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LỜI NÓI ĐẦU

Nền kinh tế Việt Nam đang trên đà phát triển mạnh, lộ trình hội nhập vào nền kinh tế Thế giới của Việt Nam đang ngày một mở rộng, trong tương lai không xa Việt Nam sẽ xóa bỏ những cơ chế quản lý không còn phù hợp với sự phát triển của kinh tế Thế giới. Tuy Việt Nam đã có sự đổi mới đáng kể từ năm 1986 trở lại đây đã xóa bỏ sự áp đặt bằng kế hoạch đối với mọi hoạt động của doanh nghiệp, các nhà quản trị bước đầu đã có khái niệm về cạnh tranh, thuật ngữ về kinh tế thị trường không còn xa lạ với các nhà lãnh đạo nữa.


Những tư duy bước đầu đã đánh thức các nhà lãnh đạo, họ đã chăm lo và quan tâm đến mọi hoạt động của doanh nghiệp, đứng trên nhiền góc độ để nhìn nhận bản thân doanh nghiệp, đánh giá đối thủ cạnh tranh cùng với việc phân tích để đưa ra các chiến lược nhằm đạt mục tiêu. Đến đây các nhà lãnh đạo đã thấy quá nhiều việc phải làm để hầu mong đứng vững trên thị trường và tiến tới mục tiêu đã định. Tất cả những vấn đề trên mà các lãnh đạo quan tâm với mục đích  làm cho doanh nghiệp mỗi ngày một lớn mạnh thì điều trân trọng cả, nhưng vấn đề về nhân sự theo tôi thì phải đặt lên hàng đầu như Jim Keyser đã nói: Các công ty ngày nay hơn nhau hay không là do phẩm chất, trình độ và sự gắn bó của công nhân viên đối với Công ty. Nghĩa là các nhà quản trị phải nhận thức và đề ra chiến lược quản trị tài nguyên nhân sự của mình một cách hiệu quả


Vậy vấn đề nhân sự rất quan trọng, mà mói đến nhân sự phải nói đến vấn đề đánh giá thành tích; lương bổng; đào tạo và phát triển, bởi lẻ đánh giá thành tích là một trong những yếu tố quan trọng dể thúc đẩy nhân viên làm việc, nâng cao năng suất lao động.


Trong môi trường kinh doanh và thách đố như hiện nay các doanh nghiệp muốn tồn tại thì không có con đường nào bằng con đường quản trị tài nguyên nhân sự có hiệu quả, nhân sự là tài nguyên quý giá nhất nên cần phải đặc biệt quan tâm đến vấn đề đánh giá thành tích.


Chính vì tầm quan trọng của nó nên khi thực hiện việc báo cáo tốt nghiệp em quyết định chọn đề tài: "XÂY DỰNG HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH TẠI CÔNG TY VẠN TƯỜNG - QUÂN KHU 5".

Đây là một phần trong bộ phận quản trị nhân sự mà em đã chọn làm chuyên đề tốt nghiệp. Kết hợp với lý luận, khoa học đã được thầy cô trang bị ở trường và được sự hướng dẫn tận tình của giáo viên hướng dẫn với tình hình thực tiến tại Công ty Vạn Tường - Quân khu 5 mà phân tích, đánh giá nêu lên nhận định của cá nhân. Vậy chắc chắc chắn không thể nào tránh khỏi những sai sót hoặc thiếu chặt chẽ, lôgic, không thuyết phục, nên rất mong nhận được sự chỉ dẫn của quý thầy cô, sự góp ý của quý cơ quan và tất cả các bạn.


Qua đây tôi xin chân thành cảm ơn :


* Ban Giám đốc Công ty Vạn Tường - Quân khu 5


* Các Phòng, Ban thuộc Công ty


* Cô giáo hướng dẫn : Thạc sỹ  Nguyễn Thị Mỹ Hương


* Và tất cả các bạn


Đã nhiệt tình giúp đỡ để tôi hoàn thành tốt chuyên đề này


Xin chân thành cảm ơn!

CHƯƠNG I: 
CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH CÔNG TÁC
I. KHÁI LƯỢC VỀ ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH

1. Khái niệm


Đánh giá thành tích là tiến trình mà những đóng góp của nhân viên cho tổ chức cho một giai đoạn thời gian được đánh giá. Thông tin phản hồi từ đánh giá thành tích sẽ giúp cho nhân viên biết mức độ thành tích của họ khi so sánh với tiêu chuẩn mà tổ chức đề ra. Đánh giá thành tích mà thông tin phản hồi có thể là tiến trình bị chi phối nhiều bởi tình cảm, ảnh hưởng trực tiếp đến thái độ đến với nhân viên và chính bản thân họ. Nếu sử dụng một cách không thích hợp, tiến trình đánh giá có thể có những tác động tai hại.


Qua nhiều năm, một số lượng các nghiên cứu đã được tiến hành cho một hệ thống đánh giá thành tích. Nghiên cứu này xem xét ai nên tiến hành đánh giá, phương pháp nào đánh giá tốt nhất, khi nào và mức độ thường xuyên mà đánh giá cần thực hiện, và mục đích nào mà thông tin đánh giá thành tích được sử dụng.

2. Tầm quan trọng chiến lược của đánh giá thành tích


Thực sự là rất khó hình dung một hệ thống nguồn nhân lực nào lại quan trọng hơn đánh giá thành tích. Các tổ chức cố gắng thực hiện những điểm sau:
· Thiết kế công việc và hệ thống công việc nhằm đạt mục tiêu tổ chức.

· Thuê nhân viên với khả năng và ước muốn thực hiện công việc một cách hiệu quả.

· Đào tạo, động viên và tiền thưởng nhân viên về thành tích và hiệu suất

Chuỗi hành động này cho phếp tổ chức truyền mục tiêu chiến lược của nó trong toàn tổ chức. Trong thành phần này, việc đánh giá thành tích là cơ sở kiểm soát mà đem lại thông tin phản hồi không chỉ cho từng cá nhân mà còn đánh giá tổ chức về các phần việc đang tiến hành. Nếu không có thông tin thực hiện công việc, các nhà quản trị của tổ chức chỉ có thể đoán liệu xem nhân viên đang đi đến mục tiêu, theo đúng cách thức và tiêu chuẩn mong muốn hay không.

II. THIẾT LẬP HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH

1. Mục đích của việc đánh giá thành tích


Khi cạnh tranh trên thị trường trở nên gây gắt, các doanh nghiệp bắt buộc phải chú trọng và khuyến khích nhân viên thực hiện tốt các mục tiêu các yêu cầu trong công việc. Đánh giá năng lực thực hiện công việc của nhân viên được sử dụng trong nhiều mục đích khác nhau như:


- Cung cấp các thông tin phản hồi cho nhân viên biết mức độ thực hiện công việc của họ so với các tiêu chuẩn mẫu và so với các nhân viên khác.

- Giúp nhân viên điều chỉnh, sữa chữa các sai lầm trong quá trình làm việc.


- Kích thích, động viên nhân viên thông qua những điều khoản về đánh giá, ghi nhận và hổ trợ.


- Cung cấp các thông tin làm cơ sở cho vấn đề đào tạo, trả lương, khen thưởng, tuyên chuyển nhân viên, cải tiến cơ cấu, tổ chức.

- Phát triển sự hiểu biết về công ty thông qua đàm thoại về các cơ hội và hoạch định nghề nghiệp.

- Tăng cường quan hệ tốt đẹp giữa cấp trên và cấp dưới.


Đánh giá năng lực thực hiện công việc của nhân viên sẽ có tác động lên cả tổ chức lẫn cá nhân. Nhân viên, đặc biệt là những người có xu hướng tự đánh giá thấp họ; những người thường có kết quả thực hiện công việc không cao hoặc những người không tin tưởng là việc đánh giá là công bằng, hợp lý sẽ cảm thấy lo lắng, sợ hãi, thậm chí không an toàn khi làm việc trong doanh nghiệp. Ngược lại những nhân viên thực hiện công việc ở mức độ xuất sắc, có nhiều tham vọng, cầu tiến sẽ coi việc đánh giá năng lực thực hiện công việc của nhân viên như những cơ hội giúp họ khẳng định vị trí của họ trong doanh nghiệp. Đối với doanh nghiệp, các thông tin đánh giá năng lực thực hiện công việc của nhân viên sẽ giúp doanh nghiệp kiểm tra lại chất lượng của các hoạt động quản trị nguồn nhân lực khác như tuyển chọn, định hướng và hướng dẫn công việc, đào tạo, trả công… Hệ thống đánh giá năng lực thực hiện công việc của nhân viên được thể hiện qua sơ đồ :



Mục đích 


Thông tin phản hồi tổ chức


của 
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và kích thích


Mục đích


của 


cá nhân

Thông tin phản hồi cá nhân

2. Phân tích các nhân tố ảnh hưởng và môi trường đánh giá thành tích

2.1. Môi trường của công ty

Môi trường của công ty ảnh hưởng đến nhân viên. Môi trường của công ty là sự đối xử giữa các cấp với nhau. Cấp trên đối xử với nhân viên tốt, có trách nhiệm tạo ra sự hoà đồng giữa cấp trên với cấp dưới, giúp cho nhân viên có sự thoả mái trong công việc của họ, tạo ra năng suất cao hơn, tạo ra lợi nhuận cao hơn thì nhân viên được hưởng lương nhiều hơn. Ngược lại, sẽ tạo ra sự căng thẳng của cấp trên đối với cấp dưới, sẽ dễ hình thành sự ra đi của nhân viên trong đầu nhân viên.

Cơ cấu tổ chức của công ty cũng ảnh hưởng phương pháp đánh giá hiệu quả công việc. Trong một công ty lớn có nhiều giai tầng, có nhiều cấp quản trị, vì vậy có nhiều mức độ và phương pháp đánh giá khác nhau. Chính điều này kích thích sự nổ lực làm việc cho nhân viên bởi công tác đánh giá được một cách chính xác và công bằng hơn. Ngược lại đối với các công ty chỉ để các nhà quản trị cấp cao đánh giá thì hiệu quả công việc của nhân viên đánh giá không  được chính xác, công bằng, vì các cấp quản trị này đi sâu đi sát, gần gũi với  nhân viên nhiều. Do đó, đánh giá hiệu quả công việc cũng tuỳ thuộc vào cơ cấu của công ty.

Khả năng chi trả của Công ty, vị thế tài chính của công ty, tình hình kinh doanh của công ty cũng là yếu tố quan trọng quyết định công tác đánh giá. Các công ty kinh doanh thành công thường có khuynh hướng chú trọng đấn công tác đánh giá hiệu quả công việc của nhân viên

2.2. Bản thân nhân viên
Bản thân nhân viên tính chất công việc và trách nhiệm cao mà  hoàn thành công việc tốt, xuất sắc thì họ sẽ được hưởng lương cao, và đựoc tương thưởng xứng đáng  không có gì phải bàn cải cả. Nhưng với một người làm ít làm việc không hoàn thành, tính chất công việc và trách nhiệm ngang nhau hay thấp hơn  mà được đánh giá như nhau, hưởng lương cao hơn người làm xuất sắc thì bạn nghĩ sao, người làm việc có năng lực sẽ phản ánh ra sao, hậu quả của nó như thế nào khó mà có thể nói được. Và nếu giả sử doanh nghiệp có ưu đãi gì đối với người bà con, họ hàng thân quen, là một người lao động có quan hệ với một tổ chức chính trị nào đó thì các người lao động khác họ sẽ nghĩ sao? Chắc chắn việc này sẽ ảnh hưởng không tốt đến người lao động. Do đó, cấp quản trị cần phải áp dụng "hệ thống đánh giá" dựa vào sự hoàn thành công tác. Phương pháp này đãi ngộ nhân viên theo năng lực làm việc của họ và kích thích nhân viên làm việc hết mình.

Ngoài ra, khi thực hiện công tác đánh giá, đối với người có kinh nghiệm hoặc đã làm việc lâu năm, phải chú trọng họ như thế nào đây cho hợp lý ?

Như về thâm niên: chế độ nghĩ phép được nhiều hơn, công việc họ làm có thể trôi chảy hơn nên áp dụng như thế nào để phù hợp với họ. Đối với người có kinh nghiệm, không phải ai có kinh nghiệm đều là những kinh nghiệm hay. Bạn nghĩ sao khi thấy những người đã từng là quản đốc hay một cấp quản trị nào đó nhiều năm, nhưng họ quản trị rất tồi mặc dù các yếu tố khách quan đều thuận lợi. Nhưng ngược lại, một nhà quản trị đã từng thất bại, và nhờ những lần như thế ông ta hiện nay rất thành công. Cụ thể ví dụ như có một sinh viên học giỏi, có thể tương lai sau này họ rất thành công nhưng hiện giờ họ chưa có kinh nghiệm để làm tốt công việc được ngay trong thời gian đầu. Như vậy, người sử dụng lao động đánh giá như thế nào đây để kích thích họ nỗ lực hết mình. Chính vì những điều đó mà việc đánh giá phải xem xét mọi khía cạnh một cách thận trọng để đánh giá cho hợp lý. 

2.3. Thị trường lao động
Trên thị trường lao động, do có nhiều công ty cạnh tranh gay gắt với nhau, công ty nào cũng muốn thu hút được nhiều nhân viên giỏi về cho họ, làm sao cho kinh doanh có lợi nhuận tối đa. Chính vì vậy các doanh nghiệp cần phải nghiên cứu kỹ lưỡng hệ thống đánh giá hiệu quả công việc trong xã hội hiện nay đối với cùng ngành nghề đó ra sao để doanh nghiệp thuận tiện hơn trong việc đánh giá nhân viên Đánh giá phù hợp thì người lao động sẽ thấy mình được coi trọng hơn, có khả năng phát triển hơn khi được làm việc tại doanh nghiệp

Việt Nam ta hiện nay, đặ biệt là ở Đà Nẵng số lao đông có chuyên môn , kỹ thuật và tay nghề giỏi không nhiều bởi chính sách lương bổng, đãi ngộ và năng lực của họ không được quan tâm và đáng giá đúng mức

2.4. Bản thân công việc
Công việc  là yếu tố quyết định và ảnh hưởng đến việc đánh giá. Chính vì thế các nhà quản trị phải biết đánh giá công việc và có bản phân tích công việc cho cụ thể để hiểu hết được bản thân công việc sẽ làm những gì, những việc gì cụ thể.

Ví dụ với công việc sản xuất ra sản phẩm thì cần phải có thể lực tốt, điều kiện làm việc phải thoả mái. Còn đối với công việc như ở phòng hành chính thì chỉ cần đến trí óc của con người, nhưng tùy theo mức độ công việc mà người ta phân tích cụ thể để xác định lương bỗng cho phù hợp.

Một công việc chúng ta không thể đánh giá, đo lường giá trị cụ thể của nó một cách chính xác, nhưng chúng ta có thể đánh giá dựa trên các kỹ năng, trình độ chuyên môn, sự cố gắng, điều kiện làm việc... nhằm mục đích để ấn định nấc thang lương cho nhân viên cho phù hợp với từng người.

Đánh giá được mức độ làm việc của mỗi người để căn cứ vào đó mà trả lương, tương thưởng cho từng nhân viên rất quan trọng. Vì họ cảm thấy công lao của họ được xứng đáng, làm tốt thì được thưởng, không tốt thì bị phạt. Ngoài ra nó còn thúc đẩy người lao động trao dồi trình độ chuyên môn để thực hiện công việc một cách tốt hơn. Nhưng để đánh giá công việc một cách khách quan thì phải dựa trên bản phân tích công việc vì thông qua bản phân tích công việc sẽ xác định được sự khác nhau giữa các công việc, từ đó sẽ xác định các kỹ năng, thể lực, trách nhiệm, điều kiện làm việc sự cố gắng và các tiêu chuẩn khác cần có để đảm nhận các công việc khác nhau.

Ví dụ sau cho ta thấy được:

	Công việc
	Yếu tố

	
	Trí óc
	Kỹ năng
	Thể lực
	Trách nhiệm
	Điều kiện làm việc

	Chuyên viên phân tích
	1
	4
	2
	1
	3

	Thư ký nhập dữ liệu
	4
	1
	1
	4
	1

	Lập chương trình
	2
	3
	3
	2
	4

	Điều hành viên
	3
	2
	3
	3
	3


Mức độ phức tạp của các yếu tố đối với công việc chủ yếu

Trí óc: phản ánh các yếu tố tinh thần như sự thông minh, óc tưởng tượng...

Thể lực: ngồi, đi, đứng, nâng vật nặng...

Trách nhiệm: Bao quát các phạm vi như: vật tư, tiền bạc, và sự kiểm soát...

Điều kiện làm việc: Như tiếng ồn, sự thoáng mát, rủi ro tai nạn...

2.3. Động cơ thúc đẩy 

Động cơ thúc đẩy của người lao động đối với đánh giá hiệu quả công việc là xuất phát từ nhu cầu của người lao động. Nhu cầu của con người không bao giờ ngừng, khi được cái này, nó sẽ thôi thúc con người muốn được cái khác. Chính vì vậy mà đối với con người không có sự thoả mãn tột độ. Một nhu cầu nào đó không thoả mãn được thì họ sẽ làm cho bằng được để được thoả mãn nhu cầu đó.

Khi họ đã có một công việc ổn định thì tiền lương, thu nhập, năng lực được thể hiện, được khẳng định mình  là yếu tố quan trọng trong việc tạo ra động cơ thúc đẩy nhu cầu của con người.

Theo lý thuyết thúc đẩy của Abrahan Maslow, sự thúc đẩy gắn bó chặt chẽ với nhu cầu, chúng khiến con người có những nỗ lực, những nỗ lực này tạo ra sự thúc đẩy. Một nhu cầu nào đó khi còn chưa được thoả mãn sẽ có một sự thúc đẩy để buộc con người phải hành động, nhưng một khi đã thoả mãn hoàn toàn thì nhu cầu đó không còn là nguồn gốc thúc đẩy nữa. Nói một cách khác đơn giản hơn, nếu ta muốn tạo ra và duy trì ở  mức độ cao sự thúc đẩy thì chúng ta phải giữ cho một vài nhu cầu luôn ở trạng thái chưa được thoả mãn. Trong thực tế, con người có xu hướng có một loạt các nhu cầu đồng thời, nhưng một trong các nhu cầu đó luôn mạnh mẽ hơn các nhu cầu khác, nó quyết định hoàn toàn động cơ thúc đẩy của cá nhân đó. 

Sự thúc đẩy gắn liền với nhu cầu. Dựa vào kết quả nghiên cứu và thực nghiệm của Maslow, đã xác định được một loạt nhu cầu có xu hướng sắp xếp theo thứ tự tăng dần như sau:

III. XÂY DỰNG HỆ  THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH 

1. Thời gian và đối tượng đánh giá

1.1. Thời gian đánh giá


Người tiến hành đánh giá phải thiết lập các chính sách về người đánh giá, thời gian và mức độ thường xuyên. khi nào việc đánh giá hàon tất?. Đối với các tổ chưc đánh giá hàng năm, có 2 lựa chọn về thời gian tiền hành đánh giá: một số thì dựa vào thời gian xác định như ngày tiến hành thuê mướn lao động, một cách khác có thể tiến hành đánh giá theo lịch hàng năm. Mặc dù đánh giá hàng ngày là chính xác và được các nhà quản trị dùng nhưng nó không phải là ý kiến hay vì nó rất tốn kém.


Đánh giá thực hiện là một hoạt động HRM khác liên quan đến sự hợp tac giưa các nhà quản trị hoạt động và các chuyên gia nguồn lực. Tuy nhiên cấp quản trị trực tuyến ohải tham gia trực tiếp vào chương trình này. Những ai sẽ thực sự đánh giá nhân viên cũng tùy theo từng công ty.
1.2. Đối tượng đánh giá

1.2.1/ Tự đánh giá:


Đây là phương pháp để người công nhân tự đánh giá họ thông qua một bảng tự đánh giá với nhiều tiêu chuẩn cụ thể đã được soạn thảo cẩn thận trước. Nếu các nhân viên hiểu được mục tiêu và tiêu chuẩn hoàn thành công việc, họ sẽ có thể tự mình đánh giá việc hoàn thành công việc của mình. Nhân viên được yêu cầu xem xét tự đánh giá mình dựa trên các tiêu chuẩn đó bằng cách cho điểm theo thang điểm nhất định(thang 10 hoặc thang 100...). Người giám sát nhân viên cũng đánh giá nhân viên bằng một bản đánh giá riệng Hai bản đánh giá này sẽ được sử dụng và hoà giải những ý kiến bất đồng. Phương pháp này có lợi là lôi cuốn sự chú ý của các nhà quản trị quan tâm đặc biệt đến việc phát triển nhân viên tham dự trong tiến trình quản trị, gọi là quản trị dự phần.

1.2.2/ Cấp trên trực tiếp:


Cấp trên trực tiếp đánh giá thành tích công tác của cấp dưới là một phương pháp phổ biến nhất. Trên thực tế, trong một cuộc nghiên cứu tại Mỹ, kết quả cho thấy 96% các công ty tiến hành theo phương pháp này. Có nhiều lý do tại sao các công ty áp dụng phương pháp này. Lý do thứ nhất là vì cấp quản tri trực tiếp biêt rất rõ việc hoàn thành công việc của cấp dưới. Lý do thứ hai là cấp quản trị trức tiếp có trách nhiệm quản trị đơn vị mình cho nên cần phải trực tiếp đánh giá công nhân mình. Sau cùng là vì đào tạo phát triển là một yếu tố quan trong trong chương trinh đánh giá là nhiệm vụ của cấp quản trị, do đó các chương trình đánh giá và phát triển nhân viên cần phải kết hợp chặt chẽ.


Nhược điểm của phương pháp này là cấp trên trực tiếp có thể quá nhấn mạnh các khía cạnh thực hiện công việc của nhân viên mà bỏ qua các khía cạnh khác. Ngoài ra, các nhà quản trị này thường gắn liền với việc đánh giá với các quyết định tăng lương và thăng thưởng. trong các tổ chức kiểu dự án hay ma trận, các nhà  quản trị chức năng có rất ít cơ hội quan sát việc thực hiện của công nhân cho nên không đủ thông tin để đưa ra những thông tin có cơ sở.

1.2.3/ Cấp dưới:


Exxon sử dụng hệ thống này và nó sử dụng hệ thống trong một số trường đại học. Một vài quản trị gia cấp cao ủng hộ việc sử dụng cấp dưới đánh giá các nhà quản tri của họ. Họ cho rằng những nhân viên cấp dưới sẽ là người có sự đánh giá xác đánh nhất về tính hiệu quả trong các hoạt động của cấp trên. Với cách tiếp cận này người ta tin rằng cấp trên sẽ tận tâm hơn đối với các nhu cầu của cấp dưới và làm tốt hơn công việc quản lý thuộc phần hành của mình. Tuy nhiên hoặc là nhân viên lo ngại việc trả đũa. Để cho cách tiếp cận này thành công, việc dấu tên người đánh giá phải được đảm bảo, đây là một công việc khó khăn, đặc biệt là trong các phòng ban nhỏ. 


Nhược điểm của phương pháp này là cấp trên dễ có khuynh hướng xuề xoà, bình dân hoá và dễ dãi với cấp dưới để làm vừa lòng.

1.2.4/ Đồng nghiệp:


Những người ủng hô tin rằng việc này không đưa đến hậu quả tranh thủ lân nhau. Họ cho rằng đồng nghiệp đánh giá lẫn nhau có thể tin cậy được nếu nhóm công tác ổn định trong một thời gian dài, và việc hoàn thành công việc đòi hỏi sự tác đông qua lại của các nhân viên. Được cổ vũ bởi khái niệm quản trị chất lượng toàn diện, các nhà quản trị đang gia tăng sử dụng các nhóm làmviệc cả cung cách làm việc truyền thống và tự quản. Vì vậy có khả năng là tỷ lệ nhóm làm việc sẽ ngày một gia tăng. Đánh giá nhóm làm việc có một vài thuận lợi sau đây.

· Các thành viên trong nhóm hiểu rõ thành tích thực hiện của người khác hơn ai hết.

· Áp lực đồng nghiệp là động cơ thúc đẩy mạnh mẽ. Biết được sự đánh giá của đồng nghiệp có thể gia tăng sự đóng góp và hiệu suất làm việc của các thành viên trong nhóm.

Bởi vì kết quả đánh giá liên quan đến nhiều ý kiến của cá nhân do đó phỏng vấn đồng nghiệp tránh được tình trạng phụ thuộc vào đặc tính của từng cá nhân.

Khó khăn của đánh giá đồng nghiệp là nó đòi hỏi phải mất nhiều thời gian và rất khó phân biệt giữa sự đóng góp của cá nhân và của cả nhóm. Thêm vào đó một vài thành viên trong nhóm có thể cảm thấy không thoải mái, hài lòng việc đánh giá những người cùng hợp tác với họ trong thực hiện công việc.

1.2.5/ Đánh giá hội đồng


Đánh giá hội đồng là sử dụng một nhóm hay hai ba nhà quản trị quen biết hoặc có quan hệ công việc với nhân viên để đánh giá người đó. Ví dụ, một nhân  viên làm việc có liên quan đến phòng vật tư và phòng tài vụ thì trưởng hai phòng này sẽ được tham mời gia vào việc đánh giá hoàn thành công việc của người nhân viên đó. Ưu điểm của phương pháp này là giảm thiểu được sự đánh giá chủ quan bằng cách dùng “người thứ ba”. Nhược điểm là nó giảm vai trò của người lãnh đạo trực tiếp. Ngoài ra, rất khó có thể triệu tập được một nhóm nhà quản trị vì kế hoạch thời gian công việc của họ rất khác nhau.

1.2.6/ Khách hàng đánh giá


Một nguồn thông tin đánh giá khác xuất phát từ khách hàng. Những đánh giá này là phổ biến theo khía cạnh của cung cấp dịch vụ, nơi nào có mức độ tham gia cao của khách hàng và khi nhân viên dịch vụ là ở xa so với nhân viên khác hoặc người giám sát. Khách hàng có thể cả nội bộ hoặc bên ngoài tổ chức. Khách hàng thiết lập cho các chuyên gia nguồn nhân lực bao gồm cả nhân viên của tổ chức.

1.2.7/ Đánh giá 3600


Ngày càng nhiều công ty đang tiến hành đánh giá 3600, nơi mà đánh giá thành tích được thu thập đồng thời từ cấp dưới, đồng nghiệp, người giám sát chính nhân viên... phương pháp 3600 cung cấp một bức tranh hoàn toàn về hành vi công việc, một phương pháp mà xem xét mọi người từ một góc độ khía cạnh...


Một cách điển hình, đánh giá 3600 thường được sử dụng cho mục đích phát triển và phản hồi. Trọng tâm là đánh giá những kỹ năng liên quan đến việc thực hiện công việc. Thông tin có thể thu thập thông qua các hình thức đánh giá, các gợi ý đóng mở, hoặc kết hợp cả hai. Cách tiếp cận 3600 sẽ tốt nhất khi kết quả được chon lọc thông qua việc hướng dẫn và tự đánh giá. Mặc dầu nhiều tổ chức đang sử dụng đánh giá 360o, việc đánh giá này sẽ thành công nhất trong các tổ chức tạo ra bầu không khí gợi mở và hợp tác, cùng với hệ thống phát triển nghề nghiệp.

2. Mô tả và phân tích công việc

2.1. Các phương pháp thu thập thông tin phân tích công việc

2.1.1/ Phỏng vấn:


Phỏng vấn thu thập thông tin phân tích công việc có thể thực hiện trực tiếp đối với tứng các nhân, với nhóm nhân viên thực hiện cùng một công việc hoặc với cán bộ phụ trách nhân viên thực hiện công việc đó. Phương pháp này được sử dụng rất hữu hiệu khi mục đích của phân tích công việc là xây dựng tiêu chuẩn mẫu đánh giá năng lực thực hiện công việc của nhân viên, xác định nhu cầu đào tạo và xác định giá trị công việc. Phỏng vấn cho biết được nhiều thông tin về các hoạt động và các mối quan hệ quan trọng trong phân tích công việc mà các phương pháp khác không thể biết được. Nó có nhược điểm chủ yếu là người bị phỏng vấn có thể cung cấp các thông tin sai lệch hoặc không muốn trả lời đầy đủ các câu hỏi cảu người phỏng vấn. Phỏng vấn đòi hỏi cán bộ thu thập thông tin phải tốn nhiều thời gian làm việc với từng nhân viên.

2.1.2/ Bản câu hỏi


Bản câu hỏi là phương pháp đánh giá hữu hiệu nhất để thu thập thông tin phân tích công việc. Bản câu hỏi liệt kê những câu hỏi đã chuẩn bị kỹ lưỡng từ trước và phân phát cho nhân viên điền các câu trả lời. Tổng kết các câu trả lời của nhân viên, cán bộ phân tích sẽ có được những thông tin cơ bản, đặc trưng về công việc thực hiện trong doanh nghiệp. Bản câu hỏi sẽ cung cấp các thông tin nhanh hơn và dễ thực hiện hơn so với hình thức phỏng vấn.

2.1.3/ Quan sát tại nơi làm việc


Quan sát tại nơi làm việc cho phép các nhà phân tích chỉ ra đầy đủ và chi tiết thời gian, mức độ thường xuyên, tính phức tạp của các nhiệm vụ, trách nhiệm khi thực hiện các công việc khác nhau, các thông tin về điều kiện làm việc, các máy móc, dụng cụ sử dụng trong quá trình làm việc và hiệu quả thực hiện công việc. Phương pháp này được sử dụng hữu hiệu đối với những công việc có thể đo lường, dế quan sát thấy, những công việc không mang tính chất tình huống. Tuy nhiên, phương pháp quan sát có thể cung cấp thông tin thiếu chính xác do hội chứng Hawthone.

2.2. Mô tả công việc

Do đặc thù về quy mô, tình độ và cáh thức tổ chức của các doanh nghiệp và do mục đích phân công công việc khác nhau nên trong thực tế không có biểu mẫu thống nhất cho bản mô tả công việc.

Mô tả công việc bằng cánh  viết xúc tích các dữ kiện, để nói lên một bức tranh chính xác và đầy đủ của mỗi công việc dựa trên nội dung của công việc và điều kiện của mỗi công việc. Bảng mô tả công việc thường có các nội dung chủ yếu như:

- Nhận diện công việc: tên công việc, cấp bậc công việc, nhân viên thực hiện công việc, người phê duyệt bản mô tả công việc…

- Tóm tắt công việc: mô tả tóm tắt thực chất đó là công việc gì.

- Các mối quan hệ trong thực hiện công việc: mối quan hệ bên trong và bên ngoài công ty.

- Chức năng, trách nhiệm trong công việc: liệt kê những chức năng nhiệm vụ chính, sau đó giải thích các công việc cụ thể cần thực hiện trong nhiệm vụ, trách nhiệm chính đó.

- Quyền hành của người thực hiện công việc: xác định rõ giới hạn phạm vi, quyền hành trong các quết định về mặt tài chính nhân sự.

- Tiêu chuẩn, yêu cầu trong đánh giá nhân viên thực hiện công việc: nêu rõ các tiêu chuẩn cần đạt.

- Điều kiện làm việc: liệt kê những điều kiện làm việc.
2.3. Phân tích công việc

2.3.1/ Mục đích của việc phân tích công việc

Mặc dù người lao động thường có sự so sánh mức lương với bên ngoài nhưng về cơ bản họ vẫn quan trọng đến mức lương bổng và đãi ngộ của họ liên quan đến sự đóng góp của họ cho đơn vị. Vì vậy người sử dụng lao động phải xem xét kỹ.


Như vậy, sau khi đánh giá công việc, doanh nghiệp tiến hành ấn định mức lương. Mức lương tuỳ thuộc vào thị trường lao động, và tuỳ thuộc vào chính công việc...

Đây là yếu tố quyết định và ảnh hưởng trực tiếp ến việc đánh giá , bởi nó là thước đo giá trị thật sự của từng công việc cụ thể. Công việc dễ thực hiện hay khó thực hiện, phức tạp hay không phức tạp, công việc đòi hỏi ở người lao động và các điều cần đẻ thực hiện công việc. Ở văn phòng Công ty một nhân viên thống kê thì công việc đòi hỏi không phức tạp, yêu cầu không cao nhưng nói chung phải có khả năng tổ chức, sắp xếp, xử lý công việc vì khối lượng công việc nhiều.


Phân tích công việc nhằm mục tiêu xác đnhị các thông tin về những công việc cụ thể mà nhân viên phải thực hiện để hoàn thành mục tiêu của Công ty. Việc xác định rõ những công việc mà người nhân viên cần phải có những kiến thức, kỹ năng kinh nghiệm nào để có thể thực hiện dược tốt những công việc đó.


Mục đích của phân tích công việc trả lời các câu hỏi:


1. Nhân viên thực hiện những công việc gì?


2. Khi nào công việc được hoàn tất?


3. Công việc được thực hiện ở đâu?


4. Nhân viên thực hiện công việc đó như thế nào?


5. Tại sao phải thực hiện công việc đó?

6. Để thực hiện công việc đó phải hội đủ tiêu chuẩn trình độ nào?
3. Phương pháp đánh giá

3.1. Phương pháp xếp hạng luân phiên


Đây là phương pháp đánh giá năng lực thực hiện công việc của nhân viên rất đơn giản và được áp dụng rất rộng rãi trong các doanh nghiệp. Tất cả các nhân viên trong doanh nghiệp sẽ được sắp xếp theo thứ tự tăng dần từ người yếu nhất đến người giỏi nhất hoặc ngược lại người giỏi nhất đến người yếu nhất về những điểm chính như thái độ làm việc, kết quả thực hiện công việc… Khi tổng hợp kết quả sẽ cho biết ai là người thực hện tốt nhất, dần dần đến người thực hiện công việc yếu nhất.


Cách đánh giá này là rất khó khi số lượng nhân viên cần đánh giá là lớn. Nhân viên được đánh giá tùy thuộc vào thành tích. Quy trình so sánh không mang lại manh mối về sự khác nhau tuyệt đối trong thành tích của các nhân viên. Nó không thể so sánh giữa các nhóm với nhau.


Phương pháp này đòi hỏi người đánh giá phải biết rõ mọi thnàh viên trong đơn vị. Trong các nhóm lớn, điều này là không thể.


3.2. Phương pháp so sánh cặp


Phương pháp so sánh cặp cũng tương tự như phương pháp xếp hạng luân phiên. Cách tiếp cận này làm cho giám sát viên dễ xếp loại và đáng tin cậy hơn. Thủ tục như sau : Đánh máy tên tất cả những người được đánh giá trên một phiếu. người đánh giá so sánh mỗi nhân viên với các nhân viên khác cùng lúc. Điểm đánh giá toàn bộ của mỗi nhân viên được xác định bằng cách xem người đó được lựa chọn bao nhiêu lần so với những người khác. Hạn chế phương pháp này là số so sánh sẽ rất lớn khi sốlượng nhân viên được đánh giá tăng.

	CHẤT LƯỢNG CÔNG VIỆC

	So sánh với
	Tên nhân viên đánh giá

	
	A
	B
	C
	D
	E

	A
	-
	+
	+
	-
	-

	B
	-
	-
	-
	-
	-

	C
	-
	+
	-
	+
	-

	D
	+
	+
	-
	-
	+

	E
	+
	+
	+
	-
	-



E: là người được xếp hạng cao nhất

 
Dấu (+) có nghĩa là rất tốt,  dấu (-) có nghĩa là kém hơn

3.3. Phương pháp đánh giá theo phân phối trọng số


Hệ thống phân phối là tương đương với việc cho điểm trên một vòng tròn. Người đánh giá nhân viên dựa trên một số nền tảng xác định của tổ chức đã định trước phân phối cho mỗi loại. Ví dụ như một giáo sư có thể quy định 10% số sinh viên có điểm cao nhất xếp loại A, 20% tiếp theo xếp laọi B, 40% tiếp theo xếp loại C và cong lại là loại D cho đến F. Nồng cốt của hệ thống này này là phải xác định trước phân phối, mật độ. Theo cách đánh giá này không chú trọng nhiều lắm đến mức độ của sinh viên hay hoàn thành công việc của nhân viên mà chỉ phản ánh mức độ chính xác tương đối trong số nhân viên được đánh giá.

3.4. Phương pháp ghi chép các vụ việc quan trọng

 
Phương pháp ghi chép các vụ việc quan trọng là một phương pháp theo đó khi một nhân viên có một vụ việc nào đó rất tốt hay rất xấu thì cấp quản trị ghi chép lại trên một phiếu. Mỗi công ty có một biểu mẫu riêng. Với phương pháp này, việc đánh giá bao quát cả giai đoạn đánh giá chứ không tập trung vào một thời điểm nào, chẳn hạn như những tuần hoặc tháng cuối cùng. Tuy nhiên cấp quản trị có nhiều nhân viên họ phải mất nhiều thời gian để ghi chép.
	Vụ việc tiêu cực
	Vụ việc tích cực

	Ngày tháng
	Mục
	Vụ việc
	Ngày tháng
	Mục
	Vụ việc

	
	
	
	
	
	


3.5. Phương pháp bảng điểm


Đây là phương pháp đánh giá tình hình thực hiện công việc của nhân viên căn cứ theo những yêu cầu, tiêu chuẩn chung đối với nhân viên về khối lượng, chất lượng, tác phong, hành vi… trong công việc. Trong những doanh nghiệp khác nhau, các yêu cầu chủ yếu cũng có thể khác nhau, tùy theo quan điểm của giám đốc điều hành. Ví dụ các yêu cầu đối với nhân viên là : các kiến thức, hiểu biết, kinh nghiệm làm việc, khả năng giải quyết vấn đề độc lập… Mỗi nhân viên sẽ được đánh giá theo từng yêu cầu, sau đó tổng hợp lại sẽ có kết quả đánh giá chung về tình hình thực hiện công việc của nhân viên đó.


Việc đánh giá dựa vào loạt các ô nhỏ hoặc có thể thang điểm liên tục. Theo phương pháp này, kết quả đánh giá việc thực hiện công việc được thì ghi lại trên một bảng có thang chia điểm. Thang điểm này chia ra thành các mức điểm số, được xác định bằng các tính từ chỉ mức độ như : xuất sắc, giỏi, khá, trung bình, kém … Phương pháp này phổ biến vì nó đơn giản, đánh giá mau.

PHIẾU ĐÁNH GIÁ NHÂN VIÊN

Họ và tên :



Công việc :


Bộ phận :



	Các yếu tố
	Điểm đánh giá
	Giải thích

	Khối lượng công việc
	Tốt           Trung bình

Khá          Yếu  
	

	Chất lượng thực hiện công việc
	Tốt           Trung bình

Khá          Yếu  
	

	Tinh thần, thái độ, hành vi, tác phong
	Tốt           Trung bình

Khá          Yếu  
	

	Tổng hợp kết quả
	Tốt           Trung bình

Khá          Yếu  
	


3.6. Liệt kê kiểm tra và trọng số liệt kê kiểm tra


Liệt kê kiểm ta là tập hợp các mục tiêu hoặc bản mô tả. Nếu người đánh giá tin rằng nhân viên hoàn thành một mục tiêu, người đánh giá sẽ gạch mục tiêu, nếu không, người đánh giá sẽ rời mục tiêu xem xét. Số điểm từ bản liệt kê kiểm tra sẽ bằng với số điểm kiểm tra. Giám sát viên và các chuyên viên HR quen với công việc được đánh giá chuẩn bị một bản liệt kê mô tả về những hành vi tích cực hoặc thiếu sót về công việc, tiến trình này là giống với  tiến trình ghi chép các sự việc quan trọng.

3.7. Phương pháp Quản trị bằng mục tiêu

* Ưu điểm của quảm trị theo mục tiêu:
- Chương trình quản trị mục tiêu đề ra các mục tiêu và các phương pháp đánh giá nhân viên theo mục tiêu phat triển của doanh nghiêp.

- Nhân viên có định hướng về cách thức, yêu cầu hoàn thành công việc, tự tin và được kích thích, động viên tốt hơn trong qua trình phát triển cá nhân.

- Các quan hệ giao tiếp trong trong doanh nghiệp được phát triển, lãnh đạo và nhân viên có điều kiện gần gũi, hiểu biết, phối hợp làm việc tốt hơn.

* Nhược điểm của quản trị theo mục tiêu:
- Khi lãnh đạo đề ra các mục tiêu không phù hợp, chương trình quản trị theo mục tiêu dễ trở nên độc đoán, tốn nhiều thời gian.

- Quản trị theo mục tiêu thường chú trọng quá nhiều vào các mục tiêu đo lường được do đó có thể làm giảm chất lượng hoặc coi nhẹ một số yếu tố trách nhiệm trong công việc.

- Nhân viên thích đặt ra các mục tiêu thấp nhất để dễ hoàn thành.

3.8. Phương pháp định lượng

Các quản trị gia trong việc đánh giá năng lực thưc hiện công việc của nhân viên, nhất là đối với nhân viên làm việc các bộ phận hành chính, quản trị, văn phòng và các nhân viên khác hưởng lương theo thời gian. Do đó phương pháp đánh giá năng lực thực hiện công việc bằng định lượng sẽ giúp việc đánh giá chính xác rõ ràng hơn.

( Xác định được các yêu cầu chủ yếu khi thực hiện công việc

Trước hết nhà lãnh đạo cần chỉ đạo cho nhân viên biết là họ có những yêu cầu chủ yếu đối với nhân viên thực hiện công việc. Các công việc khác nhau sẽ có các yêu cầu khác nhau về chuyên môn, nghiệp vụ, tính tình, sức khoẻ... Nếu bị điểm kém đối với bất kỳ yêu cầu chủ yếu nào, nhân viên cũng có thể bị thuyên chuyển công tác hoặc cho nghỉ việc. Do đó, số lượng các yêu cầu chủ yếu này không nên nhiều quá, cũng không nên ít quá.

( Phân loại các mức độ thoả mãn yêu cầu khi thực hiên công việc

Mỗi yêu cầu thường được phân thành 5 mức độ: xuất sắc, khá, trung bình, yếu và kém. Mức độ kém là không thể chấp nhân được, xứng đáng cho nghỉ việc hoặc chuyển sang thực hiên công việc khác. Mức độ xuất sắc thể hiện nhân viên hoàn thành đáp ứng yêu cầu cao nhất về mặt đó, và xứng đáng được điểm 9 hoặc điểm 10. Ở mức độ, nên có các điểm minh hoạ cụ thể. 

Mức độ xuất sắc đối với yêu cầu nào đó...

Mức độ khá đối với yêu cầu nào đó...

( Đánh giá tầm quan trọng của mỗi nhóm yêu cầu đối với hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên.
Các yêu cầu khác nhau có tầm quan trọng khác nhau đối với hiệu quả thực hiện công việc, điều này cần được thể hiện qua điểm trong số từng yêu cầu. Cần lưu ý tầm quan trọng của mỗi yếu tố chủ yếu trong hoạt động của nhân viên sẽ không giống nhau ở các doanh nghiệp khác nhau. Có thể áp dụng các phương pháp sau đây để xác định tầm quan trọng của mỗi yêu cầu đối với kêt quả thực hiện công việc.

- Sắp xếp thứ tự cho điểm.

- So sánh cặp và cho điểm.
( Đánh giá tổng hợp về mức độ hoàn thgành hay năng lực thực hiện của nhân viên. 

Một nhân viên có thể đánh giá xuất sắc về mặt này, khá về mặt khác. Đánh giá tổng hợp về năng lực thực hiện công việc (mức độ hoàn thành công tác) của nhân viên sẽ được căn cứ trên sổ điểm trung bình của các yêu cầu, tính đến trọng số của các yếu tố đó, theo công thức:
	         Gt/b =
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Trong đó:


Gt/b : Điểm tổng hợp cuối cùng, đánh giá năng lực thực hiện công việc.

n : Số lượng các tiêu chuẩn đánh giá. 


Gi : Điểm số đánh giá năng lực thực hiện công việc theo từng tiêu chuẩn i.

Ki : Điểm số chỉ tầm quan trọng của tiêu chuẩn chủ yếu i.
* Phương pháp cho điểm các chỉ tiêu:

Thang điểm 10


- Nhân viên được đáng giá xuất sắc 
: Trên 8,5 điểm


- Nhân viên được đáng giá khá

: Từ 7,0 -  8,5 điểm


- Nhân viên được đáng giá trung bình
: Từ 5.5 - 7,0 điểm


- Nhân viên được đáng giá là yếu

: Dưới 5,5 điểm

CHƯƠNG II:

TÌNH HÌNH HOẠT ĐỘNG KINH DOANH 
TẠI CÔNG TY VẠN TƯỜNG

I. TỔNG QUAN VỀ CÔNG TY VẠN TƯỜNG
1. Quá trình hình thành và phát triển


- Thực hiện chủ trương của Nhà nước và Đảng uỷ Quân sự Trung ương, về việc tổ chức sắp xếp lại các doanh nghiệp Nhà nước trong Quân đội, nhằm nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh và khả năng cạnh tranh trong cơ chế thị trường, ngày 17/4/1996 Bộ trưởng Bộ Quốc phòng ra quyết định số 480/QĐQP ngày 17 tháng 04 năm 1996 của Bộ trưởng - Bộ Quốc Phòng về việc thành lập Công ty Vạn Tường trực thuộc Bộ Tư lệnh Quân Khu 5, trên cơ sở hợp nhất 4 doanh nghiệp của Quân khu (Công ty xây lắp 476, Xí nghiệp xi măng 378, Xí nghiệp xây lắp 225, Xí nghiệp xây lắp và khai khoáng 228) và đội xây lắp Cục hậu cần Quân khu 5.


Ngày 01 tháng 7 năm 1996 Công ty đi vào hpạt động, tháng 4 năm 2000 Công ty tiếp nhận thêm công ty 491 thuộc Bộ chỉ huy Quân sự tỉnh Quảng Ngãi, tháng 12 năm 2004 Công ty tiếp nhận Công ty Hùng Vương thuộc Bộ tư lệnh Quân khu 5 làm thành viên.

Công ty đăng ký kinh doanh tại Sở Kế hoạch đầu tư và phát triển Thành phố Đà Nẵng với tổng số vốn = 2.656.000.000 đồng, số tài khoản 73010020K tại Ngân hàng Đầu tư & Phát triển thành phố Đà Nẵng.

Công ty Vạn Tường là Doanh nghiệp Nhà nước có đầy đủ tư cách pháp nhân, hạch toán kinh tế độc lập theo đúng quy định của Bộ Tài chính, của Quân đội.

Trụ sở chính của Công ty là : 418 Nguyễn Tri Phương - TP Đà Nẵng.

Điện thoại
: 0511.823642 - 655862


Fax

: 0511.615238 - 655862


(Về ngành nghề kinh doanh: 


Kế tục truyền thống của ngành xây dựng quân khu và kinh nghiệm của các đơn vị được hợp nhất, lại ra đời trong thời kỳ đất nước phát triển nền kinh tế hàng hoá nhiều thành phần, Công ty Vạn Tường có điều kiện thuận lợi để mở rộng nhiều ngành nghề sản xuất kinh doanh. Ngay từ khi mới thành lập các ngành nghề kinh doanh chính của Công ty là xây dựng các công trình công nghiệp, giao thông thuỷ lợi, chế biến gỗ, sản xuất vật liệu xây dựng, san lấp mặt bằng, tư vấn xây dựng... trong quá trình tồn tại và phát triển thì Công ty đã tự bổ sung thêm các ngành nghề kinh doanh khác cho mình như xây dựng các công trình thủy (cầu tàu, bến cảng), xây dựng đường cáp quang..và mới đây nhất vào ngày 17/03/2004 Công ty đã được bổ sung thêm ngành nghề kinh doanh mới đó là duy tu tôn tạo, sữa chữa nâng cấp các công trình bảo tồn, bảo tàng và di tích lịch sử văn hoá.


(Về phương hướng sản xuất:


Công ty tập trung đẩy mạnh ngành xây dựng dân dụng và công nghiệp, mở rộng ngành xây dựng cầu đường, thuỷ lợi và sản xuất vật liệu xây dựng. Chú trọng nâng cao chất lượng công trình, sản phẩm đáp ứng ngày càng cao về  nhu cầu và thị hiếu của khách hàng. Nêu cao tinh thần tự lực tự cường, tiết kiệm trong sản xuất và tiêu dùng sử dụng đúng đắn và có hiệu quả các nguồn vốn, tích cực tìm đối tác để liên doanh liên kết, hợp tác kinh tế với các thành phần kinh tế trong và ngoài nước để tranh thủ nguồn vốn và kỹ thuật tạo ra nguồn lực tổng hợp phát triển sản xuất kinh doanh đủ sức cạnh tranh trong cơ chế thị trường. Công ty luôn coi trọng, áp dụng các tiến bộ kỹ thuật. Với Xí nghiệp 378, Công ty đã vay vốn đầu tư dây chuyền công nghệ trang thiết bị Clinke với công suất 50.000 tấn/năm, nâng cấp chất lượng sản phẩm xi măng Tiên sa hợp chuẩn quốc gia theo tiêu chuẩn PCB30 và PCB40 đủ sức tham gia xây dựng các công trình ngầm quốc phòng, các công trình nhà cao tầng của các đơn vị, xây dựng đường Hồ Chí Minh và có mặt nhiều nơi trên địa bàn các tỉnh miền trung và tây nguyên, hoà nhập được với thị trường vật liệu xây dựng trong khu vực, với các đơn vị chuyên ngành xây dựng.
2. Chức năng, nhiệm vụ và quyền hạn của Công ty.

2.1. Chức năng:


Công ty Vạn Tường có các chức năng sau:

( Xây dựng công trình công nghiệp, dân dụng, giao thông thuỷ lợi, thuỷ điện, đường điện và trạm biến áp, san lấp mặt bằng phục vụ cho dân sinh và quốc phòng.

( Trang trí nội thất, kinh doanh nhà, chế biến gỗ, sản xuất kinh cơ khí, máy xây dựng

( Tư vấn xây dựng, dò tìm xử lý bom mìn, vật liệu nổ.

(  Xây dựng và sữa chữa các công trình thuỷ (cầu tàu, bến cảng...), xây dựng đường cáp quang (phục vụ các công trình bưu điện - viễn thông).

( Duy tu,  tôn tạo, sữa chữa, nâng cấp các công trình bảo tồn, bản tàng và di tích lịch sử văn hoá.

2.2. Nhiệm vụ:
( Công ty Vạn Tường là Doanh nghiệp Nhà nước (Hạng I) có tư cách pháp nhân có nhiệm vụ kinh doanh theo đúng ngành nghề đã đăng ký, hoạt động kinh doanh theo đúng pháp luật và hạch toán kinh doanh độc lập theo đúng quy định của bộ tài chính.

( Chịu trách nhiệm trực tiếp thực hiện và đảm bảo các chế độ, quyền lợi cuả cán bộ công nhân viên, hợp đồng lao động Xí nghiệp theo quy định của Nhà nước, Bộ quốc phòng và quy chế hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty..

( Chịu trách nhiệm về kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh, chất lượng sản phẩm và phải làm tròn nghĩa vụ đối với Nhà nước, Quân đội. Chủ động tiết kiệm chi phí sản xuất, đầu tư cho phát huy sáng kiến kỹ thuật.

( Tự chủ trong nguồn vốn kinh doanh, có trách nhiệm bảo quản, mở rộng nguồn vốn phục vụ cho hoạt động kinh doanh nhằm gia tăng lợi nhuận từ đó nâng cao thu nhập cho người lao động nhằm bảo đảm và cải thiện đời sống cho nhân viên trong Công ty.

( Có nhiệm vụ nộp thuế theo quy định của pháp luật, trung thực trong hoạt động kinh doanh, bảo quản sổ sách, bảo quản con dấu.

2.3. Quyền hạn:
( Công ty được quyền ký các loại hợp đồng lao động ngắn hạn và dài hạn với người lao động và bố trí họ vào những vị trí mà Công ty cần, từ đó Công ty có thể chủ động trong việc xây dựng chính sách nhân sự của mình.

( Được quyền quan hệ giao dịch tìm kiếm thị trường, tự chủ trong kinh doanh, tạo việc làm, làm tăng giá trị của Công ty. 

( Được quyền lựa chọn cho mình phương thức hạch toán kinh doanh cũng như phương thức ghi chép các nghiệp vụ kinh tế phát sinh trong đơn vị.

3. Chức năng, nhiệm vụ của từng bộ phận

* Giám đốc:


 - Là người chỉ huy cao nhất trong Công ty, phụ trách chung, chịu trách nhiệm cao nhất về mọi mặt trong việc tổ chức thực hiện nhiệm vụ của Bộ Quốc phòng và Bộ Tư lệnh Quân khu 5 giao.


- Là đại diện pháp nhân của Công ty, chịu trách nhiệm trước Nhà nước, Bộ Quốc phòng và Bộ Tư lệnh Quân khu 5 về mọi hoạt động và kết quả SXKD của Công ty. 

- Phân công công tác cho các đồng chí Phó Giám đốc Công ty 


- Chủ tịch Hội đồng thi đua - khen thưởng Công ty, Chủ tịch Hội đồng tiền lương Công ty.


- Trực tiếp chỉ đạo công tác kế hoạch và tài chính.

* Phó Giám đốc Kỹ thuật:
- Phụ trách công tác kỹ thuật - dự toán, tư vấn xây dựng và đấu thầu.


- Phụ trách công tác quản lý vật tư, trang thiết bị và thanh lý, xử lý vật tư, trang thiết bị trong toàn Công ty. Chủ tịch Hội đồng thanh lý vật tư, trang thiết bị Công ty.


- Chỉ đạo và quản lý chất lượng công trình, sản phẩm.

- Chủ tịch Hội đồng Bảo hộ lao động Công ty. Trực tiếp chỉ đạo công tác bảo hộ lao động và an toàn - vệ sinh lao động. 


- Theo dõi chỉ đạo công tác đào tạo bồi dưỡng cán bộ, nhân viên kỹ thuật, thợ kỹ thuật ngành xây dựng, lái xe và lái máy.


- Theo dõi chỉ đạo hoạt động của Phòng Kỹ thuật - Dự toán.

*  Phó Giám đốc Kinh doanh:

- Phụ trách công tác kinh doanh, tạo thị trường, việc làm của Công ty.


- Giúp Giám đốc Công ty về công tác kế hoạch và công tác tài chính - kế toán (Khi Giám đốc Công ty đi vắng).

- Theo dõi chỉ đạo Phòng Quản lý dò tìm, xử lý bom mìn - vật nổ thực hiện nhiệm vụ theo Quy chế và Điều lệ hoạt động Công ty.


- Theo dõi chỉ đạo công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, nhân viên ngành kế hoạch, tài chính - kế toán và ngành Dò tìm, xử lý bom mìn - vật nổ.

       
* Phó Giám đốc Chính trị.


- Phụ trách công tác Đảng - công tác chính trị trong Công ty.



- Theo dõi chỉ đạo công tác thi đua - khen thưởng, các hoạt động cải cách hành chính của Công ty.

- Theo dõi công tác cán bộ, tổ chức lực lượng trong Công ty.


- Thủ trưởng cơ quan Công ty, tổ chức các hoạt động xây dựng các phòng, ban Công ty.

- Trực tiếp chỉ đạo hoạt động của Phòng Chính trị, Phòng Lao động - Tiền lương và Ban Hành chính. 


Chức năng các phòng ban cơ quan, đơn vị:


* Phòng Kế hoạch kinh doanh: 
- Là cơ quan trung tâm phối hợp, hợp đồng với các cơ quan nghiệp vụ của Công ty để tiến hành xây dựng kế hoạch SXKD, đồng thời triển khai chỉ đạo, đảm bảo cho hoạt động SXKD theo quy định của giám đốc Công ty, thường xuyên tổng hợp tình hình tiến độ SXKD của các XN, Đội để phục vụ cho công tác lãnh đạo, chỉ huy.


- Tham mưu cho Ban giám đốc điều chỉnh hoạt động SXKD cho phù hợp với điều kiện thực tiễn từng loại sản phẩm. 


+ Lập định mức, đơn giá dự toán các văn bản liên quan đến nghành xây dựng cơ bản trên các địa bàn để hướng dẫn hoạt động, kết hợp với việc kiểm tra phân tích tổng hợp khả năng thực hiện nhiệm vụ của các đơn vị cơ sở.


+ Lập kế hoạch và báo cáo kết quả cho Ban Giám đốc.


* Phòng Tài chính: 
- Là cơ quan chịu trách nhiệm giám sát mọi hoạt động tài chính tại doanh nghiệp trên cơ sở chế độ quy định của Nhà nước, tổ chức ghi chép phản ánh đầy đủ, kịp thời, chính xác mọi hoạt động kinh tế của Công ty.


+ Theo dõi tình hình biến động tài sản, nguồn vốn của công ty, quản lý vốn và sử dụng vốn đúng mục đích, đảm bảo vốn thi công các công trình.

+ Tổ chức theo dõi các hoạt động tài chính và ghi chép sổ cách kế toán theo luật kế toán, thống kê của Nhà nước và hướng dẫn của Quân đội, bảo đảm kịp thời chính xác và đầy đủ.

+ Chịu trách nhiệm hướng dẫn nghiệp vụ cho cơ quan tài chính các đơn vị.

+ Giải quyết ứng và thanh toán các hoạt động kinh tế của Công ty theo quyết định của Giám đốc và phải chịu trách nhiệm về báo cáo các số liệu đó.

* Phòng  Kỹ thuật - Dự toán: 
- Tham mưu cho Giám đốc về theo dõi thực hiện kế hoạch, giám sát kỹ thuật, chất lượng, tiến độ thi công và báo cáo giá trị thực hiện, phối hợp với phòng kế hoạch, tài chính thông qua Ban giám đốc phương án triển khai thực hiện nhằm mục đích thi công công trình đạt hiệu quả cao nhất.


+ Chịu trách nhiệm theo dõi, kiểm tra xác định khối lượng hoàn thành đối với các công trình để đề xuất ứng và thanh toán vốn cho các đơn vị thi công.


+ Tổng hợp phân tích quyết toán các công trình xây dựng.


+ Đề xuất các phương án thi công, các biện pháp xử lý kỹ thuật để chọn phương án thi công là tối ưu nhất.


+ Nghiên cứu và hướng dẫn cho cơ quan cấp dưới lập các hồ sơ đấu thầu, quy chế đấu thầu.


* Phòng Lao động - Tiền lương: 

- Phòng lao động tiền lương: Có nhiệm vụ xây dựng quy chế tiền lương chung cho các đơn vị, hướng dẫn các đơn vị trong việc thực hiện chi trả lương cho cán bộ, CNV, người lao động.

Đảm bảo công tác tuyển dụng lao động, tham gia công tác sử dụng lao động sắp xếp công tác lao động trong Công ty, chịu trách nhiệm phân công lao động, tiếp nhận, kiểm tra và lưu trữ hồ sơ, chỉ thị liên quan đến các chế độ chính sách.

* Phòng Chính trị: 
- Tham mưu cho Ban Giám đốc về công tác chính trị, bảo đảm tổ chức và thực hiện các văn bản chỉ thị, tuyên truyền giáo dục về chính trị, tư tưởng đến từng đối tượng trong toàn công ty.


+ Tham mưu cho ban giám đốc về công tác quản lý, bồi dưỡng, sử dụng và thực hiện chính sách cán bộ xây dựng nguồn cán bộ.
+ Đảm bảo các chế độ đời sống vật chất tinh thần cho cán bộ, CNV người lao động, cùng với cơ quan chức năng tổng hợp tình hình thực hiện các chế độ quy định của Bộ luật lao động.


* Phòng Quản lý Dò tìm xử lý Bom mìn - vật nổ: 
- Có nhiệm vụ tham mưu cho Giám đốc Công ty về công tác chỉ đạo, điều hành nhiệm vụ SXKD của các Đội Dò tìm xử lý bom mìn.


+ Khảo sát lập hồ sơ phương án tổ chức thi công.


+ Quản lý và hướng dẫn các đội thực hiện đầy đủ các hồ sơ pháp lý theo quy định của Bộ quốc Phòng.


+ Kết hợp với phòng tài chính, Đội trưởng xác định các chỉ tiêu định mức đề xuất với Ban Giám đốc.

 * Ban hành chính: 
- Giúp Giám đốc tổ chức công tác hành chính, tổng hợp, công tác văn thư bảo mật tiếp nhận, kiểm tra và lưu trữ văn bản, chỉ thị, sắp xếp, điều động công tác xe.

* Xí nghiệp 378:


- Chịu sự lãnh đạo của Ban Giám đốc, có con dấu riêng, hạch toán phụ thuộc; đồng thời chịu trách nhiệm về kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh lãi, lỗ bảo toàn và phát triển nguồn vốn Công ty giao.

- Chuyên xây lắp các công trình khu vực Đà nẵng và sản xuất vật liệu xây dựng, chế biến gỗ, có nhiệm vụ.

- Tổ chức thực hiện thi công các công trình đúng quy trình, quy phạm đúng tiến độ.

- Chịu trách nhiệm quản lý điều hành toàn bộ hoạt động của Xí nghiệp theo Điều lệ và Quy chế  hoạt động Công ty.
 


- Chỉ đạo thực hiện các chế độ chính sách đối với người lao động tại Xí nghiệp. Theo dõi, chỉ đạo công tác đào tạo bồi dưỡng đội ngũ cán bộ, nhân viên Xí nghiệp.

* Xí nghiệp 491, Hùng Vương:  

- Có nhiệm vụ thi công và tham gia đấu thầu các công trình cầu đường, cảng biển, thủy lợi, thủy điện khu vực Quảng ngãi và Tây Nguyên, Thành Phố Hồ Chí Minh.


- Chịu sự lãnh đạo của Ban giám đốc, có con dấu riêng, hạch toán phụ thuộc; đồng thời chịu trách nhiệm về kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh lãi, lỗ bảo toàn và phát triển nguồn vốn Công ty giao.

- Đảm bảo các chế độ quyền lợi công ăn việc làm cho cán bộ, công nhân viên, người lao động của Xí nghiệp.

- Chịu trách nhiệm về hạch toán sản xuất kinh doanh và giao nộp đầy đủ chỉ tiêu Công ty giao.


- Chỉ đạo thực hiện các chế độ chính sách đối với người lao động tại Xí nghiệp.


- Theo dõi, chỉ đạo công tác đào tạo bồi dưỡng đội ngũ cán bộ, nhân viên Xí nghiệp.

- Chịu trách nhiệm quản lý điều hành toàn bộ hoạt động của Xí nghiệp theo Điều lệ và Quy chế  hoạt động Công ty.

* Xí nghiệp khảo sát thiết kế: 


- Chịu sự lãnh đạo của Ban giám đốc Công ty, có con dấu riêng, hạch toán phụ thuộc; đồng thời chịu trách nhiệm về kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh lãi, lỗ bảo toàn và phát triển nguồn vốn Công ty giao.

- Có nhiệm vụ thiết kế các mẫu mã công trình phù hợp với thị hiếu của khách hàng, phục vụ cho nội bộ Công ty cũng như trong và ngoài quân đội.


+ Lập hồ sơ dự án đầu tư xây dựng.


+ Khảo sát thiết kế kỹ thuật thi công.


+ Tư vấn giám sát thi công.


+ Quản lý thực hiện công tác đấu thầu của Công ty.

* Các đội sản xuất 1,2,5,6,7,9,10,14, 15,16,17: 


- Chịu sự quản lý trực tiếp của Ban giám đốc Công ty về mọi mặt, đồng thời chịu sự hướng dẫn, chỉ đạo về nghiệp vụ của Phòng, Ban Công ty., đại bàn hoạt động rải đều khắp cả nước. 


- Chịu trách nhiệm về kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh lãi, lỗ. 


- Chịu trách nhiệm về mặt pháp lý, tài chính trên cơ sở pháp luật của nhà nước trước Ban giám đốc, đồng thời phải thực hiện đúng việc hạch toán SXKD, chịu trách nhiệm về hoạt động kinh doanh, chất lượng sản phẩm và thực hiện đầy đủ nghĩa vụ đối với Nhà nước, Quân đội và Công ty.


- Được quyền sử dụng vốn và tài sản mà Công ty giao phục vụ cho SXKD theo nguyên tắc hiệu quả, bảo toàn và phát triển.


- Thi công công trình  đúng quy trình, quy phạm tổ chức lực lượng thi công và đảm bảo đầy đủ quyền lợi cho người lao động.

4. Cơ cấu tổ chức, bộ máy quản lý

Cơ cấu tổ chức của Công ty Vạn Tường được tổ chức theo cơ cấu tổ chức trực tuyến chức năng . 

Với phương pháp quản lý trực tuyến chức năng này giúp Giám đốc Công ty quản lý một cách tối ưu đối với nhân viên của mình, và đồng thời đảm bảo được cân đối giữa các bộ phận với nhau và thực hiện các công việc một cách đồng bộ.


Mối quan hệ giữa các phòng ban cơ quan, đơn vị là mối quan hệ chức năng và phối hợp như vậy tạo được sự bình đẳng, đoàn kết, thống nhất tạo sức mạnh để hoàn thành nhiệm vụ theo kế hoạch sản xuất kinh doanh của Ban giám đốc Công ty giao. Để có tính kịp thời trong công việc tình hình hoạt động theo ngành, cong tác được kịp thời báo cáo Ban Giám đốc Công ty quyết định những vấn đề có liên quan; đồng thời có trách nhiệm trong việc tổ chức thực hiện thống nhất.

5. Phân tích tình hình tài chính của Công ty

5.1. Đặc điểm sản xuất kinh doanh của Công ty

Đối với nhà quản lý mối quan tâm của họ là làm sao điều hành quá trình sản xuất kinh doanh có hiệu quả tối đa. Vì lợi nhuận là cái để tồn tại và phát triển của một Công ty, để không chỉ sản xuất giản đơn mà còn tái sản xuất, mở rộng thị trường, không ngừng tăng cường phát triển và nâng cao vị thế của Công ty trên thị trường.

Chính vì những điều đó mà Công ty luôn luôn tìm kiếm thị trường, tích luỹ kinh nghiệm, luôn phấn đấu trong công việc để đạt được một cách tốt nhất.

Công ty Vạn Tường luôn được sự quan tâm giúp đỡ, chỉ đạo của Bộ Tư lệnh Quân khu 5 tạo điều kiện hỗ trợ cho việc nhận thầu các công trình xây cơ bản do Quân khu  quản lý.

Trong những năm qua Công ty đã cố gắng nổ lực đẩy mạnh hoạt động sản xuất, tiêu thụ sản phẩm, không ngừng nâng cao hiệu quả sản xuất của Công ty, chính vì những điều đó mà Công ty luôn có được uy tín với khách hàng. Trong những năm 2002, 2003 tình hình sản xuất kinh doanh cũng đã có sự ổn định, các công trình thi công đẩy nhanh tiến độ và được nhận thầu nhiều các công trình mới khác, tạo nguồn vốn đủ cho việc sản xuất kinh doanh theo đúng kế hoạch.

Máy móc thiết bị phục vụ cho việc sản xuất được sự chú trọng của Công ty nên tạo sự chủ động trong các phương án tổ chức kế hoạch sản xuất kinh doanh.


Các mặt hàng của Công ty Vạn Tường :


- Sản xuất công nghiệp.


- Nhận thầu xây lắp.


- Dò tìm, xử lý bom mìn.


- Dịch vụ cho thuê xe.


- Kinh doanh khác
5.2. Phân tích Bảng cân đối kế toán

	
Khả năng thanh toán hiện thời =
	Tài sản lưu động

	
	   Nợ ngắn hạn

	 Khả năng thanh toán hiện thời 2002 =
	45.181.455.841
	= 1,0

	
	4 5.258.495.929
	

	Khả năng thanh toán hiện thời 2003 =
	54.929.144.452
	= 1,3

	
	 43.162.432.770
	

	Khả năng thanh toán hiện thời 2004 =
	84.839.238.595
	= 1,2

	
	7 1.635.175.240
	

	Tỷ suất nợ = 100 x
	     Nợ phải trả

	
	Tổng nguồn vốn

	Tỷ suất nợ năm 2002 =  100 x 
	54.568.075.596
	= 80,4%

	
	67.860.280.453
	

	Tỷ suất nợ năm 2003 = 100 x 
	56.674.668.966
	= 70,1%

	
	80.827.815.857
	

	Tỷ suất nợ năm 2004 = 100 x
	 81.973.103.754
	= 72,7%

	
	112.788.683.055
	

	Tỷ suất tài trợ  = 100 x
	NV CSH  

	
	Tổng tài sản

	Tỷ suất tài trợ năm 2002 =  100 x 
	32.292.204.857
	= 47,6%

	
	67.860.280.453
	

	Tỷ suất tài trợ  năm 2003 = 100 x 
	24.153.146.891
	= 29,9%

	
	80.827.815.857
	

	Tỷ suất tài trợ năm 2004 = 100 x
	 30.815.579.301
	= 27,3%

	
	112.788.683.055
	


* Bảng Phân tích chỉ số cho thấy được việc so sánh các bộ phận với năm gốc (2012) tài sản lưu động và đầu tư ngắn hạn tắng vào năm 2003 là 21,6% và năm 2014 tăng rất nhiều 87,8%. Như vậy, ta đi phân tích các yếu tố tăng qua từng năm như sau: Tiền mặt tăng 428% cho thấy Công ty đang giữ trữ một khoản tiền mặt quá lớn, có lẽ Công ty dùng để mua nguyên vật liệu để dự trữ vào SXKD cho kỳ tiếp theo hoặc khách hàng chuyển trả nhưng Công ty chưa có kế hoạch chi trả các khoản nợ, nếu để một lượng tiền mặt nhiều như vậy mà không sử dụng vào việc mua nguyên vật liệu hay chi trả các khoản nợ thì điều này không tốt vì rằng vốn của Công ty chủ yếu là vốn vay và phải chịu lãi suất. Năm 2004 lượng tiền mặt của Công ty giảm so với năm 2003 là 86%  nhưng với tỷ lệ như vậy vẫn còn quá lớn.


Chỉ tiêu khoản phải thu năm 2013 so với năm 2012 giảm 11,4% đây là một điều rất tốt bởi Công ty đã có kế hoạch, chính sách thu ở khách hàng rất tốt, nhưng năm 2004 so với năm 2012 lại tăng lên 42,3%, ở các bảng phân tích khác ta đã thấy rằng tổng doanh thu tăng lên so với năm 2012 là 45 % gần tương ứng với mức tăng của khoản phải thu năm 2014 như vậy đây cũng là điều bình thường. 


Chỉ tiêu hàng tồn kho năm 2013 tăng so với năm 2012 là 45,2% và năm 2014 tăng 284,2%. Như vậy, Công ty đang có một lượng hàng tồn kho rất cao và đây cũng là một chỉ tiêu cho thấy hàng tồn kho nhều là không tốt, tuy rằng hàng tồn kho là loại tài sản dễ chuyển hoá thành tiền, nhưng  hàng lưu kho quá lâu thì chất lượng sẽ bị giảm sút và có thể có những sản phẩm sẽ bị lỗi thời, hư hỏng khách hàng sẽ không mua.


* Tài sản cố định và đầu tư dài hạn năm 2003 tăng so với năm 2012 là 14,2%, năm 2014 tăng là 23,2% ta đi sâu vào phân tích những yếu tố làm tăng tài sản cố định và đầu tư dài hạn.


Chỉ tiêu tài sản cố định tuy có tăng nhưng với mức tăng không đáng kể so với quy mô sản xuất của Công ty thì bình thường và đây không phải là nhân tố làm biến động mức tăng.


Chỉ tiêu chí phí SXKD dở dang, chi phí sản xuất kinh doanh dở dang là những chi phí đã đưa vào sản xuất nhưng chưa tạo nên giá trị sản phẩm hoàn thiện, trong xây dựng cơ bản là những chi phí đã bỏ ra để sử dụng vào công trình nhưng chưa được thanh quyết toán. Năm 2013 so với năm 2012 tăng quá nhiều 405,7% đây là con số đáng báo động đối với Công ty bởi vì khi bỏ ra một khoản chi phí vào công trình nhưng chưa làm thủ tục thanh quyết toán thì bên chủ đầu tư không chuyển trả như vậy Công ty sẽ phải chịu mức lãi suất rất cao, đây là một chỉ tiêu mà Công ty cần phải có biện pháp nhằm giảm thiểu số công trình dở dang. Năm 2014 so với năm 2012 thì Công ty có chỉ số tăng so với năm 2012 không đáng kể 33% như. 


Vậy Công ty đã có biện pháp tốt làm giảm thiểu được chỉ tiêu này.


* Tổng nguồn vốn: 


Tổng nguồn vốn năm 2013 so với năm 2012 tăng 19,1% và năm 2014 so với năm 2012 tăng 6,2%.


Về khoản nợ phải trả tăng nhiều vào năm 2014 là 50,2%, riêng vay ngắn hạn tăng vào năm 2014 là 58% như vậy cho ta thấy được rằng Công ty đã sử dụng một lượng vốn vay rất lớn để sử dụng vào SXKD, đây là một chỉ tiêu mà bất cứ môt doanh nghiệp nào cũng phải quan tâm bởi tiền lãi vay là một khoản chi phí chiếm một tỷ lệ cao trong giá thành và giá trị tăng thêm, do vậy một câu hỏi đặt ra cho doanh nghiệp là làm thế nào khi bán sản phẩm phải thu được tiền ngay để trả nợ tiền vay, một điều trong thực tế không dễ và phải sử dụng lượng vốn vay vào đâu là mang lại hiệu quả nhất, giảm thiểu được lượng vốn vay, đây là một chiến lược cạnh tranh về giá rất tốt bởi giá thành. Đối với Công ty thì đây là một câu hỏi lớn.


Chỉ tiêu nợ dài hạn năm 2013 so với năm 2012 tăng 55,2% nhưng vào năm 2014 giảm 32% Công ty đã có chính sách trả nợ vay dài hạn rất tốt.


Chỉ tiêu nợ khác năm 2014 tăng 272,9% so với năm 2012, chắc rằng Công ty đang huy động nguồn vốn từ bên ngoài như khuyến khích cán bộ, CNV người lao động và các khách hàng khác gửi tiền vào Công ty với lãi suất thích hợp nên số tăng như vậy không có gì ảnh hưởng đến tổng nguồn vốn.


* Phân tích khối:

* Qua bảng phân tích khối của bảng cân đối kế toán ta phân tích các khoản mục trong tổng tài sản và tổng nguồn vốn chiếm tỷ lệ bao nhiêu %.


Tài sản lưu động và đầu tư ngắn hạn năm 2012 = 67%, năm 2013 tăng 1% và năm 2014 tăng hơn so với hai năm trước, lý do là hàng tồn kho tăng và các khoản phải thu tăng.


Tài sản cố định và đầu tư dài hạn năm 2012 là 33%, 2013 = 32%, 2014 = 25% nhận thấy năm sự tăng giảm giữa 2 năm là không đáng kể, còn năm 2014 giảm so với 2 năm trước ta thấy tài sản cố định giảm ở đây có thể là do công ty sử dụng khấu khao nhanh, chi phí sản xuất kinh doanh dở dang ở năm 2014. Như vậy là quá tốt bởi vì chi phí sản xuất kinh doanh dở dang đã đưa vào sản xuất và các công trình dở dang đã thanh quyết toán.


Về nguồn vốn: Khoản mục nợ phải trả năm 2012 là 80%, 2013= 70%, 2014 = 73% cho thấy tình hình nợ của công ty có phần giảm nhưng lượng giảm không đáng kể, ta xem chi tiết các khoản mục nợ dài hạn năm 2014 giảm xuống còn 5%. Như vậy, Công ty đã chi trả khoản nợ dài hạn.


* Phân tích chỉ số:

  
Qua bảng phân tích khối ta phân tích TSLĐ và đầu tư ngắn hạn năm 2013 so với năm 2012 tăng 21,6%, năm 2014 so với 2012 là 87,8%. Ta thấy các khoản mục tăng như sau về tiền mặt năm 2013 tăng 428% và năm 2014 tăng 342,5% như vậy điều này là bình thường bởi vì so với tổng tài sản lưu động tăng qua từng năm như vậy việc tăng tiền mặt là không có gì ảnh hưởng.


Với khoản tồn kho cũng có sự biến động đáng kể nhất là năm 2014 tăng 284% như vậy là quá lớn. 


Để phân tích được nguồn lực của Công ty trong việc sử dụng tài sản và nguồn hình thành nên tài sản đó khi đưa vào SXKD có đạt được hiệu quả hay không, có huy động hết các nguồn lực sẵn có của mình hay không? và sử dụng vào mục đích nào là mang lại hiệu quả nhất, khả năng thanh toán và tỷ suất nợ so với nguồn vốn như thế nào ? đây là chỉ tiêu quan trọng để biết được khả năng thanh toán so với nợ ngắn hạn.


Ta thấy tỷ suất nợ của Công ty năm 2012 là 80,4% và tỷ suất tài trợ là 47,6% như vậy là quá cao. Năm 2013 tỷ suất nợ của Công ty là 70,1% và tỷ suất tài trợ là 29,9%. Năm 2014 tỷ suất nợ của Công ty là 72,7% và tỷ suất tài trợ là 27,3% những số liệu trên cho thấy tỷ suất nợ của Công ty cao nhưng tỷ suất tài trợ thì quá thấp như vậy là không tốt bởi vì nguồn vốn của Công ty chủ yếu là vốn vay ngắn hạn, trường hợp xẩy ra rủi ro trong kinh doanh sẽ làm cho Công ty rơi vào tình trạng khủng khoảng.


Theo nguyên tắc cơ bản cho rằng với tỷ lệ 2,1 thì doanh nghiệp có khả năng thanh toán các khoản nợ ngắn hạn, nhưng thông số này chưa hẳn đã nói lên chính xác, thông số này càng cao thì khả năng thanh toán nợ đến hạn của nó tốt, đối với Công ty thì tỷ lệ này vẫn còn thấp bình quân 3 năm 1,2.

5.3. Phân tích Báo cáo hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty

* Qua bảng phân tích chỉ số ta nhận thấy Doanh thu bán hàng và cung cấp dịch vụ năm 2003 so với năm 2014 là 17%, tức là tăng 19.685.039.710đồng, năm 2014 so với năm 2013 tăng 45% tăng 52.760.900.710 đồng.


Giá vốn hàng bán năm 2013 so với năm 2012 tăng 11%, tức là tăng 11.605.086.509đồng, năm 2014 so với năm 2012 tăng 39% tương ứng với số tiền là 41.330.501.269 đồng.

Chi phí bán hàng năm 2013 so với năm 2012 tăng 39% tương ứng với số tiền là 300.668.980đồng, năm 2014 so với năm 2012 tăng 99% tương ứng với số tiền là 768.658.835 đồng, 

Chi phí quản lý doanh nghiệp năm 2013 so với năm 2002 tăng 79% tương ứng với số tiền là 6.702.789.412đồng, năm 2014 so với năm 2012 tăng 95% tương ứng với số tiền là 8.075.797.709 đồng.

Tổng thu nhập trước thuế năm 2003 so với năm 2012 tăng 44% tương ứng với số tiền là 1.076.494.809đồng, năm 2014 so với năm 2012 tăng 105% tương ứng với số tiền là 2.585.942.897đồng.

Lợi nhuận ròng từ hoạt động kinh doanh năm 2013 so với năm 2012 tăng 44% tương ứng với số tiền là 732.016.470đồng, năm 2014 so với năm 2012 tăng 105% tương ứng với số tiền là 1.758.441.170đồng.

Nhận xét: Qua các số liệu trên cho thấy tình hình sản xuất kinh doanh của Công ty năm trước cao hơn năm sau và có những biến động tích cực, các khoản chi phí tăng với tỷ lệ thuận tăng của doanh thu do vậy lợi nhuận cũng tăng cùng với tỷ lệ của các khoản tăng khác. Đây có thể nói rằng Công ty đang hoạt động bình thường.

* Phân tích khối cho ta thấy được rõ hơn về các khoản chi phí, lợi nhuận chiếm trong tổng số doanh thu là bao nhiêu % ?

Đi vào cụ thể từng khoản mục  của các năm  ta nhận thấy như sau:

Năm 2012 giá vốn hàng bán chiếm tỷ lệ là 90% so với tổng doanh thu, năm 2013 chiếm 85,6, năm 2014 chiếm 86%.

Chi phí bán hàng năm 2012 chiếm tỷ lệ là 1%, năm 2013 là 0,8%, năm 2014 là 1%.

Chi phí quản lý doanh nghiệp năm 2012 chiếm tỷ lệ là 1%, năm 2013 là 11,1%, năm 2014 là 10%.

Lợi nhuận trước thuế năm 2012 chiếm tỷ lệ là 2%, năm 2013 là 2,6%, năm 2014 là 3%.

Nhận xét: Qua bảng phân tích khối ta thấy được giá vốn hàng bán của Công ty năm 2012 chiếm quá cao trong tổng doanh thu làm ảnh hưởng đến lợi nhuận có thể đây là do công tác quản lý thi công không phù hợp, hay kéo dài thời gian thi công dẫn đến các khoản chi phí cao như NNVL, máy thi công, chi phí khấu hao MMTB… nhưng qua năm 2013 thì tình hình khả quan hơn rất nhiều chiếm tỷ lệ 85,6% giảm so với năm 2012 = 4,4% như vậy nếu chi phí khác không tăng sẽ làm cho lợi nhuận trước thuế tăng 4,4%. Năm 2014 tăng lên không lớn so với năm 2013 (0,4%) như vậy vẫn bình thường.

Chi phí quản lý doanh nghiệp năm 2012 chiếm tỷ lệ trong doanh thu là 7% ở đây không thể cho thấy được 7% này là cao hay thấp nên không thể đánh giá chính xác được. Năm 2013 có tỷ lệ là 11,1% một tỷ lệ cao trong tổng doanh thu nếu ta đem so sánh với năm 2012 thì một con số quá lớn, như vậy cần xem xét lại các khoản chi phí cho quản lý doanh nghiệp, mà nguyên nhân tăng ở đây có lẽ là tiền lương bộ phận quản lý tăng hoặc Công ty trang bị thêm một số MMTB nên chi phí khấu hao cao. Năm 2014 thì có phần giảm xuống từ 11,1 năm 2013 xuống còn 10% đây cũng là tiến triển tốt.

Về mức tăng của lợi nhuận trước thuế và sau thuế giữ mức bình thường giao động theo mức tăng của doanh thu từng năm nhưng với mức lợi nhuận như vậy thì chưa phải là cao mà công ty phải xây dựng một định mức phù hợp nhằm tiết kiệm được nguyên vật liệu, và huy động hết công suất của MMTB thì hiệu quả sẽ cao hơn nhiều. 

II. TÌNH HÌNH HOẠT ĐỘNG KINH DOANH CỦA CÔNG TY VẠN TƯỜNG
1. Tình hình quản lý và sử dụng nhân sự của Công ty

1.1. Tình hình quản lý lao động:

 - Công ty tiến hành xây dựng định mức đối với các đội sản xuất vật liệu xây dựng, còn định mức trong ngành xây dựng thì sử dụng định mức của Nhà nước quy định.vì thế nên công tác quản lý lao động tại công ty cũng tương đối tốt so với các doanh nghiệp cùng ngành. Luôn theo dõi những biến động của NSLĐ, làm cơ sở để thực thi công tác trả lương, đề ra kế hoạch sản xuất kinh doanh cho kỳ tới. 

- Tình hình thực hiện ngày công, giờ công lao động của cán bộ công nhân của Công ty: Qua thời gian thực tập tại Công ty em thấy việc quản lý ngày công, giờ giấc lao động tương đối chặt chẽ. Tuy vậy, Công ty cũng cần phải có biện pháp tăng cường chặt chẽ hơn nữa đối với các phòng ban, phân xưởng, quản lý lao động ở khối sản xuất cũng như gián tiếp bằng các biện pháp kinh tế, hoặc theo hình thức theo dõi tiên tiến nhất hiện nay mà các doanh nghiệp trong và ngoài nước đang áp dụng đó là dập thẻ ngày làm việc.

1.2. Tình hình sử dụng lao động

Công tác tổ chức học tập nâng cao trình độ chuyên môn, tay nghề, bậc thợ cho người lao động chưa được tổ chức thường xuyên. Phát huy sáng kiến kỹ thuật trong quá trình sản xuất còn hạn chế, một số đơn vị của Công ty chưa tiến hành thi tay nghề, nâng bậc thợ, bậc chuyên môn nghiệp vụ cho CBCNV. Tay nghề, bậc thợ còn yếu, do đó năng lực của người lao động chưa đáp ứng với nhu cầu công việc của Công ty đề ra, nên năng suất, chất lượng đạt còn thấp. 

Việc tổ chức đào tạo và nâng cao tay nghề cho công nhân được tiến hành hàng năm nhưng hầu như chưa đạt chỉ tiêu so với kế hoạch đề ra chưa có kế hoạch tổ chức đào tạo lại để nâng cao trình độ năng lực cho CBCNV. 

Công ty Vạn tường có lực lượng lao động biến động theo từng năm qua các năm tương đối lớn, số lao động trực tiếp tăng do Công ty mở rộng quy mô sản xuất  (các đội mở rộng quy trình sản xuất trên khắp các khu vực) do vậy cần nhiều nhân công lao động để phục vụ các công trình như công trình: Xây dựng, công trình rà phá bom mìn, sản xuất vật liệu xây dựng ...

Tình hình quân số của Công ty qua các năm như sau: 
                                                                                                    Đơn vị tính: người

	CHỈ TIÊU
	Năm 2012
	Năm 2013
	Năm 2014
	Chỉ số

2013/

2012
	Tỷ lệ 2013/

2012
	Chỉ số

2013/

2012
	Tỷ lệ 2013/

2012

	Lao động trong biên chế
	160
	168
	242
	8
	1,75%
	82
	4,02%

	LĐ trong hợp đồng
	1.300
	1.750
	3.258
	450
	98,25%
	1.958
	95,98%

	Tổng cán bộ CNV
	1.460
	1.918
	3.500
	458
	100%
	2.040
	100%


Qua số liệu trên nhận thấy tình hình lực lượng lao động của Công ty biến động theo các năm rất lớn, nhất là lực lượng lao động trực tiếp.

Năm 2013 so với năm 2012 tổng số cán bộ công nhân viên tăng 458 người, tỷ lệ tăng 31,37%. Trong đó lực lượng lao động hợp đồng tăng chủ yếu: 450 người chiếm 98,25% tổng quân số tăng

Năm 2014 so với năm 2012 lực lượng lao động trong biên chế của Công ty đã tăng 82 người chiếm 4,02% và hợp đồng thêm 1.958 người chiếm 95,98% trong tổng số lao động tăng trong năm 2014 là 2.040 người với tỷ lệ tăng 82,48%

Với xu hướng càng ngày càng phát triển cho ta thấy đây là xu hướng phát triển tốt, thể hiện rằng Công ty đang ngày càng mở rộng về quy mô sản xuất, nhất là năm 2014 lực lượng lao động của Công ty tăng gần gấp đôi. Năm 2014 Công ty đã có được lượng công trình rất nhiều đây cũng thể hiện được uy tín của Công ty tên thị trường, thể hiện sự nỗ lực của toàn thể cán bộ, công nhân viên trong Công ty đã tạo được cho chính mình về địa bàn hoạt động của công ty được mở rộng trên khắp đất nước.

Chính vì những điều đó mà lực lượng lao động của Công ty càng ngày càng tăng mà nhất là lao động trực tiếp. 

Bảng phân tích trình độ học vấn của lực lượng lao động trong Công ty.(
                                                                                                 Đơn vị tính: Người

	CHỈ TIÊU
	Năm 2012
	Năm 2013
	Năm 2014
	Chênh lệch năm 2013 so với năm 2012
	Chênh lệch năm 2014 so với năm 2012

	
	
	
	
	Mức chênh

lệch
	Tỷ l ệ chênh

Lệch
	Mức chênh

lệch
	Tỷ lệ chênh lệch

	Đại học
	89
	95
	123
	6
	1,31%
	28
	1,77%

	Cao đẳng
	10
	10
	15
	0
	0%
	5
	0,32%

	Trung cấp
	20
	22
	150
	2
	0,44%
	128
	8,09%

	Công nhân
	1.341
	1.791
	3.212
	450
	98,25%
	1.421
	89,82%

	Tổng CBCNV
	1.460
	1.918
	3.500
	458
	100%
	1.582
	100%


Bảng phân tích trên cho ta thấy Công ty cần lực lượng công nhân lao động trực tiếp nhiều hơn so với các trình độ khác rất nhiều. Số công nhân trực tiếp năm 2013 so với năm 2012 tăng 450 người chiếm 98,25% tong tổng số lao động tăng năm 2013. Số cán bộ gián tiếp tăng ít, số trình độ cao đẳng hầu như không tăng. Tổng số cán bộ công nhân viên năm 2014 tăng khá cao 1.582 người, trong đó số đại học tăng 28 người chiếm 1,77%, trung cấp chiếm 8,09%, số công nhân lao động trực tiếp vẫn chiếm tỉ lệ chủ yếu 89,82%. 


Phân tích lao động theo tính chất trực tiếp-gián tiếp:(
	Năm
	2012
	2013
	2014

	
	SL
	TT (%)
	SL
	TT (%)
	SL
	TT (%)

	Trực tiếp

Gián tiếp
	1.341

119
	91,85

8,15
	1.791

127
	93,38

6,62
	3.212

288
	91,77

8,23


Theo tính chất trực tiếp - gián tiếp, cơ cấu lao động của Công ty trong những năm qua cũng ở mức tương đối hợp lý và biến chuyển theo chiều hướng tích cực, lao động trực tiếp ngày càng tăng dần, lao động gián tiếp thì giảm dần. Đó là một cơ cấu phù hợp với quy luật của nền kinh tế thị trường trong thực hiện cơ cấu quản lý gọn nhẹ, hiệu quả. Lao động trực tiếp tăng dần đáp ứng ngày càng cao nhu cầu sản xuất kinh doanh của Công ty, đặc biệt là những ngành nghề cần có sự tham gia trực tiếp của người lao động. Cơ cấu đó cũng cho thấy rằng bầu không khí dân chủ trong Công ty ngày càng tốt hơn, tính tự giác của người lao động cao hơn, từ đó Công ty cần tận dụng lợi thế này để thúc đẩy sản xuất kinh doanh phát triển, chiếm lĩnh thị trường trong và ngoài nước. Cơ cấu nầy cũng chứng tỏ trình độ quản lý của Công ty ngày càng cao, đáp ứng yêu cầu quản lý kinh doanh của Công ty. Tuy nhiên Công ty cần phải theo sát và kiểm soát chặt chẽ trong công tác tuyển dụng, bố trí nhân lực sao cho cơ cấu này ngày càng đạt hiêu quả cao, đáp ứng ngày càng cao yêu cầu của nhiệm vụ sản xuất kinh doanh trong thời kỳ mới.

1.3. Văn hóa tổ chức


Là một doanh Nhà nước trong Quân đội nên tính kỷ luật cao. Thời gian làm việc, sinh hoạt rất nghiêm. Công ty thường xuyên tổ chức các buổi sinh hoạt học tập, giao lưu trong Công ty với nhau. Ngoài việc học tập các chuyên đề và triển khai nghị quyết, tinh thần thể dục thể thao, văn hoá văn nghệ đã là cán bộ công nhân viên trong Công ty xích lại gần nhau hơn, thân thiện, hoà đồng, hiểu nhau hơn

1.4. Chính sách tiền lương

Công ty xây đơn giá tiền lương căn cứ vào kế hoạch sản suất kinh doanh trong năm các chỉ tiêu như:

- Tổng sản phẩm (kể cả sản phẩm qui đổi) bằng hiện vật.
- Tổng doanh thu (hoặc giá trị sản xuất) thực hiện trong năm.
- Tổng thu trừ tổng chi (trong tổng chi không có tiền lương).
- Lợi nhuận.
Thực hiện phân phối tiền lương theo lao động, gắn tiền lương với năng suất lao động, hiệu quả công việc của từng người, khuyến khích được người lao động có trình độ chuyên môn, kỹ thuật cao.

Khi áp dụng hệ số điều chỉnh tăng thêm phải đảm bảo nguyên tắc không là giảm các khoản nộp ngân sách Nhà nước, đặc biệt là không làm giảm lợi nhuận so với năm trước thực hiện.

Hằng năm căn cứ vào chỉ số trượt giá, tóc độ tăng trưởng kinh tế, chế độ tiền lương của Nhà nước thay đổi, điều kiện sản xuất thay đổi, Công ty sẽ điều chỉnh lại đơn giá tiền lương cho phù hợp để kích thích hoạt động sản xuất kinh doanh.
Công ty đã tạo đủ việc làm cho người lao động, không có tình trạng phải nghỉ chờ việc, sắp xếp lao động phù hợp với nhiệm vụ sản xuất kinh doanh. 
Công ty đã cân đối kế hoạch tổng quỹ lương, đảm bảo đời sống cho CBCNV bằng tiền lương và các chế độ chính sách, thu nhập bình quân trên 1.000.000 đồng/người/tháng (2004). Tổ chức trả lương theo quy chế, trả theo năng suất lao động và chức danh công việc đảm nhiệm.
Tuy nhiên, công tác tổ chức tiền lương tại Công ty cũng còn bộc lộ những tồn tại: Thứ nhất là mức thu nhập bình quân của người lao động nhìn chung cao nhưng đi vào cụ thể lao động trực tiếp thì có một số đối tượng còn thấp. Thứ hai là công tác đào tạo và nâng cao trình độ chuyên môn cho người lao động chưa được thực hiện thường xuyên.

1.5. Tuyển chọn đào tạo và bố trí lực lượng lao động

Một Công ty dù có máy móc thiết bị, công nghệ thông tin hiện đại, tài chính dồi dào đi chăng nữa mà không có được đội ngũ cán bộ, lực lượng lao động có đủ khả năng đáp ứng được những đòi hỏi của công việc đặt ra thì khó có thể đạt được những thành công trong kinh doanh. Để đảm bảo cho sự tồn tại và phát triển một cách mạnh mẽ của một Công ty, thì sự cần thiết về nguồn nhân lực là rất quan trọng. Mỗi một doanh nghiệp đều phải có xu hướng phát triển về nguồn nhân lực của mình, chính vì những điều đó mà mỗi Công ty đều luôn luôn phải nhận và tuyển chọn về nguồn nhân lực để đảm bảo theo quy mô phát triển.

Có nhiều hình thức để tăng thêm lực lượng lao động của Công ty như:

- Tuyển từ các trường đào tạo.

- Nhận từ bên ngoài.

- Từ các nhân viên cũ.

Tiếp nhận và chuyển chế độ


- Đề nghị tuyển dụng từ hợp đồng lao động sang công nhân viên quốc phòng  đối với những người khi có đủ các tiêu chuẩn sau:


+ Có nhu cầu về chức danh biên chế hoặc đủ tiêu chuẩn đề nghị bổ nhiệm vào đội ngũ cán bộ.


+ Có bằng cấp chuyên môn kỹ thuật quản lý và đã có ít nhất 3 năm công tác theo chuyên ngành hoặc có tay nghề thợ kỹ thuật bậc cao.


+ Đã làm việc tại Công ty từ hai năm trở lên, luôn hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao, xây dựng đoàn kết tốt, không vi phạm kỷ luật.


+ Có sức khoẻ tốt và tình nguyện phục vụ lâu dài trong quân đội


Để được xét tuyển chế độ từ công nhân viên quốc phòng sang quân nhân chuyên nghiệp thì ngoài các tiêu chuẩn trên còn có đủ 2 tiêu chuẩn:


- Huấn luyện quân sự theo chương trình quy định (nếu trước đây chưa tham gia nghĩa vụ quân sự)


- Có nhu cầu cần thiết phục vụ cho nhiệm vụ quốc phòng

2. Phân tích thực trạng hệ thống đánh giá tại Công ty Vạn Tường hiện nay

2.1. Thời gian đánh giá


Hiện nay, hàng tháng Công ty áp dụng hệ sế mức độ hoàn thành công việc để tính lương cho cán bộ công nhân viên dựa trên tính chất công việc và trách nhiệm công việc được ấn định cụ thể chứ không tiến hành đánh giá.
2.2. Phương pháp và đối tượng đánh giá


Hội đồng thi đua khen thưởng kỷ luật tổ chức họp đánh giá tổng thể cán bộ công nhân viên dựa vào tính chất công việc và trách nhiệm trên cơ sở ngày công thực tế.

Công thức tính:

	K =
	T1  +  T2

	
	     N




Trong đó:



- K: Hệ số mức độ hoàn thành công việc



- T1 : Điểm số tính chất công việc 



- T2 : Trách nhiệm



- N : Ngày công thực tế (24 ngày)

BẢNG CHẤM ĐIỂM CỦA CÔNG TY VẠN TƯỜNG

	Nội dung xác định
	KHUNG ĐIỂM

	
	Ban G.đốc

K.toán trưởng
	Trưởng, phó phòng, ban
	NV câc phòng, ban
	NV phục vụ, Lâi xe

	1. Tính quan trọng công việc 
	10
	5
	5
	3

	 - Rất phúc tạp
	8 - 10
	3 - 5
	3 - 5
	3

	 - Phức tạp
	5 - 7
	1 -  2
	1  - 2
	1 - 2

	2. Trách nhiệm đối với công việc 
	20
	15
	10
	4

	 - Tốt
	16 - 20
	10 - 15
	7 - 10
	4

	 - Khá
	10 - 15
	5 - 9
	4 - 6
	2 - 3

	 - Trung bình 
	5 - 10
	1 - 4
	1 - 3
	1

	Cộng T2
	30
	20
	15
	7



2.3. Kết quả đánh giá CBNV khối văn phòng Công ty hàng tháng 


* Công ty xác định điểm cho các  nhân viên như sau:

a) Giám đốc Công ty

- Tính chất công việc
: Rất phức tạp
10 điểm

- Trách nhiệm

: Tốt


20 điểm



Tổng cộng


          30 điểm

b) Phó Giám đốc Chính trị

- Tính chất công việc
: Rất phức tạp
09 điểm

- Trách nhiệm

: Tốt


18 điểm



Tổng cộng



27 điểm

c) Kế toán trưởng

- Tính chất công việc
: Rất phức tạp
10 điểm

- Trách nhiệm

: Tốt


20 điểm



Tổng cộng



30 điểm

d) Phó Giám đốc kinh tế

- Tính chất công việc
: Rất phức tạp
09 điểm

- Trách nhiệm

: Tốt


18 điểm



Tổng cộng



27 điểm

e) Phó Giám đốc kỹ thuật

- Tính chất công việc
: Rất phức tạp
09 điểm

- Trách nhiệm

: Tốt


18 điểm



Tổng cộng



27 điểm

f) Trưởng phòng Kế hoach kinh doanh

- Tính chất công việc
: Rất phức tạp
08 điểm

- Trách nhiệm

: Tốt


18 điểm



Tổng cộng



26 điểm


Với phương pháp tính điểm hệ số như vậy thì kết quả đánh mức độ hoàn thành công việc trong tháng không được công bằng, chính xác. Bởi hai tiêu chuẩn đó gần như là không thay đổi đối với từng thành viên trong Công ty.


* Bảng tổng hợp điểm:
	Chức danh công việc
	N
	T1
	T2
	T
	K

	Giám đốc
	24
	10
	20
	30
	1,25

	Phó Giám đốc chính trị
	24
	09
	18
	27
	1,125

	Phó Giám đốc kinh tế
	24
	09
	18
	27
	1,125

	Phó Giám đốc kỹ thuật
	24
	09
	18
	27
	1,125

	Kế toán trưởng
	24
	10
	20
	30
	1,25

	Trưởng phòng KHKD
	24
	08
	18
	26
	1,08

	Nhân viên Kế toán
	24
	05
	15
	20
	0,83

	Nhân viên thống kê
	24
	05
	10
	15
	0,625

	Nhân viên kỹ thuật
	24
	05
	10
	15
	0,625

	Thủy quỹ
	24
	0,5
	15
	20
	0,83

	Văn thư
	24
	0,5
	10
	15
	0.625



Theo như cách tính của Công ty thì qua bảng tổng hợp ta thấy mức độ hoàn thành nhiệm vụ của nhân viên rất thấp không đạt yêu cầu khi tính chất  công việc và trách nhiệm của nhân viên cấp dưới không cao, và giữa các nhân viên đảm nhận các công việc khác nhau Qua đó ta thấy rất rõ sự không công bằng trong việc đánh giá. 
CHƯƠNG III:
XÂY DỰNG  HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH

TẠI CÔNG TY VẠN TƯỜNG
I. SỰ CẦN THIẾT VÀ PHẠM VI ĐỀ TÀI

1.  Sự cần thiết đánh giá thành tích


Công ty Vạn Tường là Doanh nghiệp Nhà nước của quân đội, ngoài lực lượng lao đông định biên do Bộ Tư lệnh Quân khu 5 bổ nhiệm, thì lực lượng lao động Công ty  họp đồng chiếm chủ yếu. Là một doanh nghiệp kinh doanh đa ngành nghề nên rất cần lực lượng lao động mạnh, hiện nay lực lượng lao động cũng chưa đủ đáp ứng nhu cầu sản xuấtt kinh doanh của Công ty. Vì vậy để thu hút thêm lực lượng lao động và giữ chân số lao động có trình độ chuyên môn, có năng lực, tay nghề cao Công ty đã chú trọng đến lương và thu nhập nhằm đảm bảo đời sống của người lao động.

Ở Công ty công tác trả lương dựa vào điểm số theo chức danh công việc, thâm niên công tác, khả năng, trình độ, tính chất công việc  trách nhiệm của công việc được xem như hoàn chỉnh, nhưng mức độ hoàn thành công việc dựa vào hai tiêu chuẩn là tính chất công việc và trách nhiệm nên công tác đánh giá, xếp loại nhân viên chưa được công bằng chính xác, các nhân viên trong từng bộ phận được đánh giá như nhau, không có sự đánh giá rõ ràng giữa các cá nhân, Bởi hàng tháng Công ty áp dụng hệ sế mức độ hoàn thành công việc để tính lương cho cán bộ công nhân viên dựa trên tính chất công việc và trách nhiệm công việc được ấn định cụ thể chứ không tiến hành đánh giá. Vì vậy công tác đánh giá, xếp loại nhân viên, lãnh đạo để tính lương hàng tháng, khen thưởng cuối năm không thể hiện được thành tích đạt được của từng cá nhân trong mỗi bộ phận làm ảnh hưởng đến mục tiêu chung của Công ty.


Ngày nay với sự phát triển như vũ bão của khoa học công nghệ hiện đại, các hệ thống thiết bị được đưa vào sử dụng rộng rãi. Xong con người vẫn là yếu tố quan trọng nhất trong hoạt động kinh doanh, không có kỹ thuật hay phương pháp nào có thể  đem lại hiện quả nếu không có đủ con người nhất là con người có năng lực để triển khai nó... Bởi vì lao động là yếu tố ảnh hưởng trực tiếp đến sản lượng và chất lượng sản phẩm, sự sống còn và tồn tại của Công ty.Nên việc đánh giá thành tích nhằm nâng cao hiệu quả công việc của người lao động là rất cần thiết.


Qua quá trình nghiên cứu tìm hiểu thực tế tại Công ty Vạn tường, với những kiến thức đã được học ở nhà trường và sự tận tình giúp đỡ của Giảng viên hướng dẫn, em quyết định chọn đề tài "Xây dựng hệ thống đánh giá tại Công ty Vạn Tường - Quân khu 5.

2.  Phạm vi đề tài


Qua việc phân tích công việc việc của mỗi nhân viên, đưa ra các chỉ tiêu đánh giá. Tùy mỗi chức danh, mỗi công việc điểm số, trọng số và phương pháp đánh giá khác nhau.


Để công tác đánh giá thược hiện dễ dàng và chính xác Công ty cần có nguồn lực về con ngời, và tài chính để đảm nhận riêng phần công tác đánh giá. Bởi vì Công ty thành lập một bộ phận chuyên làm công tác đánh giá, và việc phát triển, sử dụng một hệ thống đánh giá có thể rất tốn kém. 

II. CĂN CỨ XÂY DỰNG HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH

1. Chiến lược và mục tiêu của Công ty

1.1. Chiến lược của Công ty


Công ty Vạn Tường là doanh nghiệp Nhà nước trực thuộc Bộ tư lệnh Quân khu 5 được hình thành từ năm 1996. Công ty Vạn Tường có chức năng nhiệm vụ xây dựng công trình công nghiệp dân dụng, giao thông thuỷ lợi, dò tìm xử lý bom mìn vật nổ,... trong và ngoài quân đội, địa bàn hoạt động rộng khắp cả nước. 

 
Công ty Vạn Tường có đội ngũ CBCNV, lao động quốc phòng rất hùng hậu có tay thợ lành nghề cao và có ngành nghề mà đối thủ không thể làm được đó là dò tìm, xử lý bom mìn vật nổ. Công ty sẽ thi công những công trình có chất lượng cao nhất và có những thiết kế mới lạ, công trình mới lạ, mang đến cho khách hàng những công trình bền đẹp theo cùng thời gian. 

Với những nguồn lực có sẵn và khả năng làm hài lòng khách hàng Công ty luôn hướng tới “Vì sự an toàn của mọi công trình”. An toàn ở đây là an toàn cho nhà đầu tư, cho bạn, cho Công ty và cho tất cả mọi người. 

1.2. Mục tiêu của Công ty

Qua các năm giá trị sản xuất kinh doanh của Công ty tăng trưởng bình quân 14,6% ở đây có thể nói rằng tốc độ phát triển của Công ty là rất cao. Mục tiêu của Công ty từ năm 2015-2020 là gia tăng thị phần và mức tăng trưởng năm sau cao hơn năm trước 15% -16%, lợi nhuận tăng bình quân 6%/ năm.


Ngoài nhiệm vụ Quốc phòng do Quân đội giao Công ty sẽ liên doanh liên kết  với các đối tác khác như đầu tư các dự án BOT (Đường cao tốc Đà Nẵng - Quảng Ngãi ....) và sẽ trở thành một Tổng công ty tự đào tạo và sử dụng về nguồn nhân lực công nhân lành nghề nhằm sử dụng hết mọi công suất của máy móc thiết bị hạ giá thành sản phẩm, tạo tiền đề cho cạnh tranh bền vững. với những đặc điểm trên Công ty sẽ phát triển và đứng vững trong cơ chế thị trường. Môi trường ngành xây dựng đối thủ tham gia nhập ngành ngày càng nhiều do vậy thị phần sẽ phải chịu chia nhỏ ra dẫn đến lợi nhuận của mỗi công ty cũng giảm theo nhưng với Công ty Vạn Tường đã sẳn sàng chuẩn bị cho mình một bước đi vững chắc và mới lạ thì việc gia nhập ngành của các đối thủ khác cũng không làm ảnh hưởng nhiều đến mọi hoạt động của Công ty bởi Công ty đã có bề dày về kinh nghiệm thi công các công trình và khách hàng đã quen với những sản phẩm mà Công ty đã đem đến cho họ.


Với xu thế phát triển của đất nước nhằm đảm bảo sự cạnh tranh lành mạnh và mọi cá nhân tổ chức đều có quyền quản lý và duy trì sản xuất kinh doanh có hiệu quả đó là cổ phần hoá doanh nghiệp.


Tất cả lãnh đạo Ban giám đốc Công ty và cán bộ, công nhân viên Công ty đã xác định rõ việc cổ phần hoá các doanh nghiệp như vậy khi có chủ trương của Nhà nước, Quân đội thì Công ty đã sẵn sàng cho việc cổ phần hoá doanh nghiệp.

* Mục tiêu về sản xuất kinh doanh năm 2015 :(
ĐVT: 1.000 đồng
	Các chỉ tiêu
	Số báo cáo năm trước
	Kế hoạch năm 2015

	
	KH 2014
	TH 2014
	

	1. Giá trị sản xuất 

2. Tổng doanh thu

3. Tổng chi

4. Lợi nhuận

5. Nộp NSNN
	203.639.100

158.257.080

116.527.612

4.655.000

11.840.350
	229.692.000

170.331.092

186.591.784

5.044.105

7.984.394
	355.433.000

291.804.000

267.432.743

8.471.100

18.648.144


* Doanh thu kế hoạch  cụ thể cho từng ngành năm 2015: (
	Chỉ tiêu
	Doanh thu

	Tổng doanh thu

Trong đó:

1. Sản xuất công nghiệp

   - Sản xuất VLXD

   - Sản xuất cơ khí
2. Xây lắp dân dụng và giao thông

3. Xây lắp điện

4. Dò tìm XLBM_VN

5. Vận tải

6. Sản xuất dịch vụ
7. Kinh doanh khác
	291.804.000

33.402.000

2.500.000

170.925.000

8.452.000

72.335.000

1.100.000

940.000

2.150.000


2. Mục tiêu về nguồn nhân lực

2.1. Mục tiêu chung của Công ty


Mỗi một Doanh nghiệp, Công ty kinh doanh đều mong muốn duy nhất của họ là Doanh nghiệp của họ được tồn tại đứng vững trên thị trường và càng ngày càng phát triển, muốn được như vậy thì chỉ có duy trì được việc luôn luôn có lợi nhuận, mà lợi nhuận bắt nguồn từ đâu, phải chăng bắt đầu từ việc kinh doanh tốt, mà kinh doanh tốt bắt đầu tư đâu,... và nói cho cùng muốn có được tất cả những điều đó để đưa lợi nhuận lên cao thì bắt buộc phải có những con người lao động, những người nhân viên trong Công ty làm việc mà có., không chỉ đơn giản có người nhân viên trong công ty là có được lợi nhuận, mà cái quan trọng là người nhân viên đó như thế nào để tạo được lợi nhuận cho Doanh Công ty. Để làm được điều đó thì điều cần thiết là phải xác định kỹ càng thành tích để mà nó trợ giúp mục tiêu chiến lược của Công ty. Đó cũng chính là mục tiêu để Công ty Vạn Tường vươn tới. 

* Ba mục tiêu cơ bản của công ty Vạn Tường cần phải có là:

- Thu hút nhân viên.

- Duy trì nhân viên giỏi.

- Kích thích động viên nhân viên.

2.1.1/ Thu hút nhân viên: 

Ứng viên đi tìm việc thường không thể biết chính xác mức lương, tưởng thưởng và thu nhập cho những công việc tương tự ở các doanh nghiệp khác nhau, không thể hoặc rất khó so sánh tất cả những lợi ích từ công việc như phúc lợi, khen thưởng, cơ hội thăng tiến, tính thách thức,... trong các doanh nghiệp  khác nhau. Tuy nhiên, thông qua chính sách thi đua khen thưởng, kỷ luật  ứng viên có thể xác định hành vi công việc và mục tiêu của mình. Vì vậy. đánh giá thành tích là một trong những yếu tố cơ bản cho ứng viên quyết định có chấp nhận làm việc ở doanh nghiệp hay không. Khi thu hút những ứng cử viên giỏi trên thị trường.

2.1.2/ Duy trì những nhân viên giỏi:

 Để duy trì được những nhân viên giỏi cho doanh nghiệp, trả lương cao chưa đủ mà cón phải thể hiện tính công bằng trong nội bộ doanh nghiệp. Tình công bằng trong trả lương thể hiện không chỉ ở sự công bằng giữa nhân viên thực hiện cùng công việc, có kết quả tương đương, không phân biệt giới tình, dan tộc, nguồn gốc gia đình,... mà cón ở sự công bằng giữa những công việc có tầm quan trọng, yêu cầu mức độ phức tạp, kỹ năng thực hiện tương đương hoặc giữa những nhân viên làm việc trong những mức độ phức tạp, kỹ năng thực hiện tương đương hoặc giữa những nhân viên làm việc trong những bộ phận khác của của doanh nghiệp. Vì vậy, việc đánh giá thành tích sẽ giúp cho doanh nghiệp đảm bảo được tính công bằng nội bộ nhằm duy trì những nhân viên giỏi của mình.

2.1.3/ Kích thích động viên nhân viên:

Nhân viên thường mong đợi những cố gắng và kết quả thực hiện công việc cuả họ sẽ được đánh giá và khen thưởng xứng đáng. Những mong đợi này sẽ hình thành và xác định mục tiêu, mức độ thực hiện công việc nhân viên cần đạt được trong tương lai. Nếu công việc đáng giá thành tích và công tác đào tạo của doanh nghiệp để cho nhân viên nhận thấy rằng sự cố gắng, vất vả và mức độ thực hiện công việc tốt, của họ sẽ không được đền bù tương xứng, họ sẽ không cố gắng làm việc nữa, dần dần có thể hình thành trong đầu của họ tính ù lỳ không muốn làm việc nữa, dẫn đến công việc bị trì truệ, chính vì vậy mà yếu tố kích thích động viên nhân viên là cần phải có.


2.2. Chỉ tiêu về phát triển đội ngũ lao động

Dựa vào yêu cầu nhân lực của các đơn vị, phòng ban.và mục tiêu, kế hoạch kinh doanh trong những năm tới  Phòng Kế hoạch - Kinh doanh ước lượng số lượng nhaan viên sẽ được tuyển trong năm tới. Đồng thời phối hợp với Ban Lao động - Tiền lương và Phòng Chính trị để rà soát các cá nhân có đủ năng lực chuyên môn và phẩm chất chính trị để đề nghị với Quân khu bổ nhiệm vào từng vị trí chủ chốt. Riêng đối với lực lượng lao động  hợp đồng thì do Giám đốc Công ty bổ nhiệm và tuyển dụng.


a) Số lượng lao động dự tính trong năm 2015: (

                                                                                                                      ĐVT : người

	STT
	Nguồn nhân lực
	Trình độ
	Năm 2013
	Năm 2014
	Năm 2015

	1
	Sĩ quan
	Đại học
	17
	20
	31

	
	
	CĐ, Trung cấp
	2
	18
	10

	
	
	Sơ cấp
	2
	3
	

	2
	QNCN
	Đại học
	15
	22
	24

	
	
	CĐ, Trung cấp
	4
	15
	23

	
	
	Sơ cấp
	12
	10
	25

	3
	CNVQP
	Đại học
	24
	25
	51

	
	
	CĐ, Trung cấp
	6
	55
	83

	
	
	Sơ cấp
	45
	63
	66

	4
	Hợp đồng không thời hạn
	Đại học
	20
	25
	129

	
	
	CĐ, Trung cấp
	6
	40
	144

	
	
	Sơ cấp
	675
	584
	477

	5
	Hợp đồng có thời hạn
	Đại học
	19
	31
	56

	
	
	CĐ, Trung cấp
	14
	37
	127

	
	
	Sơ cấp
	1.057
	2.552
	3.705

	
	Tổng
	
	1.918
	3.500
	3.888



b) Kế hoạch tuyển dụng và đào tạo:


	Tên danh mục
	TH 2014
	KH 2015

	1. Tuyển dụng

* Tổng số
- CBQL

- CNTTSX

* Nhu cầu chuyển chế độ
- QNCN

- CNVQP

2. Đào tạo chuyên môn

* Quân đội

* Ngoài quân đội

- ĐH xây dựng, Giao thông

- ĐH kinh tế
-Trung cấp

- CN, thợ lành nghề
	170

170

65

13

52

170

10

5

13

142
	388

38

350

70

20

50

350

10

5

10

325


Nhằm tạo ra đội ngũ cán bộ quản lý có đủ năng lực để điều hành sản xuất kinh doanh, đội ngũ công nhân lành nghề đáp ứng các nhu cầu sản xuất tạo nên các công trình có chất lượng cao, sản phẩm có chất lượng là tốt nhất, đội ngũ kỹ thuật có khả năng nghiên cứu tiếp cận với công nghệ mới. Trong quá trình tuyển dụng lao động phải được thực hiện một cách công khai, đánh giá đúng năng lực của người được tuyển dụng vào làm việc, quá trình làm việc Công ty cần đánh giá  chíng xác, công bằng đúng người cho đi đào tạo và hỗ trợ kinh phí để đào tạo, Công ty nên sắp xếp lại công tác tổ chức ở một số phòng, ban nhằm bố trí cán bộ làm việc đúng năng lực của họ.

III. PHÂN TÍCH CÁC YẾU TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN VIỆC XÂY DỰNG PHƯƠNG PHÁP ĐÁNH GIÁ

1. Đối tượng đánh giá

1.1. Ban Giám đốc và Kế toán trưởng Công ty
Hội đồng quản trị sẽ tiến hành đánh giá bộ phận này, Hội đồng quản trị bao gồm tất cả các nhà quản trị cấp cao, cấp trung và cấp thấp. Các thành viên trong hội đồng này có mối quan hệ chặt chẽ với nhau trong công việc, Cấp trên trực tiếp chỉ đạo công việc cho cấp đưới, dưới triển khai thực hiện các nhiệm vụ cấp trên giao, thường xuyên cung cấp thông tin theo định kỳ và khi có yêu cầu. Bộ phận này biết rõ công việc khả khả năng, năng lực lẫn nhau, nên đánh giá chính xác hơn. Bởi vì ban Giám đốc và Kế toán trưởng quản lý, kiểm tra, giám sát và chịu toàn bộ trách nhiệm toàn bộ hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty, các đơnvị cơ sở cũng chịu sự quản lý trực tiếp của bộ phận này, nên việc đánh giá cũng bao quát hơn.


- Ban Giám đốc Công ty: 4 người.

- Trưởng các Phòng, Ban Công ty: 7 người.

- Giám đốc Xí nghiệp, Chi nhánh Đội trưởng, Quản đốc Phân xưởng: 19 người.

Tổng cộng Hội đồng quản trị Công ty gồm: 30 ngưởi

1.2. Trưởng, Phó Phòng, Ban Công ty


Bộ phận này sẽ tự đánh giá và được lãnh đạo Công ty đánh giá lại. Bởi vì công việc bản thân họ nắm rõ, họ phải làm gì, phải làm như thế nào, được sự chỉ đạo quá trình thực hiện và kết quả công việc được báo cáo trực tiếp và thường xuyên lên cấp trên, họ phối hợp với nhau, bổ sung cho nhau các thông tin liên quan đến hoạt động sản xuất kinh donh của Công ty. Vì vậy, lãnh đạo Côn ty có khả năng đánh giá khách quan, chính xác bộ phận này.
 
Lãnh đạo Công ty gồm:


- Ban Giám đốc: 4 người.

- Trưởng các Phòng, Ban Công ty: 7 người.
1.3. Nhân viên các Phòng, Ban 

Nhân viên sẽ tự đánh giá, các đồng nghiệp trong cùng bộ phận sẽ góp ý tiếp tục đáng giá, bởi họ nắm rõ quá trình và khả năng làm việc của nhau, họ tự nhiên giám sát lẫn nhu và lãnh đạo công ty tiếp  tục đánh giá. Tuy lãnh đạo Công ty không trực tiếp quản lý họ, nhưng lãnh đạo cũng cần phải biết họ làm gì, thực hiện như thế nào, cũng phải giám sát họ. Chính vì vậy đồng nghiệp, và nãnh đạo Công ty sẽ tham gia đánh giá từng nhân viên.

 
Các thông tin đánh giá được đưa về bộ phận đánh giá xử lý và tổng hợp rối đưa ra kết quả đánh giá cho toàn bộ nhân viên

2. Phân tích tổ chức, con người và công việc

2.1. Phân tích tổ chức

2.1.1/ Chính sách của Công ty

Công ty xác định đánh giá thành tích là một loại tài sản của Công ty, vì nó thúc đẩy nhân viên công tác. Nó ảnh hưởng đến lương và thu nhập nên ảnh hưởng đến hành vi làm việc của nhân viên, thúc đẩy nhân viên làm việc có năng suất cao, giúp cho nhân viên cải tiến công tác, gia tăng năng suất và tỷ lệ người bỏ việc sẽ thấp hơn, nhằm ổn định tình hình nhân sự


Chính sách đãi ngộ, thu hút cán bộ, công nhân kỹ thuật giỏi thông qua chính sách lương, thưởng là một trong những biện pháp mang lại hiệu quả cao, giúp Công ty tiết kiệm được chi phí đào tạo, lại nâng cao chất lượng nguồn nhân lự, nên công ty rất chú trọng  đến viẹc đánh giá thành tích công nhân viên. Vì vậy hàng tháng công ty vẫn áp dụng mức  độ hoàn thành công việc của nhân viên dựa vào  tính chất công việc và trách nhiệm đảm nhận. Với chính sách coi trọng năng lực nhân viên Công ty sẽ có nguồn tài nguyên quý gí nhất đó là nhân lực, nhưng phương pháp đánh giá chưa hoàn toàn thuyết phục được nhân viên.
2.1.2/ Bầu không khí văn hóa của Công ty

Là bầu không khí cởi mở, cũng có nghĩa là các quyết định của Công ty đều được các nhân viên trong Công ty tham gia bàn bạc và quyết định, cấp trên và cấp dưới hòa đồng, tin tưởng lẫn nhau, truyền thông mở rộng. Nhân viên được khuyến khích đề ra sáng kiến và giải quyết các vấn đề vướng mắc trong Công ty. Bầu không khí văn hóa nó ảnh hưởng đến sự thỏa mãn của nhân viên cũng như ảnh hưởng dến khả năng sinh lợi của Công ty.Công ty thường xuyên tổ chức các buổi sinh hoạt học tập, giao lưu trong Công ty với nhau. Ngoài việc học tập các chuyên đề và triển khai nghị quyết, tinh thần thể dục thể thao, văn hoá văn nghệ đã là cán bộ công nhân viên trong Công ty xích lại gần nhau hơn, thân thiện, hoà đồng, hiểu nhau hơn. Là một doanh Nhà nước trong Quân đội, nhãng đạo và nhân viên công ty là những sỹ quan, quân nhân chuyên nghiệp, công nhân viên quốc phòng thì việc đánh giá họ ý thức rất rõ, đối với họ không có gì khó khăn, với tính chất công việc và môi trường làm việc như vậy họ cần được sự đánh giá chính xác, công bằng, để họ có thể phát triển hơn nữa.

2.1.3/ Cơ cấu tổ chức của Công ty 

Cơ cấu tổ chức cũng ảnh hưởng tới phương pháp đánh giá giá thành tích nhân viên. Tại Công ty Vạn Tường thì việc đánh giá do Hội đồng thi đua khen thưởng quyết định. Mà Hội đồng này thành viên là các nhà quản trị cấp cao và cấp trung nên hiệu quả đánh giá công việc của nhân viên đánh giá không được hcính xác, công bằng, vì các cấp quản trị này khồng đi sâu đi sát, gần gũi, không am hiểu về tâm tư nguyện vọng và khả năng vủa nhân viên nhiều. Do đó, đánh giá thành tích cũng tùy thuộc vào cấu trúc tổ chức của Công ty.


2.1.4/ Khả năng tài chính của Công ty 

Đối với Công ty Vạn Tường tuy bước đầu có gặp khó khăn nhưng chỉ trong thời gian ngắn Công ty đã khắc phục được khó khăn và tạo sự ổn định cho CNV trong Công ty. Tình hình thu nhập của công nhân viên  trong Công ty so với các doanh nghiệp trong nước có phần tương đối.


Qua bảng báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh, thông qua bảng phân tích chỉ số ở phần II, ta thấy lợi nhuận của công ty mỗi năm càng tăng, mỗi năm tăng lên khoảng 1,1 lần. Trong các năm trước, cuối năm công ty đều có một khoảng để lại thưởng cho nhân viên, vì vậy, việc dựa vào bảng đánh giá thành tích để khen thưởng là rất cần thiết nhằm kích thích tinh thần làm việc của nhân viên, tạo tính công bằng trong công việc.



Kết quả hoạt động kinh doanh của Công ty Vạn Tường(
(Từ năm 2012 đến năm 2014)

	Chỉ tiêu
	Năm 2012
	Năm 2013
	Năm 2014

	Tổng doanh thu bán hàng
	117.570.191.290
	137.255.231.000
	170.331.092.000

	1. DT huần từ bán hàng và CCDV
	
	
	

	2. Giá vốn hàng bán
	117.570.191.290
	137.255.231.000
	170.331.092.000

	3. Lợi nhuận gộp
	105.851.326.676
	117.456.413.185
	147.181.827.945

	4. Doanh thu hoạt động tài chính
	11.718.864..614
	19.798.817.815
	23.149.246.055

	5. Chi phí hoạt động tài chính
	
	
	

	6. Chi phí bán hàng
	778.936.820
	1.079.605.800
	1.547.595.655

	7. Chi phí quản lý doanh nghiệp
	8.481.764.978
	15.184.554.390
	16.557.562.687

	8. Lợi nhuận thuần từ HĐKD
	2.458.162.816
	3.534.657.625
	5.044.105.713

	9. Thu nhập khác
	
	
	

	10. Chi phí khác
	
	
	

	11. Lợi nhuận khác
	
	
	

	12. Tổng thu nhập trước thuế
	2.458.162.816
	3.534.657.625
	5.044.105.713

	13. Thuế thu nhập doanh nghiệp
	786.612.101
	1.131.090.440
	1.614.113.828

	14. Thu nhập sau thuế
	1.671.550.715
	2.403.567.185
	3.429.991.885


2.2. Phân tích con người


Bản thân  nhân viên có tác động rất lớn tới việc đánh giá. Không có gì nản lòng bằng việc các nhân viên xuất sắc, làm việc hết minh lại đánh giá như những người nhân viên có năng suất kém, năng lực thấp. Mặc khác nhân viên có kinh nghiệm cũng được xem xét dánh giá, tuy kinh nghiệm không phải là tất cả nên khi xem xét kinh nghiệm thì cần thận trọng. Ngoài ra còn phải xem xét các thành viên trung thành, có nghĩa là người đó làm việc lâu năm hơn những người khác. Nhân viên tiềm năng tức là những nhân viên trong tương lai họ có thể thực hiện được những việc khó khăn, như người trẻ tuổi có thể được đánh giá cao hơn. Yếu tố này đối với thực tế của Công ty thì chính là khả năng hoàn thành công tác của họ, tính tích cực và sự gắng bó của họ là quan trọng hơn cả bởi vì ở Công ty cán bộ nhân viên rất có cơ hội thăng tiến.

CƠ CẤU NGUỒN NHÂN LỰC CỦA CÔNG TY

	TT
	Nguồn nhân lực
	Trình độ
	Năm 2015
	Thời gian công tác (năm)

	
	
	
	Cung
	Cầu
	<10
	10-20
	20-25
	25-30
	>30

	1
	Sĩ quan
	Đại học
	30
	31
	5
	4
	3
	10
	8

	
	
	Trung cấp
	8
	10
	
	1
	1
	2
	4

	
	
	Sơ cấp
	3
	
	
	
	3
	
	

	2
	QNCN
	Đại học
	15
	24
	4
	3
	2
	6
	

	
	
	Trung cấp
	15
	23
	
	6
	7
	2
	

	
	
	Sơ cấp
	34
	25
	5
	9
	8
	12
	

	3
	CNVQP
	Đại học
	47
	51
	28
	13
	4
	2
	

	
	
	Trung cấp
	45
	83
	5
	13
	11
	6
	

	
	
	Sơ cấp
	46
	66
	
	10
	12
	24
	

	4
	Hợp đồng không thời hạn
	Đại học
	58
	129
	54
	4
	
	
	

	
	
	Trung cấp
	54
	144
	45
	7
	2
	
	

	
	
	Sơ cấp
	619
	477
	578
	27
	11
	3
	

	5
	Hợp đồng có thời hạn
	Đại học
	
	56
	56
	
	
	
	

	
	
	Trung cấp
	
	127
	127
	
	
	
	

	
	
	Sơ cấp
	
	3.705
	3.705
	
	
	
	

	
	Tổng
	
	
	3.888
	
	
	
	
	


Hiện tại cơ cấu tổ chức của Công ty trong Ban giám đốc có 07 người. Trong đó điều hành chính các hoạt động của công ty gồm Giám đốc Công ty đã trên 30 năm công tác và 03 phó Giám đốc trong đó có 02 phó giám đốc trên 30 năm công tác và 01 phó Giám đốc từ 25-30 năm công tác; 03 Phó Giám đốc là kiêm nhiệm Giám đốc các xí nghiệp trực thuộc không tham gia điều hành bộ máy quản lý của công ty đều có số năm công tác từ 25-30 năm. Trưởng các phòng ban công ty đều là sĩ quan hoặc quân nhân chuyên nghiệp đều có số năm công tác trên 25 năm. Qua đó ta nhận thấy rằng trong hai năm đến các vị trí chủ chốt của bộ máy điều hành công ty không thể tiếp tục điều hành các hoạt động của doanh nghiệp nữa do điều kiện tuổi tác cũng như số năm công tác theo quy định. 


( Với đội ngũ cán bộ công ty như vậy, trình độ đại học chiếm đa số trong cơ cấu tổ chức của công ty sẽ giúp cho việc đánh giá công việc được dễ dàng và chính xác hơn. Việc đánh giá thành tích cũng sẽ tác động rất lớn đến công việc của từng nhân viên, bởi vì họ thấy được công việc của họ sẽ được đánh giá đúng, kích thích họ làm việc nhiệt tình hơn, hiệu quả hơn. Với một lực lượng cán bộ phần lớn thời gian công tác từ 25 đến 30 năm nên kinh nghiệm rất dồi dào, việc đánh giá thành tích của từng nhân viên chắc chắn sẽ được tất cả nhân viên coi trọng. Do đó, việc đánh giá sẽ nhanh chóng, tránh được tình trạng không công bằng, có tác động ngược trong việc đánh giá thành tích.

2.3. Mô tả và phân tích công việc

2.3.1/ Các phương pháp thu thập thông tin phân tích công việc


Bộ phận đánh giá nên sử dụng cả ba phương pháp đánh giá: phỏng vấn, bản câu hỏi, và quan sát. 


Phổng vấn  thu thập thông tin có thể thực hiện  trực tiếp đối với  một số cá nhân, Trong cùng một Công ty đã có mối quan hệ nên việc phỏng vấn có thể thực hiện dễ dàng hơn.


Để công việc phân tích không tốn nhiều thời gian nên kết hợp với phương pháp phỏng vấn thông qua bảng câu hỏi liệt kê những câu hỏi đã chuẩn bị kỹ lưỡng từ trước và phân phát cho số nhân viên khác điền các câu trả lời.


Đồng thời  các nhà phân tích cũng nên đi quan sát  để biết được đầy đủ, chi tiết các thông tin cần đánh giá

2.3.2/ Mô tả công việc


a) Mô tả công việc của Giám đốc Công ty

BẢNG MÔ TẢ CÔNG VIỆC CỦA GIÁM ĐỐC CÔNG TY

Tóm tắt công việc:


- Lãnh đạo nhân viên trong Công ty.

- Tiếp nhận và triển khai chỉ tiêu, kế hoạch, nhiệm vụ của Bộ Quốc phòng và Bộ Tư lệnh Quân khu 5 giao.

- Báo cáo mọi hoạt động và kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty với Nhà nước Bộ Quốc phòng và Bộ Tư lệnh Quân khu 5.

- Phân công công tác cho các đồng chí Phó Giám đốc Công ty.

- Trực tiếp chỉ đạo công tác kế hoạch và tài chính.


- Chỉ đạo công tác thi đua - khen thưởng và tiền lương của Công ty.
Các mối quan hệ:


* Bên trong


- Phụ trách chung: quản lý chỉ đạo công việc, và chịu trách nhiệm về mọi mặt tổ chức nhiệm vụ của Công ty.

- Chỉ đạo trực tiếp các Phó Giám đốc Công ty, các trưởng Phòng, Ban, Giám đốc Xí nghiệp, đội trưởng, Giám đốc Chi nhánh, Quản đốc phân xưởng về công tác quản lý, công việc sản xuất kinh doanh.

* Bên ngoài


- Tổ chức cẩp trên: Các vấn đề về tổ chức thực hiện nhiệm vụ.

- Cán bộ công ty khác: Kết hợp mọi mặt trong hoạt động sản xuất kinh doanh.

- Viên chức chính quyền: Thực hiện quy chế luật pháp và các hoạt động cộng đồng.

Chức năng nhiệm vụ cụ thể:


- Triển khai chỉ tiêu, nhiệm vụ kế hoạch sản xuất kinh doanh được giao.


- Phân công rõ ràng chức năng, nhiệm vụ công tác cụ thể cho từng Phó GIám đốc thuộc quyền, các trưởng Phòng, Ban, Giám đốc Xí nghiệp, đội trưởng, Giám đốc Chi nhánh, Quản đốc phân xưởng và tạo thành mối liên kết ràng buộc giữa các thành phần trong công tác điều hành thực hiện nhiệm vụ.


- Là người chỉ huy cao nhất trong Công ty, phụ trách chung, chịu trách nhiệm cao nhất về mọi mặt trong việc tổ chức thực hiện nhiệm vụ của Bộ Quốc phòng và Bộ Tư lệnh Quân khu 5 giao.


- Là đại diện pháp nhân của Công ty, chịu trách nhiệm trước Nhà nước, Bộ Quốc phòng và Bộ Tư lệnh Quân khu 5 về mọi hoạt động và kết quả SXKD của Công ty. 


- Đại diện cho Công ty thực hiện các hoạt động giao tế với chính quyền, các cơ quan chức năng và tổ chức khác nhằm nâng cao uy tín, mở rộng hoạt động sản xuất kinh doanh cho Công ty.

- Kiểm tra chất lượng và hiệu quả của nhân viên.

- Chỉ đạo công tác thi đua khen thưởng, chính sách tiền lương của Công ty.

- Trực tiếp chỉ đạo công tác kế hoạch và tài chính.

Điều kiện làm việc:


- Phòng làm việc: Tốt, phòng máy lạnh, nhiệt độ, ánh sáng tốt, không bụi, không ồn ào.

- Trang bị, dụng cụ, máy móc tại nơi làm việc: Điện thoại.

- Thời gian làm việc: Giờ hành chính.
Tiêu chuẩn công việc:

- Tổ nghiệp đại học trở lên chuyên ngành Quản trị Kinh doanh, Xây dựng.

- Đã qua lớp bồi dưỡng nghiệp vụ về quản lý.

- Có thâm niên công tác và đạt qdược thành tích tốt trong lĩnh vực quản lý ít nhất là 5 năm.

- Có kiến thức rộng trong mọi lĩnh vực : Xây dựng, kinh tế, xã hội, chính sách qui định của Nhà nước.

- Nắm vững và có kinh nghiệm thực hiện các kỹ năng quản lý.

- Điềm tĩnh, chín chắn, quyết đoán trong giải quyết công việc.

- Có khả năng làm việc độc lập cao.

- Có khả năng giao tiếp tốt.

- Trung thực, có tinh thần trách nhiệm cao.

- Làm việc khoa học, có tổ chức và hiệu quả.

- Tư tưởng chính trị vững vàng.
Yêu cầu  công việc:

- Hoàn thành nhiệm vụ trung tâm đạt hiệu quả cao, thực hiện sản xuất kinh doanh đúng hướng, đúng pháp luật Nhà nước và quy định của Quân đội.

- Vượt chỉ tiêu kế hoạch sản xuất kinh doanh, đạt lợi nhuận cao.

- Thiết lập kế hoạch, tổ chức có hiệu quả.

- Có tinh thần trách nhiệm cao, nghiêm túc gương mẫu trong công việc.

- Trung thành, đi theo đường lối chính sách của Đảng và Nhà nước.

b) Mô tả công việc của Phó Giám đốc Công ty.
BẢNG MÔ TẢ CÔNG VIỆC CỦA PHÓ GIÁM ĐỐC KINH DOANH

Tóm tắt công việc:


* Tóm tắt công việc của Phó Giám đốc Kinh doanh.

- Thực hiện nhiệm vụ theo sự phân công của Giám đốc.

- Tham mưu cho Giám đốc về biện pháp và cơ chế quản lý thích hợp trong sản xuất kinh doanh của từng kỳ kế hoạch.

- Lãnh đạo nhân viên trong Công ty.
Các mối quan hệ:


* Bên trong


- Chịu sự lãnh đạo trực tiếp của Giám đốc Công ty. Định kỳ hàng tháng và chịu trách nhiệm với Giám đốc về toàn bộ công tác kinh doanh, tình hình thực hiện nhiệm vụ của Phòng Quản lý dò tìm, xử lý bom mìn - vật nổ.

- Phụ trách Phòng Kế hoạch, Phòng Tài chính, Phòng Quản lý dò tìm, xử lý bom mìn - vật nổ: Triển khai, quản lý chỉ đạo công việc, và chịu trách nhiệm về toàn bộ công việc của phòng.

Phối hợp với các Phó Giám đốc trong công tác điều hành thực hiện nhiệm vụ, chỉ tiêu kế hoạch sản xuất kinh doanh của Công ty.

* Bên ngoài


- Tổ chức cấp trên: Các vấn đề về kế hoạch tài chính, nhân sự phục vụ cho hoạnh động sản xuất kinh doanh.

- Cán bộ công ty khác: Tìm hiểu thị trường, việc làm.
Chức năng nhiệm vụ cụ thể:


- Giám sát, nghiên cứu, đề xuất cùng với Giám đốc và các phó Giám đốc khác cải tiến hoàn thiện cơ chế quản lý thích hợp trong sản xuất kinh doanh của Công ty.

- Phụ trách công tác kinh doanh, tạo thị trường, việc làm của Công ty.


- Giúp Giám đốc Công ty về công tác kế hoạch và công tác tài chính - kế toán (Khi Giám đốc Công ty đi vắng).

- Theo dõi chỉ đạo Phòng Quản lý dò tìm, xử lý bom mìn - vật nổ thực hiện nhiệm vụ theo Quy chế và Điều lệ hoạt động Công ty.


- Theo dõi chỉ đạo công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, nhân viên ngành kế hoạch,  tài chính - kế toán và ngành Dò tìm, xử lý bom mìn - vật nổ.

Điều kiện làm việc:


- Phòng làm việc: Tốt, phòng máy lạnh, nhiệt độ, ánh sáng tốt, không bụi, không ồn ào.

- Trang bị, dụng cụ, máy móc tại nơi làm việc: Điện thoại.

- Thời gian làm việc: Giờ hành chính.
Tiêu chuẩn công việc:

- Tốt nghiệp đại học chuyên ngành Quản trị kinh doanh, Kinh tế.

- Đã qua lớp bồi dưỡng về nghiệp vụ quản lý.

- Có thâm niên công tác và đạt được thành tích tốt trong lĩnh vực kinh doanh.

- Nắm vững luật kinh tế và các quy định của Nhà nước liên quan đến hoạt động sản xuất kinh doanh.

- Am hiểu đường lối, chiến lược kinh doanh của Công ty.

- Nắm vững và có kinh nghiệm thực hiện các công việc kinh doanh.

- Điềm tĩnh, chín chắn, khéo léo trong giải quyết công việc.

- Có khả năng làm việc độc lập cao.

- Có khả năng giao tiếp tốt.

- Trung thực, có tinh thần trách nhiệm cao.

- Làm việc khoa học, có tổ chức và hiệu quả.

- Tư tưởng chính trị vững vàng.
Yêu cầu  công việc:

- Hoàn thành nhiệm vụ trung tâm đạt hiệu quả cao, thực hiện sản xuất kinh doanh đúng hướng, đúng pháp luật Nhà nước và quy định cảu Quân đội.

- Vượt chỉ tiêu kế hoạch sản xuất kinh doanh, dạt lợi nhuận cao.

- Thiết lập kế hoạch, tổ chức có hiệu quả.

- Có tinh thần trách nhiệm cao, nghiêm túc gương mẫu trong công việc.

- Trung thành, đi theo đường lối chính sách của Đảng và Nhà nước.
c) Mô tả công việc của Kế toán trưởng Công ty.
BẢNG MÔ TẢ CÔNG VIỆC CỦA KẾ TOÁN TRƯỞNG CÔNG TY

Tóm tắt công việc:


- Kiểm soát viên của Nhà nước đặt tại Công ty.

- Lãnh đạo nhân viên Phòng Tài chính.

- Tổ chức, chỉ đạo, hường dẫn, theo dõi, kiểm tra nghiệp vụ kế toán và đề xuất các biện pháp chỉ đạo, uốn nắn những lệch lạc, nhằm tăng cường hiệu lực quản lý kế toán của Công ty.

- Tham mưu trực tiếp cho lãnh đạo và chỉ huy Công ty trong công tác tài chính - kế toán; Chịu trách nhiệm trước Giám đốc Công ty về thực hiện nguyên tắc, chế độ, thể lệ tài chính - kế toán của Công ty.


Các mối quan hệ:


* Bên trong


- Chịu sự quả lý trực tiếp của Giám đốc. Định kỳ hàng tháng báo cáo và chịu trách nhiệm với Giám đốc về toàn bộ các hoạt động tài chính - kế toán của Công ty.

- Phụ trách Phòng Tài chính: quản lý, chỉ đạo công việc, và chịu trách nhiệm về toàn bộ công việc của phòng.


- Phối hợp với các trưởng phó phòng khác trong giải quyết, xử lý các vấn đề về tài chính, thống kê và việc tuyển chọn, huấn luyện, bố trí, động viên kích thích nhân viên.

- Kiểm tra, đôn đóc tình hình thực hiện công tác tacì chính - kế toán ở các đơn vị cơ sở.

- Cố vấn, hổ trợ cho các nhân viên khác trong công ty về thủ tục tài chính - kế toán.


* Bên ngoài


- Tổ chức cấp trên: Các vấn đề về tài chính, kế toán.

- Cán bộ công ty khác: Thanh quyết toán tài chính.

- Cơ quan Thuế: báo cáo tình hình nộp ngân sách.
Chức năng nhiệm vụ cụ thể:


- Tổ chức công tác kế toán, công tác thống kê và bộ máy phù hợp với tổ chức sản xuất kinh doanh của Công ty theo yêu cầu đổi mới cơ chế quản lý. Ban hành các quy định cụ thể đối với kế toán cấp cơ sở thực hiện.


- Tổ chức ghi chép, tính toán, và phản ảnh chính xác, trung thực kịp thời , đầy đủ toàn bộ tài sản và phân tích kết quả hoạt động sản xuất kinh của Công ty


- Tính toán và trích nộp đúng, đủ, kịp thời các khoản nộp ngân sách, các khoản nộp cấp trên, các quỹ dể lại Công ty và thanh toán đúng hạn các khoản tiền vay, các khoản công nợ phải thu, phải trả.


- Xác định và phản ánh chính xác kịp thời, đúng chế độ, kết quả kiểmkê tài sản hàng kỳ, chuẩn bị đầy đủ và kịp thời các thủ tục và tài liệu cần thiết cho việc xử lý các khonả mất mát, hao hụt, hư hỏng, các vụ tham ô và các trường hợp xâm phạm tài sản; đồng thời đề xuất các biện pháp giải quyết xử lý.


- Lập đầy đủ và gửi đúng hạn các báo cáo tài chính, thống kê và quyết toán của Công ty theo chế độ quy định.


- Tổ chức kiểm tra, xét duyệt các báo cáo tài chính, thống kê, báo cáo quyết toán của cac đơn vị cấp dưới gửi lên, lập và gửi đầy đủ,đúng hạn các báo cáo kế toán thống kê, báo cáo quyết toán tổng hợp của c`ác đơn vị thuộc phạm vi quản lý.

- Tổ chức kiểm tra các đơn vị trực thuộc Công ty.

- Tổ chức phổ biến và hướng đẫn thi hành kịp thời các chế độ, thể lệ tài chính, kế toán Nhà nước và các quy định của cấp trên về thống kê, thông tin kinh ttế cho các bộ phận, cá nhân có liên quan trong Công ty và cho các đơn vị cấp dưới.

- Tổ chức bảo quản, lưu trữ các tài liệu kế toán, giữ bí mật các tài liệu và số liệu kế toán thuộc bí mật Nhà nước.


- Thực hiện kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao trình độ, xây dựng đội ngũ cán bộ nhân viên kế toán trong Công ty.
Điều kiện làm việc:


- Phòng làm việc: Tốt, phòng máy lạnh, nhiệt độ, ánh sáng tốt, không bụi, không ồn ào.

- Trang bị, dụng cụ, máy móc tại nơi làm việc: Máy vi tính, điện thoại.

- Thời gian làm việc: Giờ hành chính.
Tiêu chuẩn công việc:

- Tốt nghiệp đại học chuyên ngành Tài chính - Kế toán trở lên.

- Đã qua lớp bồi dưỡng nghiệp vụ quản lý kinh tế ngành, lĩnh vực.

- Đã qua lớp bồi dưỡng, nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ kế toán.

- Có thâm niên công tác và đạt được thành tích tốt trong lĩnh vực tài chính, kế toán ít nhất là 5 năm.

- Điềm tĩnh, chín chắn, khéo léo trong giải quyết công việc.

- Có khả năng làm việc độc lập cao.

- Có khả năng giao tiếp tốt.

- Trung thực, có tinh thần trách nhiệm cao.

- Làm việc khoa học, có tổ chức và hiệu quả.

- Tư tưởng chính trị vững vàng.
Yêu cầu công việc:

- Nắm được đường lối, chính sách cảu Đảng và Nhà nước, phương hường chính sách của ngành về lĩnh vực quản lý và nghiệp vụ liên quan.

- Nẵm vững hệ thống các chuẩn mực kế toán, Luật kế toán chế độ kế toán của Nhà nước và các chế độ kế toán cụ thể trong các ngành, các lĩnh vực.

- Hiểu biết rộng về hệ thống lý luận thực tiễn các hình thức, phương pháp và xu hướng phát triển của công tác kế toán và kiểm toán trong nước và quốc tế.


- Nắm vững luật pháp kinh tế tài chính, các chính sách chế độ tài chính tín dụng của Nhà nước và pháp luật quốc tế liên quan đến công tác kế toán của ngành, lĩnh vực.


- Nắm vững nguyên lý tổ chức công tác kế toán các chuẩn mực kế toán, kiểm toán quốc tế.


- Am hiệu rộng về tình hình kinh tế - xã hội của lĩnh vực quản lý tài chính ở trong nước và thế giới.


- Có năng lực nghiên cứu khoa học và tổ chức chỉ đạo ứng dụng tiến bộ kỹ thuật hiện đại để cải tiến hệ thống quản lý nghiệp vụ kế toán.


- Am hiểu đường lối, chiến lược kinh doanh của Công ty.

- Có trình độ chuyên môn, nắm vững và có kinh nghiệm thực hiện các kỹ năng công việc tài chính, kế toán.

- Đảm bảo bí mật, kinh tế, tuân thủ các nguyên tắc bảo mật của Công ty.

- Đảm bảo tài sản và nguồn vốn của Công ty.


d) Mô tả công việc của Trưởng Phó phòng Công ty.
BẢNG MÔ TẢ CÔNG VIỆC CỦA TRƯỞNG PHÒNG LĐ TIỀN LƯƠNG

Tóm tắt công việc .:


- Lãnh đạo nhân viên phòng Lao động - Tiền lương.



- Tham nưu cho Ban Giám đốc về quy chế tiền và đường lối phát triển và sử dụng đội ngũ nhân viên có hiệu quả cao, hổ trợ về mặt tổ chức và tạo sự liên kết giữa các bộ phận.
Các mối quan hệ:


* Bên trong

- Phụ trách: Phòng Lao đông - Tiền lương; quản lý chỉ đạo công việc, và chịu trách nhiệm về toàn bộ công việc của phòng.

- Chịu sự lãnh đạo trực tiếp của phó Giám đốc chính trị. Định kỳ hành tháng báo cáo và chịu trách nhiệm với Phó Giám đốc Chính trị về toàn bộ các hoạt động Nhân sự - tiền lương trong Công ty.


- Phối hợp với các trưởng phòng, ban khác trong việc tuyển chọn, đào tạo, huấn luyện, bố trí, động viên kích thích nhân viên và kiểm tra đôn đốc tình hình thực hiện chính sách nhân sự, và tiền lương của Công ty.


- Kiểm tra, đôn đốc tình hình thực hiện chính sách tổ chức, nhân sự ở các đơn vị cơ sở.


- Cố vấn, hổ trợ cho nhân viên khác trong Công ty về vấn đề nhân sự, tiền lương.


* Bên ngoài


- Tổ chức cẩp trên: các vấn đề về tổ chức, nhân sự, tiền lương.

- Cán bộ công ty khác: Điều phối cán bộ trong công tác.

- Viên chức chính quyền: Thực hiện quy chế luật pháp và các hoạt động cộng đồng.


- Sở Lao động, Công đoàn, nhà cung ứng lao động : phói hợp tuyển chọn lao động và giải quyết chế độ chính sách.
Chức năng nhiệm vụ cụ thể:


- Nghiên cứu, đề xuất và tham gia cùng với lãnh đạo Công ty cải tiến, hoàn thiện hệ thống chính sách, chế độ, thủ tục nhân sự, phói hợp hoạt động và chỉ đạo việc việc kiểm tra tình hình thực hiện nhằm hoàn thiện hệ thống quản trị nhân sự trong Công ty.

-Nghiên cứu, đề xuất và tham gia cùng với lãnh đạo xây dựng đơn giá tiền lương cho các đơn vị, hướng dẫn cho các đơn vị trong việc thực hiện chi trả lương cho cán bộ, CNV, người lao động. 


- Cố vấn cho nhân viên trong Công ty về các vấn đề liên quan đến quyền lợi và nghĩa vụ của nhân viên trong Công ty. Cung cấp thông tin và hướng dẫn cho nhân  viên về các quy định, chính sách của doanh nghiệp.


- Đại diện cho Công ty thực hiện các hoạt động giao tế với chính quyền, các cơ quan chức năng và tổ chức khác nhằm nâng cao uy tín cho Công ty.

- Phối hợp với lãnh đạo trực tuyến để xác định nhu cầu và tổ chức thực hiện các chương trình huấn luyện nhân viên.

- Phối hợp với các lãnh đạo trực tuyến trong việc xác định, giải quyết các vấn đề về nhân sự trong Công ty và thực hiện biện pháp kích thích động viên nhân viên trong Công ty.


- Tổ chức sắp sếp công việc của nhân viên dới quyền, kiểm tra chất lượng và hiệu quả công việc của họ.


- Chỉ đạo công tác tuyển chọn, huấn luyện nhân viên, kiến nghị điều chỉnh cơ cấu nhân sự một cách hợp lý.

- Chỉ đạo công tác xây dựng quy chế tiền lương, kiểm tra việc chi trả lương ở các đơn vị.


- Chỉ đạo công tác lưu trữ hồ sơ nhân viên. Thực hiện các biểu mẫu chuẩn về báo cáo tình hình lương, thưởng, định mức, phúc lợi … Xây dựng các biểu mẫu thống nhất về hồ sơ, thủ tục và các tiêu chuẩn tuyển dụng, đề bạt, kỷ luật nhân viên.

Điều kiện làm việc:


- Phòng làm việc: Tốt, nhiệt độ, ánh sáng tốt, không bụi, không ồn ào.

- Trang bị, dụng cụ, máy móc tại nơi làm việc: Máy vi tính, điện thoại.

- Thời gian làm việc: Giờ hành chính.
Tiêu chuẩn công việc:

- Tốt nghiệp đại học trở lên thuộc chuyên ngành Quản trị kinh doanh, Kinh tế lao động, hoặc Luật kinh tế.

- Đã qua lớp bồi dưỡng nghiệp vụ về nhân sự.

- Có thâm niên công tác trong lĩnh vực quản lý nhân sự ít nhất là 3 năm.

- Nắm vững luật lao động và các quy định của Nhà nước liên quan đến quyền lợi và nghiã vụ của nhân viên.


- Am hiểu đường lối, chiến lược kinh doanh của Công ty.

- Nắm vững và có kinh nghiệm thực hiện các kỹ năng thực hành quản trị nhân sự.


- Điềm tĩnh, chín chắn, khéo léo trong giải quyết công việc.

- Có khả năng làm việc độc lập cao.

- Có khả năng giao tiếp tốt.

- Trung thực, có tinh thần trách nhiệm cao.

- Làm việc khoa học, có tổ chức và hiệu quả.

- Tư tưởng chính trị vững vàng.
Yêu cầu công việc:

- Đảm bảo các chế độ chính sách của Nhà nước và của doanh nghiệp về quyền lợi và nghĩa vụ của nhân viên được thực hiện tốt, không xaye ra tranh chấp, khiếu nại về vi phạm quyền lợi của nhân viên.

- Hiệu quả đào tạo và tuyển dụng.

- Phát triển các giá trị văn hóa tinh thần và không khí làm việc phù hợp với chiến lược kinh doanh của Công ty.

- Có tinh thần trách nhiệm cao, nghiêm túc gương mẫu trong công việc.


- Hành vi, tác phong công việc: Tích cực vui vẻ hòa nhã với mọi người, tạo được uy tín tốt trong Công ty.

d) Mô tả công việc của nhân viên Kế toán

BẢNG MÔ TẢ CÔNG VIỆC CỦA KẾ TOÁN

Tóm tắt công việc của Nhân viên Kế toán thanh toán, tiền lương:

- Hàng tháng thanh toán lương, các chế độ được chi trả theo quỹ bảo hiểm xã hội như ốm đau, thai sản, nghỉ dưỡng… 


- Hàng ngày giải quyết các thủ tục thanh toán.

- Tham mưu cho Kế toán trưởng về các chính sách, hệ thống chi trả lương.
Các mối quan hệ:

* Bên trong


- Chịu sự lãnh đạo trực tiếp của Kế toán trưởng.

- Kết hợp với Phòng Lao động - Tiền lương trong việc thực hiện các chế độ tiền lương, chế độ chính sách.

- Hướng dẫn cho các nhân viên khác trong Công ty về vấn đề thủ tục thanh toán.

* Bên ngoài


- Với Công ty khác: Kết hợp thanh toán các khoản thu chi.

- Kho bạc: thanh toán lương, các khoản phải trả theo lương các chế độ chính sách của Công ty.
Chức năng nhiệm vụ, cụ thể:

- Thực hiện báo cáo hàng tháng, quý, năm về công tác thực hiện quỹ lương. Lưu trữ, bảo quả các loại chứng từ liên quan tới việc thanh toán lương, và các chế độ chính sách.


- Thực hiện công tác thanh toán các khoản  thu chi liên quan tới hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty.


- Báo cáo một cách chính xác, trung thực rõ ràng theo biểu mẫu qui định của chế độ báo cáo tài chính thống kê đã ban hành thuộc lĩnh vực đã phân công.


- Lập đầy đủ các thủ tục tài chính ban đầu để làm cơ sở cho việc tổng hợp báo cáo quyết toán.

- Cung cấp đầy đủ các số liệu về lĩnh vực tài chính thuộc lĩnh vực đã phân công một cách kịp thời khi lãnh đạo yêu cầu.


- Bảo đảm bí mật kinh tế, tuân thủ các nguyên tắc bảo mật của Công ty, đồng thời với việc đề xuất lãnh đạo các phương pháp mới nhằm quản lý tốt công tác tiền lương, thủ tục thanh toán.

- Ghi chép các chứng từ ghi sổ một cách chính xác, ro ráng đảm bảo nguyên tắc, trung thực với các số liệu đánh giá.


- Giao dịch đối chiếu sổ sách các khoản phải thu, phhải trả với khách hàng; các khoản nợ, có tại ngân hàng, kho bạc theo qui định mỗi kỳ.

- Xắp sếp bảo quản, lưu trữ các loại chứng từ, tích liệu và chịu hoàn toàn trách nhiệm với công tác này.
Tiêu chuẩn công việc:

- Có trình độ trung cấp chuyên ngành kế toán trở lên, trình độ học vấn trung học phổ thông hoặc tương đương trở lên. 


- Đã có thời gian tập sự ít nhất là 6 tháng trở lên. 


- Tinh thần minh mẫn, thị lực tốt.


- Có khả năng hiểu biết về các thủ tục, chế độ trả lương, chính sách của Nhà nước và của Công ty. 


- Có khả năng và kiến thức đối với một số máy mốc thiết bị văn phòng phục vụ cho công tác kế toán.

- Phải có tính cẩn thận, kiên trì, trung thực.
Yêu cầu công việc:

- Nắm được đường lối, chnhs sách của đảng và Nhà nước, nắm chắc phương hướng, chủ trương, chính sách của ngành, của đơn vị về lĩnh vực nghiệp vụ kế toán.


- Nắm được các kiến thức cơ bản về chuyên môn nghệp vụ thuộc lĩnh vực kế toán.


- Nắm vững chính sách chế độ kế toán Nhà nước, chế độ kế toán ngành, lĩnh vực công tác, các hình thức và phương pháp kế toán áp dụng trong đơn vị.


- Soạn thảo được các qui định và hướng dẫn thực hiện trong phạm vi công ty theo lĩnh vực đựơc giao.


- Nắm chắc qui trình công việc kế toán của các phần hành kế toán và qui mô tổ chức bộ máy kế toán của các loại hình sản xuất kinh doanh và hành chính sự nghiệp.


- Biết phương pháp nghiên cứu, tổng kết và đề xuất cải tiến nghiệp vụ quản lý.


- Việc tính lương phải chính xác, cẩn thận.


- Làm tốt thủ tục thanh toán, đúng pháp luật.

- Thao tác công việc phải nhanh nhẹn.

- Giải quyết công việc phải khách quan.

- Tích cực, vui vẻ với mọi người tạo được uy tín tốt trong Công ty

IV. XÂY DỰNG HỆ  THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH Ở CÔNG TY VẠN TƯỜNG

1. Quy trình đánh giá


Mô hình tiến hành phương pháp cho điểm các chỉ tiêu có trọng số đánh giá công việc:(

Mô tả công việc


Phân tích công việc



    Chọn lọc xây dựng



     Phân tích phương pháp

                     các yếu tố




     cho điểm các yếu tố



     Chọn lọc các mức



      Đánh giá công việc


        độ thoả mãn





   hoàn thành


                                                     Điểm số đánh giá

                                                            công việc


                                                      So sánh với các

                                                      tiêu chuẩn đặt ra


         Xác định mức độ                      Hệ số hoàn thành

                                                  hoàn thành công việc                     công việc

Để việc so sánh nhân viên giữa các phòng ban với nhau được dễ dàng hơn, hệ thống đánh giá có thể dựa trên các chuẩn mực thành tích tuyệt  đối cho công việc.


Trên cơ sở các chỉ tiêu của Công ty đề ra với thang điểm 10 điểm mỗi cá nhân tự đánh giá, để khách quan hơn thì  có cấp trên trực tiếp và các đồng nghiệp trong cùng bộ phận tiến hành nhận xét đánh giá lại.


Bộ phận đánh giá thành tích căn cứ vào số điểm trung bình của các tiêu chuẩn đánh giá có tính đến trọng số, tổng hợp mức dộ hoàn thành hay năng lực thực hiện của nhân viên. Cuối cùng Hội đồng quản trị quyết định dựa vào bảng tổng hợp đánh giá này.
2. Các tiêu chuẩn đánh giá


Dựa vào bản mô tả và phân tích công việc ta có được các yêu cầu cần phải đối với từng đối tường đánh giá, và đối với mỗi yêu cầu đánh giá thì có 4 mức độ thỏa mãn. Đối với mỗi đối tượng khác nhau thì tầm quan trọng của mỗi yêu cầu khác nhau.
2.1.1. Đối với Ban Giám đốc 

1) Thiết lập kế hoạch hoạt động cho Công ty:

( Xuất sắc: Kế họach lập ra đối với công ty có ý nghĩa, có hướng phát triển tốt, đẩy mạnh hoạt động sản kinh doanh, đem lại hiệu quả cao.

( Khá : Kế họach lập ra làm cho cho hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty phát triển nhưng không cao.


( Trung bình: Kế họach lập ra không ảnh hưởng tới hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty. 


( Yếu: Kế họach lập ra ảnh hưởng xấu, làm cho hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty bị trì trệ.

2) Cách thức tổ chức hoạt động trong Công ty:


( Xuất sắc: Cách thức tổ chức các hoạt động đem hướng phát triển tốt cho toàn bộ hoạt động sản xuất kinh doanh, mang lại hiệu quả cao.


( Khá: Cách thức tổ chức làm cho một số bộ phận, lĩnh vực nào đó phát triển, có hiệu quả.

( Trung bình: Cách thức tổ chức các hoạt động không mang lại hiệu quả nhưng cũng không ảnh  hưởng xấu đến hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty.


( Yếu: Các thức tổ chức các hoạt động ảnh hưởng xấu, làm cho hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty bị trì trệ.

3) Giám sát tiến độ chung của Công ty:

( Xuất sắc: Công tác kiểm tra, giám sát thúc đẩy cán bộ công nhân viên làm việc có hiệu quả, năng suất cao, mọi kế hoạch sản xuất kinh doanh tiến hành một cách thuận lợi nhanh chóng.

( Khá: Công tác kiểm tra, giám sát thúc đẩy cán bộ công nhân viên làm việc có hiệu quả, mọi kế hoạch sản xuất kinh doanh tiến hành một cách thuận lợi nhưng hiệu hiệu quả công việc không đạt với yêu cầu.

( Trung bình: Công tác kiểm tra, giám sát không có mức độ ảnh hưởng đến tình hình hoạt động của Công ty, không mang lại hiệu quả trong công việc.

( Yếu: Công tác kiểm tra, giám sát không có mức độ ảnh hưởng không tốt đến tình hình hoạt động của Công ty.

4) Tinh thần, thái độ làm việc:

( Xuất sắc: Tinh thần, thái độ làm việc tốt, luôn luôn nghiêm chỉnh chấp hành các qui định của Nhà nước và của Công ty.

( Khá: Tinh thần, thái độ làm việc tốt, nghiêm chỉnh chấp hành các qui định của Nhà nước và của Công ty, thỉnh thoảng có vi phạm một số điều không quan trọng.

( Trung bình: Tinh thần, thái độ làm việc đối phó, nhiều lần vi phạm một số điều không quan trọng.

( Yếu: Thường xuyên vi phạm các điều qui định của Nhà nước và của Công ty, không có thái độ sửa chữa.


5) Sự phối hợp với các cơ quan ngành, thành viên trong Công ty:

( Xuất sắc: Phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ rộng rãi, tạo uy tín tốt cho Công ty, hoạt động cản xuất kinh doanh của Công ty được mở rộng đêm lại hiệu quả cao.

( Khá: Phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ rộng rãi, tạo uy tín tốt cho Công ty, hoạt động cản xuất kinh doanh Của Công ty được mở rộng, hiệu quả công việc không cao lắm.

( Trung bình: Phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ tốt nhưng không đêm lại hiệu quả.

( Yếu: Không có, hoặc có rất sự phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ tốt nhưng không đêm lại hiệu quả.

6) Tiến độ hoàn thành kế hoạch:

( Xuất sắc: Hoàn thành vượt kế hoạch, đạt hiệu quả cao.

( Khá: Hoàn thành đúng kế koạch, đạt hiệu quả cao.

( Trung bình: Hoàn thành đúng kế koạch, nhưng hiệu quả không cao.

( Yếu: Không hoàn thành kế koạch, không đem lại hiệu quả.

- Đối với một nhà quản trị cấp cao thì các yêu cầu 1,2,3 là rất cần thiết, nó có tầm quan ttrọng như nhau, nên có trọng số cao nhất: 4 



- Ở cương vị lãnh đạo thì tiến độ hoàn thành công việc ảnh hưởng đến kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty nên có trọng số là: 3


- Sự phối hợp cũng ảnh đến kết quả ccông việc và kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty, có trọng số là: 2


- Tính thần thái độ đối với những thành viên ở cương vị này không quan trọng lắm, bởi một nhà lãnh dạo họ đo lường kết quả công việc là chủ yếu, trọng số của yêu cầu này là: 1

2.1.2/ Kế toán trưởng

1) Thiết lập kế hoạch tài chính cho Công ty:

( Xuất sắc: Kế họach lập ra đối với công ty  đảm bảo và phát triển nguồn vốn, đẩy mạnh hoạt động sản kinh doanh, đem lại hiệu quả cao.

( Khá: Kế họach lập ra đảm bảo và phát triển được nguồn vốn nhưng kế hoạch chưa thật hoàn thiện đẫn đến hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty phát triển nhưng không cao.


( Trung bình: Kế họach lập ra không ảnh hưởng tới hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty.

( Yếu: Kế họach lập ra ảnh hưởng xấu đến vấn đề tài chính của Công ty.
2) Cách thức tổ chức nghiệp vụ kế toán  trong Công ty:


( Xuất sắc: Các thức tổ chức nghiệp vụ kế toán uốn nắn được những lệch lạc, tăng cường được hiệu lực quản lý kế toán của Công ty.

( Khá: Cách thức tổ chức làm hoàn thiện một khâu nào đó trong  vấn đề tài chính - kế toán.

( Trung bình: Các thức tổ chức nghiệp vụ kế toán không không tăng cường được hiệu lực quản lý của Công ty.


( Yếu: Cách thức tổ chức các nghiệp vụ kế toán không đáng ứng được các yêu cầu về công tác tài chính - kế toán.
 
3) Quản lý giám sát vế chuyên môn, nghiệp vụ:

( Xuất sắc: Công tác quản lý, giám sát thúc đẩy cán bộ nhân viên làm việc có hiệu quả, năng suất cao, thực hiện tốt công tác kế toán.

( Khá: Công tác quản lý, giám sát thúc đẩy cán bộ  nhân viên làm việc có hiệu quả, đáp ứng được mọi yêu cầu trong công tác tài chính - kế toán nhưng làm mắc phải những lỗi nhỏ.

( Trung bình: Công tác quản lý, giám sát không có mức độ ảnh hưởng, không làm thay đổi tình hình tài chính của công ty.
 
( Yếu : Công tác quản lý, giám sát không có mức độ ảnh hưởng không tốt đến tình hình hoạt động của Công ty


4) Tinh thần, thái độ làm việc:

( Xuất sắc: Tinh thần, thái độ làm việc tốt, luôn luôn nghiêm chỉnh chấp hành các qui định của Nhà nước và của Công ty.

( Khá: Tinh thần, thái độ làm việc tốt, nghiêm chỉnh chấp hành các qui định của Nhà nước và của Công ty, thỉnh thoảng có vi phạm một số điều không quan trọng.

( Trung bình: Tinh thần, thái độ làm việc đối phó, nhiều lần vi phạm một số điều không quan trọng.

( Yếu: Thường xuyên vi phạm các điều qui định của Nhà nước và của Công ty, không có thái độ sửa chữa.

5) Sự phối hợp với các cơ quan ngành, thành viên trong Công ty:

( Xuất sắc: Phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ rộng rãi, tạo uy tín tốt cho Công ty, hoạt động cản xuất kinh doanh của Công ty được mở rộng đêm lại hiệu quả cao.

( Khá: Phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ rộng rãi, tạo uy tín tốt cho Công ty, hoạt động cản xuất kinh doanh Của Công ty được mở rộng, hiệu quả công việc không cao lắm.

( Trung bình: Phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ tốt nhưng không đêm lại hiệu quả.

( Yếu: Không có, hoặc có rất sự phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ tốt nhưng không đêm lại hiệu quả.

6) Đảm bảo đúng công tác tài chính:

( Xuất sắc: Hoàn thành vượt chỉ tiêu các công tác tài chính.

( Khá: Thực hiện tốt các quy định báo cáo tài chính của Công ty.

( Trung bình: Không hoàn thành kế koạch, không đem lại hiệu quả.

- Đối với một người Kế toán trưởng nắm giữ tình hình tài chính của công ty thì việc thiết lập các kế hoạch tài chính là quan trọng nhất nên  có trọng số cao nhất là: 6


- Cách thức tổ chức nghiệp vụ kế toán  trong Công ty::Yếu cầu này không quan trọng bằng việc thiết lập lập kế hoạch tài chính để đảm bảo tình hình hoạt động  kinh doanh cho cả công ty, nhưng nó giúp cho việc thiết lập kế hoạch rất nhiều, vì vậy trọng số của nó là: 5
 
- Quản lý giám sát vế chuyên môn, nghiệp vụ : Công tác này cũng quan trọng nhưng nó không làm cho chính sách tài chính của công ty thay đổi như hai yêu cầu trên, trọng số sẽ là: 4


- Ở cương vị lãnh đạo, một người nắm giữ tài chính thì khả năng quản lý tài chính, đảm bảo nguồn vốn, ảnh hưởng đến kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty nên có trọng số là: 3


- Sự phối hợp cũng ảnh đến kết quả ccông việc và kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty, có trọng số là: 2


- Tính thần thái độ đối với những thành viên ở cương vị này không quan trọng lắm, bởi một nhà lãnh dạo họ đo lường kết quả công việc là chủ yếu, trọng số của yêu cầ này là: 1

2.1.3/ Trưởng phó phòng


1) Thiết lập kế hoạch hoạt động, tổ chức cho phòng:

( Xuất sắc: Kế họach lập có khoa học,  thuận lợi cho việc của phòng, hành  tốt nhiệm vụ dược giao,  đẩy mạnh hoạt động sản kinh doanh, đem lại hiệu quả cao.

( Khá: Kế họach lập ra công việc của phòng .được thực hiện một cách thuận lợi, đem lại thành tích cho phòng, nhưng chỉ góp một phần nhỏ vào hoạt động của Công ty.

( Trung bình: Kế họach lập ra không ảnh hưởng tới ông việc của phòng và hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty.

( Yếu: Kế họach lập ra ảnh hưởng xấu, làm cho công việc của phòng bị xáo trộn,hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty bị trì trệ.

2) Cách thức tổ chức hoạt động cho phòng:

( Xuất sắc: Cách thức tổ chức các hoạt động đem hướng phát triển tốt lâu dài cho toàn bộ hoạt động của phòng, mang lại hiệu quả cao.tác động mạnh đến cách thức tổ chức của Công ty.

( Khá: Cách thức tổ chức làm cho một số bộ phận, lĩnh vực nào đó phát triển, có hiệu quả.

( Trung bình: Các thức tổ chức các hoạt động không mang lại hiệu quả nhưng cũng không ảnh  hưởng xấu đến hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty.


( Yếu: Các thức tổ chức các hoạt động ảnh hưởng xấu, làm cho hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty bị trì trệ.

3) Giám sát công việc chung của phòng:

( Xuất sắc: Công tác kiểm tra, giám sát thúc đẩy cán bộ công nhân viên nhân viên làm việc có hiệu quả, năng suất cao, mọi kế hoạch lập ra đều tiến hành một cách thuận lợi nhanh chóng.

( Khá: Công tác kiểm tra, giám sát thúc đẩy cán bộ công nhân viên làm việc có hiệu quả, kế hoạch lập ra tiến hành một cách thuận lợi nhưng hiệu hiệu quả công việc không đạt với yêu cầu.

( Trung bình: Công tác kiểm tra, giám sát không có mức độ ảnh hưởng đến công việc của phòng, không mang lại hiệu quả trong công việc, không ảnh hưởng hoạt động chung của Công ty.

( Yếu: Công tác kiểm tra, giám sát không có mức độ ảnh hưởng không tốt đến tình hình hoạt động của Công ty.

4) Tinh thần, thái độ làm việc:

( Xuất sắc: Tinh thần, thái độ làm việc tốt, luôn luôn nghiêm chỉnh chấp hành các qui định của Nhà nước và của Công ty.

( Khá: Tinh thần, thái độ làm việc tốt, nghiêm chỉnh chấp hành các qui định của Nhà nước và của Công ty, thỉnh thoảng có vi phạm một số điều không quan trọng.

( Trung bình: Tinh thần, thái độ làm việc đối phó, nhiều lần vi phạm một số điều không quan trọng.

( Yếu: Thường xuyên vi phạm các điều qui định của Nhà nước và của Công ty, không có thái độ sửa chữa.


5) Sự phối hợp với các cơ quan ngành, thành viên trong Công ty:

( Xuất sắc: Phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ rộng rãi, tạo uy tín tốt cho Công ty, hoạt động cản xuất kinh doanh của Công ty được mở rộng đêm lại hiệu quả cao.

( Khá: Phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ rộng rãi, tạo uy tín tốt cho Công ty, hoạt động cản xuất kinh doanh Của Công ty được mở rộng, hiệu quả công việc không cao lắm.

( Trung bình: Phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ tốt nhưng không đêm lại hiệu quả.

( Yếu: Không có, hoặc có rất sự phối hợp với các cơ quan ban ngành, thành viên trong Công ty  tạo ra mối quan hệ tốt nhưng không đêm lại hiệu quả.

6) Tiến độ hoàn thành kế hoạch:

( Xuất sắc: Hoàn thành vượt kế hoạch, đạt hiệu quả cao.

( Khá: Hoàn thành đúng kế koạch, đạt hiệu quả cao.

( Trung bình: Hoàn thành đúng kế koạch, nhưng hiệu quả không cao.

( Yếu: Không hoàn thành kế koạch, không đem lại hiệu quả.

- Đối với một nhà quản trị cấp trung  cách thức tổ chức hoạt động cho phòng quyết định nhiệm vụ có hoàn thành được hay không nên có trọng số cao nhất: 6

- Lãnh đạo của một bộ phận biết phối hợp chặt chẽ, uyển chuyển thì tất cả các hợat động trong công ty đều đi theo chiều hướng tốt nên có trọng số là: 5


- Tiiết lập các kế hoạch công việc cho phòng : để biết được công việc mình ccần làm và muốn hướng tới cái gì để đạt tới mục tiêu chung của công ty thi yếu tố không trực tiếp ảnh hưởng đến hoạt đọng của công ty nhưng cũng quan trong: 4

 
- Giám sát công việc của phòng : Công tác này cũng quan trọng nhưng nó không làm cho chính sách tài chính của công ty thay đổi như hai yêu cầu trên, trọng số sẽ là: 3

 
- Ở cương vị lãnh đạo thì tiến độ hoàn thành công việc ảnh hưởng đến kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty nên có trọng số là: 2


- Tính thần thái độ đối với những thành viên ở cương vị này không quan trọng lắm, bởi một nhà lãnh dạo họ đo lường kết quả công việc là chủ yếu, trọng số của yêu cầu này là: 1

2.1.4/ Nhân viên


1) Sáng kiến trong công việc:

( Xuất sắc: có sáng kiến được áp dụng đem lại hiệu quả cao cho toàn bộ hoạt động của công ty.

( Khá: sáng kiến không có tính khả thi, không áp dụng được.

( Trung bình: không có sáng kiến, x theo quy chế, nguyên tắc, cách thức làm việc, làm việc bình thường.

2) Khối lượng công việc:

( Xuất sắc: đảm nhiệm nhiều công việc cùng một lúc.

( Khá: khối lượng công việc đảm nhận phù hợp với khả năng làm việc.

( Trung bình: công việc không nhiều, chưa khai thác hết khả năng làm việc.

3) . Mức độ phức tạp của công việc:

( Xuất sắc: Công việc lúc nào cũng căng thẳng, phải làm việc với tốc độ cao.

( Khá: Công việc căng thẳng, nhưng không phải làm việc với tốc độ cao.

( Trung bình: làm việc với mức độ bình thường, nhẹ nhàng.

4) Tiến độ hoàn thành công việc:

( Xuất sắc: Hoàn thành tốt công việc được giao, đẫn tới công việc chung của phòng đạt hiệu quả cao.

( Khá: Hoàn thành công việc được giao, đạt hiệu quả cao.

( Trung bình: Hoàn thành công việc được giao, nhưng hiệu quả không cao.

( Yếu: Không hoàn thành công việc được giao, không đem lại hiệu quả.

5) Sự phối hợp với các thành viên trong công ty:

( Xuất sắc: phối hợp tốt, tạo uy tín đối với mọi người trong Công ty, làm cho công việc chung của công ty vựơt kế hoạch.

( Khá: phối hợp tốt, tạo uy tín đối với mọi người trong Công ty, làm cho công việc chung của công ty vựơt kế hoạch.

( Trung bình: phối hợp tốt, tạo uy tín đối với mọi người trong Công ty, nhưng chưa đem lại hiệu quả cho công ty nhưng không đêm lại hiệu quả.

( Yếu: Không có, hoặc có rất ít sự phối hợp công việc với các thành viên.

6) Cách thức tổ chức công việc:

( Xuất sắc: tổ chức tốt làm cho công việc đạt hiệu quả cao.

( Khá: Cách thức tổ chức phần công việc nào đó.

( Trung bình: Các thức tổ chức tăng cường hiệu quả của công việc.

( Yếu: Cách thức tổ chức không có khoa học làm cho công việc them phức tạp.


7) Tinh thần, thái độ làm việc:

( Xuất sắc: Tinh thần, thái độ làm việc tốt, luôn luôn nghiêm chỉnh chấp hành các qui định của Nhà nước và của Công ty.

( Khá: Tinh thần, thái độ làm việc tốt, nghiêm chỉnh chấp hành các qui định của Nhà nước và của Công ty, thỉnh thoảng có vi phạm một số điều không quan trọng.

( Trung bình: Tinh thần, thái độ làm việc đối phó, nhiều lần vi phạm một số điều không quan trọng.

( Yếu: Thường xuyên vi phạm các điều qui định của Nhà nước và của Công ty, không có thái độ sửa chữa.


- Cách thức tổ chức công việc sẽ quyết định tới hiệu quả công việc vủa nhân viên., nên đối với nhân viên yêu cầu này có trọng số cao nhất: 7

- Đối với một nhân viên tuy trình độ không cao lắm, nhưng biết phối hợp với các thành viên trong Công ty thì vần hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty cũng có  thể vượt kế hoạh nên có trọng số là: 6   



- Tiến độ hoàn thành công việcsẽ đánh giá được nhả năng làm việc của nhân viên có trọng số là: 5


- Mức độ phức tạp của công việc  : yêu cầu này có trọng số là: 2


- Tính thần, thái độ làm việc :  trọng số của yêu cầu này là: 4


-  Đối với một nhân viên thì sáng kiến không phải là yêu cầu đánh giá quan trọng: 1

- Thường thì đối với nhân viên công việc đều phân công nhau nhưng cũng tùy vào trình độ, năng lực khả năng đảm nhận công việc khác nhau: 3
Ghi chú: Điểm các mức độ hoàn thành


- Xuất sắc 
: Điểm 9 - 10


-  Khá 

: Điểm 7 - 8


- Trung bình 
: Điểm 6 - 5


- Yếu 

: Dưới 5 điểm

3. Phương pháp đánh giá


Dùng phương pháp định lượng (tầm quan trong của công việc) và bản điểm chức danh công việc để đánh giá năng lực  thực hiện công việc của nhân viên, đối với nhân viên làm việc tại các bộ phận hành chính, quản trị văn phòng và các nhân viên khác hưởng lương theo thời gian.

3.1. Ban Giám đốc và Kế toán trưởng


 Bộ phận này sẽ được Hội đồng quản trị đánh giá. các  thành viên trong Hội dồng quản trị tiến hành đánh giá bỏ phiếu kín. Bởi vì các thành viên trong hội đồng này có cấp trên lẫn cấp dưới nên nhiều người lo lắng cấp trên sẽ bị bàn luận, cấp dưới e ngại đến việc trả đũa, trù dập, bị chiếu cố nên phương pháp bỏ phiếu kín là tốt nhất.


Sau khi tiến hành bỏ phiếu thì bộ phận đánh giá sẽ tổng hợp lại, trên sơ sở điểm đánh giá, kết hợp với trọng số công việc, thì biết được thành tích của từng cá nhân: 


* Ban Giám đốc

PHIẾU ĐÁNH GIÁ BAN GIÁM ĐỐC

	STT
	Chỉ tiêu
	Điểm đánh giá

	
	
	Giám đốc
	Phó

G.đốc chính trị
	Phó G.đốc Kế hoạch
	Phó G.đốc Kỹ thuật

	1
	Thiết lập kế hoạch hoạt động, tài cho công ty
	
	
	
	

	2
	Cách thức tổ chức hoạt động cho các phòng ban 
	
	
	
	

	3
	Giám sát tiến độ công việc chung của cả công ty
	
	
	
	

	4
	Tinh thần, thái độ làm việc
	
	
	
	

	5
	Sự phối hợp với các cơ quan, thành viên trong công ty
	
	
	
	

	6
	Tiến độ hoàn thành kế hoạch
	
	
	
	

	
	Tổng cộng
	
	
	
	


* Kế toán trưởng

PHIẾU ĐÁNH GIÁ KẾ TOÁN TRƯỞNG

	STT
	Chỉ tiêu
	Điểm đánh giá

	1
	Thiết lập các kế hoạch tài chính cho công ty
	

	2
	Cách thức tổ chức công tác kế toán
	

	3
	Quản lý giám sát về chuyên  môn nghiệp vụ
	

	4
	Tinh thần, thái độ làm việc
	

	5
	Sự phối hợp các cơ quan ban ngành
	

	6
	Đảm bảo đúng công tác tài chính
	

	
	Tổng cộng
	


BẢNG TỔNG HỢP ĐÁNH GIÁ

NĂM ....…

Họ và tên :
………………………………………………………………………

Chức danh công việc : …………………………………………………………..

	STT
	Chỉ tiêu
	Trọng số
	Điểm

	1
	Thiết lập kế hoạch hoạt động cho công ty
	6
	

	2
	Cách thức tổ chức hoạt động cho các phòng ban 
	5
	

	3
	Giám sát tiến độ công việc chung của cả công ty
	4
	

	4
	Tinh thần, thái độ làm việc
	1
	

	5
	Sự phối hợp với các cơ quan,  thành viên 
	2
	

	6
	Tiến độ hoàn thành kế hoạch
	3
	

	
	TỔNG CỘNG (K)
	
	

	
	
	
	

	         Gt/b =
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	   Gi =
	        Tổng số điểm đánh giá

	
	Tổng số người tham gia đáng giá


Trong đó:


Gt/b : Điểm tổng hợp cuối cùng, đánh giá năng lực thực hiện công việc 


Gi : Điểm số trung bình đánh giá năng lực thực hiện công việc theo từng tiêu chuẩn i sau khi đã đựoc bộ phận đánh giá tổng hợp


n : Số lượng các tiêu chuẩn đánh giá 


Ki : Điểm số chỉ tầm quan trọng của yêu cầu i

3.2. Trưởng phó phòng


Sau khi tự đánh giá  thì lãnh đạo Công ty sẽ tổ chức đánh giá trực tiệp, công khai, nghĩa là  bỏ phiếu công khai, rồi tổng hợp lại ý kiến cuối cùng quyết định số điểm đạt được:  

BẢNG ĐÁNH GIÁ

Năm ....…

Họ và tên :


Chwcs danh công việc :


Bộ phận công tác :


	STT
	Chỉ tiêu
	Điểm đánh giá

	
	
	Tự đáng giá (Gt)
	Cấp trên trực tiếp (Gc)

	1
	Thiết lập kế hoạch hoạt động cho phòng
	
	

	2
	Cách thức tổ chức hoạt động cho phòng 
	
	

	3
	Giám sát tiến độ công việc chung của phong
	
	

	4
	Tinh thần, thái độ làm việc
	
	

	5
	Sự phối hợp với các cơ quan,  thành viên 
	
	

	6
	Tiến độ hoàn thành kế hoạch
	
	

	
	Tổng cộng
	
	


BẢNG TỔNG HỢP ĐÁNH GIÁ

NĂM ....…

Họ và tên :


Chức danh công việc :


Bộ phận công tác :


	STT
	Chỉ tiêu
	Trọng số
	Điểm

	1
	Thiết lập kế hoạch hoạt động cho phòng
	4
	

	2
	Cách thức tổ chức hoạt động cho phòng 
	6
	

	3
	Giám sát tiến độ công việc chung của phong
	3
	

	4
	Tinh thần, thái độ làm việc
	1
	

	5
	Sự phối hợp với các cơ quan,  thành viên 
	5
	

	6
	Tiến độ hoàn thành kế hoạch
	2
	

	
	TỔNG CỘNG (K)
	
	


	   Gi =
	Gt  + Gc

	
	     2

	Gt/b =
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Trong đó:


Gt/b : Điểm tổng hợp cuối cùng, đánh giá năng lực thực hiện công việc 


Gi : Điểm số trung bình đánh giá năng lực thực hiện công việc theo từng tiêu chuẩn i sau khi đã đựoc bộ phận đánh giá tổng hợp


n : Số lượng các tiêu chuẩn đánh giá 


Ki : Điểm số chỉ tầm quan trọng của yêu cầu i

3.3. Nhân viên 


Đối với nhân viên thì đấnh giá công khai, lấy ý kiến chung là hợp ký nhất, vì khi đồng nghiệp đánh giá vì sẽ góp ý thân thiện cởi mở, chỉ ra cái làm được , chưa làm được, bởi họ làm việc trong một bộ phận gần gũi, hiểu nhau hơn.

BẢNG ĐÁNH GIÁ

Năm ...…

Họ và tên :


Chức danh công việc :


Bộ phận công tác :


	STT
	Chỉ tiêu
	Điểm đánh giá

	
	
	Tự đáng giá (Gt)
	Đồng nghiệp (Gd)
	Cấp trên trực tiếp (Gc)

	1
	Sáng kiến trong công việc
	
	
	

	2
	Khối lượng công việc
	
	
	

	3
	Mức độ phức tạp của công việc
	
	
	

	4
	Tiến độ hoàn thành công việc
	
	
	

	5
	Sự phối hợp với các thành viên 
	
	
	

	6
	Cách thức tổ chức công việc
	
	
	

	7
	Tinh thần tahí độ làm việc
	
	
	

	
	Tổng cộng
	
	
	

	      Gi =
	    Gt + Gd + Gc

	
	            3



Gi : Điểm số trung bình đánh giá năng lực thực hiện công việc theo từng tiêu chuẩn i sau khi đã đựoc bộ phận đánh giá tổng hợp

BẢNG TỔNG HỢP ĐÁNH GIÁ

NĂM ....…

Họ và tên :


Chức danh công việc :


Bộ phận công tác :


	STT
	Chỉ tiêu
	Trọng số
	Điểm

	1
	Sáng kiến trong công việc
	1
	

	2
	Khối lượng công việc
	3
	

	3
	Mức độ phức tạp của công việc
	2
	

	4
	Tiến độ hoàn thành công việc
	5
	

	5
	Sự phối hợp với các thành viên 
	6
	

	6
	Cách thức tổ chức công việc
	7
	

	7
	Tinh thần, thái độ làm việc
	4
	

	
	TỔNG CỘNG
	
	

	

Gt/b =
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Trong đó:


Gt/b : Điểm tổng hợp cuối cùng, đánh giá năng lực thực hiện công việc 


n : Số lượng các tiêu chuẩn đánh giá 


Ki : Điểm số chỉ tầm quan trọng của yêu cầu i

Ghi chú : Điểm tổng hợp cuối cùng đánh giá năng lực thực hiên công ivệc


- Hoàn thành xuất sắc 
: Trên 8,5 điểm


- Hoàn thành tốt 

: Từ 7,0 -  8,5 điểm


- Hoàn thành 


: Từ 5.5 - 7,0 điểm


- Chưa hoàn thành

: Dưới 5,5 điểm

4. Thời gian đánh giá

Để công việc tính lương vào hàng tháng và xét thưởng 6 tháng đầu năm và cuối năm được chính xác công bằng. Công ty tiến hành đánh giá mức độ hoàn thành công việc của nhân viên 6 tháng đầu năm và 6 tháng cuối năm.

KẾT LUẬN

Sự phát triển không ngừng của xã hội, với mỗi ngày một tăng nhanh hơn, trong lĩnh vực kinh doanh nói chung có quá nhiều doanh nghiệp ra đời và cũng không ít doanh nghiệp mất đi "Phá sản" Công ty Vạn Tưiừng đã tạo cho mình một thế đứng và từng bước  hoạt động sản xuất kinh doanh phát triển trên thị trường, đã hoàn thành nghĩa vụ đối với Nhà nước, ổn định được tổ chức và đã tọ được niềm tin với khách hàng.


Nhà quản trị đã chọn mục tiêu kinh doanh, chọn địa bàn sản xuất kinh doanh là miền Trung - Tây Nguyên, nơi ó nhiều sức lao động tiềm năngCông Công ty đã có chính sách đánh giá mức độ hoàn thành công việc của nhân viên nhưng chưa  tiến hành đánh giá, áp dụng tiêu chuẩn đánh giá cố định  nên kết quả đánh giá chưa hể hiện được năng lực của từng người, và đây cũng chính là lực cảng của Công ty trên đà phát triển.


Chính vì vậy mà hôm nay xin được xây dựng hệ thống đánh giá thành tích để công ty nghiên cứu áp dụng lâu dài. Tuy giữu lý luận và thực tiễn là một khoảng cáh, vấn đề vận dụng vào thực tiễn là thời gian, sự đồng tình ủng hộ của toàn công ty là đặc biệt quan trọng. quá trình cố gắng chuẩn bị dần cho phù hợp với từng thời kỳ mới là hết sức quan trọng của nhà quản trị, bởi nền kinh tế thị trường luôn trong môi trường biến động và cạnh tranh khóc liệt.


Hy vọng cách xây dựng này được công ty vận dụng và triển khai đưa vào thực hiện trong thời gian sớm nhất và đạt được hiệu quả tốt hơn trong hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty góp phần nhỏ bé vào sự phát triển của Công ty.


Tin tưởng sự nổ lực của Công ty sẽ mang lại thành công tốt đẹp


Cuối cùng xin chân thành cảm ơn: 


- Ban Giám đốc Công ty;

- Các phòng, ban trực thuộc Công ty;

- Đã tạo mọi thuận lợi cho tôi thu thập các số liệu cần thiết và hướng dân cho tôi thực tập ở Công ty;

Xin chân thành cảm ơn:


- Thầy, cô khoa Quản trị kinh doanh;

- Đặc biệt là cô Nguyễn Thị Mỹ Hương;

Đã tận tình hướng dẫn cho tôi trong quá trình nghiên cứu.
TÀI LIỆU THAM KHẢO

1. Các văn bản Pháp luật hiện hành về cán bộ công chức của nhà xuất bản thống kê


2. Sách "Quản trị nhân sự" của Nguyễn Hữu Thân do nhà xuất bản thống kê tái bản năm 1998


3. Sách "Quản trị nhân sự" của Trần Kim Dung do nhà xuất bản giáo dục tái bản lần thứ hai, có bổ sung năm 2001


4.Quy chế hoạt động sản xuất kinh doanh, quy chế trả lương của Công ty Vạn Tường - Quân khu 5


5. Các tài liệu khác của các cơ quan ban ngành liên quan đến đánh giá thành tích nhân viên.


6. " Giáo trình quản trị học " của trường Đại học kinh tế Quốc dân
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( Phòng Lao động - Tiền lương - Công ty Vạn Tường


( Phòng Lao động - Tiền lương - Công ty Vạn Tường


( Phòng Lao đông - Tiền lương  - Công ty Vạn tường





( Phòng Lao đông - Tiền lương  - Công ty Vạn tường


( Phòng Tài chính - Công ty Vạn Tường


( Sách Quản trị Nguồn nhân lực - Nguyễn Hữu Thân
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