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11..  ĐĐặặtt  vvấấnn  đđềề
Những năm qua, thực hiện các nghị

quyết, kết luận của Đảng, hệ thống tổ chức
đảng các cấp, bộ máy nhà nước từ trung
ương tới cơ sở, Mặt trận Tổ quốc Việt Nam
và các đoàn thể chính trị - xã hội đã từng
bước được đổi mới, phát huy hiệu lực, hiệu
quả; chức năng, nhiệm vụ, mối quan hệ

công tác của từng tổ chức trong hệ thống
chính trị, trong đó, công tác nhân sự có vai
trò đặc biệt quan trọng theo tinh thần gắn
tinh gọn tổ chức bộ máy với cơ cấu lại đội
ngũ cán bộ đủ phẩm chất, năng lực ngang
tầm nhiệm vụ, biên chế hợp lý, chuẩn hóa

quy luật và nguyên tắc tâm lÝ - XÃ hội
trong quản trị nhân sự:  định hướng nâng cao

hiệu nĂng, hiệu lực, hiệu quả

lưu kiếm ThaNh*

*PGS. TS, Học viện Hành chính và
Quản trị công

XXââyy  ddựựnngg  vvàà  hhooàànn  tthhiiệệnn  nnềềnn  qquuảảnn  ttrrịị  qquuốốcc  ggiiaa  hhiiệệnn  đđạạii,,  hhooạạtt  đđộộnngg  hhiiệệuu  llựựcc,,  hhiiệệuu  qquuảả  llàà  yyêêuu
ccầầuu  ccấấpp  bbáácchh  đđặặtt  rraa  ttrroonngg  xxââyy  ddựựnngg  NNhhàà  nnưướớcc  pphháápp  qquuyyềềnn  xxãã  hhộộii  cchhủủ  nngghhĩĩaa  ởở  VViiệệtt  NNaamm  hhiiệệnn
nnaayy..  ĐĐểể  qquuảảnn  ttrrịị  hhiiệệnn  đđạạii,,  ttấấtt  yyếếuu  bbộộ  mmááyy  nnhhàà  nnưướớcc  pphhảảii  hhooạạtt  đđộộnngg  hhiiệệuu  llựựcc,,  hhiiệệuu  qquuảả,,  ccầầnn
cchhúú  ttrrọọnngg  đđếếnn  ccáácc  qquuyy  lluuậậtt  vvàà  nngguuyyêênn  ttắắcc  ttââmm  llýý    --  xxãã  hhộộii  qquuảảnn  ttrrịị  nnhhâânn  ssựự,,  ttừừ  đđóó,,  ggóópp  pphhầầnn
bbảảoo  đđảảmm  bbộộ  mmááyy  nnhhàà  nnưướớcc  hhooạạtt  đđộộnngg  ttậậpp  ttrruunngg  vvààoo  ttíínnhh  mmiinnhh  bbạạcchh,,  ttrráácchh  nnhhiiệệmm  ggiiảảii  ttrrììnnhh
vvàà  đđáápp  ứứnngg  llợợii  íícchh  ccủủaa  nnggưườờii  ddâânn  kkhhii  tthhaamm  ggiiaa  qquuáá  ttrrììnnhh  qquuảảnn  ttrrịị  nnhhàà  nnưướớcc..
TTừừ  kkhhóóaa::  Quản trị nhân sự; quy luật; nguyên tắc tâm lý - xã hội; Nhà nước pháp quyền xã hội
chủ nghĩa; hiệu năng, hiệu lực, hiệu quả.
BBuuiillddiinngg  aanndd  ppeerrffeeccttiinngg  aa  mmooddeerrnn  ssyysstteemm  ooff  nnaattiioonnaall  ggoovveerrnnaannccee  tthhaatt  ooppeerraatteess  eeffffeeccttiivveellyy  aanndd
eeffffiicciieennttllyy  iiss  aa  pprreessssiinngg  rreeqquuiirreemmeenntt  iinn  tthhee  ccuurrrreenntt  pprroocceessss  ooff  eessttaabblliisshhiinngg  aa  ssoocciiaalliisstt  rruullee--ooff--
llaaww  ssttaattee  iinn  VViieettnnaamm..  FFoorr  ggoovveerrnnaannccee  ttoo  bbee  mmooddeerrnn,,  tthhee  ssttaattee  aappppaarraattuuss  mmuusstt  nneecceessssaarriillyy
ooppeerraattee  wwiitthh  hhiigghh  ppeerrffoorrmmaannccee  aanndd  eeffffeeccttiivveenneessss,,  wwhhiicchh  rreeqquuiirreess  aatttteennttiioonn  ttoo  tthhee
ppssyycchhoollooggiiccaall  aanndd  ssoocciiaall  llaawwss  aanndd  pprriinncciipplleess  ooff  hhuummaann  rreessoouurrccee  mmaannaaggeemmeenntt..  DDooiinngg  ssoo
ccoonnttrriibbuutteess  ttoo  eennssuurriinngg  tthhaatt  tthhee  ssttaattee  aappppaarraattuuss  ffuunnccttiioonnss  wwiitthh  ttrraannssppaarreennccyy,,  aaccccoouunnttaabbiilliittyy,,
aanndd  rreessppoonnssiivveenneessss  ttoo  tthhee  iinntteerreessttss  ooff  cciittiizzeennss  ppaarrttiicciippaattiinngg  iinn  tthhee  pprroocceessss  ooff  ssttaattee  ggoovveerrnnaannccee..
KKeeyywwoorrddss:: Human resource management; laws; psychological-social principles; socialist
rule-of-law state; high performance, effectiveness, efficiency.
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chức danh. Đặc biệt, sự đổi mới mạnh mẽ
trong công tác tuyển dụng, đào tạo, đề bạt,
bổ nhiệm, luân chuyển, điều động, đánh giá
cán bộ theo hướng minh bạch và thực chất
theo phương châm “vì việc tìm người”. 

Điều này càng được thể hiện rõ quyết tâm
xây dựng bộ máy tinh, gọn,  mạnh, hiệu năng,
hiệu lực, hiệu quả như Tổng Bí thư Tô Lâm
đã nhấn mạnh: xây dựng tổ chức bộ máy hiệu
lực, hiệu quả là công việc khó khăn, phức tạp,
đòi hỏi sự đoàn kết, thống nhất, dũng cảm,
sự hy sinh của từng cán bộ, đảng viên cùng
với quyết tâm rất cao của toàn Đảng, cả hệ
thống chính trị. Tổng Bí thư cũng nêu rõ, đất
nước bước vào kỷ nguyên phát triển, kỷ
nguyên vươn mình của dân tộc đang đặt ra
yêu cầu cấp bách thực hiện quyết liệt cuộc
cách mạng nhằm xây dựng hệ thống chính trị
thật sự tinh gọn, hoạt động hiệu lực, hiệu
quả, đáp ứng yêu cầu, nhiệm vụ trong giai
đoạn cách mạng mới. 

Việc xóa bỏ cơ chế xin - cho, định hướng
tuân thủ các quy luật và nguyên tắc quản trị
nhân sự đã trở thành những cốt lõi nhằm
bảo đảm sự phát triển nhân sự và hiệu quả
cho tổ chức. Tuy nhiên, quá trình này diễn
ra nhanh hay chậm phụ thuộc vào những
nhân tố sau đây:

(1) Về chủ quan: đó là hiện trạng năng
lực, tính chuyên nghiệp, đồng bộ của bộ
máy công quyền và sự ổn định của quá trình
hoàn thiện bộ máy; chất lượng và hiệu quả
của hệ thống luật pháp; ý thức “pháp
quyền” của người dân; môi trường dân chủ,
minh bạch trong xã hội; trình độ dân trí, kết
cấu hạ tầng khoa học - công nghệ... 

(2) Về khách quan: đó là đặc điểm văn
hóa, tính ổn định chính trị của mỗi quốc gia,
dân tộc; tác động của các nhân tố bên
ngoài... Thực tiễn lịch sử cho thấy, các nước
đã trải qua quá trình công nghiệp hóa thì
việc xây dựng và hoàn thiện nền quản trị
quốc gia hiện đại, hoạt động hiệu lực, hiệu

quả sẽ nhanh hơn. Tuy nhiên, do tác động
của cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 và quá
trình toàn cầu hóa, những nước đi sau vẫn
có thể rút ngắn khoảng cách, thậm chí đi tắt,
đón đầu quá trình này.

22..  NNhhữữnngg  vvấấnn  đđềề  lliiêênn  qquuaann  đđếếnn  ccáácc  qquuyy
lluuậậtt  vvàà  nngguuyyêênn  ttắắcc  qquuaann  ttrrọọnngg  ttrroonngg  qquuảảnn  ttrrịị
nnhhâânn  ssựự

Từ nội dung nêu trên cho thấy, quản trị
là một quá trình tâm lý - xã hội được tạo ra
bởi một hệ thống các quan hệ chính thức và
không chính thức: nhà quản trị, đặc biệt là
người đứng đầu bị giới hạn hành động bởi
các phạm vi chế tài luật định; thêm nữa, hệ
thống các quan hệ quản trị đều dựa vào: (1)
Sự tác động có mục đích lên một đối tượng
nhất định; (2) Sự phục tùng, chấp hành sự
tác động có mục tiêu của chủ thể quản lý;
đồng thời, tất cả quy trình công tác đều được
thực hiện bởi nhân sự của tổ chức. Do đó,
việc quản lý các quy trình này chủ yếu liên
quan đến việc quản lý hành vi của những
người trong tổ chức; đồng thời, quản trị
ngoài việc tuân thủ luật định, trong hoạt
động điều hành thực tế còn phải đáp ứng
yêu cầu hành xử phù hợp với các quy luật và
nguyên tắc tâm lý - xã hội nhất định trong
quản trị nhân sự. 

Theo đó, các quy luật và nguyên tắc
quan trọng trong quản trị nhân sự, bao gồm:

2.1. Quy luật phản hồi bất định 
(1) Bản chất của quy luật: bất kỳ điều gì

có thể xảy ra theo hướng tồi tệ nhất thì cũng
xảy ra theo hướng đó, tức là, khi làm một
việc gì đó, những điều xui xẻo, những sự cố
bất ngờ có xu hướng xảy ra nhiều hơn; điều
này giải thích tại sao những điều tồi tệ
dường như luôn tìm đến chúng ta, đặc biệt
là khi chúng ta đang cố gắng làm một việc gì
đó. Sự không chắc chắn, bất định của phản
hồi. Ví dụ, một người ở những thời điểm
khác nhau có thể phản ứng rất khác nhau
đối với cùng một tác động.
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(2) Những người khác nhau ở những thời
điểm khác nhau có thể phản hồi/phản ứng
khác nhau trước cùng một tác động ngoại vi:
một người sẽ đáp lại sự thô lỗ bằng sự thô lỗ;
người khác sẽ giữ im lặng; người thứ ba sẽ cố
gắng trấn an người thô lỗ. 

(3) Nhiều yếu tố tâm lý nội tâm (tâm
trạng, trạng thái, cảm xúc...): ảnh hưởng
nghiêm trọng và đôi khi quyết định phản
ứng của một người cụ thể trong tình huống
cụ thể; những yếu tố này không thể được
biết/tính đến đầy đủ; không thể và không
nên cho rằng có thể luôn luôn và ở tất cả
mọi nơi đều xác định ngay được cách phản
ứng như thế nào của người đối giao trước
các tác động ngoại vi - không thể lường
trước được phản ứng là nguyên tắc bất di,
bất dịch của quản lý; luôn phải chuẩn bị cho
những tình huống xấu nhất và khi mọi thứ
diễn ra tốt đẹp thì cảm thấy may mắn hơn. 

2.2.  Quy luật bất cập của tương tác
(1) Hiệu quả hạn chế: không phải mọi

lúc, mọi nơi, trong mọi hoàn cảnh các bên
tương tác có thể hiểu hoặc đáp ứng đúng ý
của nhau, từ đó dẫn đến hiểu lầm, xung đột
hoặc mất hiệu quả trong giao tiếp. Những
nguyên nhân đa dạng (từ sự khác biệt về văn
hóa, ngôn ngữ, trình độ sử dụng kỹ năng
giao tiếp, diễn đạt ý rõ ràng và biết lắng
nghe, kiến thức và kinh nghiệm đến khả
năng quản trị tâm lý và cảm xúc, chưa kể
đến môi trường và hoàn cảnh). Hậu quả
nghiêm trọng là dễ dẫn đến hiểu lầm, hiểu
sai ý, tranh cãi, mâu thuẫn, từ đó, làm giảm
năng suất làm việc, ảnh hưởng đến mối
quan hệ.

(2) Các nguyên tắc tiếp cận nhân sự:
nguyên tắc tài năng phổ quát (không có
người tầm thường, thiếu năng lực, chỉ có
những người không làm đúng việc của chính
họ); nguyên tắc phát triển (mọi khả năng
chung và chuyên/đặc biệt đều  có thể phát
triển được); nguyên tắc bất định (không một

nhận xét, đánh giá nào đối với một người
được coi là kết luận cuối cùng); cải thiện
phương thức tương tác (nâng cao kỹ năng
giao tiếp, lắng nghe chủ động, diễn đạt rõ
ràng, sử dụng ngôn ngữ phù hợp; tìm hiểu
về văn hóa và ngôn ngữ của người đối giao
để tránh những hiểu lầm không đáng có;
chọn phương tiện và không gian giao tiếp
phù hợp; hậu kiểm kết quả giao tiếp).

2.3. Quy luật bất cập của tự đánh giá
(1) Khi cố gắng tự đánh giá bản thân,

luôn phải đối mặt những rào cản và hạn chế
nội tâm, tương tự như khi phân tích, nhận
xét người khác, họ thường có xu hướng tập
trung vào điểm mạnh và bỏ qua điểm yếu
của bản thân; do đó, khó nhận biết điểm yếu
và  có thể không phản ánh đúng thực tế về
những khía cạnh cần cải thiện. Tự đánh giá
khó có thể luôn là đúng, thực chất mà
thường là được tự nâng cao hoặc hạ thấp
năng lực của mình do không có hoặc không
quan tâm đến việc so sánh với người khác
hoặc chuẩn mực chung. Ngoài ra, việc đánh
giá quá cao bản thân ở mặt nào đó mà
không loại trừ đánh giá thấp bản thân về
mặt khác cũng sẽ ảnh hưởng đến kết luận
đánh giá.

(2) Dễ gây ra so sánh và cạnh tranh: khi ai
đó so sánh bản thân với người khác có thể tạo
ra sự cạnh tranh không lành mạnh và ảnh
hưởng đến tinh thần làm việc của tập thể, đội
nhóm. Năng lực đánh giá chưa đủ hoặc bị
ảnh hưởng bởi các yếu tố chủ quan dẫn đến
có thể gặp khó khăn trong việc đưa ra những
nhận xét chính xác, do có thể bị ảnh hưởng
bởi cảm xúc, thành kiến hoặc kỳ vọng cá
nhân. Nếu tự đánh giá không chính xác,
những nỗ lực cải thiện hiệu suất, hiệu quả có
thể không mang lại kết quả mong muốn. 

(3) Hoàn thiện việc tự đánh giá: là quá
trình liên tục khi một cá nhân tự nhận thức
và đánh giá khách quan về năng lực, điểm
mạnh, điểm yếu và hiệu suất làm việc của
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mình nhằm giúp hiểu rõ hơn về bản thân, từ
đó, phát triển và hoàn thiện mình, từ đó đưa
ra các hành động cụ thể để nâng cao hiệu
quả công việc; là một phần quan trọng trong
quá trình phát triển nghề nghiệp, bao gồm
việc xem xét và phân tích hiệu suất làm việc,
thái độ, phương pháp làm việc và khả năng
giải quyết vấn đề; giúp tự tin hơn trong công
việc và cuộc sống khi hiểu rõ về khả năng
của mình, từ đó giúp nhận ra những lĩnh vực
phù hợp và đưa ra quyết định nghề nghiệp
chính xác hơn. 

2.4. Quy luật bóp méo/làm sai lệch
thông tin

(1) Thông tin quản lý (chỉ thị, mệnh lệnh,
hướng dẫn,…): có xu hướng khách quan
thay đổi ý nghĩa trong quá trình di chuyển
“từ trên xuống dưới”, trong đó thông tin có
thể bịa đặt hoàn toàn hoặc chỉ là một phần
của sự thật bị bóp méo, phóng đại hoặc bỏ
qua những chi tiết quan trọng. Việc cố tình
lan truyền thông tin không chính xác, gây
hiểu lầm hoặc sai sự thật thường với mục
đích lừa dối, thao túng hoặc gây hại cho
người khác, có thể xuất hiện dưới nhiều hình
thức, từ những câu chuyện bịa đặt hoàn
toàn đến việc bóp méo, xuyên tạc sự thật.
Người tạo ra và lan truyền thông tin sai lệch
thường có mục đích rõ ràng, như gây ảnh
hưởng đến dư luận, gây chia rẽ hoặc trục lợi
cá nhân. Lý do bóp méo thông tin có thể là
ngôn ngữ - luôn có khả năng diễn giải khác
nhau về cùng một thông điệp; những người
nhận thông tin và truyền tải thông tin khác
nhau về trình độ, năng lực nhận thức cũng
như do những lý do cá nhân nào đó. Thông
tin sai lệch được sử dụng để thao túng nhận
thức, gây hoang mang, làm mất lòng tin
hoặc thậm chí gây ra những hậu quả nghiêm
trọng về chính trị, kinh tế - xã hội. 

(2) Các nguyên tắc phòng, tránh: nhận
thức, nhận biết và phân biệt thông tin sai
lệch là rất quan trọng để bảo vệ bản thân và
cộng đồng khỏi những tác động tiêu cực;

thông tin sai (misinformation) cũng là thông
tin không chính xác mà cũng không nhất
thiết phải có mục đích lừa dối (ví dụ, một
người có thể vô tình chia sẻ một thông tin sai
lệch mà họ tin là đúng); giảm càng nhiều
càng tốt số lượng các đầu mối/nút liên kết
truyền tải thông tin; duy trì cơ chế phản hồi
nhằm kiểm soát việc tiếp thu chính xác
thông tin nhận được.

2.5. Quy luật tự bảo toàn
(1) Động cơ hàng đầu của hành vi xã hội:

xu hướng của một hệ thống (bao gồm cả con
người) là duy trì sự ổn định và tồn tại của
mình. Đối với con người, không chỉ bao gồm
việc bảo vệ bản thân khỏi các nguy hiểm,
duy trì sức khỏe và đáp ứng các nhu cầu cơ
bản để sinh tồn mà còn gồm cả việc duy trì
các mối quan hệ xã hội, tìm kiếm sự ổn định
trong cuộc sống và phát triển bản thân. Bởi
vì ai cũng có xu hướng bảo toàn địa vị xã hội,
bảo đảm tài sản cá nhân. Đồng thời, luôn ý
thức bảo vệ phẩm giá của mình; nhân phẩm
bị xâm phạm trực tiếp hoặc gián tiếp đều
gây ra những phản ứng tiêu cực. 

(2) Bản chất và định hướng các khuôn
mẫu hành vi trong hệ thống quản lý: tập
trung trực tiếp điều chỉnh, hướng dẫn vấn
đề, song không thiếu trường hợp không tính
đến hoặc bỏ qua. Theo một số quan điểm,
quy luật bảo toàn năng lượng cũng có thể áp
dụng vào con người, theo đó, năng lượng
tiêu cực có thể chuyển hóa thành năng
lượng tích cực và ngược lại. 

2.6. Quy luật bù trừ
(1) Bản chất của quy luật: khi một người

bị mất mát, thiếu thốn điều gì đó thì sẽ được
bù đắp bằng một điều khác tương ứng hoặc
ngược lại, khi có dư thừa điều gì thì cũng có
thể phải hy sinh một điều khác. Điều này
phản ánh sự cân bằng trong cuộc sống, dù
dưới góc độ triết học, tâm linh hay thực tế,
thể hiện qua việc ta cho đi và nhận lại, hoặc
sự cân bằng giữa cái được và cái mất. 
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Tương tự như quan niệm về sự cân bằng
âm dương, nơi hai mặt đối lập tồn tại và bổ
sung cho nhau để tạo nên sự hài hòa giữa
cho và nhận. Việc khuyến khích mọi người
chấp nhận những gì mình đang có, thay vì
quá tham vọng đòi hỏi mọi thứ hoặc phàn
nàn về những điều chưa được, hãy nhìn
nhận chúng như một phần của quá trình cân
bằng (như nốt trầm trong một bản nhạc để
lan tỏa yêu thương, khi hưởng thụ thành
công hãy chia sẻ với người khác để lan tỏa
niềm vui) và rút ra bài học cho mỗi cá nhân.

(2) Trong quản trị nhân sự: việc điều
chỉnh số lượng nhân viên giữa các bộ phận,
vị trí hoặc thời gian làm việc để cân đối
nguồn lực, bảo đảm công việc được thực
hiện đầy đủ và hiệu quả, tránh tình trạng
thừa hoặc thiếu nhân sự ở một khu vực nào
đó là tự nhiên, phù hợp thực tế. Vì vậy, trong
quá trình đánh giá hiệu suất làm việc của
nhân sự, có thể có những trường hợp một
nhân sự có điểm mạnh ở một số khía cạnh
nhưng lại yếu ở một số khía cạnh khác, do
đó, cần xem xét, đánh giá tổng thể năng lực
và kết quả làm việc của nhân viên, không chỉ
dựa vào một vài điểm yếu hoặc điểm mạnh
riêng lẻ. 

Việc khen thưởng, có thể “bù trừ” bằng
cách xem xét các đóng góp khác nhau của
nhân sự, không chỉ dựa vào một vài thành
tích nổi bật mà còn đánh giá các đóng góp
khác mang tính chất hỗ trợ hoặc công việc
hằng ngày. 

33..  KKếếtt  lluuậậnn
Khẳng định rõ việc bảo đảm tinh, gọn,

hiệu năng, hiệu lực, hiệu quả của quản trị
nhà nước là yếu tố then chốt để xây dựng
nhà nước kiến tạo, hiệu lực, hiệu quả và
phục vụ tốt người dân. Do đó, cần nâng cao
chất lượng, hiệu quả của các hoạt động
quản lý nhà nước, bảo đảm tính minh bạch,
công khai, dân chủ và trách nhiệm giải trình

trong bộ máy nhà nước nói chung, đối với
công tác nâng cao chất lượng đội ngũ cán
bộ, công chức nói riêng; đồng thời, cùng với
việc theo luật định thực hiện các hoạt động,
như: tuyển dụng, đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ
cán bộ, công chức có phẩm chất, năng lực
đáp ứng yêu cầu công việc; thực hiện công
khai, minh bạch trong công tác cán bộ, đánh
giá năng lực cán bộ, công chức; tăng cường
kỷ luật, kỷ cương hành chính, đề cao trách
nhiệm của người đứng đầu cũng cần phải
tiến hành nghiên cứu chuyên sâu về tổng
thể hệ thống các quy luật và nguyên tắc
quản trị nhà nước nói chung và quản trị
nhân sự nói riêngr
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