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QUYỂN Lực TRONG CÁC Tổ eHỨC HIỆN ĐẠI

"T ự  do cùa con người không p h á i được 

đánh g iá  thông qua sự lựa chọn dành cho  

cá n h â n , yếu tố  d uy nhất có tín h  quyết đ ịn h  

đê xác đ ịn h  đ iều  đó là cá i có thê chọn và 

cá i mà cá nhân chọrỉ"

(H. Marcuse, L’homme unidimensionnel, 
Minuit 1968)

Vấn đê quyển lực trong các tố chức là 
chủ để của nhiều nghiên cứu xã hội học 
ngay từ khi mới ra dời. Trên thực tê, nhiều 
nhà xã hội học đà cố gắng định nghía vấn 
dê này, trong sô đó nhừng tác phẩm của 
Weber được coi như là những nền tảng 
quan trọng. Theo ông, quyền lực được hiếu  

là  m ọi cơ hội đem lạ i sự thắng th ế  của một 

ý m uốn trong các q u a n  hệ xà h ộ i, dừ cỏ 

những cán trớ và khổng p h ụ  thuộc vào cơ  

sớ cua những crt hội đó [27]. Khái niệm này 
không chi đê cập đến việc thực hiện một ý 
tường, dự định mà còn liên quan đến tính 
quan hệ của khái niệm. Quyền lực, theo 
nghĩa chung nhất, luôn ám chỉ khá năng 
hành động của một cá nhân hoặc nhỏm 
người này so vói cá nhân hoẠc nhóm người 
khác. Theo hướng này, chúng ta có thè liên 
tướng đến Dahl, người xác định quyển lực 
như một khả nãng mà người A có thê bát 
người B làm một việc gì đó mà anh/chị ta sè 
không làm nếu không có sự tác động của 
A[10].

Khái niệm của Dahl đà đặt nền móng 
cho nhiều nhà nghiên cứu mà theo họ
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quyển lực kh ôn g  p h á i là  một thuộc tính  

được gán cho các cá nhân rnà đó là một 

m ỏi qucin hệ. Tuy nhiên quan niệm của 
Dahl không mô tả được sự tương tác giữa 
các cá nhản, một điều không thê thiếu 
trong các môi quan hệ. Dựa trên quan 
niệm của Dahl, Crozier và đồng nghiệp của 
mình đa phát triển cách tiếp cận riêng cúa 
họ đối với vấn để quyên lực, theo đó nó 
được xem như một quá trình trao dối với sự 
tham gia của ít nhất hai chủ thế (actor) có 
thể là một hoặc một nhóm người. Theo họ* 
nguồn gốc của quyền lực trong các môi 
quan hệ là những vừng khổng chắc chắn  

(zones d'incertitude) và nếu một chủ thê có 
thể kiêm soát những vùng này của chủ thế 
khác, chủ thể đó sè nấm dược quyển lực. 
Nhũng vùng không chắc chắn trong một tò 
chức có thê là: sự thành thạo về chuyên 
môn; mối quan hệ giừa tố chức và môi 
trường kinh tế, chính trị, vAn hoá của nó; 
sự kiếm soát thông tin và giao tiếp; và cuối 
cùng việc sứ dụng các quy tắc tô chức 
(Crozier và Friedberg, 1977)<h.

Một hướng tiếp cận khác, mà chúng tôi 
muôn giới thiệu trong nghiên cứu này ỉà 
cúa các nhà xã hội học lâm sàng (clinical 
sociology) với các đại diện nối bật như E. 
Enriquez, M. Pagès và V. de Gaulezac. Họ 
muôn xem xét vấn để quyên lực một cách 
tỏng thẻ vì theo họ những phân tích đã có 
vể những vấn đề này được thực hiện hoặc
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Đày la môt trong những phàn tích rát quan trong của Crozier và Fnedberg, đóng góp lớn cho những nghién cửu vế hanh động có tổ 
chức {organized action). Chúng lỏi hy vọng sẽ có dip trở lại vàn dế này trong một dịp Ihich hợp.
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dưới cách tiếp cận Mác-xít, hoặc liên quan 
đến chính trị. hoặc vấn để hệ tư Uttỉng hay 
ỏ cap ctộ tâm lý (Pagès cùng các cộng sự. 
1998). Nhiìng nghiên cứu của họ nam giữa 
lất nhiều lý thuyết, tư tưởng khác: nhau 
củíi phan tâm học, tâm lý học, nhan chủng 
hục, xã hội học, tâm lý học lâm sìm g... Kết 
qua nghiỏn cứu cho thấy dường như trong 
xã hội hiện dại. hậu hiện đại. quan hệ 
quyến lực đang mang trong mình một diện 
mạo mỏi, nỏ trú lẻn khó nhận biết hon hay 
nói đúng hrtn nó trơ nên vô hình  (pouvoir 
invisible).

Đối vói cáo tổ chức, đặc hiệt là các 
doanh nghiệp, trơng xà hội hậu hiện đại*"1 
nguyên tac sinh lợi van không thay đối 
tron" khi những hình thức quan lý đà có 
nhùng thay đối đáng kế và trờ thành một 
yếu tô quan trọng trong chiên lược phát 
triển rủa doanh nghiệp. Chúng ta không 
cỏn tim thấy hình thức tỏ chức truyền 
thống theo kiểu Taylor, nơi mà quyền lực 
là sự thể hiện sức mạnh trên thân thế, thời 
gian và không gian như những gì mà 
Foucault đã phân tích (Foucault. 1975). 
Đỏi tượng kiếm soát trong quan hệ quyền 
lực đang chuyển dần từ những hoạt động 
thê chất sang các hoạt động tinh thần 
(Gault'jnc, 2001).

Những thay đôi quan trọng lien quan 
đến cơ cấu sàn xuất, công nghệ làm nảy 
sinh những hình thức tố chức, dựa trôn mỏ 
hình mạng trong đó các thực thê trong 
trạng thái tương tác liên tục. Mệnh lệnh 
dần dần bị thay thế bởi sự đàm phán, 
thông tin và sự tham gia của cá nhân

• Gilles Lipovetsky mò tà xâ hội hậu hiện đai như la mót giai 
đoan ma trong đó "xà hội phương Tảy cỏ xu hướng ngày cang 
loại bò những cáu true đơn điệu vá tao ra những hẻ Ihòng đươc 
cả nhàn hoa trẻn cơ sò sư khẩn nài (sollicitation), lưa chọn, giao 
tiếp, thỏng tin. phi táp trung, tham dư Xem Ihẻm (19 p 162- 
163].

Qüvcn lực Hong I'ác to link  hiện dai _ 4 5

(Aubert và (îaulejac, 1991). Các tỏ chức 
hiện thân như một hình anh đẩy quyển uy. 
không thê sai lam và có kha nảiìK (ỉự đoán 
tương lai. Nhân viên làm việc cỏ nhiều tự 
chú hơn trong công việc, hù lại họ chịu 
nhiều trách nhiệm hơn, lo láng nhiều hơn. 
Nhưng phần tiếp theo, chúng tỏi sè phân 
tích biếu hiện của quan hệ quyển lực trong 
các tỏ chức dưới các góc độ chinh sách, tư 
tưởng và tam lý. Các phân tích dược dựa 
trên một nghiên cứu thực hiện tại Pháp 
trong một công ty đa quốc gia mà kết qua 
của nó được xuất bãn trong cuốn L'em prise  

de l'o rg a n isa tio n  do M. Pagès và các dồng 
sự thực hiện (M. Pagès và cộng sự. 1998).

Các chính sách

Các tỏ chức trong xã hội hậu hiện đại 
đưa một chính sách với thu nhập cao và 
khá nủng thủng tiên nghề nghiệp dôi với 
các (á nhân. Như chúng tôi đíì nói, mục 
đích chính của họ là hiệu quả công việc, cụ 
thế htin dôi vói các doanh nghiệp là giá trị 
thặng dư, trẽn thực tẻ nhân viên tạo ra 
càng nhiều giá trị thặng dư thì doanh 
nghiệp cáng có lợi nhuận. Đè đạt được mục 
đích này. các tố chức theo đuổi một chinh 
sách với rất nhiêu thuận lợi và đồng thời 
nhiều sức ép, trách nhiệm cho các cá nhân. 
Tuy nhiên, bằng nhũng hình thức điểu 
chính khác nhau, các tố chức cuối cùng đà 
chuyến hoá mâu thuần giữa các cá nhân 
với tô chức sang một dạng khác: mâu 
thuẫn nội tại trong các cá nhân. Tức là. các 
cá nhàn không nhận thấy máu thuẫn giừa 
họ và tố chức» trong khi chỉ nhận thấy 
những mâu thuẫn tâm lý eúa bíin thần 
họ[25]. Chúng tôi khái quát sự chuyển hoá 
trên trong biếu đồ dưới đây:
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Chính sách quân lý

Các chê tài phạt 
về tài chính 
không thừa nhận 
sa thải...

Mầu thuần tâm 
]ý: ỈJ0 lắng không 
hoàn thành công 
việc, không được 
thừa nhận

Tô chức /doanh nghiệp

Mâu thuẫn ẩn 
trong mục đích 
lợi nhuận, sử 
dụng tôì đa lao 
động cúa tổ chức

Các tô chức thiết lập một hệ thống chế 
tài thương dành cho những ngưòi hoàn 
thành tốt công việc của mình và phạt dành 
cho những ai mắc lỗi trong quá trình thực 
hiện nhiệm vụ. Thương và phạt về tài 
chính là chủ yêu. Bén cạnh đó củng những 
hình thửc thưỏng-phạt khác.

Quản lý nhàn sự

Có thề (lể dàng quan sát thấy, sự thay 
đối của nguyên tắc quàn lý bao gồm việc 
thực hiện những cách làm mới. Trong các 
tỏ chức hậu hiện đại, chúng ta không thấy 
sự xuất hiện thường trực của đôc công 
trong suốt thời gian làm việc của công 
nhân, và củng khòng còn tồn tại vấn dề 
“theo dõi • trừng phạt” trong cách tổ clìửc 
công việc truyền thống. Những cách làm 
mới có thê dược ghép thành hai nhóm: loại 
thiết chê hoá và loại ấn.

N hùng hình thức quàn l í  thiết ch ế  hoá

Những hình thức này được thiết lặp 
một cách chính thức, có thế kéo theo sự 
ganh đua, căng thắng trong nhóm nhan 
viên. Một vài tồ chức quy nhiệm vụ của các 
cá nhân theo điếm và thường xuyên thông 
báo điếm mới nhất, tạo ra sự so sánh giữa 
mọi người. Thử hạng không chỉ tạo nên sự 
cạnh tranh ngẩm trong nội bộ tô chức mà 
còn tạo ra sự cô g án g thường xuy ôn đê có 
điếm tốt, nếu họ không muòn bị coi là một 
thành viên “vô ích". Những người này sè 
dược sứ cỉụng ít di, đặc biệt là trong những 
doanh nghiệp nùi cách quản lv theo các dự 
án. Không có khó nàng hoặc không nâng 
động... luôn là những vị trí mà các cá nhân 
phái cỏ gắng đê thoát khỏi. Một số’ tỏ chức 
khác lại tổ chức những cuộc gập giữa nhân 
viên và cấp trên của họ và cuối năm nhằm 
đánh giá kết quả đạt được trong nám qua 
và định hướng hoạt động trong nám tới.
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Hình thức này con (lược gọi lã “dánlì giá - 
khuyên giai ((‘valuation-ađvici») (M. Pagès 
và cộng sự. 1998).

Hệ thống đánh giá luôn đi kèm với 
những phan thướng mà chú yếu có .liên 
quan đến tai chính như tiền thướng hoặc 
cổ phần của cá nhãn hoặc những phán 
thưởng phi tài chinh như việt* những thành 
tích sẻ làm tàng g iii trị cho cá nhân hoặc 
tập thế, họ sẻ dược tham dự vào nhỏm 
“tinh nhuệ" của tỏ chức đó (N. Aubert và V. 
de Gaulcjac, 1991: I. Benvbi • Hoffmann. 
2002). (fia nhập nhóni này có ý nghĩa 1* 0  

ràng rang cá nhàn hoặc nhóm này có kha 
năng h(fn cá nhân hoặc nhóm khác.

C ác hình thức quàn l i  an

Một tổ chức được coi như một hệ thống 
vãn hoá vói những giá trị và chuàn mực 
riêng nham định hướng hành vi của những 
chú thế trong nó (li. Enriquez, 1993). Khi 
gia nhập vào tố chức, cá nhân nhập tám và 
sứ dụng chúng trong giap tiếp hàng ngày. 
Những tác giá cúa cuôn "L 'acteur et le 

système" phàn tích tô chức nhu là nơi cá 
nhàn học các cộng tác, đàm phán trong 
công việc và hội nhập vào một mỏi trưởng 
như vậy là mục đích quan trọng trong 
chiến lược nghề nghiệp của cá nhân. Nếu 
họ muôn giành chiên tháng, họ phai chấp 
nhặn luật chơi, nhưng luật chơi không phải 
tạo hởi các quỵ định chính thức cúa tô chức 
mà do chính các chu thè khi tham gia vào 
tỏ chức tạo thành (M. Crozier và E. 
Friedberg, 1977).

Nghiên cứu về quyển lực trong tổ chức 
xuyên CỊUÔC gia cùng cho thấy nhũng động 
thái tương tự khi chúng đưa ra một hệ 
thống nội quy rất năng động và có khá 
nàng tự điếu chinh. Một. điểu khoán có thế 
bị diều chỉnh hoặc thay thế ngay khi nó có
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anh hường tiêu cực đến hoạt động của tô 
chức. Hơn nữa, các diều khoỉin không áp 
đặt các cá nhàn mà hướng tỏi sự gia nhập 
tự nguyện của họ. Đôi khi, họ có thê vi 
phạm nó, nhung họ phái tuân theo nhưng 
quy định ngẩm an bao gồm <*á những vấn 
dế về sức ép và sự quá tai của cóng việc... 
Một hành vi lười hiếng sè được giải thích 
theo hướng như sự không tuân lệnh, dó là 
luật chơi mà có thế gói gọn trong logic 
‘‘always more” (luôn muốn nhiêu hơn), mà 
theo đó cá nhân luôn bị yêu cầu vượt qua 
chính mình, làm tôt hơn, nhanh hơn đẻ 
đáp ứng yêu cẩu khống lồ của các tô chức 
mà họ trực thuộc (N. Aubert and V. de 
Gaulejac, 1991) và họ có thê vi phạm quy 
định (chính thức) nhưng không phâi là 
luật chơi (mang tính án) (M. Pagès và cộng 
sự! 1998).

Ngoài hệ thông các quy định, hình thức 
đầu tiên của oách “quân lý từ xa**, các tố 
chức còn tạo dựng nên những dạng khác 
kiêm soát hành vi nhãn viên của mình 
trong đó bao gồm quân lý tlieo dự án. Hình 
thành từ nhừng nam 60 tại Mỹ, nó được 
phát triển và ứng dụng ỏ Pháp trong 
những năm 80. Nó có khá năng tãng cường 
sự linh hoạt cùa các nhán viên và chia se 
công việc giừa họ, nhằm tạo ra môi trường 
làm việc thuận lợi cho sự sáng tạo và cách 
tân. Nhân viên làm việc cùng nhau trong 
khuôn khố cúa một dự án, chương trình 
mà trong đó họ được chủ dộng hơn nhiều 
trong cóng việc, tức là nhiều quyền lực hơn 
trong quá trình thực hiện nhiệm vụ của 
mình, nhưng củng không có nghía là không 
còn sự kiềm soát, đối với họ. Không có 
mệnh lệnh, nhưng tất ca mọi người đểu 
ngầm hiểu minh phai làm gỉ để có thế 
thành công (E. Jardin. 2002).

Dạng thức khác của quản lý từ xa là 
tạo ra sự cạnh tranh thường xuyến giừa

Tạp ( In Khoa lun O ỈIỌ dỊỊN . K ìiX ỈÍ A Y\ I XX. Sò . l  2<HỈ4
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các thành viên trong tỏ chức. Điều nay giíii 
thích tại sao, Courpasson coi tổ chức là 
một cộng đồng của những chủ thê cạnh 
tranh với nhau lien tục (D. Courpasson, 
2000). Đỏ lò điêu tiết hành vi t:on người có 
hiệu quá hơn rất nhiều BO với phướng pháp 
“cây gậv và cú cà rốt” trước đâv[12].

Ả n h  hư ờ n g  vé q u a n  n iêm

Tiếp theo những thay đổi trong cơ càu 
sản xuất và tiến bộ xà hội..., chúng tn ghi 
nhận sự xuất hiện cùa những ý tương mới 
trong các tổ rhức nhằm điều hoà sự quan 
tâm cua cá nhãn và cùa doanh nghiệp. Tố 
chức cô gắng đáp ứng nhu cầu của các cá 
nhân với mục đích đạt được sự hy sinh Cíì 
thê chat- và tinh thần vào công việc của các 
thành viên. Thay vì một. quan niệm chi 
phản ánh lợi ích của giỏi chu, các nhà quan 
lý có xu hướng tính toán nhiểu hơn đến 
yêu cầu cùa các cá nhân trong việc hình 
thành ý thức tổ  chức của riêng họ. Nhu cầu 
càng cao của con ngưòi tất yếu sẽ kéo theo 
sự thay đối trong các tổ chức những gì 

thuộc vê tư tưởng, cái tạo nên hình anh 
của chỉnh nó (tổ chức) dể giới thiệu với thê 
giới bên ngoài và đổng thời hổ trợ cho việc 
quàn lý bang cách định hướng hy vọng, 
mong muốn, lấp đi nhửng lo lắng, nghi 
ngại của các cá nhân. Việc thể hiện tư 
tường này nhằm mục đích thu hút hoàn 
toàn các cá nhân (thê chất và tinh thần) 
bàng cách ghép yêu cầu ca nhân với yêu 
cầu nghề nghiệp, kết họp giá trị cá nhản 
và tập thô (N. Aubert and V. de Gaulejac, 
1991).

Trong "Ư em prise de l'o rg a n isa tio n ", các 
tác giả coi tó chức với các đặc tính như 
trên, giống như một dạng thuốc phiện, một 
thứ được Marx sứ dụng khi phán tích vê 
tôn giáo. Từ đỏ, các nhà nghiên cửu có thể 
suy luận các tổ chức trong xã hội hậu hiện

dại như hiện thân của một loại tôn giáo 
(M. Pagès và cộng sự, 1998; *1. lìarus- 
Michel, 1991). Chúng ta có the tìm thấy 
những yêu tô oan thiẽt (tế tạo nên một 
thiết rhê như vậy: hệ thống giáo (liều với 
nhung nghi lô và giáo lý can tuản theo; 
một hộ thông to chức có thử bộc và cộng 
íỉồng tín đổ những người chia sẽ cung một 
niềm tin, đức Chúa mà trong trường họp 
này do các tỏ chức hoá thân vào (M. Pagès 
Vil cộng sự, 19981.

Như chúng tỏi đà nhấn mạnh, mục 
đích của các tô chức là đạt duợc sụ gia 
nhập hoàn toàn của các thành viên. Điểu 
này đã được chứng tỏ trong chính sách 
quan lý, nhừng chính sách đã đáp ứng cá 
yêu cẩu vật chất và sự thoả mãn tinh thần 
cùa cá nhản (nhu cầu muôn được tin tướng, 
còng nhận...), ớ đây t;i có một sự minh hoạ 
tuyệt vòi cho nhìỉng lập luận tủa p. 
Ansart, khi ông cho rằng "tư tướng sỏ ngay 
lập tức đáp ứng nhu cầu về ban sắc cá 
nhãn băng cách trao cho họ một hiểu trưng 
tích cực và cuôì cũng khích ]ộ bán thân 
họ"|l|. Sự thoả màn gắn  liền với hệ thông 
giá trị của tố chức, và sự gia nhập của cá 
nhàn vào một tố chức như vậy là hoàn toàn 
tự nguyên và gần như không thè tránh 
được như đoạn trích dưới đáy:

‘Tòi rất hạnh phúc vì những- nguyên 
tác chính của doanh nghiệp... Đáy là một 
trong những lý do mà tôi thấy hạnh phúc 
khi làm việc cho công ty này... chi có việc 
nói lên nhữns nguyên tắc này. tôi (là thấy 
thật tuyệt vòi"[25, p.10‘2].

Khi tư tưởng của tổ chửc bắt rề trong 
cá nhàn và được chia sẻ bơi tất cá các 
thành viên, một niêm tin chung được hình 
thành. Sợi chì đỏ xuyên suốt tư tướng cùa 
tô chức, cái được cụ thê hoá trong các chính 
sách quản lý, là tim  k iếm  sự  hoàn háo của
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cả tố chức và các thành viên. Chúng ta sẽ 
xem xét nhừng quy định trung hoạt động 
thương mại của IBM, những qui định cho 
thấy rất rõ ý tương vư(ín đến sự hoàn háo: 
tón trọng cá nhân, d ịch  vụ khách hàng và 

tim kiếm  sự  hoàn hảo. Việc áp dụng những 
nguyên tác chính này cỏ thê góp phan vào 
việc loại bổ những sửc ép (lói với cá nhân: 
hy sinh đòi sống cá nhãn, những thú vui 
không phu hợp với yỏu cầu của tỏ chức (M. 
Pagès và cộng sự. 1998). Thêm vào đó, các 
tô chức trỏ thành một thực thế tối cao, 
hoàn thiện, mỏ hình dẫn hưởng cho thành 
viên của nó, đó có thè coi là hình ánh của 
Chúa. Các tố chức tụ trao cho mình hình 
anh dạo đức. nhàn văn dồng thời một hình 
ánh quyến lực. Điều quan trọng là cá nhân 
không hê câm thấy l)ị bóc lột bới tố chức 
mà ngược lại, họ tự cam thấy như một chú 
thỏ làm việc riêng cho bản thân mình (N. 
Aubert và V. de Gaukijac, 1991).

X ỉi hướng tám lý hoá quyền lực

Cơ cấu sán xuất trong xà hội hậu công 
nghiệp trình diện một bộ mật mới vói 
những công việc ngày càng đòi hòi nhiều 
chất xám, phát triên công nghệ và sự đối 
mới không ngừng. Logic quàn lý trong xã 
hội công nghiệp dựa trên cặp - sàn xuất và 
tiêu thụ hàng loạt, đà chuyến sang dạng 
mới dựa trèn công nghệ cao và dịch vụ (M. 
Crozier, 1989). Được CiYu thành từ bốn yếu 
tô, logic này nhấn mạnh đên khá năng 
thay đối của tô chửc (về sân phấm, công 
nghệ, và quan hệ với khách hàng), chất 
lượng sản phẩm và sử dụng hợp lý nguồn 
nhân lực. Việc áp dụng logic mới này tạo ra 
môi trường làm việc mới tạo nhiều chủ 
động hơn và chịu ít áp lực hơn về thử bậc 
nhưng không cỏ nghĩa là mất hoàn toàn sự 
kiêm soát, cái mà ngày càng trở nên linh 
hoạt và khỏ nhận biết hơn. Trong qná

Quyén lư(. trong các lố chửi hicn liai ____

trình chuyến dịch snng xà hội hậu công 
nghiệp, "đối tượng kiêm soát có xu hướng 
chuyển từ thế xác sang tâm lý; từ hoạt 
động thể chất sang hoạt động tinh 
thầnMỊ26].

Khi xem xét mối quan hệ giừa tô chức 
và sự vô thức của cá nhân, M. Pages, một 
trong những người sáng lập của chuyên 
ngành xả hội học lâm sàng, đá sử dụng 
kiến thửc của phán tâm học tỉ ỏ phản tích 
vấn đê quyển lực trong các tô chức (M. 
Pagès và cộng sự, 1998). Theo ông, các cá 
nhân đồng hoá tô chức với hình ánh người 
mẹ, người mà họ có thẻ duy trì dinh dưỡng 
như một đứa trê sơ sinh trong thời gian 
đầu cùa cuộc đời. Sự hoà nhập của cá nhản 
vào tô chức diên ra, theo Pages, trong ba 
giai đoạn.

1. Đầu tiên, đối diện với một tô chức 
lớn và quyển năng, là nguồn gốc của những 
thoả mãn và sự tr ng phạt, cá nhân cảm 
thấy sợ, lo lằng» vì cám giác mình yêu đuôi.

2. Ở giai đoạn thứ hai, cả nhân mong 
muốn một đấng tối cao nhăm xoa dịp nồi sợ 
hái, lo lắng cua mình. Anh ta xây dựng 
một cái Tôi lý tướng bao trùm lẽn hình ảnh 
một cái Tôi nhó bé, yếu đuối. Khi hoà vào 
trong tồ chức, cái “Tôi lý tưởng* cùa anh ta 
bao gồm một tổ chức t ướng tượng và anh ta 
cảm giác dược bảo vệ trong đó.

3. Cuối cùng, tó chức áo này trỏ thành 
một phần không thẻ tách rời của cá nhản 
và hành vi của họ từ đó bị kiêm soát và 
điều khiển bởi tô chức. Đánh vào nỗi lo 
lắng sự bị bỏ rơi, chia ly... các tố chức đă 
điều khiến được hành vi cá nhân, những sự 
lo lắng này thực sự có thể trớ thành nguồn 
gốc của quyền lực. Với sự tồn tại của một tô 
chức áo, những lo lắng bị đáy lùi nhưng 
vẫn tồn tại một nỗi sự hãi thường trực nơi 
cá nhân.
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50 Nguyòn Quý Thanh. Nguyền Quý Nghị

Tô chức có thê được xem như một hệ 
thòng vàn hoá, biếu trưng và tường tượng 
(E. Enriquez, 1993). Nó giăng bầy các 
thành viên băng chính ưốc muốn được 
khẳng định trong ào tưởng về quyền lực tối 
cao. Đáp ứng nhu cầu này (lo king, ước 
muốn, áo tường, nhu cầu...), các tô chức 
nhằm thay thế tưóng tượng của riêng mình 
cho cái của các cá nhân. Điểu này giái 
thích tại sao các tổ chức muôn phô biến 
vàn hoá của minh, qua đó có thê định 
hướng suy nghi và hành động của các 
thành viên.

Vincent de Gaulejac, một thành viên 
khác của nhóm nhừng nhà nghiên cứu về 
xã hội học lâm sàng, đưa ra một. cách phân 
tích quan hệ quyền lực dựa trên khà nâng 
mà tò chức có thể định hưóng tâm lý, tình 
cám của cá nhản và chuyển chúng thành 
sức lao động (N. Aubert and V. Gaulejac, 
1991; V. Gaulejac, 2001). Tố chức áp đặt tư 
tướng, văn hoá của nó đôì với các thanh 
viên thông qua việc tôn trọng và hứa hẹn 
sẻ xây dựng nhửng thành viên hoàn háo 
theo đó thành công trong sự nghiệp là một 
giá trị quan trọng nhằm đạt đến một "vị trí 
xà hội’\  một bản sắc riêng. Nguyẽn lý này 
càng có ý nghía, đậc biệt trong xã hội hậu 
hiện đại khi mà đấu tranh giai cấp đang 
dần nhường chỗ cho nhừng cuộc cạnh 
tranh nhằm tạo dựng vị trí xà hội 
(Gaulejac V. de, Léonetti I.T., J994).

Cái mà các cá nhân tìm kiếm trong các 
tố chức là bán sắc xà hội (social identity) 
và cái đó phải được thừa nhận bởi nhửng 
người khác. Trong truyền thống xã hội học» 
tâm lý học, thuật ngữ này được sử dụng 
nhiều khi khác nhau nhưng vê bàn chất 
chúng đểu quy về mối quan hộ giữa cá 
nhân, các tô chúc và xà hội. Theo nhà xà 
hội học người Mì G. Mead, một trong

những người đầu tiên nghiên cứu vể sự tự 
nhận thức (self-avareness), cá nhân chi 
được nhìn nhặn là chính họ khi tinh đến 
thái độ của nhừng ngưòi khác đối với anh 
ta trong một hoàn cánh xã hội nhất định. 
Sự tự nhặn thức dẩn dan được hình thành 
thông qua tương tác, nó hình thành như 
một kết quá của những quan hệ mà các cá 
nhân thực hiện trong các quá trình xà hội 
và với nhửng ngưòi khác tham gia trong 
đó[21. p.175). Trong lý thuyết "mâu thuẫn 
nhận thức” (Cognitive Dissonance) cùa 
mình. Leon Festinger lặp luận rằng, cá 
nhân sẽ so sánh mình và người khác nhàm 
tìm ra nhũng giông nhau và khác biệt, 
nhằm xác định và so sánh với sự đổng 
thuận xã hội (social consensus) xung 
quanh anh ta. Vế phần mình, qua những 
phân tích về vai trò, Goffman mô tả con 
đường mà có nhân xáy dựng bán sắc riêng 
cho mình. Bằng cách nghiên cửu nhừng 
dạng thức cho phép một ngưòi nắm giữ 
một sỏ vai trò nào đó so với người khác, 
ông nhấn mạnh đến chiều cạnh bôn ngoài, 
những cái có thể nhìn thấy của một vai trò, 
cái mà ông ta gọi là thê diện (face). Theo 
ông, cốc cá nhân cố gắng khỏng lâm trái 
những gì mà một vai trò đang đợi anh ta.

Chúng ta đang ở trong nhừng thòi 
điếm mà những giá trị cá nhân là trung 
tâm trong các nền vàn hoá, như Gilles 
Lipovetsky mô tả "chúng ta sống cho bản 
thản mình không lo lắng gì về những 
truyền thông và thế hệ con cháu: ý nghía 
lịch sử bị bỏ đi cùng như là những giá trị 
và thiết chế xâ hội” (Lipovetsky G, 1983). 
Cá nhân hoà mình vào trong các tổ chửc 
với hy vọng đạt được sự thành đạt nghề 
nghiệp, trong đó bao gồm bán sắc kỳ vọng 
(expected identity) (V. de Gaulejac. 1987) 
hay bản sắc ảo (virtual identity) trong
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ngôn ngữ của K. Coffman. Các tô chức 
thiết lộp một hệ thông các (ỊUV định, một 
dạng quàn lý mà nhìn bể ngoài cỏ vê như 
đáp ừng nhu cần của cá nhiìn, nhưng euôi 
cùng lại nhằm cho mục đích riéng của họ. 
Chính các tò chức ồẻ dỏng một vai trò quan 
trọng trong quá trình xây dựng ban sac 
t ua ca nhản, nhửng người được đáp ứng 
rất nhiều nhưng dồng thòi cũng chịu 
không ít lo lắng, sức ép.

Vài suy nghĩ về quản lý trong các tố 
chức tại Việt Nam

Về hướng nghiên cứu về quyển lực 
trong các tò chúc ớ Việt Nam, đặc biệt 
trong các (loanh nghiệp, việc áp dụng một 
phương pháp lý luận như vậy vẫn gặp 
nhiếu khỏ khấn, nhưng không có nghĩa là 
không thể. Rõ ràng rằng chúng ta chưa đạt 
(tược mức độ phát triển như những nước 
cõng nghiệp phát triển, nhưng chúng ta 
đang tròng quá trình chuyển hoá mạnh mẽ 
với mục tiêu sẽ hoàn thành quá trình công 
nghiệp hoa vào nãm 2020. Ngành công 
nghiệp củng xuất hiện nhiều ngành (lòi hỏi 
lượng chất xám cao, một điều kiện quan 
trọng dế xây dựng nền kinh tế tri thức, ũự 
xuất hiện của nhừng doanh nghiệp có đầu 
tư nước ngoài từ nhiều nám nay dã tạo cho 
nền kinh tê một bộ mặt sinh động hơn. 
Những thay đối trôn tất yếu kéo theo 
những điểu chinh cá trung và ngoài doanh 
nghiệp. Chúng ta thấy ít nhiều nhũng cách 
quán lý hiện đại, theo đó việc sử dụng nguồn 
nhân lực cỏ hiệu quả đặt lên hàng dầu.

Khòng chi các doanh nghiệp, các tố 
chức nói chung hiện nay dã chú ý nhiều 
hờn đẻn việc sủ dụng lao dộng có tay nghè 
cao, trình độ chuyên môn vừng vàng. Bình 
Dương, Đà Nảng, Hà Nội, Sơn La hay một 
số tỉnh thành khác đà ban hành chính

sách thu hút chất xám, theo đó lao động có 
trình độ khi về công tác tại địa phương sè 
được hưỏng những ưu đái đặc biệt. Tuy 
nhiên, doanh nghiệp là nơi đâ áp dụng 
nhiều nhất những chính sách đặc biệt khi 
tuyến dụng. Mặc dù vậy việc tuyển dụng 
nhản công lành nghê gặp nhiêu khó khán 
khi thị trương lao động không đáp ửng 
được nhu cầu doanh nghiệp. Kết quả 
nghiên cứu của MPDF cho thấy 52% doanh 
nghiệp tư nhân vừa và lớn gặp khó khàn 
trong việc tuyến dụng công nhân có tay 
nghề, đôi với nhóm kỷ sư có 25% doanh 
nghiệp dược hói thừa nhận khó khăn[17). 
Nhiều doanh nghiệp sử dụng những biện 
pháp tuyến dụng dặc biệt họ tuyên bố 
những công nhân đà từng làm cho một 
doanh nghiệp mà đà có chỗ đứng trên thị 
trường và luôn khát khe trong việc tuyên 
người thì có thể được sử dụng ngay mà 
không phải thi tuyển với mức lương hấp 
dẫn 700-800 nghìn đồng. Với đội ngũ kỷ sư 
họ cỏ thế liền lạc trực tiếp và đê nghị một 
mức lương cao hơn hiện tạiịõ). Tháng tiến 
nghê nghiệp, lương hấp dẫn luôn là một 
trong những tiêu chí mà chúng ta có thê 
tìm thấy trong thông tin quảng cáo hàng 
ngày. Doanh nghiệp sẵn sàng đáp ửng 
nhừng nhu cầu này đặc biệt những doanh 
nghiệp hoạt động trong những ngành công 
nghệ cao (tin học» viễn thông...) bù lại 
nhõn viên phải làm việc tôt nhất có thể 
nếu họ không muốn bị loại khỏi cuộc chơi. 
Tóm lại, khu vực doanh nghiệp Nhà nước 
mặc dù đàng trong giai đoạn chuyến dịch 
mạnh nhưng đã bát đầu chú ý nhiều hơn 
đến công tác nhân sự.

Khu vực tư nhán chú động hơn trong 
việc áp dụng những hình thức quán lý 
khác nhau. Các doanh nghiệp tin học, công 
ty tư vấn... thường xuyên sử dụng hình
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thửc quản lý theo chương trình hoặc dự án. 
ở đây sự tôn vinh thành công nghề nghiệp 
đóng góp một phần quan trong trong việc 
huy động sự tham gia của các cá nhân. 
Chúng ta có thẻ tìm thây những cán bộ còn 
rất trẻ (dưới 30 tuổi), nhưng đà nam giữ 
một số vị trí nhất định trong doanh nghiệp.

Một hình thức tổ chức khác mà cách 
quản lý có nhiều khác biệt so với mo hình 
truyền thông là các tổ chức quốc tê đang có 
mặt tại Việt Nam. Làm việc trong những 
tô chức này, với nhiều sinh viên trẻ mới ra 
trường, có thề được hiểu như một sự thành 
còng bước đầu trong nghê' nghiệp. Họ được 
trao cho một vị trí xã hội được thừa nhận 
và tôn trọng bởi những người khác. Những 
người làm trong tố chức này luôn có việc 
để, và nó được minh chứng qua sự quá tải, 
sức ép của công việc. Ròi nhà từ sớm, và 
kết thúc công việc rất muộn (21 h). Họ làm 
việc vì tình yêu nghề, vì mục đích tích luỹ 
kinh nghiệm, vì tiền hoặc quan trọng hơn: 
sự nhìn nhận từ người khác. Sinh viên mới 
ra trường rất khó tìm được việc làm phù 
hợp với chuyên ngành đà được học. Điểu 
này giải thích tại sao họ phải cố gang 
nhiều đê có thế là một trong những người 
chiến thắng trong cuộc cạnh tranh tìm một 
vị trí xà hội.

Trên đáy là những suy nghĩ, quan sát 
ban đầu của chúng tôi về quản lý trong các 
tố chức ở Việt Nam. Tất cả chí dừng là ở 
nhừng ý tưởng ban đầu, và những nghiên 
cửu sâu hơn là rất cần thiết nhằm làm 
sáng tỏ những chuyến dịch quân lý trong 
các tố chức tại Việt Nam.

Thay lởi kết

Mô hình quàn lý trong các tố chức hậu 
hiện đại, trên thực tế, góp phần xây dựng

một tích cách “dựa trên ham muốn được 
thành công, thích cạnh tranh và thứ thách, 
tạo sự nghiệp..."(2, p.22]. Khi hoà nhập 
vào các tô chức, rá nhản luôn ỏ trong tình 
trạng cảng t hăng, sức ép công việc, lo lắng 
và stress... những triệu chửng có thê dẩn 
tới cáo bệnh tâm lý hoặc không bình 
thường. Những người mà nhu cầu cùa họ 
không dược đáp ừng sỏ phái chịu sự thất 
vọng và mệt mỏi nặng nê. Không có gì ngạc 
nhiên khi ngày càng nhiều người mác: 
chửng stress do làm việc trong những môi 
trường như vậy. Một nghiên cửu mới đây 
cho thấy, tại Pháp có khoáng 60% cán bộ 
mắc phai hiện tượng này (Gaulejac V. de, 
2002).

Vào những năm đầu của kỷ nguyên 
mới, sự phát triển của những dạng thức 
quản lý mới phải dược đặt lên bàn xem xét 
lại khi có rất nhiểu thay đổi nối tiếp nhau 
Nhiều tố chức và doanh nghiệp đang chìm 
trong khủng hoảng tài chính, họ không còn 
tạo được lòng tin đôi với các nhà đầu tư sau 
khi phát hiện một loạt nhung vụ rắc ròi và 
lừa dối mà tò nhật báo Le M onde  đã tổng 
kết“ \ Mô hình quán lý kiểu Mỹ được du 
nhập vào các nước khác từ khá lâu cần 
dược xem xét lại. Người ta phải kêu gọi đến 
những giài pháp thay thê nhàm gáy dựng 
lại lòng tin như Rohatyn F., cựu giám đôc 
của Lazard New York, nguyên đại sử Hoa 
Ký tại Pháp nói, "Cần phài xây dựng lại sự 
điều tiết thật tinh vi, một nền ván hoá 
đậm tính đạo đức. Kinh doanh có đạo đức., 
điểu đó cùng quan trọng như việc sân xuất 
một sản phẩm có chất lượng tôt".

‘4) Tờ Le Monqde đã đưa ra bán tống Két cho đến nam 2002 
hàng loạt những vụ rắc rói ta» chính, gian làn thương mại mà 
những bên có lièn quan đêu lá nhi/ng tãp đoản kinh tẽ’ lớn 
Enron. Tyco. WorldCom Adelphia. Vivendi
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The question of power organization is in the forefront of agenda for many studies since 
sociologvwas founded. Along with the social development researchers have show variety in 
the approach to this issue, including essays of Weber, Dahl, Emerson, Crozier that are 
famous. Question of power, according to French researchers, is showed up in the new face 
in a post-modern society in which power is not exerted with physical (bodily) measures, but 
with spirtual (metal) ones. In other words power become invisible. It is the problem that we 
want to discuss in this article. In the first part we try to present different approaches in 
studying power, whilst second part, will be devoted for analyzing the manifestation of the 
power in management. The article also provides initial reviews on power relations that 
exist in management of the organizations in the context of economic transition in Vietnam.
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