công ty thực
hiện các hoạt động cần thiết để hòa nhập các văn hóa
khác nhau nhằm ngăn chặn những thay đổi không tốt
về hành vi người lao động, giảm năng suất lao động,
mâu thuẫn giữa các lãnh đạo và các vấn đề khác;

- Khi tái cấu trúc, phạm vi và lĩnh vực quản lý của
các nhà quản lý sẽ rộng hơn, và như vậy các cán bộ
quản lý phải động viên nhân viên tinh thần nhiều
hơn và giao cho nhân viên tự quản lý nhiều hơn.
Điều này có ý nghĩa đối với công tác đào tạo, công
tác đào tạo cần hỗ trợ các cán bộ quản lý này thực
hiện công việc mới tốt hơn;

- Cần thể chế hóa các vấn đề đã thay đổi và quản
lý các xung đột. Nên có một nhóm đặc biệt hỗ trợ
các cán bộ quản lý trực tiếp trong việc giải quyết
xung đột giữa các phòng ban chức năng. Vấn đề
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truyền thông liên tục đến các cấp rất quan trọng.

2.3.3. Lương thưởng và phúc lợi

Theo Belohlav và LaVan (1993) thì các vấn đề
công ty Mỹ cần quan tâm gồm quỹ lương hưu có
chịu tải được hay không, các công ty khi mua các
công ty khác cần lưu ý liệu công ty mình có ý định
mua có bị ràng buộc về quỹ lương hưu chưa được
trả hay không.

Kane (1998) đã nêu mối quan hệ giữa chiến lược
nhân lực và tái cấu trúc. Trong nghiên cứu này Kane
đã thấy rõ tái cấu trúc ảnh hưởng đến lĩnh vực đánh
giá và con đường phát triển nghề nghiệp của nhân
viên hơn là các công tác khác của quản trị nhân lực
như tuyển dụng, đào tạo.

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Thang đo

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 Kane (1998) đã kiểm định mối quan hệ
giữa chiến lược quản trị nguồn nhân sự và tái cấu
trúc. Trong công trình này Kane (1998) đã sử dụng
thang đo Likert từ 1-5 (với 1 tác động nhiều và 5
không tác động) để kiểm định tác động của tái cấu
trúc lên chiến lược quản trị nguồn nhân lực, và kết
quả tổng hợp dưới dạng tỷ lệ % số người trả lời theo
từng mức độ từ 1-5. Trong nghiên cứu này, tác giả
đã sử dụng thang đang đo 1-5 và các lựa chọn a, b,
c để liệt kê mô tả thống kê các thông tin liên quan
đến tác động của tái cấu trúc lên từng các chức năng
của quản trị nguồn nhân lực.

3.2. 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
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 và 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 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 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
một trang web do một công ty chuyên kinh doanh về
trang số liệu Monkey Survey cung cấp.

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. 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. 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. 

Trong số 51 tổ chức này, số lượng công ty nhà
nước và tư nhân chiếm tỷ trọng tương đương nhau
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 được lựa chọn 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: Công tác quản trị
nguồn nhân lực tại các công ty đã tái cấu trúc

4.1. Tuyển dụng

Nhìn chung, đa phần các công ty không nhận thấy
tái cấu trúc là một rào cản trong việc tuyển dụng
nhân sự mới. Chỉ có 18% công ty cho rằng việc
tuyển dụng khó khăn hơn, trong khi đó 31% cho
rằng không ảnh hưởng và có đến 51% công ty cho
rằng việc tuyển dụng trở nên thuận lợi hơn. 

Sau quá trình tái cấu trúc, 51% công ty tuyển
dụng theo hướng người trẻ có trình độ cao, 35%
công ty theo hướng người có kinh nghiệm. Theo
một số công ty, ứng viên cũng phải đạt được cả 2
tiêu chí này. Bên cạnh đó, tuyển chọn nhân sự phù
hợp với vị trí tuyển dụng cũng là một hướng công ty
đi theo. Một vài công ty nhấn mạnh rằng nhân sự
mới cần có năng lực, có cam kết và thấu hiểu được
khó khăn của công ty. 

Việc công ty tuyển dụng thuận lợi hơn là do:

- Chính sách môi trường tốt hơn sau khi tái cấu
trúc nên dễ thu hút nhân lực hơn;
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- Có tiêu chí tuyển dụng rõ ràng hơn về điều kiện
yêu cầu (bằng cấp, kinh nghiệm,...) và rõ ràng hơn
về công việc phải làm, phân cấp rõ ràng cho các bộ
phận nên việc tuyển dụng nhanh chóng thuận lợi;

- Do suy thoái nên các công ty trong ngành tài chính
phải sa thải bớt người nên các công ty khác dễ tuyển
người có kinh nghiệm hơn về đầu quân cho mình;

- Thị trường lao động nhân lực trẻ tốt nghiệp ở
nước ngoài về nhiều do không kiếm được việc ở
nước ngoài như trước đây nên công ty có nhiều sự
lựa chọn hơn;

- Các công ty thấy tuyển dụng dễ dàng hơn là các
công ty có định hướng phát triển tốt, không bị ảnh
hưởng mạnh của suy thoái và khủng hoảng;

Ngược lại, các công ty đang gặp khó khăn, thu
hẹp sản xuất, tuy nhiên vẫn cần người cho một số vị
trí mở rộng ví dụ như bộ phận kinh doanh, các lý do
chính do việc tuyển dụng gặp khó khăn gồm:

- Do tiêu chí tuyển dụng yêu cầu cao hơn, người
lao động phải đa năng hơn, làm được nhiều vị trí,
trong khi đó mức lương trả không cao so với thị
trường. Tiêu chí tuyển dụng nhân sự thường tập
trung vào người có kinh nghiệm để tiết kiệm chi phí
đào tạo. Quá trình tuyển dụng khắt khe hơn;

- Quỹ lương bị hạn chế, các công ty nhà nước thì
các công ty con phải tự hạch toán;

- Người lao động đã biết về khó khăn của công ty,
không chắc chắn về khả năng phát triển của công ty,
nên không mặn mà với mời chào của công ty;

- Nhân viên cũ đi nhiều, nhân viên mới phải mất
nhiều thời gian để học việc;

- Do chưa có bộ phận nhân sự tốt nên khó chọn

được người tốt.

4.2. Đào tạo

Do nhân lực tăng chủ yếu tập trung cho lĩnh vực
kinh doanh nên đa số công ty tập trung cho đào tạo
chuyên môn. 55% công ty được hỏi tổ chức bồi
dưỡng năng lực chuyên môn cho nhân sự, 25% đào
tạo kỹ năng mềm và 20% đào tạo hội nhập. Chỉ có
3 công ty tham gia điều tra đưa ra ý kiến khác, trong
đó 1 công ty cho biết không có nhiều thay đổi, 1
công ty tư nhân tái cấu trúc để phù hợp với thời kỳ
khủng hoảng đã cắt giảm bộ phận đào tạo và 1 công
ty đưa ra chính sách nhân viên tự đào tạo.

Hầu hết các công ty (90%) đều nhận xét rằng
công tác đào tạo gặp khó khăn hơn gồm:

- Ngân sách đào tạo bị cắt giảm nhiều, chi tiêu bị
xem xét chặt chẽ hơn, đa số tự tiến hành đào tạo
trong nội bộ công ty;

- Nhân viên phải kiêm nhiệm làm nhiều việc hơn.
Kết quả này khớp với kết quả về phân quyền là nhân
viên được phân quyền nhiều hơn sau khi tái cấu trúc
để hoàn thành kết quả công việc theo hạn định;

- Đối tượng tham gia đào tạo không đồng nhất, đa
dạng hơn;

- Do nhiều nhân viên cũ bỏ đi, nhân viên mới
nhiều nên đào tạo lại từ đầu và mất nhiều thời gian;

- Ưu tiên đào tạo chuyên môn hơn là các loại đào
tạo khác như các kỹ năng mềm.

Một số thuận lợi mà các công ty liệt kê gồm:

- Chiến lược công ty rõ ràng hơn nên thuận lợi
hơn trong việc xác định mục tiêu đào tạo;

- Đào tạo gắn chặt hơn với công tác trả lương:

 

, 
51.0%

, 
17.6%

Không thay 
, 31.4%

Hình 1: Tình hình tuyển dụng sau tái cấu trúc 

Nguồn: điều tra của tác giả
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Hình 2: Loại hình đào tạo sau hội nhập 

Nguồn: điều tra của tác giả
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thông qua việc dùng kết quả thi và đánh giá là một
yếu tố xem xét đánh giá xếp lương, chuyển hình
thức hợp đồng. 

4.3. Công tác đánh giá kết quả công việc của
nhân viên

Đa phần các công ty thực hiện việc đánh giá chặt
chẽ hơn (94%). Chỉ có 2 công ty nói rằng đã thực
hiện công tác đánh giá nhân sự lỏng lẻo hơn và 1
công ty cho biết không có sự thay đổi gì. 

Trong các nội dung đánh giá nhân sự, 86% công
ty cho rằng hiệu quả công việc là tiêu chí đánh giá
quan trọng nhất. Sự hợp tác giữa các thành viên
trong đơn vị cũng là một yếu tố quan trọng được 6
công ty nhất trí. 

Về kết quả đánh giá được sử dụng để làm cơ sở
cho mục đích khác nhau, 47% công ty lựa chọn chế
độ lương bổng, 25% chọn kết quả đào tạo nhân sự,
26% lựa chọn việc bổ nhiệm, luân chuyển và chỉ có
4% cho rằng đó là vấn đề sa thải nhân sự.

Các con số trên thể hiện tín hiệu khả quan về việc
sử dụng kết quả đánh giá cho công tác nhân sự khác
sau khi công ty tiến hành tái cấu trúc. Tại các công
ty nhà nước, việc đánh giá mang tính hình thức, cào
bằng không gắn liền nhiều với trả lương, đào tạo, bổ
nhiệm. Đặc biệt kết quả đánh giá được sử dụng cho
mục tiêu phát triển là công tác đào tạo.

4.4. Cơ hội phát triển nghề nghiệp

Bên cạnh những tác động tích cực của quá trình
tái cấu trúc đối với công ty, không thể tránh khỏi
những ảnh hưởng không tốt. Trong nghiên cứu này,
các tác giả cũng muốn tìm hiểu liệu trong trường
hợp không tốt đó, nhóm cán bộ nhân sự nào trong

công ty sẽ gặp nhiều khó khăn nhất trong vấn đề
thăng tiến. Đối với các công ty cắt giảm nhân sự, kết
quả điều tra cho thấy tỷ lệ này được chia đều cho cả
4 nhóm đối tượng nhân sự, mặc dù tỷ lệ cũng có
chênh lệch nhau. Đa phần tin rằng nhóm nhân viên,
công nhân bị ảnh hưởng nhiều nhất, 39% công ty đã
đưa ra nhận định này. 29% công ty cho rằng cán bộ
quản lý cấp trung bị ảnh hưởng nhiều nhất trong cơ
hội thăng tiến và chỉ có 6% tin rằng lãnh đạo cấp
cao bị chịu tác động không tốt nhiều nhất. 27% công
ty cho rằng không có sự thay đổi nào về việc thăng
tiến sau khi tái cấu trúc. 

Đối với các công ty tăng nhân sự sau khi tái cấu
trúc, cơ hội thăng tiến cũng trở nên thuận lợi hơn
cho một số nhóm đối tượng nhân viên. 45% công ty
tin rằng đây là cơ hội lớn nhất, thuận lợi nhất cho
cấp cán bộ quản lý cấp trung trong việc thăng tiến,
trong khi con số này là 29% đối với nhân viên/công
nhân. 4% cho rằng cơ hội lớn nhất sẽ dành cho lãnh
đạo cấp cao. Số còn lại, 22% tin rằng không có thay
đổi gì về cơ hội thăng tiến sau khi tái cấu trúc công
ty. Khi công ty mở rộng sẽ có nhiều vị trí quản lý
hơn nên việc có nhiều cơ hội phát triển nghề nghiệp
hơn cho cán bộ quản lý cấp trung là điều dễ hiểu.
Tuy nhiên, số liệu ở mảng công tác đào tạo cho thấy
các chương trình đào tạo của các công ty chưa tập
trung vào việc nâng cao kỹ năng quản lý cho các cán
bộ, điều này khiến cho năng lực quản lý của các cán
bộ không bắt kịp được sự phát triển của tổ chức.

4.5. Lương thưởngNguồn: điều tra của tác giả

Hình 3: Trọng tâm của đánh giá sau tái cấu trúc

Hình 4: Mục đích sử dụng của đánh giá sau
tái cấu trúc

Nguồn: điều tra của tác giả
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Một loạt các câu hỏi tiếp theo được đưa ra nhằm
tìm hiểu chế độ lương thưởng trong các công ty sau
khi tái cấu trúc tổ chức. Rõ ràng, trong các vấn đề
về quyền lợi người lao động, lương thưởng luôn
luôn là vấn đề được coi trọng hàng đầu.

54% công ty khẳng định đã tăng chế độ lương
thưởng sau khi tái cơ cấu, chỉ có 14% cho rằng đã
giảm. Một phần ba số công ty được hỏi tổng kết
rằng không có thay đổi đáng kể nào sau khi tái cơ
cấu tổ chức. 

Lương thưởng bao gồm lương cố định và lương
mềm. Đa phần lương cố định tăng lên hoặc không
đổi. 21/51 công ty được hỏi đã tăng mức lương cố
định cho nhân viên của mình, và 26/51 không thay
đổi mức này. Chỉ có 3 công ty đã giảm lương cố định.

Lương mềm, mức lương thường được áp dụng để
tạo động lực về doanh số cho các bộ phận kinh
doanh cũng được các công ty áp dụng khá linh hoạt.
Gần một nửa số công ty được hỏi đã tăng mức lương
mềm cho cán bộ nhân viên, 34% không đổi và chỉ
có 18% đã giảm mức lương mềm này. 

Thông tin từ phỏng vấn và điều tra cho thấy, các
công ty giảm lao động gián tiếp và tăng lao động trực
tiếp, các công ty không cắt lương nhưng tăng đầu
việc và khối lượng công việc cho bộ phận gián tiếp.
Đối với công ty tăng qui mô, bộ máy quản lý và gián
tiếp cũng không tăng lương cố định nhiều khi bộ
phận này được giao thêm công việc mà tăng phần
lương mềm dựa vào tăng doanh thu của công ty vào

cuối năm, mức lương mềm trả theo số tháng lương,
công ty trả mức trung bình khoảng 2 tháng lương,
cao nhất 6 tháng lương (cho ngành ngân hàng).

Đi kèm với lương thưởng là chế độ phúc lợi của
công ty. Các con số không quá khác so với mức thay
đổi của lương mềm. Theo đó 44% công ty có tăng
chế độ phúc lợi, 42% không đổi và 14% đã giảm
xuống. Thông tin phỏng vấn cho thấy các công ty
thường tăng cho chi phí hỗ trợ cho điện thoại, xăng
xe đi lại. Các công ty cắt phúc lợi thường giảm số
tiền dành cho nghỉ mát, mua các loại bảo hiểm khác.
Đối tượng bị ảnh hưởng cắt phúc lợi nhiều nhất là
cán bộ công nhân viên, phần phúc lợi của các bộ
phận cấp cao thường không bị cắt.

5. Kết luận

Mặc dù nguồn tuyển dụng mới của các công ty
sau tái cấu trúc không đưa vào trong phiếu điều tra,
nhưng thông tin phỏng vấn cho thấy đa số các công
ty tái cấu trúc theo hướng mở rộng kinh doanh dùng
nguồn tuyển từ bên ngoài là các đối tượng trẻ và có
trình độ cao và cho tất cả các vị trí. Các công ty thu
hẹp kinh doanh thì chọn người có khả năng và kinh
nghiệm phù hợp với giai đoạn phát triển khó khăn
của công ty.

Có một điểm khác biệt là ở các nước phương Tây
khi tái cấu trúc, các công ty thường đi thuê ngoài
(outsourcing) một số chức năng nhằm đạt hiệu quả
(leaner is better), thì Việt Nam có xu hướng ngược
lại là tự làm ví dụ chức năng về đào tạo. Các công

Nguồn: Điều tra của tác giả

Hình 5: Cơ hội thăng tiến của các cấp nhân viên
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ty thành công trong tái cấu trúc trong nghiên cứu
của Cameron và đồng nghiệp (1991) cho thấy, các
công ty này đã tiến hành đào tạo cả trước khi và sau
khi tái cấu trúc, thậm chí có công ty tiến hành trước
cả một năm trời. Các nhà quản lý đã được chuẩn bị
cho sự thay đổi về qui trình, hệ thống quản lý mới
và đồng thời tiến hành thiết kế lại hệ thống đánh giá
mới cho phù hợp với chức năng, nhiệm vụ, công
việc của các cá nhân sau khi tái cấu trúc. Hệ thống
đánh giá cần được thay đổi để đưa các mục tiêu mới
và giá trị mới hỗ trợ cho công ty sau quá trình tái
cấu trúc. Trong khi đó các công ty Việt Nam trong
mẫu này đa số chỉ tiến hành đào tạo sau khi tái cấu
trúc. Trong khi đối tượng bị ảnh hưởng nhiều nhất
khi cắt giảm lao động là nhân viên và công nhân, thì
người có con đường phát triển nghề nghiệp tốt nhất
khi tổ chức tái cấu trúc theo hướng mở rộng lại là
cán bộ quản lý cấp trung. Tuy nhiên vấn đề đưa ra
lộ trình phát triển nghề nghiệp cho người lao động
sau khi tái cấu trúc chưa được các công ty để ý và

thực hiện.

Đối với công ty tái cấu trúc theo hướng giảm lao
động, công ty không giảm lương của những người ở
lại, nhưng lại tăng đầu công việc và khối lượng công
việc cho họ. Không giống với các công ty ở phương
Tây là khi tái cấu trúc thông qua mua bán sáp nhập,
công ty phải cân nhắc đến quỹ lương hưu phải gánh
sau khi tái cấu trúc, các công ty Việt Nam giải quyết
vấn đề trợ cấp thôi việc nhẹ nhàng hơn và không có
nhiều sự hỗ trợ cho đối tượng thôi việc ví dụ tìm
việc mới, đào tạo lại cho người lao động trước khi
cho họ nghỉ việc.

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 tác động của tái cấu trúc lên công tác quản
trị nguồn nhân lực giữa các loại hình công ty này.
Các nghiên cứu trong tương lai cần chú trọng đến
khía cạnh này.r
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