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PHẦN 1. LỜI NÓI ĐẦU 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, các doanh nghiệp trong nước phải cạnh tranh với các 

doanh nghiệp đến từ nhiều nơi khác nhau trên thế giới. Thực tiễn chỉ ra rằng, môi trường 

kinh doanh ngày nay đã thay đổi và biến đổi không ngừng dưới tác động của nhiều yếu tố. 

Chính trong bối cảnh đó, phương pháp quản lý theo mục tiêu (Management by Objectives 

– MBO) đã ra đời và được áp dụng rộng rãi trong các Doanh nghiệp nước ngoài. Phương 

pháp này phản ánh rõ nét quá trình phát triển của quản trị doanh nghiệp. 

Tính đến thời điểm này, Việt Nam đã gia nhập WTO nhưng dường như các doanh 

nghiệp Việt Nam, nhất là doanh nghiệp vừa và nhỏ chưa tự thích ứng với sân chơi toàn cầu 

này. Rất ít doanh nghiệp Việt Nam áp dụng một cách toàn diện MBO từ cấp lãnh đạo đến 

từng nhân viên. Hầu hết doanh nghiệp vẫn chỉ dừng lại ở việc phân tích những kết quả và 

hạn chế trong hoạt động kinh doanh hàng năm, rồi đề ra mục tiêu cho năm sau. Hơn nữa, 

doanh nghiệp Việt Nam vẫn chỉ chú trọng đến việc triển khai chiến lược về doanh số và 

lợi nhuận, chứ chưa quan tâm đến việc nâng cao năng suất, giảm chi phí đầu vào và tối đa 

hoá nguồn lực của doanh nghiệp. Nguồn lực của doanh nghiệp thông thường bao gồm 5 

yếu tố chính: lao động, nguyên vật liệu, máy móc, năng lượng và hệ thống. Quy trình hệ 

thống, trong đó MBO và nguồn lực lao động là 2 yếu tố quyết định đến năng suất và giảm 

chi phí. Thực tế cho thấy, 2 yếu tố này thường ít được chú trọng.  

Hầu hết đội ngũ nhân viên ở các doanh nghiệp Việt Nam thường không nắm rõ mục 

tiêu của công ty, mục tiêu của phòng ban và mục tiêu của từng cá nhân là gì. Điều đó tạo 

một sức ỳ và tính thụ động rất cao trong doanh nghiệp và không khai thác hết khả năng 

làm việc và trí tuệ của nhân viên. Bên cạnh đó, một số doanh nghiệp Việt Nam đánh giá 

năng lực của nhân viên dựa vào thời gian làm việc, không dựa vào mục tiêu, khối lượng 

công việc và hiệu quả đạt được của từng nhân viên, từ đó không khuyến khích thúc đẩy 

nhân viên làm việc vì mục tiêu chung của doanh nghiệp. 

Để chủ động trong việc khắc phục các rào cản giúp doanh nghiệp thiết lập mục tiêu 

tốt sẽ giúp doanh nghiệp biết tổ chức đi đâu và làm thế nào để đến đó. Khóa huấn luyện 

thiết lập và quản lý mục tiêu sẽ giúp học viên định hình được các khái niệm như tầm nhìn, 

mục tiêu chiến lược, mục tiêu hàng năm, quý tháng, và phân biệt các loại mục tiêu. Đồng 
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thời nội dung “Kỹ Năng Quản Lý Theo Mục Tiêu” này cũng sẽ cung cấp công cụ sẽ giúp 

cho doanh nghiệp có thể thiết lập và quản lý mục tiêu một cách hiệu quả. 
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PHẦN 2. THUẬT NGỮ VIẾT TẮT VÀ CÁC KHÁI NIỆM QUAN TRỌNG 

 

STT Từ ngữ Giải thích 

1 MBO Quản lý theo mục tiêu (Management by 

Objectives – MBO) 

2 KPI Chỉ số đo lường hiệu quả công việc 

(Key Performance Indicator – KPI) 

3 KRI  Chỉ số kết qủa cốt yếu (Key Result 

Indicators) 

4  BSC  Thẻ điểm cân bằng (Balanced 

Scorecard – BSC) 

5 SMART  Nguyên tắc SMART (Specific – cụ thể; 

Measurable – đo lường được; 

Achievable – Có khả năng đạt được; 

Realistics – thực tế; Timebound – có 

thời hạn) 
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GIỚI THIỆU CHƯƠNG TRÌNH HUẤN LUYỆN 

Từ kinh nghiệm triển khai tư vấn, huấn luyện, huấn luyện cho nhiều doanh nghiệp 

cũng như việc hợp tác phát triển với rất nhiều doanh nghiệp tên tuổi lớn trên thế giới của 

Global HRDC. Global HRDC, với đội ngũ chuyên gia cấp cao từ Global HRDC, chuyên 

gia tư vấn quốc tế từ IBM Kenexa giàu kinh nghiệm, có kiến thức chuyên sâu trong lĩnh 

vực huấn luyện, đội ngũ thực hiện dự án đều là chuyên viên có hiểu biết chuyên môn và 

kiến thức và kinh nghiệm phù hợp đa dạng.  

Khóa đào tạo “Kỹ Năng Quản Lý Theo Mục Tiêu” nhằm triển khai huấn luyện nâng 

cao năng lực quản lý hệ thống và kiểm soát năng suất nhân viên áp dụng cho doanh nghiệp 

vừa và nhỏ. Đây là khóa huấn luyện vô cùng cần thiết để các học viên nâng cao năng lực 

và kiến thức về cách quản lý, thiết lập và phân loại các mục tiêu hợp lý, hiệu quả cho doanh 

nghiệp.  

Bên cạnh đó, khóa học cung cấp những kỹ năng và công cụ giúp doanh nghiệp nhận 

dạng được các ưu tiên làm cơ sở lập kế hoạch hoạt động và phân bổ các nguồn lực. Đồng 

thời giúp xác định các cách thức khắc phục các yếu tố gây lãng phí thời gian trong công 

việc, lập kế hoạch hành động và tổ chức công việc cho từng cá nhân, bộ phận và tập thể, 

... hiệu quả.  

Điều kiện tham gia tốt nhất của khóa huấn luyện là các cấp bậc trưởng, phó phòng, 

bộ phận quản lý sản xuất; nhân viên quản lý sản xuất; nhân viên muốn cải thiện kỹ năng 

này 

Với yêu cầu tối thiểu là đối tượng tham gia cần có kinh nghiệm quản lý sản xuất ít 

nhất 01 năm; hiện tại hoặc có tiềm năng và được hoạch định lên quản lý nhằm giúp tối ưu 

hóa năng suất làm việc của nhân viên cấp dưới, đồng thời có thêm công cụ giúp đo lường 

hiệu quả làm việc cũng như năng lực của nhân viên/chuyên viên trong bộ phận.  

Các đối tượng phù hợp hàng đầu của khoá đào tạo bao gồm: Trưởng, phó phòng, bộ 

phận quản lý sản xuất; Các vị trí nhân viên/chuyên viên quản lý sản xuất; nhân viên muốn 

cải thiện kỹ năng này; Trưởng/phó phòng/chuyên viên/nhân viên đào tạo tại các doanh 
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nghiệp. Các bộ phận Nhân sự; Người có nhu cầu hiểu biết về lĩnh vực sản xuất và chất 

lượng để phục vụ nhu cầu tăng hiệu suất lao động của bản thân và nhóm/bộ phận liên quan. 

Để quá trình huấn luyện diễn ra hiệu quả và chất lượng, Global HRDC triển khai 

nội dung huấn luyện xen kẽ giữa lý thuyết và thực hành, liên hệ thực tế thành 3 ngày với 

đề cương chi tiết như sau: 

• Ngày 1: Các bước tiến hành triển khai MBO (Management By Object) 

• Ngày 2&3: Sử dụng các công cụ quản lý mục tiêu 

Nhằm khuyến khích tinh thần học hỏi, sáng tạo & vận dụng kiến thức được huấn 

luyện vào thực tế công việc, với các phương pháp đào tạo hiện đại, nội dung phù hợp, 

chúng tôi hướng đến mục tiêu người học có thể lập kế hoạch hành động và tổ chức công 

việc cho từng cá nhân, bộ phận và tập thể... hiệu quả; Giảm thiểu các yếu tố gây lãng phí 

thời gian trong công việc; Sử dụng công cụ BSC – KPIs trong việc lập kế hoạch một cách 

hiệu quả và nhanh chóng; Học viên nhận được chứng chỉ hoàn thành khoá huấn luyện nếu 

đáp ứng được các điều kiện tại mục Tiêu chuẩn đánh giá nêu trên. 

Để hoàn thành khoá huấn luyện, người học cần tham dự tối thiểu 75% thời lượng 

khoá huấn luyện và đạt được tối thiểu 60 điểm kết quả bài kiểm tra đánh giá cuối khoá – 

dạng trắc nghiệm – để đảm bảo  nội dung huấn luyện và khả năng áp dụng vào công việc. 
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PHẦN 3. NỘI DUNG CHÍNH 

CHƯƠNG 1. QUY TRÌNH QUẢN LÝ THEO MỤC TIÊU (MBO) 

I. Tổng quan về Quản lý theo mục tiêu  

Nguồn gốc của phương pháp quản trị theo mục tiêu. Khá nhiều người cho rằng Peter 

Drucker là cha đẻ của MBO. Tuy nhiên, thuật ngữ Quản lý theo mục tiêu (Management 

by Objectives – MBO) đã được sinh ra từ trước đó bởi Alfred P. Sloan trong những năm 

đầu của thập niên 50s. 

Khái niệm này sau đó được Peter Drucker phát triển thêm và được xuất bản ra công 

chúng trong cuốn sách “Thực hành quản trị – The Practice of Management” vào năm 

1954. 

Sau khi thuật ngữ và ý tưởng về MBO được đưa ra, sinh viên của Drucker là George 

Odiorne tiếp tục phát triển ý tưởng trong cuốn sách Quyết định quản lý của ông, được xuất 

bản vào giữa những năm 1960.  

MBO sau đó được phổ biến và công nhận sự phù hợp, hiệu quả, thành công trong 

thực tế quản trị tại các công ty như Hewlett-Packard, Xerox, DuPont, Intel… 

Soi xét kỹ hơn, ý tưởng về MBO thật ra đã có từ trước đó khá lâu và được đề cập 

tới trong tiểu luận của Mary Parker Follett viết năm 1926: “The Giving of Orders”.  

Tại đây, Mary Parker Follett đã giải quyết các vấn đề về thẩm quyền trong quản lý 

kinh doanh. Bà nhận thấy các nhà quản lý nên cung cấp cho nhân viên của mình các phương 

tiện, nguồn lực để sẵn sàng ứng phó với các tình huống có thể xảy ra thay vì chỉ đưa ra các 

yêu cầu, mệnh lệnh. 

Hơn 6 thập kỷ đã qua, từ cái gốc MBO đã phát triển lên nhiều hình thái, mô hình, 

phương pháp quản trị khác nhau, tiếp nối tinh thần, phát huy thế mạnh và cả khắc phục 

những hạn chế của MBO. 

Phương pháp quản trị này nhấn mạnh đến mục tiêu, quản trị mục tiêu phù hợp nguồn 

lực của tổ chức và hướng tới mục tiêu chung của tổ chức. Quản trị theo mục tiêu (MBO – 

Management by Objectives) là một phương pháp quản lý trong đó các nhà quản lý và nhân 
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viên cùng thiết lập, ghi nhận và giám sát các mục tiêu trong một khoảng thời gian cụ thể, 

liên kết mục tiêu với các hành động hướng tới mục tiêu của mỗi cá nhân trong tổ chức.  

MBO dựa trên tiền đề rằng nhân viên có xu hướng hoạt động tốt hơn khi họ được 

biết về những gì được mong đợi từ họ và khi họ có thể liên kết các mục tiêu cá nhân của 

họ với mục tiêu của tổ chức. Một phần quan trọng của MBO là đo lường và đánh giá hiệu 

suất thực tế của mỗi bộ phận, phòng ban hay từng nhân viên từ đó làm căn cứ đo lường 

hiệu quả công việc, gắn với chính sách khen thưởng/đãi ngộ. 

Đặc điểm chính của MBO:  

- Các mục tiêu được đặt ra bằng văn bản hàng năm và các nhà quản lý liên tục 

theo dõi để kiểm tra tiến độ thực hiện 

- Phần thưởng dành cho nhân viên cũng sẽ căn cứ theo mức độ hoàn thành mục 

tiêu 

- Thiết lập mục tiêu và đánh giá hiệu quả công việc do các nhà quản lý liên quan 

thực hiện 

- Mục tiêu trong MBO được thiết lập cho tất cả các cấp của tổ chức 

- Chuyển từ mục tiêu chung của tổ chức thành các mục tiêu cá nhân để tăng mức 

độ cam kết hoàn thành và hướng tới hiệu suất công việc, trách nhiệm công việc 

cao hơn 

- Có đánh giá định kỳ về hiệu suất, nhân viên được cung cấp thông tin hiệu suất 

thực tế so với hiệu suất mục tiêu để có cái nhìn rõ hơn về hiệu quả công việc 

II. Mục tiêu thực hiện 

Mục tiêu trong hệ thống quản lý này được chia làm 3 loại: 

- Mục tiêu cho công việc hàng ngày (Routine-Regular): Nhằm đảm bảo các công 

việc hàng ngày duy trì được hoạt động của tổ chức. Ví dụ báo cáo định kỳ, tuyển 

dụng, đào tạo, kiểm tra, kiểm soát… Mục tiêu này liên quan đến “Làm tốt công 

việc trên những điều kiện sẵn có hay hoàn thành công việc đúng chức năng”. 



 Trang 10 

- Mục tiêu giải quyết vấn đề (Problem solving objectives): Đây là những mục tiêu 

được đề ra để giải quyết những vấn đề khó khăn phát sinh nhằm tránh những 

trở ngại trong tương lai hoặc sự tái diễn. 

- Mục tiêu đổi mới (Innovative objectives): Thường là mục tiêu dài hạn hay mục 

tiêu phát triển của tổ chức. Ví dụ: tái cơ cấu tổ chức, tin học hoá quá trình quản 

lý, phương pháp làm việc mới, cải tiến sản phẩm và quy trình … 

MBO cũng là hệ thống quản lý đầu tiên đặt ra các nguyên tắc khi xây dựng mục tiêu 

– nguyên tắc SMART (Specific – cụ thể; Measurable – đo lường được; Achievable – Có 

khả năng đạt được; Realistics – thực tế; Timebound – có thời hạn). 

Phương pháp quản trị theo mục tiêu sẽ đặt các mục tiêu cá nhân có thể đo lường 

được dựa trên các mục tiêu của tổ chức. Triển khai MBO, nhà quản lý cần giám sát, quản 

lý để tất cả các mục tiêu riêng lẻ có thể phối hợp để cùng hướng tới mục tiêu chung của tổ 

chức.  

III. Ưu điểm và hạn chế 

1. Ưu điểm 

Đây là một phương pháp hỗ trợ các nhà quản lý trong việc lập kế hoạch chiến lược 

thống nhất và xuyên suốt toàn bộ tổ chức. Từ đó, phát triển mối quan hệ gắn kết giữa mục 

tiêu công việc của nhân viên và mục tiêu công việc của cấp trên, từng cán bộ hiểu được giá 

trị đóng góp của công việc đang làm vào mục đích chung của tổ chức. 

Áp dụng MBO sẽ thay đổi quan niệm về giá trị và tiêu chuẩn của quản lý, chuyển 

hệ thống đánh giá hiệu quả công việc từ dạng theo thâm niên (Seniority based personnel 

system) sang hệ thống đánh giá theo kết quả công việc (Performance based personnel). Cơ 

chế quản lý này khuyến khích sự cạnh tranh, từ đó tạo được động lực cho các nhân viên 

cam kết đóng góp nhiều hơn. 

Cho phép xác lập thống nhất mục đích khi sử dụng hoặc xây dựng các công cụ quản 

lý như bản mô tả công việc (Job description), đánh giá cán bộ (Performance appraisal) và 

lập kế hoạch đào tạo, từ đó tăng cường sức mạnh tổng hợp. 
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Sử dụng MBO sẽ cho phép cán bộ quản lý cũng như lãnh đạo tổ chức đánh giá chất 

lượng công việc của nhân viên dựa trên những nhiệm vụ/mục tiêu được giao. Sự chênh 

lệch giữa kết quả thực tế và kết quả kỳ vọng cùng với nguyên nhân của khoảng chênh lệch 

đó là cơ sở để xác định mức độ ưu tiên của các chương trình đào tạo. MBO cũng hỗ trợ 

việc xây dựng bản mô tả công việc thống nhất ở từng cấp độ về những khái niệm chung 

như mục tiêu, nhiệm vụ, quyền hạn, yêu cầu về trình độ… Đồng thời giúp chuẩn hoá một 

số qui trình và kỹ năng như nguyên tắc giao việc, thảo luận, xác định mục tiêu, kỹ năng 

phản hồi, qui trình đánh giá cán bộ…, qua đó góp phần giảm bớt xung đột nhân sự và tạo 

cho nhân viên cảm giác được đối xử công bằng. 

2. Hạn chế 

Sự thay đổi của môi trường có thể tạo ra các lỗ hổng trong mục tiêu đã được thiết 

lập. 

Tốn thời gian do việc xác định mục tiêu phải đạt trên cơ sở đồng thuận ở từng cấp 

độ quản lý. Tổ chức càng có nhiều cấp bậc quản lý thì càng mất nhiều thời gian. Tuy nhiên, 

sau một thời gian áp dụng, thời gian xây dựng mục tiêu cho các cấp bậc sẽ giảm đi đáng 

kể. 

Gặp khó khăn khi xác định mục tiêu và yêu cầu cho những công việc hay vị trí công 

việc cao cấp, những công việc khó định lượng hiệu quả như tư vấn, tham mưu… 

Những hạn chế vì tính cứng nhắc do ngần ngại thay đổi mục tiêu. 

Vì vậy khi tổ chức áp dụng mô hình MBO cần phải tính đến những hạn chế trên để 

có những giải pháp và kế hoạch phù hợp. 

3. Mục đích của MBO  

4. Đo lường và theo dõi tiến trình  

- Quản lý theo MBO cho phép bạn đo lường và theo dõi tiến trình đạt được mục 

tiêu một cách rõ ràng.  

- Bạn sẽ cần ghi nhận, giám sát, theo dõi tiến độ hoàn thành mục tiêu để giúp tổ 

chức của bạn kịp thời có những thay đổi, điều chỉnh hợp lý khi cần thiết. 
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- Đồng thời, khi triển khai MBO, bạn cần so sánh kết quả đạt được so với hiệu 

suất mong muốn đề ra ban đầu. Chính việc đánh giá này sẽ cung cấp cơ sở để 

bạn xem xét tiến độ hoàn thành mục tiêu. 

- Thúc đẩy doanh nghiệp phát triển 

- MBO thúc đẩy doanh nghiệp phát triển mạnh mẽ hơn vì: 

MBO xác định rõ vai trò, trách nhiệm của mỗi nhân viên  

- MBO giúp nhân viên nhìn nhận được những đóng góp cụ thể của mình vào việc 

đạt được mục tiêu chung của tổ chức, biết mình làm việc vì điều gì. Qua đó, 

hiệu suất, động lực làm việc và cả lòng trung thành, gắn bó với tổ chức của nhân 

viên được cải thiện và thúc đẩy doanh nghiệp của bạn phát triển. 

MBO giúp nhân viên hiểu rõ mục tiêu, những kỳ vọng mà lãnh đạo mong muốn họ 

thực hiện 

- Nhờ đó, nhân viên hiểu được tầm nhìn của lãnh đạo, hiểu rõ lý do tại sao cần 

đặt ra các mục tiêu như vậy và có động lực hoàn thành mục tiêu hơn.  

Tăng sự hài lòng với công việc ở từng nhân viên  

- Với MBO, quản lý và nhân viên cùng thiết lập, ghi nhận và giám sát các mục 

tiêu trong một khoảng thời gian cụ thể. Do đó, các mục tiêu cũng đã xem xét 

yếu tố phù hợp với từng nhân viên, phòng ban, nhóm. Việc thực hiện mục tiêu 

lúc này sẽ thoải mái hơn với nhân viên, giúp họ làm việc hiệu quả hơn.  

MBO giúp thiết lập một môi trường làm việc công bằng, tích cực hơn 

- Mục tiêu vừa sức, được cân nhắc phù hợp với nhân viên, cho phép nhân viên tự 

quyết định khi làm việc. Nhân viên được phản hồi và ghi nhận công bằng khi 

hoàn thành nhiệm vụ… Những điều này giúp nhân viên cảm thấy tích cực, được 

đánh giá công bằng và càng có động lực làm việc hơn  

MBO tạo hệ thống phân cấp rõ ràng. 

- Hệ thống phân cấp trong MBO rất rõ ràng. Do đó, mọi người biết chính xác 

công việc của mình, quyền hạn tới đâu, cần báo cáo và liên hệ với ai… Từ đó 



 Trang 13 

mà đảm bảo kỷ luật, cũng như tiết kiệm thời gian giải quyết các vấn đề trong 

công việc.  

- Xác định mục tiêu chung rõ rang 

- MBO chỉ ra mục tiêu rõ ràng mà công ty và mỗi nhân viên cần đạt được, giống 

như việc chỉ sẵn đích đến cho mỗi thành viên. Điều này giúp đảm bảo công ty 

và mọi thành viên luôn đi đúng hướng trong quá trình làm việc.  

- Cách tiếp cận mục tiêu của mỗi các nhân có thể khác nhau, tùy thuộc vào khả 

năng của mỗi người. Tuy nhiên, dù xuất phát từ đâu, đi theo hướng nào, mọi 

thành viên trong công ty đều sẽ không bị mất hướng và cùng đi tới mục tiêu 

chung đã định rõ.  

- Phương pháp quản trị theo mục tiêu sẽ đặt các mục tiêu cá nhân có thể đo lường 

được dựa trên các mục tiêu của tổ chức.  

- Triển khai MBO, nhà quản lý cần giám sát, quản lý để tất cả các mục tiêu riêng 

lẻ có thể phối hợp để cùng hướng tới mục tiêu chung của tổ chức.  

- Có thể hình dung các mục tiêu riêng lẻ như những mảnh ghép riêng và cần được 

giám sát, quản lý để hợp nhất thành một bức tranh chung, tổng thể, phù hợp. 

- Mục đích của MBO là quản lý mục tiêu cá nhân để hướng tới đạt mục tiêu chung 

của toàn tổ chức. 

- Do tính đơn giản và hiệu quả, MBO được nhiều doanh nghiệp như Google, 

Apple, Metro Cash & Carry, … áp dụng 

- MBO không tính đến văn hóa doanh nghiệp cũng như môi trường làm việc hiện 

tại của doanh nghiệp ra sao, có phù hợp hay không.  

- MBO có thể khiến các nhà quản lý quá đặt nặng các mục tiêu mà quên đi các 

vấn đề khác. 

IV. Thiết lập mục tiêu theo nguyên tắc S.M.A.R.T 

Để đánh giá được một KPI cần phải tuân thủ theo nguyên tắc SMART. SMART là 

nguyên tắc giúp xác định các tiêu chí đo lường hiệu quả của KPIs cho doanh nghiệp. 
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- S – Specific: cụ thể, dễ hiểu. Chỉ tiêu cần phải cụ thể vì nó là hành động hướng 

tới tương lai. 

Đừng nói mục tiêu của bạn là dẫn đầu thị trường trong khi đối thủ đang chiếm 

45% thị phần. Hãy đặt mục tiêu chiếm tối thiểu 46% thị phần, từ đó bạn sẽ biết 

mình còn phải cố đạt bao nhiêu % nữa  

- M – Measurable: đo lường được. Chỉ tiêu cần phải được lượng hóa để có thể 

theo dõi và so sánh kết quả với nhau qua từng thời kỳ. Đừng trao đổi với nhân 

viên rằng: “phải trả lời thư của khách hàng ngay khi có thể”. Hãy yêu cầu nhân 

viên "trả lời thư ngay trong ngày nhận được" hoặc "trả lời thư trong vòng 60' kể 

từ khi nhận được thư từ khách hàng" 

- A – Achievable: vừa sức. Chỉ tiêu phải có tính thách thức cố gắng chứ đừng đặt 

chỉ tiêu không thể thực hiện được. Bạn không thể đạt chỉ tiêu doanh số năm sau 

đạt 100 tỉ đồng trong khi năm vừa rồi chỉ đạt 500 triệu đồng 

- R – Relevant: thực tế. là chỉ tiêu thể hiện sự cân bằng giữa khả năng thực hiện 

và nguồn lực của doanh nghiệp. 

- T – Time: Có thời gian. mọi công việc phải có thời hạn hoàn thành, nếu không 

thời gian thực hiện sẽ bị trì hoãn. Nên đặt ra một thời gian hợp lý để thực hiện 

mục tiêu và dành thời gian cho các hạng mục khác. 

Đó là lý giải cho nguyên tắc SMART để thiết lập nguyên tắc đánh giá MBO. Qua 

nguyên tắc này có thể lý giải một cách dễ hiểu hơn là trả lời cho 5 câu hỏi 

- Mục tiêu đặt ra có cụ thể không? 

- Bạn có thể đánh giá tiến trình đạt được mục tiêu đó? 

- Liệu mục tiêu đó có thực thế, có đạt được không? 

- Mục tiêu có liên quan đến doanh nghiệp? 

- Thời gian để đạt được mục tiêu là bao lâu? 

V. Các bước tiến hành triển khai MBO (Management By Object)  

1. Thiết lập mục tiêu 
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Xây dựng mục tiêu của doanh nghiệp và phân bổ mục tiêu cho từng phòng ban, bộ 

phận trong doanh nghiệp 

Để làm được điều này, trước tiên phải phân tích về thị trường, bao gồm: nhu cầu 

của thị trường, đối thủ cạnh tranh, tốc độ tăng trưởng của ngành… Trên cơ sở đó, dự báo 

về doanh thu, sản lượng của doanh nghiệp và cuối cùng là xây dựng mục tiêu của doanh 

nghiệp. Mục tiêu của doanh nghiệp bao gồm: mục tiêu dài hạn và mục tiêu ngắn hạn. Mục 

tiêu của doanh nghiệp thường có các điểm chính như: doanh số, lợi nhuận, số khách hàng 

mới, phát triển mạng lưới, chất lượng, dịch vụ, chi phí… 

2. Kế hoạch hành động 

Kế hoạch hành động là việc cụ thể hóa các bước để đạt được mục tiêu.  

- Xây dựng kế hoạch về yêu cầu nguồn lực tổng thể, đó là điều kiện cần để đạt 

được mục tiêu của doanh nghiệp. 

- Xây dựng kế hoạch hàng tuần, hàng tháng của các phòng ban dựa trên mục tiêu 

cụ thể của từng phòng ban. 

- Xây dựng kế hoạch làm việc cụ thể của các phòng ban để đạt mục tiêu trong 

từng khu vực cụ thể. Đó là kế hoạch phân bổ nguồn lực, khối lượng công việc 

dự kiến, kế hoạch hướng dẫn và đào tạo nhân viên nhằm đạt được mục tiêu.  

Kế hoạch hành động cung cấp cho nhân viên của bạn cách thức, các chỉ dẫn, những 

bước cần tuân thủ để hướng tới mục tiêu. 

3. Theo dõi tiến độ 

Ghi nhận, giám sát, theo dõi tiến độ hoàn thành mục tiêu giúp tổ chức của bạn kịp 

thời có những thay đổi, điều chỉnh hợp lý khi cần thiết. 

- Thực hiện việc truyền đạt thông tin về mục tiêu của doanh nghiệp, của phòng 

ban và của nhân viên một cách chặt chẽ, đảm bảo việc thông suốt và thấu hiểu 

của từng thành viên, từ cấp quản lý đến nhân viên. Thực hiện việc trao đổi cởi 

mở thông tin trong tổ chức. 
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- Tổ chức các buổi họp hàng tháng, hàng tuần và thậm chí hàng ngày để theo dõi 

về việc phân bổ nguồn lực của doanh nghiệp, hoạt động quản lý của các phòng 

ban, hoạt động làm việc hàng ngày. 

- Xây dựng hệ thống báo cáo ngày, tuần, tháng, quý, trên cơ sở đó có quyết định 

kịp thời để đảm bảo doanh nghiệp không đi chệch mục tiêu của mình. 

Để theo dõi hiệu suất và tiến độ, các bước sau đây là bắt buộc; 

- Xác định các chương trình không hiệu quả bằng cách so sánh hiệu suất với các 

mục tiêu được thiết lập trước 

- Sử dụng ngân sách dựa trên số không, 

- Áp dụng các khái niệm MBO để đo lường cá nhân và kế hoạch, 

- Chuẩn bị các mục tiêu và kế hoạch dài và ngắn hạn, 

- Cài đặt các điều khiển hiệu quả và 

- Thiết kế một cấu trúc tổ chức hợp lý với sự rõ ràng, trách nhiệm và quyền ra 

quyết định ở cấp độ thích hợp. 

4. Đánh giá hiệu suất 

Bạn cần so sánh kết quả đạt được so với hiệu suất mong muốn đề ra ban đầu. Chính 

việc đánh giá này sẽ cung cấp cơ sở để bạn xem xét tiến độ hoàn thành mục tiêu. 

- Dựa trên thông tin phản hồi và kết quả hoạt động thực tế, tổ chức buổi họp đánh 

giá kết quả hàng tháng, hàng quý đối với từng nhân viên, phòng ban và doanh 

nghiệp. 

- Cung cấp các kỹ năng cần thiết, khoá đào tạo để giúp nhân viên phát triển và 

đạt được mục tiêu của cá nhân, qua đó giúp doanh nghiệp đạt được mục tiêu 

chung. 

5. Thực hiện mục tiêu - Kiểm tra hiệu chỉnh  

Một trong các bước thực hiện mục tiêu, việc kiểm tra hiệu chỉnh mục tiêu là bước 

cần thiết và quan trọng 
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- Cấp trên định kỳ phải tiến hành kiểm tra việc thực hiện của cấp dưới nhằm điều 

chỉnh hoặc giúp đỡ kịp thời.  

- Ngay từ khâu hoạch định, cấp trên nên thiết lập một số điểm kiểm soát trọng 

yếu để dễ dàng theo dõi việc thực hiện mục tiêu.  

- Việc kiểm tra ở đây chỉ giúp cấp dưới thực hiện tốt hơn, không đưa ra sự đánh 

giá và kết luận.  
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CHƯƠNG 2. CÁC CÔNG CỤ QUẢN LÝ THEO MỤC TIÊU  

I. Sử dụng các công cụ quản lý mục tiêu để đo lường mục tiêu 

1. Chỉ số kết quả cốt yếu - KRI (Key Result Indicator) 

Chỉ số kết quả cốt yếu, bao gồm: 

- Sự hài lòng của khách hàng 

- Lợi nhuận trước thuế 

- Khả năng sinh lời của khách hàng 

- Sự hài lòng của nhân viên 

- Tỷ suất sinh lời trên vốn 

KRI thường bị nhầm lẫn với KPI. Đây là chỉ số đo lường kết quả đạt được từ sự kết 

hợp các hành động khác nhau. Nó cho ta biết doanh nghiệp có đang đi đúng hướng hay 

không. Nhưng KRI không cho người quản lý biết nên làm gì để cải thiện những kết quả 

này. Do đó, KRI cung cấp những thông tin cần thiết cho hội đồng quản trị (những người 

không tham gia vào hoạt động quản lý). KRI thường đo lường các giá trị trong dài hạn, 

thường được xem xét mỗi tháng, mỗi quý, không phải đo lường mỗi ngày, mỗi tuần như 

KPI.  

Đặc điểm nổi bật của KRIs là từ đo lường cho ra kết quả từ nhiều hoạt động của 

nhiều nhóm, phòng, ban. Kết quả này cho thấy một bức tranh rõ ràng về vị trí của doanh 

nghiệp so với kế hoạch, chiến lược định hướng đã đề ra, cũng như tốc độ thực hiện các 

định hướng chiến lược đó. Từ đó cung cấp cho các nhà quản trị cấp cao cái nhìn tổng quan 

về tiến trình thực hiện các nhiệm vụ chiến lược. 

2. Chỉ số kết quả - RI (Result Indicator) 

Chỉ số kết quả tổng kết các hoạt động, và các hoạt động tài chính (phân tích doanh 

thu hàng ngày và hàng tuần, tuy nhiên đây là kết quả hoạt động của tất cả các bộ phận cùng 

kết hợp với nhau). Để biết được những yếu tố cần cải thiện, người quản lý cần phải xét đến 

các yếu tố tác động đến kết quả cuối cùng (lượng bán hàng). RI có thể bao gồm: Lợi nhuận 

ròng từ dòng sản phẩm chính, Lượng bán hàng ngày hôm trước, Khiếu nại từ những khách 

hàng chủ chốt, … 
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3. Chỉ số hiệu suất - PI (Performance Indicator) 

Trước hết chỉ số hoạt động là các chỉ số phi tài chính (nếu là chỉ số tài chính nó lại 

thuộc về nhóm chỉ số kết quả) và phải đảm bảo có thể truy vết được nhóm, cá nhân nào tạo 

ra chỉ số đó. Chỉ số hoạt động tuy rất quan trọng nhưng lại không trực tiếp thể hiện kết quả 

kinh doanh, nó giúp các nhóm (phòng, ban) tự đánh giá hoạt động của mình so với chiến 

lược của công ty. PIs có thể gồm các chỉ tiêu như: số lượng giao hàng trễ; các cuộc họp, 

làm việc bị huỷ hay trễ hẹn; số cuộc hẹn của nhân viên kinh doanh dự kiến cho tuần tới… 

PI thường được quản lý cấp trung quan tâm và quyết định. 

4. Chỉ số hiệu suất cốt yếu - KPIs (Key Performance Indicators).  

KPI - Key Performance Indicators, là một hệ thống đo lường và đánh giá hiệu quả 

công việc là công cụ đo lường, đánh giá hiệu quả công việc được thể hiện qua số liệu, tỷ 

lệ, chỉ tiêu định lượng, nhằm phản ảnh hiệu quả hoạt động của các tổ chức hoặc bộ phận 

chức năng hay cá nhân. 

KPI là 1 công cụ hiện đại giúp các nhà quản lý triển khai chiến lược lãnh đạo thành 

các mục tiêu quản lý và chương trình hành động cụ thể cho từng bộ phận, từng nhân viên; 

vì vậy KPI áp dụng cho nhiều mục đích: quản lý hệ thống công việc của một tổ chức, tự 

quản lý công việc của nhóm, tự quản lý công việc của cá nhân. 

Sử dụng trong đánh giá thực hiện công việc (ĐGTHCV), hệ thống KPIs được hiểu 

là những chỉ số đánh giá kết quả thực hiện công việc. Hay nói cách khác KPIs chính là mục 

tiêu công việc mà cá nhân, tổ/nhóm, phòng/ban, tổ chức… cần đạt được để đáp ứng yêu 

cầu chung. 

Thông thường mỗi vị trí chức danh sẽ có bản mô tả công việc trong đó nêu rõ những 

trách nhiệm của vị trí chức danh đó phải thực hiện. Dựa trên cơ sở những trách nhiệm công 

việc đó Nhà quản lý sẽ đưa ra các chỉ số (mục tiêu) để đánh giá hiệu quả thực hiện công 

việc của vị trí chức danh đó. 

Dựa trên việc hoàn thành KPI, công ty sẽ có các chế độ thưởng phạt cho từng cá 

nhân. KPI là cơ sở để nhà quản lý đánh giá thành tích của nhân viên và đưa ra những 

khuyến khích phù hợp cho từng nhân viên. 
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KPIs là phần thông tin quan trọng phản ánh việc doanh nghiệp có đạt được mục tiêu 

kinh doanh của mình. Quản lý hiện đại ngày nay áp dụng Quản trị theo mục tiêu như là 

một cấu phần của hệ thống quản trị nguồn nhân lực. 

Trong quản lý doanh nghiệp, bất kỳ một phương pháp nào đều tồn tại cả 2 mặt. 

Phương pháp đánh giá nhân viên theo KPI cũng không ngoại lệ. 

i. Ưu điểm của phương pháp đánh giá theo KPI 

• Chỉ số KPI do phòng ban tự xây dựng cho bộ phận mình sẽ có tính khả thi 

cao và thể hiện rõ nét chức năng của từng bộ phận. 

• Phương pháp đánh giá KPI này giúp cho việc thiết lập và đạt được mục 

tiêu chiến lược thông qua việc xây dựng các mục tiêu cụ thể. 

• Các nhà quản lý có thể theo dõi các chỉ số trọng yếu để đánh giá hiệu quả 

làm việc của từng nhóm có đạt được mục tiêu kinh doanh. thậm chí là chi 

tiết hiệu quả đó tăng – giảm như thế nào. 

• So sánh hiệu quả giữa các nhân viên, các nhóm trong công ty với nhau. 

• Đặc biệt, mỗi bộ phận trong công ty cũng thiết lập các chỉ số KPI để hỗ 

trợ đạt mục tiêu chung của công ty. Dữ liệu về mức độ hiệu quả của từng 

bộ phận được tổng hợp từ đó hình thành nên mức độ hiệu quả hoàn thành 

KPI của cả công ty. 

• Tùy vào mục tiêu và chiến lược mà một doanh nghiệp có thể áp dụng nhiều 

chỉ số KPI cho các lĩnh vực hoạt động. Các chỉ số này có thể liên quan đến 

hiệu quả tài chính, thị trường cạnh tranh, liên quan đến quản lý nhân sự 

hay là chất lượng văn hóa môi trường làm việc. 

ii. Nhược điểm của phương pháp đánh giá theo KPI 

• Xây dựng hệ thống KPI cần có sự kiểm định, đánh giá của những nhà 

chuyên môn có hiểu biết về công việc của từng bộ phận, phòng ban. 

• Với bộ phận chuyên trách nguồn nhân lực, các nhà chuyên môn phải đảm 

bảo tính khách quan, khoa học. 
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• Nếu các chỉ số KPIs xây dựng không đạt được tiêu chí SMART thì nó 

không chỉ gây ảnh hưởng xấu cho hệ thống ĐGTHCV mà còn gây hậu quả 

xấu cho hệ thống quản trị của tổ chức nói chung. 

• Nếu mục tiêu không đạt được tiêu chí Specific (cụ thể) thì người lao động 

không biết mình phải làm gì và làm như thế nào để đạt được hiệu quả công 

việc như mong muốn. 

• Các chỉ số không đạt tiêu chí measuarable (đo lường được): Như vậy khi 

đưa ra các tiêu chí không còn ý nghĩa đo lường kết quả THCV. 

• Các chỉ số KPIs không đạt được tiêu chí Achievable (có thể đạt được) và 

Realistics (thực tế: Mục tiêu xây dựng quá xa vời so với thực tế, nhân viên 

không thể đạt được mục tiêu dù đã cố gắng hết mình. Điều này dẫn đến 

tâm lý thất vọng, chán nản và không muốn làm việc. 

• Các chỉ số KPIs không có hạn định cụ thể: người lao động không biết công 

việc này phải làm trong thời gian bao lâu hay khi nào phải hoàn thành. 

Điều này gây khó khăn rất lớn cho người lao động trong quá trình thực 

hiện công việc. 

• Khi sử dụng các tiêu chí KPIs làm mục tiêu thì phải thay đổi theo mục tiêu 

của tổ chức, nó không có hiệu quả cao nếu được sử dụng theo thời gian 

dài. 

5. Phương pháp 10/80/10   

Trong bất kỳ dự án nào, chia toàn bộ 100% quá trình thành 10% đầu tiên, 80% giữa 

và 10% cuối. Sau đó, tham gia vào 10% đầu và cuối. Nhóm nhân viên sẽ thực hiện 80% 

giữa. Lãnh đạo dốc hết sức vào 10% đầu tiên để dự án được khởi đầu theo đúng hướng. 

Tiếp theo, lãnh đạo giao toàn bộ dự án cho cả nhóm. Sau khi cả đội đã gần hoàn thành dự 

án, lãnh đạo lại tham dự và giúp đỡ trong 10% cuối cùng. 

Hai phần này là giá đỡ của thành công. Cũng có thể so sánh quá trình đó giống như 

lái một chiếc máy bay. Phần quan trọng nhất trong chuyến bay là cất cánh và hạ cánh. Đó 
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những phần nguy hiểm nhất, phức tạp nhất. Bằng cách tham gia vào những phần quan trọng 

nhất, lãnh đạo có thể giúp họ có một chuyến đi thành công. 

i. Bức tranh toàn cảnh. 

Đảm bảo rằng cả nhóm đang cùng lý tưởng, cùng mục tiêu. 

ii. Những mục tiêu cụ thể. 

Đây là lúc để biến mục tiêu lớn thành những mục tiêu cụ thể hơn. 

Cố gắng chỉ tập trung vào bốn hoặc năm mục tiêu chính. Những mục tiêu 

này trả lời câu hỏi “làm thế nào”. Làm thế nào chúng tôi đạt được mục tiêu 

lớn? Làm sao để khiến những mục tiêu nhỏ trở nên đơn giản và trực quan 

hơn? Đội của bạn cần phải nhìn lại và luôn nhận thức xem liệu mình có 

đang nhắm tới mục tiêu hay không. 

iii. Phương hướng. 

Chỉ ra trách nhiệm cụ thể cho từng người trong đội 

iv. Nguồn lực và sự hỗ trợ. 

Mỗi cá nhân giờ đây đã biết họ cần làm gì để đạt được mục tiêu lớn. Đã 

đến lúc tìm hiểu xem họ cần gì để tiến hành công việc. Đâu là nguồn lực 

họ cần? Họ có cần người giúp đỡ không? Liệu họ có cần không gian để 

làm việc? Họ có cần trợ giúp tài chính không? Trước khi mong đợi họ 

hoàn thành những gì mình yêu cầu, lãnh đạo phải cung cấp cho họ những 

gì họ cần để hoàn thành công việc. 

v. Trách nhiệm 

Cả nhóm bắt đầu làm 80% công việc tiếp theo 

Vào thời điểm này, sau khi bàn giao 80% tiếp theo của dự án cho đội, lãnh 

đạo có thể tiếp tục với những dự án khác hoặc là quay lại những dự án cần 

hoàn thành. Giao thác công việc theo cách này cho phép bạn có thể làm 

nhiều hơn một dự án một lúc bởi vì bạn không cần tham gia vào 80% còn 

lại. 
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Hiện tại, rất nhiều người giao thác công việc theo cách này nhưng tỉ lệ lại 

có vẻ là 10 – 90. Người trưởng nhóm tham gia vào 10% đầu tiên nhưng 

đội của họ phải hoàn thành mọi thứ còn lại. Đó là lợi ích của nguyên tắc 

10 – 80 – 10. Nó khiến mọi dự án đạt được kết quả vượt bậc vì cớ người 

lãnh đạo – chính là người khởi tạo bức tranh toàn cảnh – lùi về sau và giúp 

thúc đẩy công việc của toàn đội. 

6. Bảng kế hoạch hành động (Planning worksheets)  

Quá trình lập kế hoạch hành động sao cho có hiệu quả luôn bắt đầu với một mục 

đích, mục tiêu và tầm nhìn rõ ràng. Bản kế hoạch sẽ dẫn dắt bạn từ vị trí hiện tại đi thẳng 

đến mục tiêu đã đặt ra. Với một kế hoạch được thiết kế hợp lý, bạn có thể đạt được gần 

như mọi mục tiêu mà bạn mong muốn. 

- Ghi lại mọi chi tiết 

- Biết rõ điều cần phải làm 

- Suy nghĩ một cách cụ thể và thực tế khi lập kế hoạch 

- Đặt ra cột mốc hợp lí 

- Chia các nhiệm vụ lớn thành các phần nhỏ hơn và dễ thực hiện hơn 

- Lập lịch trình 

- Tạo biểu tượng thị giác 

- Gạch các mục đã hoàn thành 

 

Hình 1.  Mẫu bảng kế hoạch hành động 

7. Các công cụ biểu mẫu và danh sách kiểm tra (Toolkits & check-lists) 
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Phiếu kiểm tra (Check-lists) là một dạng bảng dùng được sử dụng với mục đích lưu 

lại thông tin hoặc để kiểm tra trạng thái một sự việc nào đó. Ví dụ: Bạn muốn lưa lại thông 

tin sản lượng và tỷ lệ hàng lỗi hàng ngày trong một công đoạn nào đó. Hoặc bạn muốn theo 

dõi tỷ lệ hàng lỗi đang thay đổi thế nào theo thời gian để có biện pháp khắc phục kịp thời 

trước khi tình trạng trở nên xấu hơn. 

 

Hình 2. Mẫu danh sách kiểm tra 

II. Sử dụng các công cụ quản lý mục tiêu để triển khai mục tiêu 

1. Mô hình 12 bước xây dựng và áp dụng chỉ số hiệu suất cốt yếu.  

Nhiều tổ chức áp các chỉ số hiệu suất cốt yếu trong quá trình hoạt động nhận thấy 

rằng các chỉ số hiệu suất cốt yếu này gần như không tạo ra hoặc ít tạo ra khác biệt trong 

hiệu suất thực hiện công việc. Trong phần lớn các trường hợp, điều này xảy ra là bởi họ đã 

hiểu sai cơ bản về các vấn đề. Các tổ chức thường bắt đầu xây dựng hệ thống chỉ số hiệu 

suất cốt yếu ngay lập tức mà không có sự chuẩn bị như đã chỉ ra trong kế hoạch triển khai 

theo mô hình 12 bước. Giống như việc sơn phần bên ngoài một ngôi nhà, 70% công việc 

có lợi nằm ở khâu chuẩn bị. Việc thiết lập một môi trường lành mạnh để có thể áp dụng và 

phát triển được các chỉ số hiệu suất cốt yếu là hết sức quan trọng. Một khi các tổ chức hiểu 

được quy trình và đánh giá đúng mục đích của việc giới thiệu các chỉ số hiệu suất cốt yếu 

thì giai đoạn xây dựng mới có thể bắt đầu. 
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i. Bước 1: Sự Cam Kết Của Đội Ngũ Quản Trị Cấp Cao 

Trong những việc cần thực hiện ở bước đầu tiên này, nhóm thực thi chỉ số hiệu suất 

cốt yếu phải hoàn thành các nhiệm vụ sau để thu hút được cam kết của ban quản trị cấp 

cao: 

Nhiệm vụ 1: Chỉ định một chuyên gia tư vấn. Giám đốc điều hành cần phải lựa 

chọn được một chuyên gia tư vấn ngoài tổ chức, người sẽ làm việc với đội ngũ quản trị cấp 

cao để thực hiện dự án, tạo điều kiện khích lệ sự quan tâm của ban quản trị cấp cao, giúp 

lựa chọn nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu trong nội bộ tổ chức, và hỗ trợ nhóm này 

trong quá trình học hỏi, khám phá và hoànt hành. Chuyên gia tư vấn này cần phải có kinh 

nghiệm về các vấn đề đo lường hiệu suất và dành thời gian làm quen với những nội dung 

này. 

Nhiệm vụ 2: Chuyên gia tư vấn tổ chức hội thảo nửa ngày cho ban quản trị cấp 

cao để khởi động dự án. Hội thảo này sẽ giải thích cách hiểu mới về các chỉ số đo lường 

hiệu suất; nêu bật được tầm quan trọng của việc giám sát và theo dõi các chỉ số hiệu suất 

cốt yếu như một nhiệm vụ phải làm hàng ngày; giải thích sự khác biệt giữa các chỉ số kết 

quả cốt yếu, hiệu suất và hiệu suất cốt yếu.  

Nhiệm vụ 3. Tổ chức một buổi họp cho nhóm thử nghiệm. Một bộ phận các nhân 

viên được chọn ra từ 15 đến 30 nhân viên dạn dày kinh nghiệm từ các đơn vị kinh doanh, 

các tổ nhóm, các văn phòng khu vực, và trụ sở chính, làm việc ở những vị trí khác nhau từ 

hành chính đến các thành viên trong đội ngũ quản trị cấp cao… để cùng tập trung lại nhằm 

thiết lập một dự án chỉ số hiệu suất cốt yếu khả thi. Sau buổi hội thảo, chương trình triển 

khai dự án sẽ được thay đổi cho phù hợp để có thể khắc phục được những khó khăn cơ bản 

về mặt tổ chức, đội ngũ quản trị cấp cao sẽ chịu trách nhiệm lựa chọn nhóm thực thi chỉ số 

hiệu suất cốt yếu và cam kết gắn bó với dự án. 

Nhiệm vụ 4: Nhóm dự án tổ chức hai buổi hội thảo ngắn với ban quản trị cấp 

cao trong quá trình thực hiện dự án. Những buổi hội thảo như thế này (khoảng 2 đến 3 

giờ) sẽ duy trì được sự gắn bó của ban quản trị cấp cao, thu được những thông tin giá trị, 

đưa ra được những dạng báo cáo mới, và trình bày được tiến độ của dự án. 
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Nhiệm vụ 5: Dự án cần phải được thuyết phục trước ban quản trị cấp cao về khía 

cạnh tình cảm chứ không phải lập luận.  

ii. Bước 2: Thành Lập Nhóm Dự Án Thực Thi Chỉ Số Hiệu Suất Cốt 

Yếu Có Sức Thuyết Phục 

Một nhóm dự án gồm từ hai đến bốn người nên được đề xuất tùy theo quy mô của 

tổ chức. Những thành viên được lựa chọn vào nhóm dự án cần phải tập trung làm việc toàn 

thời gian cho dự án và báo cáo trực tiếp với giám đốc điều hành.  

Tất cả các đơn vị phòng ban và đội ngũ dịch vụ phải chỉ định được người liên lạc 

với nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu. Người này phải có đầy đủ kiến thức về hoạt 

động của đơn vị bộ phận để cung cấp thông tin và ý kiến nhận xét, phản hồi. 

Các bên liên quan bao gồm những cá nhân hoặc tổ chức có thể bổ sung chỉ tiêu hữu 

ích cho nhóm dự án, chẳng hạn như những thành viên của ban quản trị, đại diện các đoàn 

hội, đại diện từ các nhà cung cấp và các khách hàng chủ chốt. 

Trong những việc cần thực hiện ở bước này, nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu 

phải hoàn thành các nhiệm vụ sau: 

Nhiệm vụ 1: Chuyên gia tư vấn ngoài tổ chức giúp lựa chọn nhóm thực thi chỉ số 

hiệu suất cốt yếu nội bộ.  

Nhiệm vụ 2: Chuyên gia tư vấn thương thuyết để nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt 

yếu có thể cam kết dành toàn thời gian tham gia vào dự án.  

Nhiệm vụ 3: Chuyên gia tư vấn tìm cộng tác viên.  

Nhiệm vụ 4: Chuyên gia tư vấn xây dựng kế hoạch đào tạo và tổ chức các khóa học 

đào tạo cho nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu.  

iii. Bước 3: Thiết Lập Quy Trình Và Hình Thành Văn Hóa “Just Do It” 

Nhờ có quy trình văn hóa “Just do it”, chúng ta tin tưởng rằng mình có thể thực hiện 

được dự án mà không cần phải phụ thuộc vào các yếu tố bên ngoài khác.  

Những nhiệm vụ chính trong việc hình thành văn hóa và qui trình “Just do it” 
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Trong những việc cần thực hiện ở bước này, nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu 

phải hoàn thành các nhiệm vụ sau: 

Nhiệm vụ 1: Đào tạo và hỗ trợ các nhóm để họ có thể xây dựng được các chỉ số 

đo lường hiệu suất của mình.  

Nhiệm vụ 2: Tạm ngừng sử dụng tất cả các chỉ số hiệu suất cốt yếu hiện hữu. 

Mỗi tổ chức hiện đều có một hệ thống đo lường hiệu suất mặc dù có thể chúng không được 

gọi là các chỉ số hiệu suất cốt yếu. Những hệ thống đo lường hiện hữu này cần phải được 

xem xét lại nhằm biến chúng trở nên thích hợp với cấu trúc đo lường hiệu suất ba thành 

phần có mối liên kết chặt chẽ với nhau (chỉ số kết quả cốt yếu, chỉ số hiệu suất và chỉ số 

hiệu suất cốt yếu). Chỉ nên dùng các chỉ số được xây dựng từ dự án và tạm ngừng sử dụng 

những chỉ số đo lường khác không thuộc dự án này. 

Nhiệm vụ 3: Kiểm tra lại các yếu tố nền tảng cơ bản. Khi tất cả đều thống nhất 

quy trình xây dựng và sử dụng các chỉ số hiệu suất cốt yếu, cần phải rà soát lại tất cả các 

bước sao cho chúng đều nhất quán với bốn yếu tố cơ bản sau: 

1. Mối quan hệ hợp tác. 

2. Trao quyền cho đội ngũ nhân viên “tuyến đầu”. 

3. Kết hợp các biện pháp đo lường, báo cáo và cải tiến hiệu suất hoàn thành công 

việc. 

4. Mối liên kết giữa các chỉ số đo lường hiệu suất với định hướng chiến lược của 

tổ chức (với các yếu tố quyết định thành công, các chỉ tiêu của thẻ cân bằng điểm và chiến 

lược). 

Nhiệm vụ 4: Thông qua kế hoạch và quy trình thực hiện cùng các bên liên 

quan. Kế hoạch và quy trình áp dụng các chỉ số hiệu suất cốt yếu do các bên nhất trí phải 

được giới thiệu và thảo luận với ban quản trị, đại diện nhân viênn địa phương, các đoàn 

hội đại diện cho nhân viên trong tổ chức, toàn thể nhân viên, các khách hàng và các nhà 

cung cấp chính cũng như ban giám đốc tổ chức.  

Nhiệm vụ 5: Xác định các chỉ tiêu của thẻ cân bằng điểm. Hãy chọn một phương 

án khả thi và tránh những cuộc tranh luận về các chỉ tiêu cũng như tên gọi của chúng.  
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iv. Bước 4: Xây Dựng Một Chiến Lược Phát Triển Chỉ Số Hiệu Suất Cốt 

Yếu Tổng Quát 

Những nhiệm vụ chính trong việc xây dựng được một chiến lược phát triển chỉ số 

hiệu suất cốt yếu tổng thể 

Trong những việc cần thực hiện ở bước này, nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu 

phải hoàn thành các nhiệm vụ sau: 

Nhiệm vụ 1: Xác định văn hóa đo lường hiện hữu.  

Nhiệm vụ 2: Phương pháp phân chia giai đoạn cho dự án thực thi chỉ số hiệu 

suất cốt yếu. Đối với các tổ chức có dưới 500 nhân viên, có thể triển khai dự án trong 16 

tuần. Các tổ chức với trên 500 nhân viên làm việc toàn thời gian cần đến biện pháp chia 

giai đoạn. Tổ chức càng lớn thì càng phải tập trung nhiều hơn vào giai đoạn đầu tiên.  

Nhiệm vụ 3: Khi đã bắt đầu dự án phải đảm bảo được rằng tất cả các giai đoạn 

đều được hoàn thành trong khuôn khổ thời gian quy định 

Nhiệm vụ 4: Linh hoạt trong tiến độ thực hiện. Không nhất thiết phải áp dụng 

đồng loạt các chỉ số hiệu suất cốt yếu trong toàn bộ tổ chức. Đặc biệt, động lực để áp dụng 

các chỉ số hiệu suất cốt yếu xuất phát từ các cấp quản trị cấp cao hay các cấp quản lý, 

nhưng nó cũng có thể được xuất phát ngay từ trong nội bộ tổ chức. Khi tính linh hoạt được 

đảm bảo thì các bộ phận khác nhau của tổ chức có thể xúc tiến việc áp dụng các chỉ số hiệu 

suất cốt yếu với tiến độ khác nhau tùy theo yêu cầu và mức độ sẵn sàng của họ. 

v. Bước 5: Truyền Thông Hệ Thống Các Chỉ Số Hiệu Suất Cốt Yếu Đến 

Tất Cả Nhân Viên Trong Tổ Chức 

Nhân viên cần được chuẩn bị để thay đổi cho nên nhóm dự án và ban quản trị cấp 

cao cần phải: 

• Chia sẻ thông tin thật cởi mở và trung thực để thuyết phục nhân viên về sự 

cần thiết phải thay đổi. 

• Chỉ ra những gì cần làm trong quá trình thay đổi. 
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• Chỉ ra được vai trò đóng góp của các chỉ số hiệu suất cốt yếu đối với chiến 

lược thay đổi bao quát hơn. 

• Thu hút được sự hứng thú của nhân viên để họ mong muốn tham gia. 

• Xác định được phản ứng đối nghịch với sự thay đổi từ phía nhân viên và 

phương pháp đo lường hiệu suất. 

vi. Bước 6: Xác Định Các Yếu Tố Quyết Định Thành Công Của Tổ Chức 

Trong những việc cần thực hiện ở bước này, nhóm thực thi các chỉ số hiệu suất cốt 

yếu phải hoàn thành các nhiệm vụ sau trong việc xác định những yếu tố thành công có 

sức thuyết phục của toàn bộ tổ chức. 

Nhiệm vụ 1: Tham khảo các tài liệu về lập kế hoạch chiến lược.  

Nhiệm vụ 2: Nhóm dự án phát triển một phương pháp thiết thực nhằm xây 

dựng hệ thống các yếu tố thành công có sức thuyết phục. Các phương pháp hữu hiệu 

nhằm xác định được 5 đến 8 yếu tố quyết định thành công bao gồm: 

• Lập sơ đồ quan hệ giữa các yếu tố quyết định thành công 

• Dùng các đơn vị đo lường khi tổ chức một buổi hội thảo 

• Lập sơ đồ chiến lược nếu có phần mềm 

• Kiểm tra chéo các yếu tố quyết định thành công so với số lượng trong sáu 

viễn cảnh của Thẻ Cân bằng điểm mà chúng tác động đến. 

Nhiệm vụ 3: Tổ chức hội thảo để xem xét lại các yếu tố thành công then chốt.  

Nhiệm vụ 4: Hiện thực hóa các yếu tố thành công then chốt sau khi đã thảo 

luận với các bên liên quan và nhân viên.  

Nhiệm vụ 5: Giải thích cho nhân viên hiểu về các yếu tố thành công then 

chốt. Khi các yếu tố thành công then chốt cuối cùng đã được thống nhất, hãy thông báo 

với ban quản trị và toàn bộ nhân viên về các yếu tố đó. 
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vii. Bước 7: Lưu Lại Các Chỉ Số Đo Lường Hiệu Suất Trong Cơ Sở Dữ 

Liệu 

Cơ sở dữ liệu phải gồm những trường dữ liệu sau: 

• Mô tả chỉ số đo lường hiệu suất. 

• Giải thích cách thức tính toán các chỉ số đo lường hiệu suất. 

• Phân loại các chỉ số đo lường hiệu suất (chỉ số kết quả cốt yếu, chỉ số hiệu 

suất và chỉ số hiệu suất cốt yếu). 

• Những người chịu trách nhiệm thực hiện việc đo lường. 

• Hệ thống thu thập dữ liệu. 

• Những điều chỉnh cần thiết để có được thông tin thực tế cập nhật. 

• Những chỉ tiêu của thẻ cân bằng điểm sẽ chịu ảnh hưởng từ các chỉ số đo 

lường hiệu suất. 

• Cách thức trình bày (loại đồ thị, biểu đồ…). 

• Chu kỳ đo lường đánh giá là bao lâu. 

• Mối liên hệ của chỉ số với các yếu tố quyết định thành công. 

• Quyền hạn mà nhân viên cần có để sửa chữa kịp thời. 

• Danh sách các nhóm lựa chọn để đánh giá (danh sách lựa chọn). Mỗi nhóm 

sẽ có một cột tương ứng gồm hai lựa chọn “có” hoặc “v”. 

Trong những việc cần thực hiện ở bước này, nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu 

phải hoàn thành các nhiệm vụ sau: 

viii. Bước 8: Lựa Chọn Các Phép Đo Lường Hiệu Suất Cấp Độ Nhóm 

Trong các tổ chức có hai kiểu mô hình nhóm như sau: 

1. Nhóm tự quản hay nhóm tự chỉ đạo. Kiểu nhóm như thế này bao gồm những 

nhân viên có nhiều vai trò, nhiệm vụ trong tồ chức, giúp các thành viên đối mặt được với 

những vấn đề ảnh hưởng đến quá trình sản xuất hoặc phân phối dịch vụ. Những nhóm tự 
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quản có thể đề ra những mục tiêu cho riêng mình, phát triển những quy trình của riêng 

mình và chia sẻ những vai trò trách nhiệm vốn thường thuộc về các giám sát viên và bộ 

phận quản lý trung gian. Các nhóm tự chỉ đạo tự hoạt động ở cấp độ phát triển cao hơn, 

thường thực hiện trách nhiệm tự quản đối với những vấn đề chính trong lập kế hoạch và 

xây dựng lịch trình. 

2. Các nhóm làm việc “chịu sự quản lý”. Đây là những nhóm hoạt động theo mô 

hình truyền thống có người giám sát/quản lý, tức là người chỉ đạo, lãnh đạo và là người 

đưa ra ý kiến nhận xét, đánh giá hiệu suất. 

ix. Bước 9: Lựa Chọn Các “Chỉ Số Hiệu Suất Cốt Yếu Có Sức Thuyết 

Phục” Của Tổ Chức 

Trong những việc cần thực hiện ở bước này, nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu 

phải hoàn thành các nhiệm vụ sau trong việc lựa chọn các “chỉ số hiệu suất cốt yếu mang 

tính thuyết phục” cho tổ chức: 

Nhiệm vụ 1: Đảm bảo cân đối tỷ lệ chỉ số hiệu suất cốt yếu và chỉ số hiệu 

suất. Các chỉ số hiệu suất của tổ chức phải thể hiện được cả 6 chỉ tiêu của thẻ cân bằng 

điểm (tập trung vào khách hàng, hiệu quả tài chính, học hỏi và phát triển, quy trình nội bộ, 

sự hài lòng của nhân viên, môi trường/cộng đồng). 

Nhiệm vụ 2: Hạn chế không quá 10 chỉ số hiệu suất cốt yếu trong toàn bộ tổ 

chức. Không có một con số đặc biệt nào cả nhưng có một vài tổ chức cần đến hơn 10 chỉ 

số hiệu suất cốt yếu, và trên thực tế lại có nhiều tổ chức hoạt động thành công và hiệu quả 

với chỉ dưới 5 chỉ số hiệu suất cốt yếu. 

Nhiệm vụ 3: Cho phép các chỉ số hiệu suất cốt yếu và chỉ số hiệu suất tiến triển 

từ từ. Rõ ràng là không nhóm nào có thể có được một tập hợp các chỉ số đo lường hiệu 

suất hoàn hảo ngay từ lần đầu hay lần thứ hai. Hơn nữa, một khi đã có được một tập hợp 

các chỉ số thì những thông tin thu thập được từ các nhóm cũng sẽ giúp thúc đẩy cải tiến 

các chỉ số hiệu suất cốt yếu. 

Nhiệm vụ 4: Đảm bảo tất cả các chỉ số được lựa chọn đều phải mang những 

đặc trưng của chỉ số hiệu suất cốt yếu. Hãy đảm bảo rằng tất cả các chỉ số hiệu suất cốt 

yếu được lựa chọn đều đáp ứng được các câu hỏi đặt ra. 
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x. Bước 10: Xây Dựng Khung Báo Cáo Ở Tất Cả Các Cấp 

Trong những việc cần thực hiện ở bước này, nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu 

phải hoàn thành các nhiệm vụ sau: 

Nhiệm vụ 1: Tổ chức các chương trình đào tạo thích hợp về báo cáo. 

Nhiệm vụ 2: Thành lập một tập hợp các loại biểu đồ có nghĩa và dễ hiểu. 

Nhiệm vụ 3: Xây dựng một hệ thống các báo cáo phân cấp cho nhân viên, ban quản 

trị và ban giám đốc. 

xi. Bước 11: Tạo Điều Kiện Thuận Lợi Để Sử Dụng Các Chỉ Số Hiệu 

Suất Cốt Yếu Có Sức Thuyết Phục 

Trong những việc cần thực hiện ở bước này, nhóm thực thi chỉ số hiệu suất cốt yếu 

phải hoàn thành các nhiệm vụ sau: 

Nhiệm vụ 1: Luôn luôn cam đoan với ban quản trị cấp cao để họ có thể tin tưởng 

trao quyền cho đội ngũ nhân viên “tuyến đầu”. 

Nhiệm vụ 2: Tổ chức một chương trình biểu diễn lưu động bằng hình ảnh. 

Nhiệm vụ 3: Tránh đặt ra các chỉ số đo lường hiệu suất quá xa trong tương lai. Nếu 

đặt ra mục tiêu trong tương lai, bạn sẽ không bao giờ biết được nó có phù hợp với các điều 

kiện trong giai đoạn đó hay không (chẳng hạn như không biết được mục tiêu đó là dễ hay 

khó hoàn thành). 

Nhiệm vụ 4: Có các chỉ số hiệu suất tương đối so với các tổ chức khác. Jeremy 

Hope và Robin Fraser, những người tiên phong của phương pháp quản lý vượt ra ngoài 

ngân sách đã chỉ ra cách thức mà các chỉ số hiệu suất cốt yếu có thể dễ dàng vướng vào 

một thỏa thuận về hiệu suất cố định hàng năm ra sao. Nói một cách khác, nếu đặt ra một 

mục tiêu trong tương lai, bạn sẽ không bao giờ biết được liệu nó có phù hợp với những 

điều kiện cụ thể trong giai đoạn đó hay không. Thường thì điều này sẽ dẫn tới khả năng 

bạn phải trả tiền thưởng cho ban quản trị trong khi thực tế là bạn đã bị mất thị phần. Hay 

nói cách khác, doanh số bán hàng của bạn sẽ không theo kịp tốc độ phát triển trên thị 

trường. 
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Nhiệm vụ 5: Đảm bảo có đầy đủ các chỉ số đo lường hiệu suất quá khứ, hiện tại và 

tương lai. 

Nhiệm vụ 6: Xây dựng một chuỗi phạm vi cho các chỉ số hiệu suất cốt yếu chứ 

không phải chỉ là một chỉ tiêu đơn lẻ.  

xii. Bước 12: Điều Chỉnh Các Chỉ Số Hiệu Suất Cốt Yếu Để Đảm Bảo 

Tính Phù Hợp 

Nhiệm vụ 1: Xem xét lại các yếu tố quyết định thành công của tổ chức ít nhất mỗi 

năm một lần. 

Nhiệm vụ 2: Tổ chức hội thảo một ngày cho nhóm thử nghiệm để xem xét lại các 

chỉ số đo lường hiệu suất.  

Nhiệm vụ 3: Luôn thảo luận với các bên liên quan. 

Nhiệm vụ 4: Chỉnh sửa các chỉ số đo lường hiệu suất của nhóm. 

2. Mô hình thẻ cân bằng điểm (BSC – Balanced Scorecard) 

BSC là thuật ngữ viết tắt của Balanced Scorecard, dịch ra tiếng việt là “Thẻ điểm 

cân bằng”. Đây là một hệ thống quản lý chiến lược dựa vào kết quả đo lường và đánh giá, 

được áp dụng cho mọi tổ chức. Nói một cách khác, BSC chính là phương pháp chuyển đổi 

tầm nhìn và chiến lược thành mục tiêu, chỉ tiêu đánh giá và hoạt động cụ thể. 

Thẻ điểm cân bằng thường được sử dụng trong quá trình hoạch định chiến lược để 

đảm bảo các nỗ lực của công ty được liên kết với chiến lược và tầm nhìn tổng thể. 

Tại sao các doanh nghiệp cần phải có BSC? 

Nó được tạo ra để giúp các doanh nghiệp đánh giá các hoạt động của họ, không chỉ 

bằng con mắt tài chính sử dụng doanh thu, chi phí và lợi nhuận mà còn hơn thế nữa. BSC 

trình bày một quan điểm cân bằng cũng có tính đến các quan điểm khác về thành công. 

Thẻ điểm cân bằng đã giải quyết hiệu quả những hạn chế của các thước đo tài chính 

mang tính ngắn hạn và phản ánh kết quả quá khứ bằng việc bổ sung các thước đo là động 

lực phát triển doanh nghiệp trong tương lai. 
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BSC đề xuất rằng chúng ta phải xem xét một tổ chức từ 4 khía cạnh và xây dựng 

một hệ thống đo lường, thu thập các dữ liệu và phân tích chúng trong mối quan hệ giữa các 

khía cạnh với nhau: Tài chính, Học hỏi & Tăng trưởng, Quy trình nội bộ doanh nghiệp và 

Khách hàng. 

Bốn khía cạnh này tạo thành nên một khuôn khổ cho Thẻ điểm cân bằng sắp xếp 

theo nguyên lý quan hệ nhân quả, trong đó nhấn mạnh một kết quả tài chính tốt và bền 

vững phụ thuộc vào sự hài lòng của khách hàng, sự hài lòng của khách hàng phụ thuộc vào 

khả năng tạo ra những sản phẩm, dịch vụ đáp ứng tốt nhu cầu khách hàng. 

Điều này lại phụ thuộc vào chất lượng và việc thực thi các quy trình nội bộ doanh 

nghiệp và hiệu quả thực thi các quy trình nội bộ lại phụ thuộc vào khả năng phát triển kiến 

thức, kỹ năng của nguồn nhân lực, năng lực tổ chức, năng lực thông tin. 

Các hoạt động này được ghi chú trong các phần thích hợp với các biện pháp, đối 

tượng và mục tiêu đã nêu để thu thập và phân tích dữ liệu. Các hoạt động sau đó có thể 

được tính toán và đánh giá đúng cách. 

Bốn khía cạnh của Thẻ điểm cân bằng 

Dựa vào mô hình BSC, các nhà quản lý doanh nghiệp có thể đánh giá được các bộ 

phận trong doanh nghiệp có thể tạo ra được các giá trị cho khách hàng hiện tại và tương lai 

và những yêu cầu về nâng cao khả năng nội bộ và sự đầu tư về con người, hệ thống và quá 

trình để cải tiến được hiệu quả kinh doanh trong tương lai. 

i. Khía cạnh tài chính 

Tài chính trong một thẻ điểm cân bằng có khả năng là khía cạnh truyền thống nhất 

trong bốn mảng. Bạn sẽ muốn xem xét, đo lường và giám sát các yêu cầu, kết quả về tài 

chính như lợi tức đầu tư, tăng trưởng, chi phí cố định, lợi nhuận, v.v. 

Các chỉ số tài chính xác định các mục tiêu dài hạn của một đơn vị kinh doanh, doanh 

nghiệp hay tổ chức. Tuy các mục tiêu lợi nhuận được sử dụng phổ biến hơn, nhưng các 

mục tiêu tài chính khác hoàn toàn có thể được sử dụng. Tùy theo giai đoạn phát triển trong 

chu kỳ hoặc tình trạng kinh doanh, doanh nghiệp có thể tập trung vào các mục tiêu tăng 

trưởng khác nhau. 
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Giáo sư Kaplan và Norton đưa ra ba giai đoạn của chiến lược kinh doanh như sau: 

• Tăng trưởng: gắn với giai đoạn đầu của chu kỳ sống của sản phẩm và thường 

có nhu cầu đầu tư nhiều hơn và mang tính dài hạn. 

• Duy trì: Gắn với giai đoạn bão hòa của chu kỳ sống của sản phẩm. Trong giai 

đoạn này doanh nghiệp vẫn cần đầu tư và tái đầu tư nhưng đòi hỏi tỷ suất hoàn 

vốn cao hơn, đồng thời tập trung vào duy trì thị phần hiện tại. 

• Thu hoạch: Gắn với giai đoạn chín muồi của chu kỳ sống của sản phẩm. Trong 

giai đoạn này doanh nghiệp chỉ đầu tư để duy trì năng lực hiện tại, không mở 

rộng hoạt động kinh doanh và hướng tới mục tiêu thu hồi vốn nhanh các khoản 

đầu tư. 

Trong mỗi giai đoạn, doanh nghiệp có thể tập trung vào một hoặc kết hợp các chủ 

đề tài chính: 

• Chiến lược tăng trưởng doanh thu (mở rộng dòng sản phẩm/dịch vụ, tăng ứng 

dụng mới, khách hàng và thị trường mới, thay đổi cơ cấu sản phẩm để tăng giá 

trị, định giá lại sản phẩm dịch vụ …). 

• Chiến lược cắt giảm chi phí hoặc tăng năng suất: Tăng năng suất (doanh thu), 

giảm chi phí bình quân một đơn vị sản phẩm, cải thiện hiệu suất kênh phân 

phối, giảm chi phí hoạt động (chi phí bán hàng hành chính). 

• Chiến lược đầu tư và khai thác tài sản đầu tư: Giảm mức vốn lưu động cần để 

hỗ trợ hoạt động như rút ngắn số ngày phải thu, số ngày tồn kho, tăng số ngày 

phải trả, khai thác tài sản cố định, tăng quy mô hoặc/và tăng năng suất. 

ii. Khía cạnh học hỏi và tăng trưởng 

Khu vực này kiểm tra tình hình của công ty về đào tạo nhân viên về các công nghệ 

thay đổi nhanh chóng, tư vấn cho nhân viên theo cách giúp họ phát triển và đóng góp, và 

sử dụng các công cụ và hệ thống mới nhất để thúc đẩy đổi mới. Bạn cũng có thể muốn 

kiểm tra xem công ty của bạn phản ứng với sự thay đổi nhanh như thế nào và mất bao lâu 

để một nhóm phát triển một sản phẩm mới và đưa nó ra thị trường. 
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Khía cạnh học hỏi và phát triển gồm ba nguồn chính: con người, các hệ thống và 

các quy trình tổ chức. Các mục tiêu tài chính, khách hàng và quy trình nội bộ trong thẻ 

điểm cân bằng thường sẽ cho ta biết khoảng cách giữa năng lực con người, hệ thống và 

quy trình tổ chức và những gì cần để đạt được sự đột phá về hiệu quả tổ chức. 

Các thước đo đối với nguồn nhân lực là sự kết hợp của một loạt các yếu tố: mức độ 

hài lòng của nhân viên, lòng trung thành của nhân viên, đào tạo nhân viên và kỹ năng nhân 

viên. Hệ thống công nghệ thông tin có thể đo lường bằng mức độ sẵn có của các thông tin 

chính xác về khách hàng và quy trình nội bộ dành cho nhân viên. 

iii. Quy trình nội bộ doanh nghiệp 

Trong khía cạnh quy trình nội bộ, doanh nghiệp phải xác định được các quy trình 

nội bộ cốt lõi mà doanh nghiệp cần đầu tư để trở nên vượt trội, kiểm tra các khu vực cần 

thiết cải thiện bằng cách loại bỏ sự thiếu hiệu quả và xác định các phần dễ bị lỗi. Các quy 

trình nội bộ được coi là cốt lõi nếu nó giúp doanh nghiệp: 

• Cung cấp các giá trị cho khách hàng trên thị trường mục tiêu 

• Thỏa mãn kỳ vọng của khách hàng về tỷ suất lợi nhuận cao. 

Các chỉ tiêu đo lường chỉ nên tập trung vào các quy trình nội bộ có ảnh hưởng lớn 

nhất đến sự hài lòng của khách hàng và việc thực hiện các mục tiêu tài chính của doanh 

nghiệp. 

iv. Khía cạnh khách hàng 

Bạn sẽ muốn kiểm tra các hoạt động của công ty bạn từ quan điểm của khách hàng 

hoặc các bên liên quan. Làm thế nào để khách hàng của bạn xem các hoạt động của bạn? 

Các đánh giá và phản hồi là gì? Bạn có một thước đo khách quan về sự hài lòng của khách 

hàng từ các cuộc khảo sát hoặc các nguồn khác? Một nhận thức tiêu cực về doanh nghiệp 

hoặc sản phẩm của bạn có thể dẫn đến doanh số giảm trong tương lai. 

Các mục tiêu trong khía cạnh khách hàng tập trung vào đo lường hiệu quả hoạt động 

của doanh nghiệp trên phân khúc thị trường mục tiêu và đo lường giá trị cung cấp cho 

khách hàng. Đây là các yếu tố quan trọng đóng góp vào kết quả tài chính vượt trội của một 

doanh nghiệp. 
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Để đo lường hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp trên phân khúc thị trường mục 

tiêu, các mục tiêu như tăng mức độ hài lòng của khách hàng, thu hút khách hàng mới, lợi 

nhuận từ khách hàng, tỷ trọng khách hàng mục tiêu được sử dụng. Đây là các mục tiêu cốt 

lõi của khía cạnh khách hàng. 

Ứng dụng thực tiễn của Thẻ điểm cân bằng 

Các công ty có tính đổi mới thường sử dụng Thẻ điểm cân bằng BSC như một hệ 

thống quản lý mang tính chiến lược để quản lý chiến lược của họ về dài hạn. Họ tập trung 

vào các quá trình: 

- Làm rõ và truyền đạt tầm nhìn và chiến lược 

- Truyền đạt, liên kết các mục tiêu chiến lược và các tiêu chí đánh giá 

- Lập kế hoạch, lập mục tiêu, liên kết các biện pháp chiến lược 

- Xúc tiến các phản hồi và các học hỏi mang tính chiến lược  
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TỔNG KẾT  
 

MBO là một công cụ mạnh mẽ để điều chỉnh hành động của nhân viên với mục tiêu 

của tổ chức. Bằng cách trao quyền cho mọi người chịu trách nhiệm về hiệu suất của họ và 

bằng cách khuyến khích họ xem thành tích của họ ảnh hưởng như thế nào đến toàn bộ tổ 

chức, bạn có thể tăng động lực, sự cống hiến và lòng trung thành của họ. 

“95% nhân viên không hiểu chiến lược và mục tiêu của doanh nghiệp (Dr. Norton 

& Kaplan – Tác giả cuốn sách The Balanced Scorecard) và 50% hiệu suất trung 

bình của nhân viên bị lãng phí vào những công việc không sinh ra lợi nhuận (Theo 

Corporate Strategy Board Research)”. Vì vậy quản lý theo mục tiêu MBO được 

sinh ra để giải quyết vấn đề trên nhằm tránh lãng phí thời gian và công sức vào 

những việc không sinh ra giá trị, qua đó nâng cao hiệu suất cho doanh nghiệp.  
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PHẦN 4. HỆ THỐNG CÂU HỎI ÔN TẬP VÀ TÀI LIỆU THAM KHẢO 

I. Hệ thống một số câu hỏi ôn tập, bài tập thực hành 

1. Tiến hành xây dựng các bước triển khai MBO cho công ty may mặc quy mô vừa. 

2. Ứng dụng công cụ quản lý mục tiêu để xây dựng bảng đánh giá thành tích cá nhân. 

3. Xây dựng bản đồ chiến lược cho doanh nghiệp cụ thể (04 lĩnh vực: Tài Chính, KH, 

QTNB, Học hỏi & Phát triển). Xây dựng KPIs cụ thể cho từng chức danh của công ty: GĐ, 

QHKH, CSKH, GDV. Triển khai đánh giá kết quả. 

4. Làm thế nào để lựa chọn đúng chỉ tiêu BSC và KPIs? 

5. Thiết lập Hệ thống Quản lý theo mục tiêu cho dự án Tư vấn nhân sự tại công ty sản xuất 

hàng tiêu dùng vừa và nhỏ. 

6. Mối quan hệ giữa BSC và KPIs? 

7. Hệ thống MBO tại các doanh nghiệp vừa và nhỏ ngày nay được vận hành như thế nào? 

8. Xây dựng quy trình quản lý theo mục tiêu tối đa hóa lợi nhuận của công ty Coca-Cola 

trong lĩnh vực kinh doanh đồ uống giải khát. 

9. Sự kết hợp của hệ thống lương 3P và công tác quản lý theo mục tiêu được thực hiện như 

thế nào? 

II. Tài liệu tham khảo 

1. “Sách Lý Thuyết Về Management” – Học Lý Thuyết Một Cách Hệ Thống. Drucker, 

Nhà xuất bản tổng hợp TP.HCM, 2019 

2. “Phương Pháp Hiện Thực Hóa Mục Tiêu Trong Kinh Doanh”, Kazuyoshi Hisano, NXB 

Thế Giới, 2018 

3. “Những Nguyên Lý Quản Trị Bất Biến Mọi Thời Đại”, Drucker, NXB Tổng Hợp TP. 

Hồ Chí Minh, 2016 

4. “Thẻ điểm cân bằng – Biến chiến lược thành hành động”, Robert S. Kaplan, David P. 

Norton, Nhà xuất bản tổng hợp TP.HCM, 2019 

5. “KPI – Công Cụ Quản Lý Nhân Sự Hiệu Quả”, Ryuichiro Nakao, NXB Đại học Kinh tế 

Quốc dân, 2018.  
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PHỤ LỤC 1. BÀI KIỂM TRA CUỐI KHOÁ 

Câu hỏi 

Người học tham gia bài kiểm tra ngắn trong 15’ gồm có 10 câu hỏi trắc nghiệm.  

Người học được coi là nắm vững nội dung huấn luyện và có khả năng đạt được hiệu 

quả nhất định khi tiến hành áp dụng vào thực tế công việc tại doanh nghiệp khi có kết quả 

kiểm tra đánh giá cuối khoá đạt điểm tối thiểu 60/100 điểm. 

Vui lòng lựa chọn các phương án phù hợp nhất 

Câu 1: MBO viết tắt của từ gì? 

A. Management by Organization 

B. Management by Process 

C. Management by Objectives 

D. Management by Online system 

Câu 2: MBO là gì? 

A. Là quản trị thông qua việc xác định mục tiêu cho từng nhân viên và sau đó 

hướng hoạt động của người lao động vào việc thực hiện và đạt được các mục tiêu đã 

được thiết lập 

B. Là phương pháp quản lí dựa trên việc phân loại các hoạt động theo các quá trình. 

C. Là phương pháp quản lý công việc trên nền tảng trực tuyến 

D. Là hệ thống quản trị doanh nghiệp lấy con người làm trọng tâm 

Câu 3: Khi tiến hành thiết lập mục tiêu được thiết lập theo nguyên tắc S.M.A.R.T 

nghĩa là đảm bảo yếu tố gì? 

A. Thông minh - Hợp lý - Có thể đạt được - Thực tế - Thời hạn đạt được mục tiêu 
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B. Cụ thể - Thông minh - Có thể đạt được - Thực tế - Có thể thay đổi 

C. Cụ thể - Đo lường được - Có thể đạt được - Thực tế - Thời hạn đạt được mục tiêu 

D. Cụ thể - Phù hợp - Có thể đạt được - Thực tế - Thông minh 

Câu 4: Đâu không phải là công cụ quản lý mục tiêu để đo lường mục tiêu? 

A. KPOs – Key Performance Objectives 

B. KPIs - Key Performance Indicators 

C. MBP – Management By Process 

D. KRIs – Key Result Indicators 

E. PIs – Performance Indicators 

F. BSC – Balanced Scorecard 

G. Mô hình 12 bước xây dựng và áp dụng chỉ số hiệu suất cốt yếu 

Câu 5: Đâu không phải là công cụ quản lý mục tiêu để triển khai mục tiêu? 

A. KPOs – Key Performance Objectives 

B. KPIs - Key Performance Indicators 

C. MBP – Management By Process 

D. KRIs – Key Result Indicators 

E. PIs – Performance Indicators 

F. BSC – Balanced Scorecard 

G. Mô hình 12 bước xây dựng và áp dụng chỉ số hiệu suất cốt yếu 
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Câu 6: KPIs là gì? 

A. Chỉ số kết quả cốt yếu 

B. Chỉ số kết quả 

C. Chỉ số hiệu suất 

D. Chỉ số hiệu suất cốt yếu 

E. Phương pháp 10/80/10   

Câu 7: PIs là gì? 

A. Chỉ số kết quả cốt yếu 

B. Chỉ số kết quả 

C. Chỉ số hiệu suất 

D. Chỉ số hiệu suất cốt yếu 

E. Phương pháp 10/80/10   

Câu 8: KRIs là gì? 

A. Chỉ số kết quả cốt yếu 

B. Chỉ số kết quả 

C. Chỉ số hiệu suất 

D. Chỉ số hiệu suất cốt yếu 

E. Phương pháp 10/80/10   

Câu 9: Khía cạnh tài chính; Học hỏi và tăng trưởng; Quy trình nội bộ doanh 

nghiệp; Khía cạnh khách hàng là đặc điểm của phương pháp nào? 
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A. Chỉ số kết quả cốt yếu 

B. Thẻ điểm cân bằng 

C. Chỉ số hiệu suất 

D. Chỉ số hiệu suất cốt yếu 

Câu 10: Công cụ nào được áp dụng trong quản lý mục tiêu? 

A. 10/80/10 

B. 20/70/10 

C. 10/70/20 

D. 20/60/20 

Đáp án 

 

Câu hỏi Đáp án Câu hỏi Đáp án 

1 C 6 D 

2 A 7 C 

3 C 8 A 

4 C, F, G 9 B 

5 A, B, C, D, E 10 A 
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PHỤ LỤC 2. GIỚI THIỆU CÔNG TY  

VỀ GLOBAL HRDC & JOBTEST.VN 

I. Tổng quan  

Global HRDC & Jobtest.vn là công ty tư vấn nhân sự chuẩn quốc tế dựa trên sự 

phối hợp giữa các chuyên gia tư vấn nguồn nhân lực hàng đầu và ứng dụng công nghệ 

cao, trí tuệ nhân tạo vào nhân sự.  

Global HRDC cung cấp giải pháp toàn diện và tối ưu nhất hiện nay giúp các doanh 

nghiệp phát hiện, thu hút và giữ chân nhân tài từ đó phát triển bền vững và tạo lợi thế 

cạnh tranh trên thương trường, mang đến các doanh nghiệp một Mô hình Đúng nhân tài - 

Hợp văn hóa (TCAS), và Mô hình Kiến tạo Sự nghiệp mơ ước (DCM) cho thế hệ trẻ và 

người tìm việc. 

 
 

  
Global HRDC định hướng trở thành công ty tư vấn nhân sự hàng đầu khu vực 
Châu Á. 

Global HRDC cung cấp giải pháp toàn diện và tối ưu nhất hiện nay giúp các doanh 
nghiệp phát hiện, thu hút và giữ chân nhân tài từ đó phát triển bền vững và tạo lợi 
thế cạnh tranh trên thương trường, mang đến các doanh nghiệp một mô hình đánh 
giá:  
Đúng nhân tài - hợp văn hóa Right Talent Culture Fit. 
Global HRDC tạo cơ hội cho các ứng viên nói riêng và thế hệ trẻ nói chung có 
thể khám phá điểm mạnh, tài năng và tính cách bản thân từ đó định hướng, hoàn 
thiện và phát triển sự nghiệp mơ ước thông qua mô hình Kiến tạo sự nghiệp mơ 
ước. Dream Career Maker 

“Đổi Mới +Chính Trực + Nhiệt Tình + Trách Nhiệm >> Hài Lòng” 
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Là đối tác chiến lược của các tổ chức, doanh nghiệp thế giới: 

II. Cơ cấu tổ chức 

 
 

III. Dịch vụ  

 
 

 
IV. Kết quả nổi bật 

   

Xếp hạng thứ 3 thế giới về 
các Bài đánh giá năng lực 

và khung năng lực 

Xếp hạng thứ 4 thế giới 
về các chương trình phát 
triển và đào tạo lãnh đạo 

Dẫn đầu châu Á về cung 
cấp dịch vụ trong lĩnh vực 

Dầu khí 
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• Năm 2017, JobTest vinh hạnh là một trong các dự án lọt Top 25 đơn vị vào vòng 

bình chọn Startup Việt 2017 của báo điện tử VNExpress khi thỏa mãn các tiêu chí 

ứng dụng công nghệ, đáp ứng nhu cầu thực tế, mang lại lợi ích cho cộng đồng. 

• Năm 2018 – 2020, thực hiện thành công nhiều dự án cho khách hàng lớn, hàng 

đầu trong & ngoài nước như: 

 
Công Ty TNHH Quốc Tế Unilever Việt Nam 

 Công Ty TNHH Uniqlo Việt Nam 

 
Công Ty TNHH Frieslandcampina Việt Nam 

 Công Ty TNHH Điện Máy Aqua Việt Nam 

 
Công Ty TNHH Nước Giải Khát Coca Cola Việt Nam 

 Công Ty Cổ Phần Con Cưng 

 Nhà Máy Sữa Đậu Nành Vinasoy Bình Dương 

 
Công Ty TNHH Amorepacific Vietnam (Nhãn Hàng 
Innisfree) 

 Công Ty TNHH Thương Mại Thái Sơn Nam 

 … 
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Một số hình ảnh: 
 

 
Khoá đào tạo Nâng cao Hiệu suất & Lãnh đạo – Aqua Việt Nam 

 

 
Khoá đào tạo Thiết lập mục tiêu KPIs– Aqua Việt Nam 
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Khoá đào tạo Kỹ năng Lãnh đạo Quản lý – Innisfree Việt Nam 

 

 
Khoá đào tạo Quản lý công việc từ xa trong thời đại 4.0 – Đồng Tâm 

…  
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V. Khách hàng của chúng tôi  
 

                            

 

 
 

 

 

 

 

 

 


