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Đề tài: 

Tạo động lực cho người lao động thông qua công tác khuyến khích vật chất và tinh thần tại Công ty Cổ phần Thế Giới Số Trần Anh.
LỜI MỞ ĐẦU
1. Lý do chọn đề tài

Trong nền kinh tế thị trường, để có thể cạnh tranh được các Công ty phải tìm mọi cách giảm chi phíđầu vào đồng thời nâng cao khả năng cạnh tranh của sản phẩm trên thị trường. Chất lượng sản phẩm phụ thuộc hoàn toàn vào người lao động, cho nên tình hình hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty phụ thuộc rất nhiều vào trình độ, tay nghề, chuyên môn cũng như sự hăng say trong lao động của người lao động.

Để khai thác được nguồn lực vô giáấy, người lãnh đạo phải có cách thức quản trị nhân lực thực sự hiệu quả. Như vậy, công tác quản trị nhân lực nói chung, tạo động lực lao động nói riêng có vai trò rất quan trọng. Điều quan trọng là làm cách nào để duy trì, khuyến khích vàđộng viên người lao động làm việc hết mình và làm việc một cách hứng thú.

Người lao động có sức sáng tạo nhưng không phải lúc nào sự sáng tạo ấy cũng được khơi dậy và phát huy. Bởi sự cần thiết này nên em đã lựa chọn vấn đề tạo động lực lao động cho nội dung chính của Khoá luận tốt nghiệp này. 

Tuy ngày nay khoa học kỹ thuật phát triển rất mạnh mẽ, nhiều máy móc thiết bị tiên tiến đã ra đời thay thế cho lao động thủ công, nhưng máy móc không thể thay thế hoàn toàn cho con người được. Chúng chỉ có thể hoạt động được khi có sự điều khiển của con người.

Có thể nói vai trò của người lao động trong doanh nghiệp rất quan trọng, muốn phát triển doanh nghiệp phải có những chính sách để thu hút, duy trì, quản lý và phát triển nguồn lực của mình.

Qua thời gian học tập tại trường cũng như tiếp xúc thực tế tại Công ty Cổ phần Thế giới Số Trần Anh, em nhận thấy Công ty đã tiến hành nhiều biện pháp khuyến khích nhằm tạo động lực cho người lao động. Tuy nhiên vẫn còn có những hạn chế, em đã quyết định lựa chọn đề tài cho Khoá luận tốt nghiệp của mình là “Tạo động lực cho người lao động thông qua công tác khuyến khích vật chất và tinh thần tại Công ty Cổ phần Thế Giới Số Trần Anh”. Xuất phát từ tình hình trên, vấn đề tạo động lực cho người lao động tại Công ty vẫn chưa thực sự khuyến khích người lao động hăng say làm việc.

2. Tổng quan tình hình nghiên cứu

Viết về đề tài này, đã có rất nhiều các chương trình nghiên cứu của các trường, các cơ quan. Tuy đề tài này không mới nhưng lại được nhiều nhà nghiên cứu tìm hiểu, bởi vấn đề tạo động lực tại các doanh nghiệp là rất quan trọng, ảnh hưởng trực tiếp tới hiệu quả sản xuất kinh doanh. Không chỉ các nhà nghiên cứu, các sinh viên, các cơ quan,… tìm hiểu mà cả các báo, tạp chí,… cũng rất quan tâm. Đã có không ít các chương trình nghiên cứu đạt được những kết quả tốt.

3. Mục tiêu nghiên cứu

Nghiên cứu cách thực hiện các biện pháp khuyến khích nhằm tạo động lực cho người lao động tại Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh. Nhiệm vụ của việc nghiên cứu vấn đề này, thứ nhất: Cơ sở lý luận về vấn đề tạo động lực cho người lao động thông qua khuyến khích vật chất và tinh thần, thứ hai: Tìm hiểu thực trạng của việc tạo động lực cho người lao động tại Công ty, thứ ba: Trên cơ sở thực trạng đã tìm hiểu, em muốn đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện vấn đề tạo động lực cho người lao động tại Công ty mình nghiên cứu.

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

Nghiên cứu vấn đề tạo động lực cho người lao động tại Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh, đối tượng nghiện cứu chính là những người công nhân viên trong Công ty.

Phạm vi nghiên cứu về mặt không gian là tại Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh, về mặt thời gian em muốn tìm hiểu về vấn đề tạo động lực cho người lao động tại Công ty trong phạm vi thời gian 5 năm trở lại đây.

5. Vấn đề nghiên cứu.

Phân tích để thấy rõ vấn đề tạo động lực cho người lao động tại Công ty được tiến hành đãđược hay vẫn còn những hạn chế vàđâu là nguyên nhân của những hạn chếđó.

Để nâng cao hiệu quả vấn đề tạo động lực cho người lao động thì cần có các giảI pháp nào nhằm hoàn thiện vấn đềđó tại Công ty

6. Phương pháp nghiên cứu.

Để thu thập thông tin nhằm làm rõ vấn đề nghiên cứu, em đã sử dụng các phương pháp sau: phân tích tổng hợp, phân tích thống kê, phân tích so sánh, phỏng vấn, tài liệu của Công ty và các phương pháp thu thập thông tin bằng bảng hỏi,…

7. Kết cấu của Khoá luận.

Ngoài phần mở đầu, kết luận, phụ lục, danh mục tài liệu tham khảo, Khoá luận tốt nghiệp của em được chia thành 3 chương:

Chương I: Cơ sở lý luận về tạo động lực trong lao động.
Chương II: Phân tích vàđánh giá thực trạng vấn đề tạo động lực cho người lao động thông qua công tác khuyến khích vật chất và tinh thần tại Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh.

Chương III: Giải pháp hoàn thiện vấn đề tạo động lực cho người lao động thông qua công tác khuyến khích vật chất và tinh thần tại Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh.

CHƯƠNG I:
CỞ SỞ LÝ LUẬN VỀ TẠO ĐỘNG LỰC TRONG LAO ĐỘNG
1.1. Động lực và các yếu tố tạo động lực.

1.1.1. Động lực và vấn đề tạo động lực cho người lao động.


Con người tham gia vào một tổ chức đểđạt được một mục đích nào đó mà họ không thểđạt được nếu họ hoạt động riêng lẻ. Nhưng điều đó không có nghĩa là mọi người nhất thiết phải làm việc và đóng góp tất cả những gì họ có để đảm bảo cho những mục tiêu của tổ chức được hoàn thành. Hoạt động quản trị nguồn nhân lực là tạo điều kiện cho mọi người đóng góp các hoạt động của mình vào việc thực hiện nhiệm vụ và các mục tiêu của tổ chức. Như vậy, hoạt động quản trị đòi hỏi nhà quản trị phải biết được cái gì làm cho mọi người tiến hành công việc, cái gì sẽ thúc đẩy họ. Thực tế có rất nhiều cách giải thích về động lực thúc đẩy con người làm việc. Do đó có rất nhiều khái niệm động lực:

Động lực (motivation) là sự sẵn sàng nỗ lực làm việc nhằm đạt được mục tiêu của tổ chức và thoả mãn được nhu cầu của bản thân người lao động.

Động lực là những nhân tố bên trong kích thích con người làm việc trong điều kiện cho phép tạo ra năng suất, hiệu quả cao.

Động lực là tất cả những gì thôi thúc con người, thúc đẩy con người hăng hái làm việc.

Do đó có thể hiểu: Động lực lao động là sự khao khát và tự nguyện của con người nhằm tăng cường mọi nỗ lực để đạt được một mục tiêu hoặc kết quả cụ thể nào đó. Vì động lực thúc đẩy con người làm những việc mà họ hy vọng sẽ đáp ứng được những xu hướng, ước mơ, nhu cầu, nguyện vọng và những thôi thúc tương tự và họ sẽ hành động theo một cách thức mong muốn. Nói đến động lực phải nói đến mục tiêu, kết quả cụ thể - không có mục tiêu, không có kết quả chờđợi thì không thể có động lực.

Vậy tạo động lực có liên quan nhiều đến sự khích lệ và mong muốn. Nó không liên quan tới sựđe doạ, bạo lực hay cám dỗ. Khi nói đến mình được tạo động lực để làm việc gìđó, chúng ta không hàm ý rằng mình bị buộc phải làm hay bị dụ dỗ. Chúng ta chỉ nói chúng ta muốn làm điều này. Do đó muốn tạo động lực cho ai làm việc gì đó, nhà quản trị phải làm cho họ muốn làm công việc ấy bằng cách tìm những yếu tố kích thích để tăng động lực và loại bỏ các yếu tố cản trở làm giảm động lực lao động.

1.1.2. Các yếu tố tạo động lực.

Động lực của cá nhân là kết quả của rất nhiều nguồn lực hoạt động trong từng con người, môi trường sống, môi trường làm việc của con người.
1.1.2.1. Các yếu tố thuộc về bản thân người lao động.

Các yếu tố thuộc về bản thân người lao động là: các yếu tố trong chính bản thân con người và thúc đẩy con người làm việc, những yếu tố này bao gồm: 

Hệ thống nhu cầu: Mỗi cá nhân có một hệ thống nhu cầu khác nhau và muốn được thoả mãn hệ thống nhu cầu của mình theo các cách khác nhhau. Hệ thống nhu cầu gồm từ những nhu cầu cơ bản nhất như ăn, mặc, ở,… cho đến những nhu cầu bậc cao như học tập, vui chơi, giải trí…Để thoả mãn những nhu cầu đó, con người phải tham gia vào quá trình lao động sản xuất. Chính vì lẽđó, nhu cầu của con người tạo ra động cơ thúc đẩy họ lao động sản xuất.

Các giá trị của cá nhân: Khi nói đến giá trị, chúng ta muốn nói đến những nguyên tắc hay chuẩn mực đạo đức, tinh thần mà chúng ta trân trọng, đặt niềm tin của mình vào đấy hoặc cho là quan trọng trong cuộc sống. Các giá trị thường gặp là: lòng can đảm, sự hiểu biết, quyết tâm, lòng nhân hậu. Mỗi cá nhân cho rằng giá trị quan trọng nhất từđó họ có phương hướng đạt được các giá trị đó.

Thái độ của cá nhân: là cách nghĩ, cách nhìn nhận và cảm xúc về sự vật. Thái độ chịu sự chi phối của tập hợp các giá trị, lòng tin, những nguyên tắc mà một cá nhân tôn trọng, nhân sinh quan và thế giới quan được hình thành và tích luỹ trong quá trình sống và làm việc. Thái độđiều khiển hầu hết các hành vi của con người và khiến cho những người khác nhau có những hành vi khác nhau trước cùng hiện tượng hay sự việc. Một số thái độ liên quan đến công việc: sự thoả mãn trong công việc, gắn bó với công việc và sự gắn bó với tổ chức. Tuỳ thuộc vào thái độ mà từng cá nhân có sựưu tiên nào đóđể có hành vi bi quan hay lạc quan từđóảnh hưởng đến năng suất, chất lượng sản phẩm.

Khả năng hay năng lực của cá nhân: Là khả năng thực hiện một loại hoạt động cụ thể mà cóít hành động sai sót vàđạt hiệu quả cao trong lao động, bao gồm khả năng tinh thần, khả năng sinh lý (thể lực) và khả năng thích ứng với công việc. Khả năng hay năng lực của từng cá nhân khác nhau nên tựđặt ra những mục đích phấn đấu khác nhau. Nếu người lao động được làm việc theo đúng khả năng hay năng lực sẽ có tác dụng ở hai điểm: khai thác hết khả năng làm việc của họ và tạo ra cho họ hứng thú trong lao động.

Đặc điểm cá nhân: Cá nhân này có thể phân biệt với cá nhân khác thông qua các đặc điểm của từng cá nhân, các đặc điểm này có từ khi con người mới sinh ra và cũng chịu sự tác động của môi trường. Đặc điểm này có thể là: tuổi tác, giới tính, tình trạng gia đình, số người phải nuôi nấng, thâm niên công tác khác nhau. Do đó tạo động lực cho từng cá nhân phải khác nhau.
1.1.2.2. Các yếu tố thuộc về bản thân người lao động

a) Công việc.

Công việc là tất cả các nhiệm vụ được thực hiện bởi một người lao động hay tất cả những nhiệm vụ giống nhau được thực hiện bởi một số người lao động. Đặc điểm từng công việc quyết định thái độ làm việc của người lao động.

b) Tổ chức quản lý
Tổ chức quản lý bao gồm các yếu tố:

Điều kiện làm việc: Theo nghĩa rộng là tổng hợp tất cả các yếu tố về kinh tế, xã hội, tự nhiện, kỹ thuật tạo nên hoàn cảnh cho người làm việc. Theo nghĩa hẹp: là tổng hợp các yếu tố liên quan tới phương tiện, trang bị những dụng cụ làm việc, vệ sinh phòng bệnh, thẩm mỹ và tâm lý xã hội thuộc môi trường xung quanh.

Biên chế nhân lực: Là quá trình bố trí người lao động vào các vị trí làm việc khác nhau trong tổ chức, bao gồm: thu hút lao động, bố trí lao động mới, bố trí lại lao động.

Bầu không khí tâm lý xã hội: Là hệ thống các giá trị, các niềm tin, các thói quen được chia sẻ trong phạm vi một tập thể lao động nhất định, nó tác động vào cấu trúc chính qui (cơ cấu tổ chức bộ máy của Công ty) và tạo ra một chuẩn mực về hành vi cho mọi người lao động trong tổ chức.

Đánh giá thực hiện công việc: Là quá trình đánh giá một cách có hệ thống và chính thức tình hình thực hiện công việc của người lao động trên cơ sở so sánh với các tiêu chuẩn đã được xây dung từ trước đồng thời có sự thảo luận lại việc đánh giáđó với người lao động.

Đào tạo và phát triển: Là tổng thể các hoạt động học tập do tổ chức tiến hành nhằm nâng cao khả năng thực hiện công việc của cá nhân cũng như tổ nhóm người lao động.

Thù lao lao động: Là xác định các hình thức, các mức về tiền lương, tiền công, các khuyến khích cũng như các chương trình phúc lợi, dịch vụ.

Văn hoá tổ chức: Là một hệ thống tư duy, hành động của con người trong tổ chức nhất định đãđược nâng lên thành phong cách chung của mỗi thành viên Văn hoá doanh nghiệp tạo ra uy tín, danh tiếng và sức sống cho tổ chức.

1.2. Một số học thuyết về tạo động lực

1.2.1. Các học thuyết về nhu cầu
1.2.1.1. Thuyết phân cấp các nhu cầu của Abraham Maslow
a) Nội dung của học thuyết:
Con người có những nhu cầu gì? Để cóđược hạnh phúc, thành công – hay thậm chíđể tồn tại, con người cần những gì?

Nhà tâm lý học người Mỹ Abraham Maslow đã xem xét những vấn đề này vàđi đến kết luận rằng con người có những cấp độ khác nhau về nhu cầu. Khi những nhu cầu ở cấp độ thấp được thoả mãn , một nhu cầu ở cấp độ cao hơn sẽ trở thành động lực thúc đẩy. Sau khi một nhu cầu được đáp ứng, nhu cầu khác sẽ xuất hiện. Kết quả là con người luôn luôn có những nhu cầu chưa được đáp ứng  và nhu cầu này được thúc đẩy con người thực hiện những công việc nào đó để thoả mãn chúng.

Nhu cầu sinh học: Là những nhu cầu cơ bản nhất của con người và nằm ở vị trí thấp nhất trong hệ thống phân cấp nhu cầu của Maslow như thức ăn, quần áo, nơi ở… Maslow quan niệm rằng khi những nhu cầu này chưa được thoả mãn tới mức độ cần thiết để duy trì cuộc sống thì những nhu cầu khác sẽ không thúc đẩy được mọi người.

Nhu cầu an toàn: Là những nhu cầu về sự an toàn thân thể và sựổn định trong đời sống, nhu cầu tránh khỏi sựđau đớn đe dọa và bệnh tật. Nhu cầu này thể hiện ở sự mong ước có việc làm ổn định, được hưởng các phúc lợi y tế và sức khoẻ, không bị thất nghiệp…

Nhu cầu xã hội: Là những nhu cầu về tình bạn, tình yêu, tình cảm gia đình và các nhu cầu hội nhập vào cuộc sống xã hội. Những người có nhu cầu xã hội cao thích được làm những công việc có sự tham gia của nhiều người. Để giúp nhân viên thoả mãn các nhu cầu xã hội, các nhà quản trị cần khuyến khích họ hợp tác thân thiện, tham gia tích cực vào các hoạt động tập thể của doanh nghiệp như hoạt động thể thao, văn nghệ, dã ngoại…

Nhu cầu được tôn trọng: Là những nhu cầu về lòng tự trọng, cảm nhận về sự thành đạt và sự công nhận của mọi người. Để thoả mãn nhu cầu này, người ta tìm mọi cơ hội để thành đạt, được thăng chức, có uy tín vàđịa vịđể khẳng định khả năng của mình. Những người có nhu cầu được tôn trọng cao thường làm việc tích cực và cố gắng nâng cao những kỹ năng cần thiết để thành công. Những nhu cầu này cho phép xây dựng niềm tự hào cho nhân viên, thúc đẩy nhân viên hoàn thành công việc với chất lượng cao đem lại cho họ những cơ hội để họ thể hiện khả năng và bản lĩnh của mình.

Nhu cầu tự hoàn thiện: Mục đích cuối cùng của con người là tự hoàn thiện mình, hay là sự phát triển toàn diện tất cả những khả năng tiềm ẩn trong lĩnh vực là mình có tài. Cấp độ cao nhất là nhu cầu biểu lộ con người có thể làm chủđược bản thân mình và có khả năng ảnh hưởng đến những người khác, là người cóóc sáng tạo, có tinh thần tự giác cao và có khả năng giải quyết vấn đề. Các nhà quản trị cần nhận ra những nhu cầu này trong nhân viên để tạo cơ hội cho họ phát triển tài năng và nâng cao khả năng nghề nghiệp của họ.

Chúng ta có thể tóm lược ý tưởng của Maslow dưới dạng sơ đồ bậc thang như sau:






Maslow khẳng định rằng:

- Các cá nhân khác nhau thì có những nhu cầu rất khác nhau và có thể thoả mãn bởi các phương tiện và những cách khác nhau.

- Về nguyên tắc, các nhu cầu ở cấp thấp hơn phải được thoả mãn trước khi con người được khuyến khích để thoả mãn các nhu cầu ở bậc cao hơn.

b) Ý nghĩa của học thuyết:

Như vậy theo thuyết này, để tạo động lực cho người lao động, thì trước tiên các nhà quản trị phải quan tâm đến các nhu cầu bậc thấp, trên cơ sởđó mà nâng dần lên các nhu cầu bậc cao, nhà quản trị cần phải quan tâm đến tất cả các nhu cầu của con người và tìm các biện pháp đáp ứng nhu cầu đó.
1.2.1.2. Học thuyết E.R.G ( Existance, Relatedness, Growth) của Clayton Alderfer.
a) Nội dung học thuyết:


Học thuyết chia nhu cầu làm 3 loại:


Nhu cầu tồn tại (E): Là các đòi hỏi về vật chất và thoả mãn các nhu cầu cơ bản như thức ăn, quần áo, chỗở và sự an toàn.


Nhu cầu quan hệ (R): Là nhu cầu mong muốn cóđược mối quan hệ tốt đẹp giữa người với người trong phối hợp hoạt động; trong công tác quan hệ giữa các đồng sự, giữa cấp trên với cấp dưới; trong gia đình là quan hệ giữa bố mẹ và con cái, giữa anh em họ hàng; trong xã hội là quan hệ bạn bè và quan hệ với mọi người xung quanh.


Nhu cầu phát triển (G): Là nhu cầu về mong muốn được sáng tạo, hoạt động có hiệu quả, làm được tất cả những gì mà con người có thể thực hiện được.

b) Ý nghĩa của học thuyết:


Theo quan điểm của học thuyết ERG thì con người có thể đồng thời cùng lúc có hai hay nhiều nhu cầu cùng hoạt động. Sức mạnh thúc đẩy của nhu cầu giao tiếp và phát triển không nhất thiết đòi hỏi phải thoả mãn trước đó. Khi không có khả năng để đáp ứng nhu cầu giao tiếp và phát triển thì cũng có thể tạo động lực thông qua nhu cầu tồn tại. Đề xuất của học thuyết là nhu cầu giao tiếp và phát triển sẽ trở nên mạnh mẽ hơn nếu trong tổ chức có nhiều cơ hội đáp ứng những nhu cầu đó.

1.2.1.3. Học thuyết về động cơ thúc đẩy theo nhu cầu của David Mc Clelland.

a) Nội dung học thuyết:


Theo David Mc Clelland, phương pháp khuyến khích hoàn thành công việc tốt hơn là kích thích nhu cầu về sự thành đạt, quyền lực và sự hội nhập cá nhân.


Nhu cầu về quyền lực: Là ước vọng của mọi người, nhằm tác động hay kiểm soát người khác. Những người có nhu cầu cao về quyền lực thích được nhận trách nhiệm, mong muốn cóảnh hưởng đến người khác, thích ở trong các tình huống cạnh tranh và hướng về địa vị.


Nhu cầu về sự hội nhập: Là mong ước để thiết lập tình bạn hay các mối quan hệ với người khác, những người có nhu cầu về sự hoà nhập vào xã hội cao thường cố gắng duy trì các mối quan hệ thân thiện với mọi người, muốn có tình cảm thân thiện và cảm thông.


Nhu cầu về sự thành đạt: Là sự khao khát của cá nhân để vượt qua hay đạt được những mục tiêu mà người đó đã tự đặt ra cho bản thân. Những người có nhu cầu về sự thành đạt cao thường có mong muốn mạnh mẽ về sự thành công và không sợ sự thất bại. Họ muốn được thử thách, đề ra cho mình những mục tiêu không dễ, hay phân tích và đánh giá các vấn đề chứ không mạo hiểm, chịu trách nhiệm cá nhân, muốn tự điều khiển các công việc riêng của mình, quan tâm đến kết quả công việc mà họ đang làm.

b) Ý nghĩa của học thuyết:


Học thuyết chỉ ra rằng: Tuỳ theo mỗi loại nhân viên và nhu cầu của họ mà các nhà quản trị cần áp dụng những chương trình thúc đẩy phù hợp nhằm đem lại cho họ sự thoả mãn và nâng cao hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp.


Tóm lại: Mỗi  học thuyết nhu cầu là một sự nhấn mạnh khác nhau về việc thoả mãn các nhu cầu của con người để tạo động lực làm việc cho họ. Nhìn chung, hệ thống nhu cầu bao gồm các nhu cầu về vật chất và các nhu cầu về tinh thần. Sự thoả mãn các nhu cầu một mức độ nhất định thì tạo ra lợi ích. Lợi ích là biểu hiện cụ thể của sự đáp ứng nhu cầu, và chính lợi ích thì tạo ra động lực. Quan hệ giữa nhu cầu, lợi ích và động lực thể hiện bản chất của quá trình tạo động lực, xét trên góc độ của học thuyết về nhu cầu.

1.2.2. Học thuyết về sự tăng cường tích cực của B.F.Skinner.

a) Nội dung học thuyết:


Học thuyết này cho rằng: Những hành vi được thưởng có xu hướng lặp đi lặp lại, còn những hành vi không được thưởng (hay bị phạt) sẽ có xu hướng không lặp lại, và khoảng thời gian giữa thời điểm xảy ra hành vi và thời điểm thưởng, phạt càng ngắn bao nhiêu thì có tác dụng thay đổi hành vi bấy nhiêu, đồng thời các hình thức phạt cũng có tác dụng loại trừ các hành vi ngoài ý muốn của người quản lý, nhưng cũng đem lại các tác dụng tiêu cực và vì thếít hiệu quả hơn so với thưởng.

b) Ý nghĩa của học thuyết:


Học thuyết này khuyên các nhà quản lý nên quan tâm đến các thành tích tốt và nên nhấn mạnh các hình thức thưởng để tạo động lực cho con người.

1.2.3. Học thuyết về sự kỳ vọng của Victor Vroom.

a) Nội dung học thuyết:


Lý do đểđộng viên nhân viên làm việc là vì khi được động viên, có nhiều khả năng họ sẽ muốn đạt được mục tiêu mà cấp trên đặt ra. Nói cách khác, khi sự động viên khích lệ lên cao, thì hiệu quả công việc thường sẽ tăng. Nhưng dĩ nhiên, hiệu quả công việc tăng chỉ xuất phát từ những nỗ lực của những nhân viên khi đã được động viên. Điều gì tạo ra sựđộng viên?. Nó có thể do nhiều yếu tố. Nếu chúng ta tìm kiếm một từ để tóm lược điều gì động viên nhân viên thì  một từ có thể phù hợp đó là khen thưởng. Chúng ta có sơ đồ:






b) Ý nghĩa của học thuyết:


Học thuyết chỉ ra rằng: Để tạo động lực cho người lao động, người quản lý nên có các biện pháp để tạo nên sự kỳ vọng của họđối với các kết quả và phần thưởng, tạo nên sự hấp dẫn của chính các kết quả và phần thưởng, cũng như giúp cho người lao động hiểu được mối quan hệ trực tiếp giữa nỗ lực và thành tích, thành tích kết quả và phần thưởng.

1.2.4. Học thuyết công bằng của J.Stacy Adams.

a) Nội dung học thuyết:


Giả thuyết cơ bản của học thuyết là: Mọi người đều muốn được đối xử công bằng, các cá nhân trong tổ chức luôn có xu hướng so sánh sựđóng góp của họ và các quyền lợi mà họ được hưởng với sự đóng góp và quyền lợi của những người khác, và tuỳ thuộc vào nhận thức của người lao động về mức độ được đối xử công bằng trong tổ chức mà họ sẽ lựa chọn hành vi theo những hướng khác nhau.
b) Ý nghĩa của học thuyết:


Học thuyết chỉ ra rằng: Để tạo động lực trong lao động người quản lý cần phải tạo ra và duy trì sự công bằng trong tập thể lao động.

1.2.5. Học thuyết hai nhân tố của Frederick Herzberg.

a) Nội dung học thuyết:


Frederick Herzberg, Giáo sư tâm lý người Mỹ, đưa ra 2 nhóm các yếu tố thúc đẩy công nhân làm việc.


- Các yếu tố thúc đẩy: Các yếu tố thúc đẩy là các yếu tố thuộc bên trong công việc, trách nhiệm, sự công nhận, thành đạt và cơ hội phát triển. Những yếu tố này qui định sự hứng thú và thoả mãn xuất phát từ một công việc. Khi thiếu vắng những yếu tố thúc đẩy, người nhân viên sẽ biểu lộ sự không hài lòng, lười biếng và thiếu sự thích thú làm việc.


Herzberg cho rằng, việc đảm bảo các yếu tố bên ngoài công việc ở trạng thái tích cực là cần thiết để duy trì mức độ thoả mãn hợp lý của công việc. Song để làm tăng mức độ thoả mãn của công việc, cần phải chú ý nhiều tới việc cải thiện các yếu tố thúc đẩy.


- Các yếu tố duy trì: Các yếu tố duy trì là các yếu tố thuộc bên ngoài công việc, bao gồm: điều kiện làm việc, chính sách và qui định quản lý của doanh nghiệp, sự giám sát, mối quan hệ giữa cá nhân với cá nhân, tiền lương, địa vị, công việc ổn định. Đây là những yếu tố cần thiết phải có, nếu không sẽ nảy sinh sự bất mãn, sự không hài lòng và do đó sản xuất bị giảm sút. Nhóm này chỉ có tác dụng duy trì trạng thái tốt, ngăn ngừa các “chứng bệnh”.
	Các yếu tố thúc đẩy
	Các yếu tố duy trì

	- Bản thân công việc

- Trách nhiệm

- Sự công nhận

- Thành đạt

- Cơ hội phát triển
	- Điều kiện làm việc

- Chính sách và qui định quản lý của doanh nghiệp

- Sự giám sát

- Mối quan hệ giữa cá nhân với cá nhân

- Tiền lương

- Địa vị

- Công việc ổn định



Các yếu tố thúc đẩy:


Bản thân công việc: Là những ảnh hưởng tích cực từ công việc lên mỗi người. Chẳng hạn, một công việc có thể thú vị, đa dạng, sáng tạo và thách thức.


Trách nhiệm: Là mức độ ảnh hưởng của một người đối với công việc. Mức độ kiểm soát của một người đối với công việc có thể bịảnh hưởng phần nào bởi quyền hạn và trách nhiệm đi kèm với nó.


Sự công nhận: Là sự ghi nhận việc hoàn thành tốt một công việc. Điều này có thể được tạo ra từ bản thân từng cá nhân hoặc từ sự đánh giá của mọi người.


Thành đạt: Là sự thoả mãn của bản thân khi hoàn thành một công việc. Điều này có thểđược tạo ra từ bản thân từng cá nhân hoặc từ sự đánh giá của mọi người.


Cơ hội phát triển: Là những cơ hội thăng tiến trong doanh nghiệp. Cơ hội phát triển cũng xuất hiện nếu trong công việc hàng ngày người ta có quyền quyết định nhiều hơn để thực thi các sáng kiến.


Các yếu tố duy trì:


Điều kiện làm việc: Kết quả là Herzberg phát hiện được là điều kiện làm việc không ảnh hưởng đến kết quả công việc của nhóm, miễn là nó khá tốt. Ngược lại, nếu điều kiện làm việc tồi tệ hơn thì công việc sẽ bịảnh hưởng theo hướng tiêu cực. Khi điều kiện làm việc vượt quá mức khá tốt, nó chỉ khiến cho kết quả công việc khá lên đôi chút.


Chính sách và qui định quản lý của doanh nghiệp: Điều này có nghĩa là toàn bộ hoạt động của doanh nghiệp được quản lý và tổ chức như thế nào. Ví dụ: nếu các chính sách của doanh nghiệp mâu thuẫn với mục đích của các bộ phận hoặc cá nhân thì điều đó sẽ mang lại những hậu quả xấu.


Sự giám sát: Phụ thuộc vào năng lực chuyên môn, khả năng giao tiếp xã hội và sự cởi mở của nhà quản lý.


Những mối quan hệ giữa cá nhân với cá nhân: Khi mối quan hệ giữa các thành viên trong tập thể xấu đi, nó có thể cản trở công việc. Nhưng khi các mối quan hệ này tốt đẹp – hay ít nhất làở mức chấp nhận được – nó sẽ không tạo ra sự khác biệt đáng kể nào trong hành vi ứng xử của các thành viên.


Tiền lương: Một phát hiện đáng ngạc nhiên của Herzberg là tiền lương nhìn chung không có tác dụng tạo động lực cho nhân viên mặc dù việc chậm trả lương sẽ làm mọi người chán nản.


Địa vị: Đây là vị trí của một cá nhân trong mối quan hệ với những người khác. Nhận thức về sự sút giảm địa vị có thể làm sa sút nghiêm trọng tinh thần làm việc.


Công việc ổn định: Là không phải lo lắng để giữ một vị trí việc làm.


Kết luận và nhận xét:


Những yếu tố tạo động lực làm việc theo quan điểm của Herzberg: Thành đạt, sự công nhận, bản chất công việc, trách nhiệm, cơ hội phát triển. Có thể nói tất cả các yếu tố này đều là cảm nhận của con người về bản thân công việc. Như Herzberg đã viết về các yếu tố tạo động lực như sau:


“ Tất cả dường như mô tả mối quan hệ của một người với những điều mà anh ta làm: nội dung công việc, những thành quả, sự nhìn nhận của tập thể về các thành quả đó, bản chất công việc, trách nhiệm đối với một công việc và sự phát triển về chuyên môn hay khả năng làm việc”. Có thể nói tất cả các yếu tố này liên quan đến bản thân công việc.


Ngược lại, những yếu tố duy trì là: điều kiện làm việc, chính sách và qui định quản lý của doanh nghiệp, sự giám sát, những mối quan hệ giữa cá nhân với cá nhân, tiền lương, địa vị, công việc ổn định. Có thể nói tất cả các yếu tố này liên quan đến môi trường làm việc. Herzberg gọi những yếu tố này là:


“…những yếu tố ‘gây bất mãn’ và mô tả mối quan hệ của nhân viên với bối cảnh hay môi trường mà anh ta làm việc”.


Như vậy, nhóm yếu tố đầu tiên liên quan đến bản thân công việc, còn nhóm yếu tố thứ hai là về môi trường mà trong đó công việc được thực hiện.


Hay:


Nguyên nhân đem đến sự hài lòng nằm ở nội dung công việc, còn nguyên nhân gây bất mãn nằm ở môi trường làm việc.

1.3. Phương hướng và biện pháp tạo động lực


Quá trình tạo động lực bao gồm các bước trình bày trong hình dưới đây:


Nhu cầu không được thoả mãn tạo ra sự căng thẳng, và sự căng thẳng thường kích thích những động cơ bên trong các cá nhân. Những động cơ này tạo ra một cuộc tìm kiếm nhằm có được các mục tiêu cụ thể mà nếu đạt được sẽ thoả mãn nhu cầu này và dẫn đến giảm căng thẳng.


Vận dụng các học thuyết về tạo động lực cho người lao động, người quản lý cần hướng hoạt động của mình vào ba lĩnh vực then chốt:


1.3.1. Xác định nhiệm vụ và tiêu chuẩn thực hiện công việc cho nhân viên.


- Tổ chức phải xác định được mục tiêu của mình và làm cho người lao động hiểu được các mục tiêu đó, lúc đó người lao động mới cố gắng làm việc để đạt và vượt các mục tiêu mà tổ chức đã đặt ra.


- Xác định những nhiệm vụ cụ thể mà người lao động phải làm, mô tả công việc đó một cách chi tiết, chính xác. Đồng thời phải xây dựng các tiêu chuẩn thực hiện công việc cho họ, giúp họ có cơ sởđể so sánh kết quả thực hiện công việc của mình, từ đó họ sẽ tự điều chỉnh năng suất sao cho phù hợp.


- Thường xuyên đánh giá mức độ hoàn thành công việc của người lao động, áp dụng các hình thức khen thưởng kịp thời để giúp họ làm việc tốt hơn.


1.3.2. Tạo điều kiện thuận lợi để người lao động hoàn thành nhiệm vụ.


- Tuyển chọn và bố trí người lao động vào đúng vị trí của họ, họ sẽ tự tin và phát huy hết năng lực làm việc.


- Đảm bảo các điều kiện cần thiết cho thực hiện công việc như nhiệt độ, ánh sáng, tiếng ồn, trang thiết bị làm việc….

- Loại trừ các trở ngại cho thực hiện công việc của người lao động.


1.3.3. Kích thích lao động.


Đây được coi là công cụ quan trọng nhất để tạo động lực lao động. Nếu sử dụng các kích thích này đúng cách và hợp lý thì nó sẽđem lại hiệu quả cao.

Sử dụng tiền công/tiền lương như một công cụ cơ bản để kích thích vật chất đối với người lao động, phải đảm bảo trả lương công bằng và áp dụng cách trả lương khuyến khích người lao động như trả lương căn cứ vào kết quả thực hiện công việc, trả công theo sản phẩm có thưởng….


Tiền lương là thu nhập chủ yếu của người lao động, tạo điều kiện cho người lao động và gia đình trang trải các chi tiêu, sinh hoạt, dịch vụ. Do đó tiền lương của người lao động sẽảnh hưởng đến địa vị của họ trong gia đình, với đồng nghiệp và tổ chức. Muốn nhận được một mức lương cao người lao động phải ra sức học tập, nâng cao trình độ lành nghề, nâng cao sự đóng góp của họ trong tổ chức. Tiền lương phải được trả xứng đáng thì mới có động lực lao động.


Sử dụng các khuyến khích tài chính một cách hợp lý như tăng lương tương xứng với kết quả thực hiện công việc, áp dụng các hình thức tiền thưởng, phần thưởng… để nâng cao nỗ lực làm việc của người lao động.


Sử dụng hợp lý các khuyến khích phi tài chính để thỏa mãn các nhu cầu tinh thần của của người lao động như khen thưởng, tạo ra những cơ hội thăng tiến trong công việc… giúp người lao động thấy rằng họ rất quan trọng trong tổ chức từđó họ sẽ phấn đấu để cống hiến cho tổ chức.

1.4. Khuyến khích vật chất và tinh thần.

1.4.1. Khuyến khích vật chất:

1.4.1.1. Sử dụng tiền công (lương) là hình thức cơ bản để kích thích vật chất đối với người lao động.

Tiền công: là số tiền trả cho người lao động tuỳ thuộc vào số lượng thời gian làm việc thực tế (giờ, ngày) hay số lượng sản phẩm được sản xuất ra hay tuỳ theo khối lượng công việc. Dạng thù lao này được áp dụng đối với các công nhân sản xuất hoặc các nhân viên bảo dưỡng.

Tiền lương: là số tiền trả cho một lao động một cách cố định và thường xuyên theo một đơn vị thời gian (tuần, tháng, năm). Dạng thù lao này được áp dụng đối với lao động gián tiếp.

Tuy nhiên, trong thực tế hai thuật ngữ này được dùng lẫn lộn để chỉ phần thù lao cơ bản, cố định và tối thiểu mà người lao động nhận được trong tổ chức. Sau đây sử dụng tiền lương thay cho cụm từ tiền công hay tiền lương.

Tiền lương phải đáp ứng các yêu cầu sau đây:

Tiền lương phải đảm bảo tái sản xuất mở rộng sức lao động và không ngừng nâng cao đời sống vật chất và tinh thần cho người lao động. Có nghĩa là tiền lương phải đảm bảo đời sống người lao động và gia đình họít nhất ở mức trung bình so với xã hội, không chỉ đáp ứng các nhu cầu cơ bản của họ mà còn phải có tích luỹ.

Tiền lương phải dựa trên cơ sở thoả thuận giữa người có sức lao động và người sử dụng sức lao động, song luôn luôn phải bảo đảm bằng hoặc lớn hơn mức lương tối thiểu mà Nhà nước qui định.

Tiền lương phải thoả đáng so với sự đóng góp của người lao động và phải công bằng. Công bằng trong trả lương thể hiện ở sự so sánh giữa những người khác nhau trong tổ chức vàở sự so sánh với mức lương trên thị trường.

Tiền lương phải đảm bảo tính đơn giản, rõ ràng, dễ hiểu: Tiền lương là mối quan tâm hàng đầu của người lao động; một chếđộ tiền lương đơn giản, rõ ràng, dễ hiểu có tác động trực tiếp tới động cơ và thái độ làm việc của họ; đồng thời làm tăng hiệu quả của hoạt động quản lý, nhất là quản lý tiền lương.

Những nguyên tắc cơ bản của tổ chức tiền lương:
Những nguyên tắc cơ bản của tổ chức tiền lương là cơ sở quan trọng nhất để xây dựng được một cơ sở trả lương, quản lý tiền lương và chính sách thu nhập thích hợp. Khi xây dựng các chếđộ tiền lương và tổ chức tiền lương phải theo các nguyên tắc sau đây:

Nguyên tắc 1: Trả lương ngang nhau cho lao động như nhau.

Nguyên tắc 2: Đảm bảo năng suất lao động tăng nhanh hơn tiền lương bình quân.

Nguyên tắc 3: Đảm bảo mối quan hệ hợp lý về tiền lương giữa người lao động làm các nghề khác nhau trong nền kinh tế quốc dân.

Sử dụng các loại phụ cấp lương:
Phụ cấp lương là tiền trả công lao động ngoài tiền lương cơ bản, bù đắp thêm cho người lao động khi họ phải làm việc trong những điều kiện không ổn định hoặc không thuận lợi mà chưa được tính đến khi xác định lương cơ bản.

Tiền phụ cấp cóý nghĩa kích thích người lao động thực hiện tốt công việc trong những điều kiện khó khăn, phức tạp hơn bình thường.

Có rất nhiều loại phụ cấp khác nhau như: phụ cấp trách nhiệm, phụ cấp độc hại, phụ cấp nguy hiểm, phụ cấp khu vực, phụ cấp không ổn định, phụ cấp lưu động… Ngoài ra, trong thực tế có một số loại phụ cấp khác, không phải là phụ cấp lương, cách tính không phụ thuộc vào mức lương của người lao động như phụ cấp đi đường…

1.4.1.2. Sử dụng hợp lý các hình thức tiền thưởng để khuyến khích thành tích lao động.


Tiền thưởng thực chất là khoản tiền bổ sung cho tiền lương nhằm quán triệt hơn nguyên tắc phan phối theo lao động và nâng cao hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp.


Tiền thưởng là một loại kích thích vật chất có tác dụng tích cực đối với người lao động trong việc phấn đấu thực hiện công việc tốt hơn.


Để thưởng có tác dụng tạo động lực, công tác tiền thưởng phải đảm bảo các nguyên tắc sau:

- Phải lựa chọn các hình thức thưởng và quyết định thưởng hợp lý.

- Thưởng phải kịp thời, thưởng phải đảm bảo công bằng, hợp lý.

Các hình thức tiền thưởng thường áp dụng trong các doanh nghiệp:


- Thưởng năng suất, chất lượng.
- Thưởng tiết kiệm nguyên vật liệu.

- Thưởng sáng kiến.

- Thưởng theo kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh chung của toàn doanh nghiệp.

- Thưởng tìm được nơi cung ứng tiêu thụ, ký kết hợp đồng mới.

- Một số hình thức thưởng khác: thưởng đảm bảo ngày công, thưởng tiết kiệm thời gian…

1.4.1.3. Sử dụng các loại phúc lợi và dịch vụ.

Ngoài tiền lương và tiền thưởng là hai công cụ chủ yếu để kích thích vật chất đối với người lao động, các loại phúc lợi và dịch vụ khác cũng có tác dụng tạo động lực rất quan trọng.

Phúc lợi là phần thù lao gián tiếp được trả dưới dạng các hỗ trợ cho cuộc sống của người lao động ngoài tiền lương, tiền thưởng.

Có hai loại phúc lợi cho người lao động:

- Các phúc lợi đòi hỏi bởi pháp luật (phúc lợi bắt buộc): là các phúc lợi tối thiểu mà các tổ chức bắt buộc phải đưa ra theo yêu cầu của pháp luật. Ở nước ta, các phúc lợi bắt buộc bao gồm 5 chế độ bảo hiểm xã hội cho người lao động: Chế độ trợ cấp ốm đau, Chế độ trợ cấp thai sản, Chế độ trợ cấp tai nạn lao động hoặc bệnh nghề nghiệp, Chế độ hưu trí, Chế độ tử tuất.

- Các phúc lợi tự nguyện: là các phúc lợi mà các tổ chức tự đưa ra, tuỳ thuộc vào khả năng kinh tế của họ. Có thể gồm:

Các phúc lợi bảo hiểm: bảo hiểm sức khoẻ, bảo hiểm cuộc sống, bảo hiểm mất khả năng lao động.

- Các phúc lợi bảo đảm: bảo đảm thu nhập, bảo đảm hưu trí.

- Tiền trả cho những giờ không lao động.

- Phúc lợi cho lịch làm việc linh hoạt.

Các loại dịch vụ của người lao động: dịch vụ tài chính (bán hàng giảm giá, hiệp hội tín dụng, mua cổ phần của Công ty, cửa hàng, cửa hiệu, căng tin), dịch vụ xã hội (trợ cấp giáo dục, dịch vụ giải trí).

Tất cả các yếu tố: lương cơ bản, thưởng, phúc lợi, trợ cấp cần được sử dụng có hiệu quả nhằm tạo ra động lực kích thích cao nhất đối với người lao động. Người lao động thường mong đợi những cố gắng và kết quả thực hiện công việc của 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 người lao động cần đạt được trong tương lai. Nếu các chính sách và quản trị trong Công ty để cho người lao động 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 tính ỳ, thụ động trong tất cả lao động của Công ty.

1.4.3. Khuyến khích tinh thần

Các biện pháp có tác dụng kích thích tinh thần cho người lao động là:

- Tạo ra công việc ổn định cho người lao động.

- Xây dựng bầu không khí tâm lý xã hội tốt trong các tập thể lao động.

- Quan tâm đến công tác đào tạo, phát triển về văn hoá, chuyên môn, nghiệp vụ, áp dụng các hình thức đào tạo thích hợp đểđáp ứng nhu cầu học tập và phát triển của người lao động.

- Tổ chức tốt các phong trào thi đua để khuyến khích thành tích lao động cao.

Tóm lại: Để tạo động lực cho người lao động, nhà quản lý phải kết hợp thực hiện đầy đủ các phương hướng tạo động lực trên tuỳ theo khả năng của mình.

1.5. Sự cần thiết của vấn đề tạo đông lực cho người lao động thông qua công tác khuyến khích vật chất và tinh thần tại Công ty Cổ phần Thế Giới Số Trần Anh.

Tạo động lực làm việc cho người lao động là một hoạt động có ý nghĩa quan trọng trong công tác quản trị. Hiểu vàáp dụng tốt các biện pháp tăng động lực cho đội ngũ công nhân viên hiện có đôi khi mang lại những hiệu quả lớn hơn và bền vững hơn việc đầu tư tiền bạc vào các nỗ lực cải thiện công nghệ hay cở sở hạ tầng.

Sự sống còn của Công ty hiện nay phụ thuộc vào công tác nâng cao chất lượng sản phẩm và mở rộng thị phần tiêu thụ sản phẩm. Vì vậy, hai vấn đề đặt ra là cần phát huy tính sáng tạo tập thể luôn cải thiện kỹ thuật, thiết bị nhằm nâng cao chất lượng sản phẩm và khả năng tiếp thị bán hàng của Công ty.

Muốn giải quyết hai vấn đề này thì Công ty không thể không quan tâm thích đáng đến vấn đề tạo động lực cho người lao động. Công ty đã bước đầu hoàn thành Cổ phần hoá thành Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh vào tháng 8 năm 2007. Để Công ty đi vào hoạt động có hiệu quả, Công ty phải tinh giảm lao động và điều này chứng tỏ chất lượng làm việc của người lao động sẽ được nâng cao. Nhưng bên cạnh đó, người lao đông không khỏi lo lắng về những đợt tinh giảm có thể diễn ra tiếp theo.

Hầu hết các cán bộ công nhân viên còn nhiều khó khăn về vật chất cũng như tinh thần. Do đó Công ty cần phải khắc phục tình trạng này bằng cách thực hiện cố vấn, đào tạo, quan tâm đến những người còn lại nhằm tăng niềm tin vào chiến lược phát triển của Công ty và tạo động lực lao động cho họ.

CHƯƠNG II:
PHÂN TÍCH VÀ ĐÁNH GIÁ THỰC TRẠNG VẤN ĐỀ TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG THÔNG QUA CÔNG TÁC KHUYẾN KHÍCH VẬT CHẤT VÀ TINH THẦN TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN THẾ GIỚI SỐ TRẦN ANH

2.1. Quá trình hình thành, phát triển của Công ty và những đặc điểm sản xuất kinh doanh ảnh hưởng đến vấn đề tạo động lực cho người lao động.


2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển của công ty

Công ty TNHH Thương mại và Dịch vụ Trần Anh được thành lập theo quyết định số 0102004703 do Sở Kế hoạch và Đầu tư Thành phố Hà Nội cấp ngày 11/03/2002. Công ty đã chính thức chuyển đổi từ mô hình Công ty TNHH sang mô hình Công ty Cổ phần với tên gọi mới là: Công ty cổ phần Thế giới số Trần Anh . Với mong muốn trở thành Công ty bán lẻ thiết bị số lớn nhất tại Việt Nam, Công ty Trần Anh đã chính chức chuyển đổi từ mô hình Công ty TNHH lên công ty Cổ phần kể từ ngày 08/08/2007 theo giấy chứng nhận đăng ký kinh doanh số 0103018927 do Sở Kế hoạch và Đầu tư thành phố Hà Nội cấp.

Từ lúc thành lập với tổng số nhân viên là 05 người làm việc trong một cửa hàng có diện tích > 60m2, sau 5 năm hoạt động hiện nay Công ty đã có tổng số > 260 nhân viên với 3 địa điểm kinh doanh có diện tích > 4.500m2. Không những thế, công ty Trần Anh còn luôn duy trì được tốc độ phát triển toàn diện về mọi mặt một cách rất bền vững & đáng kinh ngạc so với các công ty kinh doanh cùng lĩnh vực.

Gắn liền với sự hoạt động và phát triển của Trần Anh là những sự kiện và chính sách kinh doanh mang tính đột phá, tiên phong trong lĩnh vực kinh doanh thiết bị máy vi tính như: chính sách kinh doanh "bán giá bán buôn đến tận tay người tiêu dùng", chính sách bảo hành "1 đổi 1 trong vòng 6 tháng" vµ "bảo hành cả trong trường hợp IC bị cháy, nổ", chính sách "cam kết hoàn tiền khi có biến động giá"...

Hiện nay Trần Anh là 1 trong những Công ty hàng đầu Việt Nam trong lĩnh vực công nghệ thông tin. Công ty luôn duy trì được tốc độ tăng trưởng ở mức rất cao và vững chắc trên mọi mặt. Trần Anh luôn chiếm được sự tin tưởng của các khách hàng bởi các chính sách, cam kết, dịch vụ... mà rất nhiều Công ty máy tính khác không làm được. Trần Anh cũng là một trong những thành viên sáng lập ra nhóm máy tính G6.

Công ty Trần Anh có một đội ngũ nhân viên hùng hậu và có trình độ chuyên môn rất cao (hơn 80% đã tốt nghiệp Đại học, Cao đẳng chuyên ngành Kinh tế, Kỹ thuật), đủ khả năng để có thể đáp ứng mọi yêu cầu dù là khắt khe nhất của quí khách hàng.

Không những thế, đội ngũ nhân viên của Trần Anh còn là những người đầy lòng nhiệt tình và có thái độ rất niềm nở trong cung cách phục vụ khách hàng. Tất cả các cán bộ nhân viên trong Công ty Trần Anh đều thấu hiểu được một điều đó là: “Khách hàng mới là người quyết định tương lai, sự tồn tại và phát triển của Trần Anh”.
       
Vì vậy toàn thể nhân viên Công ty Trần Anh đều luôn tâm niệm và làm việc theo suy nghĩ: “Hãy phục vụ khách hàng như chúng ta đang phục vụ cho chính bản thân chúng ta”.
2.1.1.1. Trước năm 2005:

Thời gian đầu Cán bộ Công nhân viên của Công ty có khoảng trên 50 người với trang thiết bị máy móc còn rất ít và lạc hậu. Do nỗ lực và quyết tâm của tất cả các CBCNV toàn Công ty nên công việc kinh doanh thương mại, dịch vụ của Công ty đã từng bước phát triển, số lượng công nhân cũng tăng dần theo thời gian, có thời điểm lên tới 150 lao động (vào những năm 2003-2004).

2.1.1.2. Sau năm 2005:

Cùng với các Doanh nghiệp khác, Công ty phải đòi hỏi có sự chuyển đổi cho phù hợp với quy luật phát triển của nền kinh tế thị trường. mặc dù gặp rất nhiều khó khăn như trang thiết bị, máy móc quá cũ và lạc hậu, đội ngũ cán bộ chưa kịp thích ứng với cơ chế thị trường,... nhưng với quyết tâm đưa đơn vịđi lên của tập thể CBCNV và ban lãnh đạo, Công ty đã dần tìm được chỗ đứng trên thị trường, sản phẩm được khách hàng tín nhiệm vàđánh giá cao.

 Do mới chuyển đổi Cổ phần vàđi vào hoạt động nên Công ty gặp không ít những khó khăn. Nhưng với sự lãnh đạo sáng suốt của Ban giám đốc và tinh thần làm việc hết mình của đội ngũ cán bộ công nhân viên, Công ty đã dần dần bắt kịp trình độ phát triển của đất nước và khẳng định được vị thế của mình trên thị trường, kinh doanh có hiệu quả, phần nào cải thiện được đời sống cán bộ công nhân viên trong Công ty.

2.1.2. Kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty

Sản phẩm của Công ty rất đa dạng nhưng chủ yếu tiêu thụở thị trường trong nước. Với quyết tâm đưa Công ty đứng vững và phát triển trong nền kinh tế thị trường, tập thể lãnh đạo Công ty đã phát huy tính chủ động, sáng tạo trong kinh doanh thương mại dịch vụ và thu được nhiều thành tựu to lớn.

Bảng 1: Kết quả kinh doanh của Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh

	Chỉ tiêu
	Đơn

vị
	2003
	2004
	2005
	%TH2004

TH2003
	%TH2005

TH2004

	
	
	KH
	TH
	%TH/KH
	KH
	TH
	%TH/KH
	KH
	TH
	%TH/KH
	
	

	Giá trị SXKD
	Tỉ
	42
	52.78
	125.7
	64.2
	75.1
	116.98
	80
	81.7
	102.13
	142.29
	108.79

	Tổng doanh thu
	tỉ
	40
	50.267
	125.67
	60
	66.317
	110.53
	75
	79.4
	105.87
	131.93
	119.73

	Số SP mua ttbị
	tỉ
	33
	36.74
	111.33
	39
	39.23
	100.58
	41
	41
	100
	106.77
	104.51

	Đầu tư XDCB
	tỉ
	48
	25
	52.08
	50
	37.85
	71.42
	50
	23.7
	47.4
	151.4
	62.62

	Lợi nhuận
	Tr. tr
	5
	7
	140
	8
	10.2
	127.5
	10
	10.8
	108
	145.71
	105.88

	Tỉ suất LN/DT
	
	0.125
	0.139
	111.4
	0.133
	0.154
	115.35
	0.133
	0.136
	102.01
	110.44
	88.43


(Nguồn: Trích số liệu phòng kế toán – tài chính của Công ty)
	Chỉ tiêu
	Đơn

vị
	2005
	2006
	2007
	%TH2006

TH2005
	%TH2007

TH2006

	
	
	KH
	TH
	%TH/KH
	KH
	TH
	%TH/KH
	KH
	TH
	%TH/KH
	
	

	Giá trị SXKD
	Tỉ
	80
	81.7
	102.13
	86
	97.13
	112.94
	92
	92.87
	100.94
	118.88
	95.61

	Tổng doanh thu
	tỉ
	75
	79.4
	105.87
	90
	100.73
	111.92
	89
	94.82
	106.53
	126.86
	94.13

	Số SP mua ttbị
	tỉ
	41
	41
	100
	45
	47.17
	104.82
	47
	49.34
	104.97
	115.04
	104.6

	Đầu tư XDCB
	tỉ
	50
	23.7
	47.4
	47
	27.31
	58.1
	49
	23.97
	48.91
	115.23
	87.77

	Lợi nhuận
	Tr. tr
	10
	10.8
	108
	11
	11.7
	106.36
	12
	12.5
	104.16
	108.33
	106.83

	Tỉ suất LN/DT
	
	0.133
	0.136
	102.01
	0.122
	0.116
	95.032
	0.134
	0.131
	97.775
	85.393
	113.491


(Nguồn: Trích số liệu phòng kế toán – tài chính của Công ty)

Theo bảng trên ta thấy doanh thu của Công ty năm 2004 so với năm 2003 tăng 31,93% trong khi đó năm 2005 so với năm 2004 chỉ tăng 19,73%. Lợi nhuận năm 2004 so với năm 2003 tăng 45,71% trong khi đó năm 2005 so với năm 2004 chỉ tăng 5,88%. Doanh thu năm 2006 so với năm 2005 tăng 26,86% trong khi đó năm 2007 so với năm 2006 lại bị giảm 5,87%. Lợi nhuận năm 2006 so với năm 2005 tăng 8,33% trong khi đó lợi nhuận năm 2007 so với năm 2006 chỉ tăng 6,83%. Nguyên nhân của vấn đề này là do ảnh hưởng của mức giá nguyên vật liệu tăng nhanh, do đó chi phí tăng. Mức tăng của lợi nhuận năm 2006 thấp do đó cũng ảnh hưởng đến công tác trả công cho người lao động, mức tăng tiền lương chậm và Công ty cũng quản lý chặt hơn đơn giá tiền lương khi giao cho các đơn vị thực hiện. Tuy nhiên đến năm 2007 có dấu hiệu của sự tăng lên về lợi nhuận.

2.1.3. Đặc điểm về sản xuất kinh doanh ảnh hưởng đến vấn đề tạo động lực.


Mỗi Công ty đều có những lĩnh vực hoạt động riêng, nó là yếu tố quyết định sự thành bại của Công ty đó trên thị trường. Riêng với Công ty Cổ phần Thế Giới Số Trần Anh sản phẩm không phải được xác định ngay từ khi mới thành lập mà nóđược mở rộng qua các thời kỳ:


- Trước năm 2005 sản phẩm của Công ty chủ yếu là những thiết bị, máy móc phục vụ cho các văn phòng, cơ quan, công sở… khu vực miền Bắc thời kỳ đó.

- Từ năm 2005 trở đi, Công ty đã thiết lập một số ngành nghề kinh doanh, dịch vụ chủ yếu sau:

         
+ Cung cấp thiết bị máy móc văn phòng, công sở. 

         
+ Cung cấp các phụ tùng, linh kiện máy tính, điện thoại,…công nghệ cao. 

         
+ Cung cấp các ứng dụng công nghệ phần mềm.

         
+ Cung cấp các giải pháp phần mềm từ căn bản đến yêu cầu trình độ kỹ thuật cao.


+ Đại lý mua, đại lý bán, ký gửi hàng hoá.

- Ngày 01/11/2006, Công ty bổ sung thêm một số ngành nghề kinh doanh, cụ thể là:

      
+ Dịch vụ lắp đặt các trang thiết bị máy văn phòng, công sở và tư nhân.      

      
+ Bảo hành đối với các trang thiết bị chuyên dùng.


+ Kinh doanh các sản phẩm công nghệ phần mềm.

      
+ Các giải pháp phần mềm chuyên dùng.

      
+ Lắp ráp các sản phẩm điện tử, tin học.

      
+ Dịch vụ giá trị gia tăng trên mạng viễn thông.


Sản phẩm kinh doanh của Công ty rất đa dạng, nhưng hiện nay chú trọng chủ yếu hai mảng sản phẩm là phần mềm và thiết lập mạng. Những sản phẩm của Công ty chủ yếu phục vụ cho nhu cầu trong nước, đặc biệt là các cơ quan và cá nhân người sử dụng và ngày càng tăng sự tín nhiệm của các doanh nghiệp trong nước đối với sản phẩm của Công ty mình.
2.1.3.1. Hệ thống tổ chức bộ máy quản lý của Công ty.


( Cơ cấu tổ chức bộ máy của Công ty:

Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh có cơ cấu tổ chức quản lý vàđiều hành theo mô hình trực tuyến chức năng, đây là mô hình tổ chức khá phổ biến ở nước ta hiện nay. Toàn Công ty là thể thống nhất dưới sự lãnh đạo trực tiếp toàn quyền của Giám đốc, Giám đốc sẽ chỉđạo trực tuyến đến từng phòng ban chức năng. Các phòng ban có mối quan hệ chặt chẽ với nhau, nhiệm vụđược phân chia cho các bộ phận riêng biệt theo các chức năng quản lý khác nhau, hình thành nên những người cán bộ chuyên môn hóa chỉđảm nhận một hoặc một số công việc nhất định.


 Hiện nay Công ty có bộ máy quản lý bao gồm: một Giám đốc Công ty, một phó giám đốc, bốn phòng ban chức năng.


Dưới đây là sơ đồ tổ chức bộ máy của Công ty:
Sơ đồ 1: Sơ đồ tổ chức bộ máy của Công ty.


( Chức năng, nhiệm vụ của các phòng ban:


Người thực hiện chức năng quản lý, giám sát, hoạch định chiến lược vàđiều hành chung mọi hoạt động của Công ty là Giám đốc. Phó giám đốc thực hiện chức năng tham mưu, giúp việc cho giám đốc trong điều hành hoạt động của Công ty. Bốn phòng ban: phòng kỹ thuật, phòng kinh doanh, phòng Tổ chức – Lao động – Tiền lương (phòng nhân sự), phòng tài chính– kế toán; mỗi phòng được Giám đốc giao cho những nhiệm vụ nhất định nhằm giúp cho guồng máy quản lý hoạt động đúng hướng.

( Phòng kỹ thuật: có chức năng tham mưu giúp việc cho Giám đốc về các mặt quản lý thiết bị, công nghệ, chất lượng và định mức kinh tế kỹ thuật trong sản xuất.

- Xây dựng quy trình công nghệ sản phẩm, giám sát việc thực hiện các quy trình công nghệ sản phẩm.
- Thường xuyên nghiên cứu, đề xuất các giải pháp về tiến độ kỹ thuật như: cải tiến thiết bị, hợp lý hoá quy trình, đề xuất đổi mới thiết bị…

- Thiết kế và đọc các bản vẽ kỹ thuật.

( Phòng kinh doanh: có chức năng tham mưu giúp việc cho Giám đốc trong các lĩnh vực: 

- Nghiên cứu thị trường giá cả hàng hoá, tiêu thụ sản phẩm.

- Nghiên cứu nguồn hàng và khả năng cung ứng.

- Trực tiếp tổ chức ký kết các hợp đồng kinh tế, hợp dồng mua bán hàng hoá trong và ngoài nước.

- Lập kế hoạch sản xuất và tiêu thụ sản phẩm.

( Phòng hành chính: Lưu trữ sổ sách, tài liệu của toàn Công ty, phục vụ các công tác văn phòng mà cấp trên yêu cầu.
( Phòng tổ chức – lao động – tiền lương (phòng nhân sự): Thực hiện mọi nhiệm vụđược Giám đốc Công ty giao, đồng thời tham mưu giúp việc cho Giám đốc trong các lĩnh vực sau:

- Tuyển dụng lao động.

- Bố trí sắp xếp lao động, quản lý lao động.

- Hướng dẫn, phổ biến, thực hiện chế độ, chính sách của Đảng, Nhà nước và Công ty đề ra.

- Phụ trách công tác thi đua, khen thưởng, kỷ luật của toàn Công ty.

- Thực hiện công tác đào tạo, nâng cao chuyên môn, nghiệp vụ và tay nghề cho toàn bộ công nhân viên chức của toàn Công ty.

- Thực hiện công tác thanh tra Nhà nước.
( Phòng tài chính - kế toán: Thực hiện mọi nhiệm vụđược Giám đốc Công ty giao, đồng thời tham mưu giúp việc cho Giám đốc trong các lĩnh vực sau:

- Thực hiện công tác trả lương và bảo hiểm cho cán bộ công nhân viên trong Công ty.

- Thực hiện nhiệm vụ giao dịch với ngân hàng, các cơ quan tài chính, cơ quan thuế.

- Chức năng thống kê, hạch toán, nắm vững tình hình kinh doanh của toàn Công ty, từ đó xây dựng kế hoạch quản lý toàn bộ chi tiêu kế toán của Công ty.

- Quản lý toàn bộ sổ sách liên quan đến vấn đề tài chính của Công ty.


Các phòng ban thực hiện chếđộ hạch toán độc lập, mỗi phòng ban sẽ đảm nhiệm các công việc khác nhau. Các phòng ban cũng có cơ cấu gần giống như cơ cấu của Công ty, cũng gồm trưởng phòng, phó phòng, một số nhân viên thực hiện các công việc dưới sự chỉđạo của trưởng phòng, phó phòng của phòng ban mình…

Với bộ máy quản lý như trên, Giám đốc trực tiếp quản lý được các phòng ban chức năng, các phòng ban đều có chức năng nhiệm vụ rõ ràng tạo thuận lợi cho việc điều hành công việc được nhanh, kịp thời, đáp ứng được những biến đổi phức tạp của thị trường. Đặc biệt Công ty rất sáng tạo trong việc thiết kế cơ cấu tổ chức tại phòng ban, vừa thực hiện được công việc được dễ dàng mà lại tiết kiệm được lượng lao động gián tiếp. Mô hình tổ chức bộ máy quản lý của Công ty là hợp lý, phát huy được khả năng của các phòng ban, tạo ra bộ máy quản lý thống nhất từ trên xuống.

2.1.3.2. Đặc điểm công nghệ sản phẩm.


Những sản phẩm phần mềm của Công ty đòi hỏi độ chính xác phải cao, vì vậy công nghệ kết tinh trong những sản phẩm đó cũng phải là những công nghệ cao, có sự đóng góp của đội ngũ kỹ thuật viên có trình độ kỹ thuật tiên tiến. Nhưng bên cạnh đó một số máy móc, thiết bị dùng cho thiết lập mạng vẫn chưa đáp ứng được nhu cầu khách hàng và tiến độ đơn hàng. Nhằm mục tiêu đẩy mạnh đầu tư phát triển theo xu hướng ngày càng đáp ứng tốt nhu cầu khách hàng về chất lượng và giá thành sản phẩm, Công ty đã thực hiện dự án giải pháp công nghệ cho các trang thiết bị dịch vụ từ 02/12/2006 đã đi vào hoạt động và đã được thị trường chấp nhận về chất lượng, giá thành và mẫu mã. 


Tuy đã đưa ra được các giải pháp để khắc phục với phản ứng từ thị trường, giúp  Công ty tiêu thụ được ngày càng nhiều sản phẩm nhưng cần có các dài pháp lâu dài. Dù vậy nhưng vẫn có nhiều trở ngại, đó là đội ngũ nhân viên không hứng thú với công việc do đời sống của họ không được đảm bảo. Dự án công nghệ mới được thục thi nên sản phẩm tung ra thị trường thì nhiều mà để được khách hàng tiêu thụ thì chưa đáp ứng chỉ tiêu đã đề ra. Sự khó khăn của Công ty cũng ảnh hưởng trực tiếp đến nhân viên, tiền công, tiền lương không đủ để trang trải với cuộc sống ngày càng khó khăn này.

2.1.3.3. Đặc điểm về lao động của Công ty

Lao động là yếu tố hàng đầu quyết định sự thành công hay thất bại của bất kỳ một doanh nghiệp nào. Nhận biết được tầm quan trọng của đội ngũ lao động trong phát triển các hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty, Công ty luôn chú ý bố trí sắp xếp lao động để có hiệu quả kinh doanh là cao nhất. Thực tế Công ty có khoảng hơn 260 lao động nhưng lao động được hưởng bảo hiểm chỉ có 120 người (chốt lại cuối quý II năm 2007) do đặc thù về sản xuất kinh doanh (Đặc biệt trong lĩnh vực thương mại) vì vậy họ thuê lao động thời vụđể giảm các chi phí và tăng hiệu quả cạnh tranh. Hiện nay lao động của Công ty được chia thành hai loại lao động chủ yếu là lao động gián tiếp và công nhân trực tiếp.

* Lao động gián tiếp bao gồm những người làm công tác lãnh đạo quản lý, công tác khoa học kỹ thuật, công tác chuyên môn, công tác nghiệp vụ và công tác hành chính.

Bảng 2: Thống kê chất lượng lao động gián tiếp của Công ty (Đến 31/12/2007).

	Chức danh,

nghề nghiệp
	Tổng CBCNV
	Trong đó
	Trình độ

	
	
	Nữ
	Trên ĐH
	ĐH
	CĐ
	TC

	Tổng số CBCNV
	80
	19
	2
	51
	12
	15

	A> Lao động quản lý
	19
	1
	1
	14
	3
	1

	B> CB làm công tác KHKT
	30
	2
	1
	19
	6
	4

	C> CB làm công tác chuyên môn
	8
	1
	
	2
	5
	1

	D> CB làm công tác nghiệp vụ
	16
	5
	
	11
	1
	4

	E> CB làm công tác hành chính
	7
	2
	
	1
	1
	5


                            (Nguồn trích dẫn: Phòng Tổ chức – Lao động  - Tiền lương)

Qua bảng 2 ta thấy lao động gián tiếp của Công ty có trình độĐại học chiếm tỷ lệ cao (chiếm 63,75% tổng số lao động gián tiếp của Công ty), nhưng bên cạnh đó lao động có trình độ trung cấp cũng còn nhiều (15 người, chiếm khoảng 18,75% tổng lao động gián tiếp) và trình độ cán bộ trên đại học còn rất ít, chỉ có 3 người.

Mặt khác qua bảng 2 ta thấy cơ cấu lao động gián tiếp của Công ty vẫn chưa được hợp lý: là Công ty Cổ phần Thế Giới Số vì vậy lượng lao động là cán bộ khoa học kỹ thuật phải chiếm tỷ lệ cao nhưng ở Công ty chỉ chiếm khoảng 37,5% tổng lao động gián tiếp. Cơ cấu này cũng làm ảnh hưởng lớn đến hiệu quả sử dụng lao động của Công ty, Công ty nên có biện pháp để điều chỉnh sao cho phù hợp. 

* Lao động trực tiếp sản xuất bao gồm công nhân kỹ thuật, lao động phổ thông và lao động thời vụ.

Bảng 3: Thống kê chất lượng lao động trực tiếp của Công ty (Đến 31/12/2007).

	Chức danh, nghề nghiệp
	Tổng CBNV
	Trong đó
	Trình độ

	
	
	Nữ
	Trên ĐH
	ĐH
	CĐ
	TC

	Tổng số CBNV
	180
	44
	1
	59
	90
	30

	A> Công nhân kỹ thuật
	18
	2
	1
	13
	3
	1

	B> Lao động phổ thông
	35
	10
	
	15
	12
	8

	C> Lao động thời vụ
	45
	5
	
	2
	28
	15

	D> Nhân viên các phòng
	82
	27
	
	29
	47
	6


Do đặc điểm về lĩnh vực sản xuất nên lượng lao động nữ của Công ty chiếm tỷ lệ (khoảng 24,4%) đây là yếu tố thuận lợi đối với Công ty, Công ty không phải lo nhiều các chính sách chế độ đối với phụ nữ như chế độ thai sản, con ốm….

Tất cả lao động của Công ty đều đãđược qua đào tạo, với bậc thợ trung bình là bậc 3/7. Bên cạnh đó lao động bậc 1/7 cũng vẫn còn 4 người nhưng lao động bậc 7/7 thì chưa có. Công ty có đội ngũ lao động trực tiếp tương đối trẻ do đó trình độ và kinh nghiệm cũng còn những hạn chế nhất định. Số lao động thời vụ của Công ty chiếm tỷ lệ cao, bằng 25% so với lao động trực tiếp; nguyên nhân do thực hiện chế độ hạch toán độc lập nên Công ty tìm mọi cách để tối thiểu hoá chi phí vì vậy Công ty ký các hợp đồng thời vụđể giảm các chi phí về chế độ chính sách như bảo hiểm, các chế độ lễ, tết,….

Do thay đổi cơ cấu tổ chức trong Công ty nên lao động của Công ty cũng có nhiều biến động, đặc biệt đối với lao động gián tiếp. Năm 2007 khi chuyển sang Công ty Cổ phần, Công ty đã cải cách lại toàn bộ lực lượng lao động, Công ty đã thực hiện giảm biên chế cho 27 người, chủ yếu là những người giảm khả năng lao động, đây là cố gắng rất lớn nhằm phát triển Công ty. Do đó khi họ về giảm biên chế đã giảm được quỹ lương trong Công ty.

Qua thực tế trên, số lao động gián tiếp của Công ty còn chiếm tỷ lệ cao, ảnh hưởng rất lớn đến quỹ lương của Công ty. Công ty phải chi quỹ lương tương đối lớn cho lao động quản lý làm cho đơn giá tiền lương cho khối lao động trực tiếp giảm đi, tiền lương của người lao động trực tiếp thấp vì thế không khuyến khích họ làm việc.

2.1.3.4. Các đặc điểm khác của Công ty

Chỉ thành lập cách đây hơn 6 năm nên cơ sở vật chất của Công ty cũng chưa phải đãđầy đủ các trang thiết bị. Mặt bằng cơ sở hiện nay vẫn đang là một vấn đề lớn do Công ty đang ngày càng mở rộng thị trường trong thành phố Hà Nội nói riêng và mở rộng ra các địa bàn giáp với Hà Nội nói chung nhưng để tìm kiếm được một địa điểm hội tụđược các điều kiện thuận lợi thì thật là khó.

Về đặc điểm tình hình tài chính của Công ty: mới đầu số vốn còn ít ỏi nhưng do sự mở rộng công việc kinh doanh sản phẩm nên khả năng huy động vốn ngày càng tốt hơn. Nhưng vẫn không tránh khỏi còn nhiều khó khăn trong vấn đề vay vốn nhất là từ phía ngân hàng. Tài sản thế chấp của Công ty cũng chỉ cho phép Công ty vay được số vốn nhất định.

Với tất cả những đặc điểm trên đã cho ta thấy vấn đề tạo động lực cho người lao động cũng bịảnh hưởng mặc dù Công ty đã cố gắng rất nhiều trong mấy năm qua. 

Bởi nguồn tài chính hiện nay đang tập trung vào vấn đề mở rộng hoạt động kinh doanh, trang trải các chi phí như: thuê địa điểm mở rộng kinh doanh, đầu tư công nghệ vào các mặt hàng đang được thị trường chú ý, thuê thêm công nhân viên để bổ sung vào địa điểm mới. Nhiều chi phí phát sinh dẫn đến vấn đề tạo động lực cũng khóđể thực hiện hoàn tất trong giai đoạn hiện nay. Mặc dù vậy, Công ty cũng được sựủng hộ từ phía một số công nhân viên bởi họ hiểu những khó khăn mà Công ty đang gặp phải và họđặt lợi ích Công ty lên trên hết nên họ cũng có gắng hết sức để làm tốt công việc của mình.

Điều đáng quan tâm đặt ra bây giờ là làm sao hiểu hết được những gì mà Công ty đã vàđang gặp phải trong thời gian qua để có thể tìm ra hướng đi đúng đắn cho sự phát triển trong tương lai. 

* Thuận lợi:

- Mới chuyển sang Cổ phần tuy còn nhiều khó khăn nhưng Công ty đãổn định về mặt tổ chức, tạo điều kiện thuận lợi cho phát triển kinh doanh thương mại, dịch vụ. Mọi hoạt động của Công ty được sự lãnh đạo toàn diện và quan tâm sâu sát của Hội đồng quản trị, giám đốc, Ban thường vụ Công đoàn và các phòng ban chức năng của Công ty. Nội bộ Công ty ổn định về chính trị, có tinh thần đoàn kết nhất trí cao trong các đoàn thể quần chúng, tất cả vì sự tồn tại và phát triển của Công ty.


- Sau vài năm tổ chức lại sản xuất với mô hình mới, áp dụng phương pháp quản lý kinh tế mới Công ty đã tích luỹđược nhiều kinh nghiệm quý báu trong công tác quản lý và hoạt động sản xuất kinh doanh.


- Công ty đã chú trọng đổi mới máy móc, thiết bị do vậy sản phẩm của Công ty vẫn tiếp tục khẳng định được vị thế, uy tín trên thị trường lâu năm, trên cả nước.

* Khó khăn:

- Nền kinh tế thị trường với sự tham gia của nhiều thành phần kinh tế do vậy Công ty phải cạnh tranh quyết liệt trên thị trường trong tất cả các lĩnh vực hoạt động của mình như: cung cấp phụ tùng, phụ kiện, linh kiện, các thiết bị mạng đồng bộ… Để tồn tại và phát triển tập thể CBCNV - lao động toàn Công ty cùng một lúc vừa phải tổ chức kinh doanh, sắp xếp lại đội ngũ, nâng cao chất lượng lao động, vừa phải tìm nguồn vốn đầu tưđổi mới trang thiết bị công nghệ, mở rộng sản xuất kinh doanh…. Những khó khăn về thiếu vốn, bị chiếm vốn ảnh hưởng rất lớn đến kinh doanh thương mại, dịch vụ, đời sống công nhân lao động. 


- Trên thị trường, giá cả những vật tư chính như linh kiện, phụ kiện… phục vụ cho lắp đặt của Công ty tăng giá rất nhiều ảnh hưởng nghiêm trọng tới việc thực hiện các hợp đồng kinh tế với các đối tác.


- Lực lượng cán bộ kỹ thuật giỏi, công nhân tay nghề cao còn thiếu, một bộ phận chưa đáp ứng được yêu cầu phát triển kinh doanh của Công ty.

2.2. Phân tích và đánh giá thực trạng công tác tạo động lực thông qua khuyến khích vật chất và tinh thần cho người lao động tại Công ty Cổ phần Thế Giới Số Trần Anh.


2.2.1. Tạo động lực nói chung

 Với các doanh nghiệp nói chung và các doanh nghiệp sản xuất nói riêng, để có hiệu quả trong sản xuất kinh doanh thì cần có những người lao động có trình độ chuyên môn, có sự nhiệt tình và sáng tạo trong công việc. Điều đó phụ thuộc rất lớn vào năng lực quản lý của nhà quản lý, họ phải có những phương pháp khuyến khích người lao động tự giác làm việc, tạo động lực lao động cho họ.

“Động lực lao động là sự tự nguyện của người lao động để tăng cường nỗ lực nhằm hướng tới việc đạt các mục tiêu của tổ chức”.

Còn gì tốt hơn khi người lao động coi công việc của công ty như công việc của nhà mình, khi đó họ sẽ cố gắng hết làm việc hết mình. Mỗi người có những mong muốn khác nhau và mức độ thỏa mãn những mong muốn đó sẽảnh hưởng đến năng suất, hứng thú lao động của họ. Vì vậy nhà quản lý cần tạo mọi điều kiện để người lao động cảm thấy thích thú trong công việc, bằng cách cung cấp cho họ điều kiện làm việc tốt, một công việc phù hợp với khả năng và một mức lương tương xứng với kết quả làm việc của họ, giúp họ thấy được cơ hội phát triển trong công việc đó…
Tạo động lực lao động cho người lao động là việc làm quan trọng và cóý nghĩa rất lớn để một công ty ổn định và phát triển lâu dài trong môi trường cạnh tranh hiện nay.


Với Công ty cũng vậy, dù biết vấn đề tạo động lực cho người lao động là rất tốt và cán bộ của phòng nhân sựđãđưa ra các phương hướng tạo động lực lao động trong Công ty mình. Đó là xác định nhiệm vụ, tiêu chuẩn thực hiện công việc cho nhân viên, tạo điều kiện thuận lợi để người lao động hoàn thành tốt nhiệm vụ và kích thích lao động,…Việc đưa ra phương hướng đãđược cấp trên xem xét và phê duyệt đểđi đến tiến hành thực hiện các phương hướng đó sao cho đúng đắn, phù hợp vàđúng thời điểm thì Công ty chưa đạt được kết quả tốt. Chính điều này cũng là một vấn đề mà Công ty đang đắn đo để tìm ra giải pháp tốt nhất có lợi cho cả phía Công ty và phía nhân viên của mình. Bởi ý kiến thì nhiều nhưng chưa cóý kiến nào mang tính khả thi. Tạo động lực là vấn đề lớn và cần thiết giúp cải thiện, nâng cao đời sống vật chất, tinh thần của nhân viên đồng thời Công ty mới cóđiều kiện ổn định, vững bước phát triển cùng bước tiến ngày càng nhanh, mạnh của nền kinh tế thị trường. 


2.2.2. Những biện pháp, chương trình về khuyến khích vật chất và tinh thần mà Công ty đãáp dụng

2.2.2.1. Khuyến khích vật chất

a) Tiền lương và công tác trả lương


( Tiền lương


Tiền lương áp dụng với cán bộ quản lý, cán bộ lãnh đạo, các cán bộ chuyên môn, kỹ thuật. Tiền lương được áp dụng cho những công việc không đo được chính xác kết quả làm việc của người lao động. Khác với tiền công, tiền lương được trả cố định và thường xuyên theo một đơn vị thời gian: lương ngày, lương tuần, lương tháng.


Khi nói đến tiền công hoặc tiền lương thì hiểu đó là phần thù lao cơ bản mà người lao động nhận được từ tổ chức.

Công ty thực hiện hai quan điểm trả lương: với lao động gián tiếp hưởng lương thời gian trả lương theo mức độ hoàn thành công việc và hệ số lương còn lao động trực tiếp trả theo khối lượng sản phẩm thực tế sản xuất trong tháng. Công ty trả lương làm thêm giờ theo quy định của Nhà nước, những ngày nghỉ lễ, tết trả lương theo hệ số lương của cá nhân.

 ( Công tác trả lương

Công tác trả lương ảnh hưởng rất lớn đến quá trình sản xuất của Công ty, trả lương phải đảm bảo khuyến khích người lao động làm việc hăng say hơn nhưng vẫn đảm bảo số lượng và chất lượng sản phẩm. 


Do đặc điểm về cơ cấu tổ chức của Công ty, nên Công ty áp dụng hai hình thức trả lương chủ yếu: lương thời gian (áp dụng đối với lao động gián tiếp), lương sản phẩm (áp dụng cho lao động trực tiếp). Lương thời gian và lương sản phẩm do phòng kế toán - tài chính chịu trách nhiệm chi trả.

  
* Hình thức trả lương thời gian
Hình thức trả lương thời gian được Công ty áp dụng trả cho cán bộ quản lý, cán bộ chuyên môn, cán bộ khoa học kỹ thuật và công nhân viên phục vụ.

Công ty xây dựng một quy chế lương áp dụng cho người lao động hưởng lương thời gian. Quy chế lương số 105/CT- TCLĐ đã được Giám đốc ký vàáp dụng bắt đầu từ ngày 1/10/2004.

Quy chế lương quy định khi thanh toán tiền lương cho người lao động căn cứ vào: 

- Bậc lương, hệ số lương đã xếp.

- Hệ số chức vụ chuyên môn.

- Căn cứ vào hệ số hoàn thành nhiệm vụ.

- Căn cứ vào ngày công làm việc.

Tiền lương mỗi cá nhân được tính như sau:
Tlt = Ltt x Hsl x Tgl x Hsc x Hsh / 22
  





Với 
Tlt: Tiền lương tháng.

        






Ltt: Tiền lương tối thiểu chung.

         






Hsl: Hệ số lương.

         






Tgl: Thời gian làm việc thực tế.

         






Hsc: Hệ số chức vụ, chuyên môn.

Hsh: Hệ số hoàn thành nhiệm vụ. 


Việc đánh giá hệ số được thực hiện theo các bước sau:

- Bước 1: Người lao động tự đánh giá theo bộ tiêu chí sẵn có của các phòng ban và gửi cho tất cả các thành viên trong cùng phòng ban biết. Việc đánh giá này người lao động có thể đưa ra những lý do cho việc đánh giá của mình.

- Bước 2: Dựa trên thực tế và các bản tự đánh giá, các thành viên trong cùng phòng ban sẽđánh giá lẫn nhau và gửi kết quả cho các chuyên viên, các trưởng bộ phận và trưởng nhóm. Những thông tin đánh giá này sẽ được giữ bí mật.

- Bước 3: Các chuyên viên hoặc các trưởng bộ phận sẽ tập hợp các bản đánh giá để bắt đầu đánh giá hệ số cho từng nhân viên. Kết quả sẽ được gửi cho tất cả các nhân viên trong phòng ban biết, phản hồi và ký nhận. Trong bước này, sau khi có kết quả đánh giá, các thành viên trong nhóm, trong phòng ban họp vàđưa ra những ý kiến để thảo luận, đi đến thống nhất.

- Bước 4: Sau khi đã thống nhất, các chuyên viên, trưởng bộ phận chuyển kết quả đánh giá lên cho trưởng phòng xem xét và đánh giá. Quyết định của trưởng phòng là quyết định cuối cùng.

Quy chế lương của Công ty đã khuyến khích người lao động làm việc bởi vì tiền lương của họ căn cứ vào mức độ hoàn thành nhiệm vụ, nó đã khắc phục nhược điểm lớn của chế độ tiền lương, đó là không tính hệ số chức vụ chuyên môn và hệ số hoàn thành nhiệm vụ cá nhân. Công thức tính tiền lương cho cán bộ công nhân viên ở quy chế lương cũ được Giám đốc ký và thực hiện bắt đầu từ 01/10/2002 đến 30/09/2004 như sau:

Tlt = Ltt x Hsl x Tgl/ 22 + Hpc x 540.000đ + Lcđ
Trong đó: Hpc: là hệ số phụ cấp theo chế độ nhà nước quy định.


Lcđ: là tiền lương trả cho những ngày nghỉ theo chế độ.

Tính lương cho chị Nguyễn Thị Cúc, nhân viên kế toán, bậc 1/8, hệ số 1,78; trong tháng đi làm 26 ngày.

Tiền lương chị Cúc nhận được tính theo công thức trên là:

Tlt = 540.000 x 1,78 x 26 : 22 = 1.135.963đồng.

Tuy nhiên chế độ tiền lương cũ này cũng còn nhiều nhược điểm:

Trả tiền lương căn cứ vào kết quả làm việc của mỗi cá nhân do đó làm giảm sự hợp tác giữa các lao động với nhau.

Bên cạnh trả lương theo kết quả thực hiện công việc, Công ty vẫn áp dụng hệ số lương của Nhà nước vì thế không khuyến khích được lao động trẻ, có năng lực do mức lương của những người mới thường thấp. Quy chế lương cũ này cũng chưa thực sự thu hút được lao động, đặc biệt là lượng lao động tiềm năng. Ví dụ ở bộ phận y tế của Công ty có 2 người là bác Hòa  có hệ số lương là 1,5; trong khi đó chị Hằng cũng làm công việc tương tự nhưng hệ số chỉ có 1,3 mặc dù trách nhiệm cũng như độ phức tạp của công việc không cao. Tính lương tháng cho bác Hòa và chị Hằng khi cả 2 người đều làm 26 ngày công và có hệ số hoàn thành nhiệm vụ loại B với hệ số 1

Lương của bác Hòa = 540.000 x 1,5 x 26 : 22 = 957.272đồng.

Lương của chị Hằng = 540.000 x 1,3 x 26 : 22 = 829.636đồng.

Mức tiền lương của bác Hòa cao gấp hơn mức tiền lương của chị Hằng do đó không tạo động lực đối với chị Hằng.

Công ty xét hệ số hoàn thành nhiệm vụ của cá nhân nhưng khi tính lương cho họ lại căn cứ vào hệ số thành tích của đơn vị do đó làm giảm hứng thú trong lao động, người lao động nghĩ rằng dù họ có làm tốt cũng không được gì cho nên họ không cố gắng.

Bảng 8: Bảng tính lương cho CBCNV phòng Nhân sự tháng 1/2007.

	STT
	Họ và tên
	Chức vụ
	HSL
	Ngày công TT (ngày)
	HS hoàn thành NV
	Tiền lương được lĩnh trong tháng (Đồng)

	1
	Trần Kim Sơn
	Tr. Phòng
	2,96
	25
	1
	1.816.363

	2
	Nguyễn Văn Đạt
	Chuyên viên
	2,08
	24
	1
	1.225.309

	3
	Nguyễn Thị Huế
	Chuyên viên
	1,95
	23
	1
	1.100.863

	4
	Nguyễn Tiến Vinh
	NV bảo vệ
	2,02
	24
	1
	1.189.963

	5
	Phạm Tuấn Hải
	NV bảo vệ
	1,69
	24
	1
	995.563

	6
	Lê Hoàng Tùng
	NV bảo vệ
	2,17
	23
	1
	1.225.063

	7
	Trần Văn Duyên
	NV bảo vệ
	2,17
	25
	1
	1.331.590

	8
	Nguyễn Đình Cường
	NV bảo vệ
	1,95
	24
	1
	1.148.727

	
	Tổng tiền lương
	
	
	
	
	10.033.441


                                          (Nguồn: Số liệu phòng Tài chính– kế toán)
+ Ưu điểm: dễ hiểu, dễ quản lý, tạo điều kiện cho cả người quản lý và nhân viên có thể tính toán tiền công một cách đễ dàng. Các mức thời gian được sử dụng cũng như các ghi chép về số lượng sản phẩm thực tế của các cá nhân chỉ là để nhằm mục đích kiểm tra, chứ không dùng để tính toán trực tiếp lượng tiền công.

+ Nhược điểm: tiền công mà nhân viên nhận được không liên quan trực tiếp đến sựđóng góp lao đọng của họ trong một chu kỳ thời gian cụ thể. Tiền lương phụ thuộc vào thời gian làm việc, chưa thực sự gắn với hiệu quả công việc.

* Hình thức trả lương sản phẩm

Với cách chia lương sản phẩm, Công ty áp dụng cho bộ phận kỹ thuật và bán hàng với các hình thức sau:

Phương án 1: chia theo hệ số bình chọn và ngày công (áp dụng cho bộ phận bán hàng).

Ví dụ: Tổ có 2 nhân viên, số tiền sản phẩm trong tháng làm được là 2.500.000đồng. Nhân viên A giữ bậc 4/7, hệ số 2,71; trong tháng bình bầu 10 công loại A (1,5), 15 công loại B (1,3), 3 công loại C (1), tổng cộng là 28 công. Nhân viên B giữ bậc 3/7, hệ số 2,31, trong tháng bình bầu 15 công loại A (1,5), 13 công loại B (1,3), tổng cộng 28 công.


Số công quy đổi = (1,5 x 10 + 1,3 x 15 + 1 x 3) + (1,5 x 15 + 1,3 x 13) = 76,9

Lương của A = 2.500.000đ : 76,9 x 37,5 = 1.219.115đồng

Lương của B = 2.500.000 – 1.219.115 = 1.280.885đồng

Phương án này cóưu điểm trả lương dựa trên kết quả thực hiện công việc của người lao động. Tuy nhiên phương án này chưa quan tâm đến người lao động có thâm niên cao trong Công ty.


Phương án 2: Trả lương cấp bậc, số công thực tế. Còn lại chia theo hệ số bình chọn và ngày công thực tế (áp dụng cho bộ phận kỹ thuật).

Tính lương cho 2 nhân viên A và B theo ví dụ trên.

Lương cấp bậc của A = 28c x 1,69 x 540.000 : 22 = 1.161.490đồng

Lương cấp bậc của B = 28c x 1,43 x 540.000 : 22 = 982.800đồng

Số tiền còn lại = 2.500.000 – (1.161.490 – 982.800) = 355.710đồng

Lương còn lại của A = 355.710 : 76,9 x 37,5 = 173.460đồng

Lương còn lại của B =355.710 – 173.460 = 182.250đồng

Lương của A = 1.161.490 + 173.460 = 1.334.950đồng

Lương của B = 982.800 + 182.250 = 1.165.050đồng

Phương án này đã khắc phục nhược điểm của phương án 1 nhưng tính toán lại phức tạp.


Phương án 3: Trả lương cấp bậc, số công thực tế. Còn lại chia bình quân theo ngày công (áp dụng cho bộ phận quản lý ).

Tiền lương cấp bậc của nhân viên A = 540.000 x 1,69 x 28: 22 = 1.161.490đ
Tiền lương cấp bậc của nhân viên B = 540.000 x 1,43 x 28: 22 = 982.800đ
Số tiền còn lại = 2.500.000 – 1.161.490 – 982.800 = 355.710đ
Tiền lương còn lại của Nhân viên A =  ( 355.710 x28 )/ ( 28+28 ) =177.855đ
Tiền lương còn lại của Nhân viên B = 355.710 – 177.855 = 177.855đ
Tổng số tiền nhân viên A = 1.161.490 + 177.855 = 1.339.345đ
Tổng số tiền của nhân viên B  = 982.800 + 177.855 = 1.160.655đ
Cách chia này đã khuyến khích những người lao động có thâm niên cao trong Công ty, đã chia theo hệ số lương của họ. Tuy nhiên số tiền còn lại vẫn chia bình quân nên không tạo sự hứng thú cho người lao động.

Phương án 4: Cách chia lương bình quân theo công thực tế (áp dụng cho nhân viên văn phòng ).

Tiền lương nhân viên A              2.500.000đ   x 28c           1.250.000đ
                                                                      28c + 28c
Tiền lương nhân viên B = 2.500.000 – 1.250.000 = 1.250.000đ
Cách chia này không đảm bảo phâm phối theo lao động, những người có năng suất cao cũng hưởng lương bằng những người có năng suất thấp có tính chất cào bằng. Cách chia lương này không khuyến khích lao động làm việc, gây sự bất mãn trong cách tính lương.

Qua các phương án chia lương trên ta thấy các phương án đó vẫn chưa thực sự quan tâm đến người lao động có tay nghề cao, những người làm việc chăm chỉ, đặc biệt là cách chia lương bình quân theo công thực tế, làm cho người lao động không có hứng thú làm việc, đi làm để lấy ngày công mà không chú ý đến chất lượng sản phẩm.

Hiện nay, Công ty đang thực hiện tính lương theo 4 phương án. Vẫn chưa có một quy tắc trả lương mang lại nhiều lợi ích bởi mỗi một phương án trả lương lại có những ưu, nhược điểm khác nhau. Hơn nữa việc tính toán lương cho nhân viên của các bộ phận mang tính phức tạp do phải tính cho các bộ phận với các phương án khác nhau.

Có thể nói việc trả lương theo sản phẩm của Công ty vẫn chưa đảm bảo theo nguyên tắc trả lương của Công ty, việc chia lương vẫn còn mang tính chất bình quân, không khuyến khích người lao động làm việc và phát huy hết năng lực của mình.

b) Tiền thưởng:

Đây là loại bổ sung cho tiền lương, là hình thức khuyến khích vật chất đối với người lao động, sáng tạo, tiết kiệm được lao động sống, nâng cao chất lượng lao động, ý thức rèn luyện tốt, tu dưỡng tay nghề. Để tạo động lực cho người lao động cần thưởng theo định kỳ theo những tiêu thức nhất định nhằm khuyến khích người lao động phấn đấu, nỗ lực trong sản xuất kinh doanh và công tác đạt mục tiêu nhất định cho Công ty.


Có nhiều hình thức thưởng cho người lao động như thưởng hàng tháng, hàng quý, thưởng cho lao động có trình độ tay nghề, chuyên môn cao, thưởng từ lợi nhuận… và còn nhiều hình thức thưởng khác. Nhưng với Công ty, việc áp dụng các hình thức thưởng trên là không phải là tất cả. Công ty mới chỉ áp dụng được hình thức thưởng sáng kiến cải tiến kỹ thuật. Đó là cải tiến thiết bị, kỹ năng, tác dụng, phương pháp công nghệ,… là những giải pháp mang tính kỹ thuật, có tính khả thi và thực sựđem lại lợi ích kinh tế, xã hội.


Khi đã nhận đơn đăng ký sáng kiến, Hội đồng Khoa học đơn vị nghiên cứu xem xét giải pháp. Bằng việc tổ chức họp, Hội đồng Khoa học đánh giá giải pháp theo tiêu chuẩn của sáng kiến. Mức thưởng được tính cho năm áp dụng đầu tiên và bằng 5% số tiền lợi trong năm đó.


Do nền kinh tế thị trường đang phát triển hiện nay, các Công ty nhà nước và tư nhân đang ra sức cạnh tranh nhau bằng việc đưa ra những sản phẩm dịch vụ tiên tiến, chất lượng cao và Công ty cũng không nằm ngoài vòng quay đó.


Để đạt được năng suất lao động và các sản phẩm chứa đựng một hàm lượng chất xám cao, bắt buộc trình độ tay nghề các nhân viên kỹ thuật cũng phải cao. Như vậy, Công ty luôn luôn nỗ lực đi sâu vào tìm kiếm những nhân viên kỹ thuật có chuyên môn cao và thỉnh thoảng Công ty cũng có những khoá đào tạo chuyên sâu cho các nhân viên của mình. Chất lượng nhân viên tốt sẽ giúp Công ty cho ra những sản phẩm chất lượng tốt. Chính vì vậy, kích thích chính của Công ty là đưa ra một chế độ thưởng xứng đáng đối với nhân viên kỹ thuật có sựđóng góp lớn cho Công ty. Mặc dù vậy, đặt ra một chế độ thưởng xứng đáng cho các nhân viên có trình độ kỹ thuật cao nhưng Công ty đã bỏ qua một lực lượng lao động khá lớn, đó là các nhân viên của các phòng ban khác cũng đóng góp công sức hết mình vì sự phát triển đi lên của Công ty. Bởi sự thành công của toàn Công ty không chỉ dựa vào những đóng góp của một cá nhân nào cả mà là của tất cả những nhân viên làm việc tại Công ty.


Đây là một thiếu sót của Công ty khi đã không áp dụng quy chế, hình thức thưởng cho toàn Công ty mà chỉ tập chung vào một bộ phân nhân viên. Điều này tạo nên sự đố kỵ, sự bất công làm cho nhân viên của những phòng ban khác không có hứng thú với công việc, làm việc không đạt được hiệu quả cao nhất.


Tất cả những điều đó làm ảnh hưởng đến hoạt động kinh doanh của Công ty và điều này đặt ra cho nhà quản lý là cần xem xét để cải thiện lại sao cho công bằng đối với mọi nhân viên trong Công ty.

c) Các chương trình phúc lợi, dịch vụ:
* Các chương trình phúc lợi:

Trong hầu hết các tổ chức, người quản lý đều nhận thấy sự cần thiết phải cung cấp các loại bảo hiểm, các chương trình khác liên quan đến sức khoẻ, sự an toàn, các bảo hiểm và các lợi ích khác cho người lao động. Phúc lợi đóng vai trò quan trọng trong đảm bảo cuộc sống cho người lao động như hỗ trợ tiền mua nhà, mau xe, khám chữa bệnh… Phúc lợi cũng làm tăng uy tín của Công ty trên thị trường, giúp giảm bớt gánh nặng của xã hội trong việc chăm lo chongười lao động như bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp,…

* Các chương trình dịch vụ:

Dịch vụ cũng là một khuyến khích tài chính nhằm giúp đỡ về tài chính cho người lao động và gia đình họ. Với các dịch vụ như bán giảm giá, hiệp hội tín dụng, mua cổ phần của Công ty,… Bên cạnh dịch vụ tài chính còn có các dịch vụ xã hội như trợ cấp về giao dục đào tạo, dịch vụ nghề nghiệp, giải trí, nhàở, giao thông đi lại,…

Đó là các loại dịch vụ người lao động đáng được hưởng. Nhưng thực tế nhiều Công ty không thể thực hiện được hết các chương trình phúc lợi, dịch vụ nhằm đáp ứng tốt cho người lao động. Và Công ty CP Trần Anh cũng không phải là một ngoại lệ. Họ chỉ đáp ứng được một phần trong tổng số những phúc lợi, dịch vụ đưa ra. Mặt khác ta cần phải hiểu nguyên nhân do đâu mà Công ty không thể thực hiện được hết những chương trình phúc lợi, dịch vụ đó. Không phải là Công ty không muốn, Công ty nào cũng muốn tạo điều kiện tốt nhất cho nhân viên của mình để họ có thể phục vụ tốt cho hoạt động, cho sự phát triển của Công ty nhưng tình hình tài chính của Công ty chưa cho phép họ đáp ứng tất cả những phúc lợi, dịch vụ đó. Đây cũng là mối băn khoăn không nhỏ đối với riêng các nhà quản lý trong Công ty.

2.2.2.2. Khuyến khích về mặt tinh thần

a) Mối quan hệ giữa những người trong Công ty:
Trong một tổ chức, có cấp trên, có cấp dưới, có người lãnh đạo, có cả những nhân viên. Mối quan hệ của họ không chỉ là mối quan hệ giứa cấp trên với cấp dưới và cũng không phải là mối quan hệ giữa những người cấp dưới với những người cấp trên mà còn là mối quan hệ giữa người với người trong cả một tập thể. Ngoài gia đình thì cả tập thể trong Công ty cũng được coi là một gia đình ngoài xã hội. Chính vì vậy, cần có sự quan tâm, giúp đỡ lẫn nhau, hỗ trợ cùng nhau làm việc nhằm mang lại tinh thần làm việc thoải mái, hăng say.

Trong mọi doanh nghiệp, không phải mối quan hệ giữa người và người với nhau đều trở nên tốt đẹp trong mọi hoàn cảnh. Và Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh cũng vậy, với số nhân viên toàn Công ty là hơn 260 người, mặc dù không phải làít cũng không phải là nhiều xong hơn 260 con người đó cũng tạo nênn mọi mối quan hệ rất đa dạng và phức tạp. Trước đây, mối quan hệ của công nhân viên trong Công ty chỉ dừng lại trên cơ sở công việc, cấp trên cần cấp dưới đáp ứng nhu cầu công việc mà không cần biết cấp dưới có những mong muốn, suy nghĩ ra sao, còn cấp dưới chỉ biết phục tùng mà thôi, họ không được quyền đòi hỏi gì nhiều, đó chỉ là mối quan hệ công việc.

Hiện nay, dù mối quan hệ cóđược cải thiện hơn do cũng có một vài sự góp ý từ các nhân viên trong Công ty nhưng chỉ là sự cải thiện rất ít. Sự thân thiện chưa được tốt lắm, chỉ một sốít nhân viên dám đứng lên để trình bày ý kiến chủ quan của mình nhằm làm mối quan hệ tốt hơn, còn một số thì ngại đưa ra ý kiến riêng của mình do tâm lý lo sợ, họ sợ ý kiến của mình đưa ra sẽ bị cấp trên không những từ chối do sự bảo thủ mà nhiều khi còn làm ảnh hưởng đến vị trí công việc của họ đang làm. Cấp trên chỉ để ý đến công việc mà không nghĩ rằng công việc đạt hiệu quả cao cũng là do một phần đóng góp công sức to lớn từ phía nhân viên. Họ chỉ biết dựa vào ý kiến chủ quan của mình nhiều khi không đặt mình vị trí của nhân viên để biết họ nghĩ gì, cần gì, muốn gì,… Chính vì vậy, sự thân thiện làđiều còn thiếu cơ bản giữa những cá nhân trong Công ty với nhau.
b) Các chính sách đối với người lao động:
Đó là chính sách đào tạo, hỗ trợ phát triển giúp công nhân viên nâng cao trình độ chuyên môn nhưng trong Công ty vấn đề đào tạo, phát triển đang được Công ty tiến hành vẫn chưa mang tính đồng bộ, chỉ một số người được chỉ định đi mới được đi còn những người khác thì chờ cơ hội nhưng lâu rồi vẫn chưa được xếp trong danh sách. Có những nhân viên có đủ số năm kinh nghiệm, đủ chuyên môn vậy mà chưa được cất nhắc để được đi đào tạo chuyên sâu. Và đặc biệt là từ khi đặt ra kế hoạch đến khi cử người đi cũng diễn ra trong một thời gian khá dài.

Tạo công ăn việc làm ổn định cho người lao động, giúp người lao động có một cuộc sống no đủ hơn, tăng sự tích luỹ giúp đời sống người lao động ổn định hơn, tốt hơn. Hiện này, hoạt động của Công ty cũng đang diễn ra theo sự hoạt động của nền kinh tế thị trường, vấn đề tạo công ăn việc làm cho người lao động là một vấn đề lớn bởi trong xã hội lực lượng này chiếm tỉ lệ rất lớn. Công ty nhận vào với một số lượng nhất định và theo định kỳ, cứ sau một thời gian thì Công ty lại có sự thuyên chuyển công tác và thay đổi nhân sự. Có nhân viên được cất nhắc lên vị trí công tác cao hơn nhưng cũng có những nhân viên lại bị giảm biên chế. Sự sa thải công nhân viên cũng do nhiều nguyên nhân khác nhau. Đó là khi Công ty có những thời gian gặp phải những khó khăn trong kinh doanh, tình hình tài chính gặp nhiều bất ổn hay khi đào tạo cho công nhân viên nhưng không thu được kết quả khả quan,… Tất cả những lý do đó cho thấy rằng, tạo công ăn việc làm ổn định cho công nhân viên trong Công ty vẫn chưa được tốt lắm do nguyên nhân khách quan và phía chủ quan của Công ty.

Đó là bầu không khí làm việc giúp công nhân viên cảm thấy thoải mái và có hứng thú trong công việc. Công ty cũng cố gắng tạo mọi điều kiện cho công nhân viên của mình làm việc trong một môi trường ổn định, không bị chi phối bởi nhiều nguyên nhân khác nhau. Nhưng bên cạnh đó vẫn có sự không thoải mái khi mà các nhân viên trong một phòng ban người thì làm việc, người thì không đã tạo nên không khí làm việc có sự ảnh hưởng tới những người xung quanh từ phía một bộ phận công nhân viên không chịu làm những công việc thuộc chức trách của mình.

Thường xuyên tổ chức các phong trào thi đua như: Các công nhân viên trong cùng phòng ban thi đua làm thêm ngày, giờ trong tháng vàđạt kết quả, năng suất cao, đó là những phong trào thi đua giữa các phòng ban với nhau trong vấn đề hoàn thành tốt kế hoạch công việc cấp trên đề ra trong thời gian ngắn nhất và đạt hiệu quả cao nhất. Nhưng các phong trào thi đua nhiều khi bị lãng quên do từ phía người đứng đầu thường là các trưởng, phó phòng trong một phòng ban hay nhiều khi là cấp lãnh đạo trong Công ty. Điều này làm giảm tinh thần phấn đấu làm việc của công nhân viên.

Ngoài ra, còn có các chương trình hành động diễn ra trong Công ty như: Mỗi công nhân viên ủng hộ 1 ngày lương của mình cho đồng bào miền trung bị lũ lụt cuối năm 2007, phong trào hiến máu nhân đạo trong tuần lễ hiến máu nhân đạo được diễn ra trên địa bàn thành phố Hà Nội. Sựđóng góp tuy rất nhỏ nhưng mang lại niềm vui lớn cho toàn thể cộng đồng. Dù có rất nhiều những điều Công ty chưa thể thực hiện tốt nhưng các chương trình hành động được từng cá nhân trong Công ty ủng hộ rất nhiệt tình và chu đáo.

Qua tất cả những vấn đề về khuyến khích vật chất và tinh thần đang diễn ra tại Công ty, Công ty đang tiến hành khảo sát trên phạm vi hẹp đối với những nhân viên trong Công ty và cũng đang được ban lãnh đạo xem xét đểđi vào tiến hành mở rộng.

2.2.2.3. Nhận xét và đánh giá

Qua thời gian thực tập ở Công ty, em cũng thấy nổi lên được nhiều những ưu và nhược điểm khác nhau về vấn đề tạo động lực cho người lao động thông qua công tác khuyến khích vật chất và tinh thần. Về phần nổi trội có thể thấy rằng từ khi thành lập cho đến nay chỉ mới hơn 6 năm nhưng sự phát triển của Công ty được thể hiện ngày càng rõ rệt. Tốc độ làm việc luôn luôn chạy đua với thời cuộc, nhất là trong nền kinh tế thị trường có nhiều biến động như hiện nay là một nỗ lực, cố gắng rất lớn của tập thể đội ngũ công nhân viên trong Công ty.


Ưu điểm: Mặc dù Công ty từ khi thành lập đến nay mới được 6 năm, tuy gặp nhiều khó khăn nhưng tập thể lao động trong Công ty luôn cố gắng phấn đấu, nỗ lực hết mình, phát huy những điểm mạnh như: thu hút được ngày càng nhiều lực lượng lao động, sản phẩm dần dần chiếm được chỗ đứng trên thị trường nên doanh thu và lợi nhuận ngày càng tăng, vấn đề mở rộng kinh doanh cũng được tiến hành ngày một nhanh chóng để thu hút khách hàng từ các Tỉnh, Thành lân cận.


Nhưng bên cạnh đó, vẫn còn những thiếu sót mà Công ty cần nhận biết và sửa chữa. Đó là sự đãi ngộ đối với từng nhân viên trong tập thể Công ty. Một Công ty có phát triển bền vững thì gắn liền với nó là sự quan tâm của ban lãnh đạo với những con người đang từng ngày, từng giờ đóng góp công sức, sức lực của mình cho Công ty. Họ không có đòi hỏi gì lớn lao, họ chỉ cần có được sự quan tâm mà họ xứng đáng được hưởng.


Tất nhiên, vấn đềđãi ngộ còn gặp nhiều vướng mắc do nhiều nguyên nhân khác nhau từ phía khách quan và chủ quan. Đó là do tình hình tài chính của Công ty chưa đủ để họ có thể đưa ra được nhiều chế độ đãi ngộ hay những gì giúp tạo động lực cho người lao động. Đó là do sự hiểu nhau không đủ giữa nhà lãnh đạo với nhân viên của mình. Đó là do những người lao động không dám đứng lên tự khẳng định về năng lực, về quyền lợi của mình… và còn nhiều nguyên nhân khác nữa.


Nhưng với tất cả những lý do, những nguyên nhân trên thì không phải là không thể thay đổi được. Muốn thay đổi được cần có ý kiến thống nhất giữa nhà quản lý và đội ngũ cán bộ công nhân viên trong Công ty.
Chương III:
GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN VẤN ĐỀ TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG THÔNG QUA CÔNG TÁC KHUYẾN KHÍCH VẬT CHẤT VÀ TINH THẦN TẠI CÔNGTY CỔ PHẦN THẾ GIỚI SỐ TRẦN ANH
3.1. Phương hướng phát triển của Công ty trong thời gian tới


3.1.1. Phương hướng phát triển kinh doanh

Trước khi tiến hành Cổ phần hóa lĩnh vực kinh doanh thương mại, dịch vụ của Công ty thiên về lĩnh vực cung cấp các thiết bị máy tính, linh kiện, nhưng từ khi chuyển sang Cổ phần hóa, sản phẩm của Công ty lại có xu hướng thiên về cung cấp, lắp đặt các thiết bị mạng, giải pháp phần mềm, giải pháp mạng do cấp lãnh đạo có sự thay đổi vì thế mục tiêu của Công ty cũng phải được điều chỉnh.

Đang trong giai đoạn chuyển mình, thời kỳ quáđộ giữa hai loại hình doanh nghiệp nên Công ty cũng gặp rất nhiều khó khăn trong kinh doanh. Nhưng với sự nỗ lực của ban giám đốc và toàn thể cán bộ công nhân viên trong Công ty, Công ty đã khắc phục những khó khăn đểổn định kinh doanh.


Năm 2007 là năm cóý nghĩa quan trọng, năm đầu tiên thực hiện Cổ phần hoá, chính vì vậy năm 2008 Công ty tập trung vào một số mục tiêu phát triển như sau:

Bảng 13: Kế hoạch sản xuất kinh doanh năm 2008.

	Chỉ tiêu
	Đơn vị
	Kế hoạch 2008

	Giá trị sản xuất kinh doanh
	Tỉ
	95

	Tổng doanh thu
	Tỉ
	90

	Sản phẩm kinh doanh
	Chiếc
	4750

	Đầu tư xây dựng cơ bản
	Tỉ
	60

	Lao động và tiền lương
	
	

	-  Lao động bình quân năm
	Người
	520

	- Thu nhập bình quân tháng
	1000đ
	1100

	Đơn giá tiền lương
	đ/1000đ
	320

	Lợi nhuận
	Tỉ
	1,2

	Tỉ suất lợi nhuận
	
	0.133

	Đào tạo
	Người
	80(mới + nâng bậc)

	Tai nạn lao động
	Người
	0


                                                                             (Nguồn: Trích số liệu phòng tài chính – kế toán)

Để thực hiện được các mục tiêu trên thì toàn bộ CBCNV- lao động trong Công ty cần khắc phục những tồn tại yếu kém, phát huy những thành tích đã đạt được trong năm 2007. Đặc biệt phải tăng cường công tác tiếp thị, khai thác tiềm năng thị trường, mở đại lý bán hàng trên địa bàn cả nước, đáp ứng kịp thời các sản phẩm mà thị trường đang có nhu cầu.

Công ty từ khi mới thành lập cho đến nay với những sản phẩm đã trải qua nhiều giai đoạn phát triển khác nhau, ngày càng được cải tiến nhưng không vì vậy mà đến nay Công ty lại ngừng công việc đó. Công ty cần có một chiến lược kinh doanh hoàn hảo từ khâu nhập sản phẩm đến khâu tung sản phẩm ra thị trường để đáp ứng nhu cầu khách hàng. Sản phẩm nhập phải được kiểm tra qua nhiều công đoạn mà nhân viên kỹ thuật là lực lượng kiểm tra chủ yếu và hiệu quả nhất. Các sản phẩm khi được trưng bày tại các điểm bán hàng của Công ty sẽ do nhân viên bán hàng, nhân viện marketing giới thiệu, quảng bá sản phẩm đến người tiêu dùng, đáp ứng được thị hiếu của họ.

Mở rộng kinh doanh cũng đang được cấp lãnh đạo xem xét nhằm tiến theo bước tiến của nền kinh tế thị trường. Thị trường luôn đòi hỏi các doanh ngiệp phải nhanh nhạy để biết được thị trường muốn gì, cần gì để đáp ứng. Không chỉ là đáp ứng thông thường mà phải làm sao để những sản phẩm đó phải được thị trường chấp nhận và tạo được uy tín cho những lần mua bán, kinh doanh sau.

3.1.2. Phương hướng về công tác lao động tiền lương tại Công ty.

Hoàn thiện vấn đề tạo động lực cho người lao động, khuyến khích người lao động hăng say làm việc, làm việc đạt hiệu quả cao nhất, giúp họ thấy mình cũng được coi trọng, được đóng góp công sức của mình cho Công ty và họ xứng đáng được thưởng cho những đóng góp đó.

Mở rộng thị trường, tích cực tìm các nguồn hàng đểđảm bảo người lao động có việc làm thường xuyên, làm tăng tiền lương, ổn định mức sống cho người lao động, Công ty cố gắng trong năm 2008 sẽ tăng mức tiền lương trung bình của người lao động lên 1.100.000đ/người/tháng và tạo ra được nhiều phúc lợi, dịch vụ cho họ an tâm làm tốt công việc của mình.

Động lực lao động làđiều nhất thiết phải cóđối với mỗi Công ty. Thông qua đó cấp trên có thể xem xét, thấy được sự nỗ lực của người lao động, người lao động cũng thấy được tầm quan trọng của họ đối với Công ty. Giúp họ tự tin hơn trong công việc, ngày càng tăng sự hứng thúđối với công việc.

Tiền lương, tiền thưởng làđộng lực khuyến khích vật chất trực tiếp đối với người lao động. Thực hiện trả lương, thưởng đúng thời gian, đúng địa điểm, đảm bảo cho người lao động yên tâm làm việc. Hàng tháng, Công ty tạm ứng lương tháng từ ngày 15 đến ngày 17 và thanh toán lương tháng vào ngày 5 đến ngày 7 tháng sau. Tiền thưởng cũng được trả phù hợp với năng lực mà người lao động đóng góp.

Phúc lợi, dịch vụ là những khuyến khích cũng ảnh hưởng tới người lao động , họđược hưởng phúc lợi, dịch vụ cũng đồng nghĩa với việc đời sống của họ cũng được cải thiện, nâng cao đời sống, ổn định công việc.

Các chính sách hỗ trợđào tạo, phát triển Công ty cũng áp dụng trong từng giai đoạn, từng thời kỳ nhất định. Đào tạo công nhân viên để phát triển, nâng cao khả năng chuyên môn, phát huy được năng lực vốn có được tích luỹ trong từng cá nhân người lao động.

Dù là hình thức khuyến khích gì chăng nữa, những gì người lao động đáng được hưởng cần có sự đáp ứng từ phía cấp lãnh đạo. Có như vậy, tinh thần làm việc, tinh thần phục vụ của người lao động mới được cải thiện và ngày càng được nâng cao.

3.2. Một số giải pháp nhằm nâng cao tạo động lực cho người lao động thông qua công tác khuyến khích vật chất và tinh thần tại Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh.


3.2.1. Hoàn thiện các hoạt động quản trị nhân lực và tổ chức phục vụ nơi làm việc tại Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh.

Động lực lao động có thểđược tạo ra từ môi trường làm việc, từ bản thân công việc, từ những chế độ chính sách của Công ty… Đặc biệt với hệ thống tiền lương, thưởng và các khuyến khích khác được xây dựng tốt sẽ tạo động lực rất lớn cho người lao động làm việc. Nhưng trước khi xây dựng được một hệ thống các khuyến khích tốt Công ty phải tiến hành hoàn thiện các hoạt động sau:

3.2.1.1. Hoàn thiện công tác phân tích công việc

Phân tích công việc là cơ sở cho đánh giá thực hiện công việc, đảm bảo nguyên tắc công bằng trong trả lương và ra các quyết định nhân sự khác. Phân tích công việc sẽ giúp người lao động hiểu cụ thể hơn về công việc, cùng như các tiêu chuẩn thực hiện công việc. 

Thực tế công tác phân tích công việc của Công ty không được chú trọng, người lao động chỉ hiểu công việc một cách chung chung, không có tiêu chuẩn về kết quả thực hiện công việc và bản yêu cầu đối với người thực hiện vì thế họ không có phương hướng phấn đấu học tập, làm việc nhằm thực hiện công việc một cách tốt nhất. Vì vậy cần hoàn thiện công tác phân tích công việc đối với cán bộ công nhân viên toàn Công ty.

Để tiến hành công tác phân tích công việc phải có sự tham gia của phòng Nhân sự, một số người am hiểu về công tác phân tích công việc, người lao động và người quản lý trực tiếp như giám đốc, trưởng phòng.

Phân tích công việc phải trải qua bốn bước:

- Bước 1: Xây dựng bảng danh sách công việc cần phân tích đồng thời ký hiệu mã công việc cho mỗi công việc khác nhau. Công ty xây dựng phân tích công việc cho những vị trí làm việc sau:

	STT
	Công việc cần phân tích
	Mã công việc

	1
	Giám đốc
	GĐ​ - 01

	2 
	Phó giám đốc
	PGĐ - 01

	5
	Phòng kế toán – tài chính

· Kế toán trưởng

· Phó phòng

· Kế toán viên
	KT - TC - 01

KT –TC - 02

KT – TC - 03

	6
	Phòng kỹ thuật 

· Trưởng phòng

· Phó phòng

· Chuyên viên phần mềm, mạng

· Kỹ thuật viên CNTT
	KT – 01

KT – 02

KT – 03

KT – 04

	7
	Phòng kế hoạch kinh doanh

· Trưởng phòng

· Phó phòng

· Nhân viên thống kê
· Nhân viên Marketing
	KD – 01

KD – 02

KD – 03

KD – 04

	8 
	Phòng Nhân sự
· Trưởng phòng

· Nhân viên lao động – tiền lương

· Nhân viên làm Bảo hiểm

· Nhân viên bảo vệ
	NS – 01

NS – 02

NS – 03

NS – 04

	9
	Phòng hành chính

· Trưởng phòng

· Phó phòng

· Nhân viên văn thư
· Nhân viên phục vụ
· Lái xe
	HC – 01

HC – 02

HC – 03

HC – 04

HC - 05


- Bước 2: Xây dựng các biểu bảng cần thiết và lựa chọn phương pháp thu thập thông tin phù hợp với Công ty để công tác thu thập được chính xác.

Có rất nhiều phương pháp phân tích công việc nhưng với tình hình thực tế của Công ty, Công ty nên sử dụng các phương pháp bảng hỏi kết hợp với phỏng vấn và quan sát thêm để thu được các thông tin toàn diện, đầy đủ tạo điều kiện cho việc phân tích được dễ dàng và chính xác hơn. Bảng hỏi được thiết kế có những nội dung sau:

+ Ông/bà hiện đang làm công việc gì, ở bộ phận nào?
+ Công việc hàng ngày của ông/bà là gì?
+ Để thực hiện công việc tốt nhất theo ông/bà cần có những điều kiện làm việc cần thiết nào?
+Trách nhiệm của ông/bà với kết quả thực hiện công việc của mình như thế nào?
Đây là những câu hỏi mở, đòi hỏi người lao động khi trả lời phải tốn nhiều thời gian, nhưng người lao động lại có thể kể cụ thể, chi tiết công việc của mình.

Bảng hỏi được gửi đến những vị trí làm việc cần tiến hành công tác phân tích công việc.

- Bước 3: Tiến hành thu thập thông tin.

Thông tin cần thu thập để phân tích là các thông tin về công việc, điều kiện làm việc, các nhiệm vụ và trách nhiệm với công việc, các yêu cầu của người thực hiện công việc.

- Bước 4: Xử lý các thông tin thu thập được và xây dựng các bản phân tích công việc để sử dụng vào các mục tiêu cụ thể nhưđánh giá mức độ hoàn thành công việc, quyết định thang tiến, đào tạo,….

Phương pháp xử lý thông tin được sử dụng là các phương pháp thống kê, toán học, suy luận để tổng hợp và phân tích kết quả khảo sát.

Sau khi đã thu thập và xử lý những thông tin trên, người phân tích công việc, người lao động và người quản lý trực tiếp xem xét, thảo luận, thống nhất đưa ra bản mô tả công việc, bản tiêu chuẩn thực hiện công việc, bản yêu cầu công việc với người thực hiện.

Kết quả phân tích công việc phải đưa ra được ba văn bản:

- Bản mô tả công việc gồm thông tin về nhiệm vụ, trách nhiệm, quyền hạn, điều kiện thực hiện công việc, các mối quan hệ và các vấn đề có liên quan đến thực hiện một công việc cụ thể. Bản mô tả công việc gồm các phần:

Xác định công việc: giới thiệu được tên, chức danh, địa điểm thực hiện công việc, chức danh của người lãnh đạo trực tiếp và số nhân viên dưới quyền.

Tóm tắt công việc phải tường thuật một cách tổng quan về công việc, liệt kê chi tiết các nhiệm vụ cũng như trách nhiệm của công việc đó
Liệt kê tất cả các điều kiện về môi trường, trang bị cần thiết cho thực hiện công việc, các phương tiện đi lại và điều kiện về vệ sinh an toàn lao động (nếu có).

- Bản tiêu chuẩn thực hiện công việc: liệt kê tất cả các tiêu chí phản ánh các yêu cầu về số lượng và chất lượng của sự hoàn thành các nhiệm vụ được ghi trong bản mô tả công việc.

- Bản yêu cầu công việc với người thực hiện: yêu cầu về trình độ văn hóa, trình độ chuyên môn, các kỹ năng kinh nghiệm và các đặc điểm cá nhân khác như giới tính, độ tuổi, sức khỏe, ngoại hình… mà công việc đòi hỏi.

Ví dụ: Phân tích công việc cho nhân viên lao động tiền lương

	Công ty CP TGSốTrần Anh
	Bản mô tả công việc
	Số trang

	Chức danh công việc: Nhân viên LĐTL

Mã số: NS  02

Bộ phận: Phòng Nhân sự
Tác giả: Đoàn Thị Bích Ngọc
	Người lãnh đạo trực tiếp: Trưởng phòng Nhân sự
Số nhân viên dưới quyền: không có.

Ngày áp dụng: 1/5/2008

	Tóm tắt công việc: Quản lý hồ sơ nhân sự toàn Công ty, giải quyết các vấn đề liên quan đến người lao động. Xây dựng vàđiều chỉnh hệ thống các khuyến khích đối với người lao động của Công ty  sao cho hợp lý.

	Các nhiệm vụ:

· Quản lý hồ sơ nhân sự toàn Công ty

· Làm các thủ tục tiếp nhận hoặc ra khỏi Công ty.

· Giải quyết các chếđộ chính sách cho người lao động như: theo dõi giải quyết nghỉ phép, ốm, tai nạn lao động, việc riêng, bồi dưỡng hiện vật.

· Theo dõi và thanh toán BHXH, báo cáo công tác BHXH toàn công ty cho Tổng giám đốc.

· Theo dõi HĐLĐ toàn Công ty.

· Hướng dẫn các phòng ban thực hiện công tác trả công đúng quy định của Nhà nước và Công ty.

· Thực hiện điều chỉnh hệ thống các khuyến khích cho người lao động  khi cần thiết.

· Theo dõi công tác đào tạo, nâng bậc của toàn Công ty.

· Làm các nhiệm vụ khác theo yêu cầu của trưởng phòng.

Trách nhiệm:

- Báo cáo với trưởng phòng, giám đốc các vấn đề về nhân sự, các phương án khuyến khích người lao động toàn Công ty.

- Chấp hành sự phân công của Trưởng phòng trong phạm vi nhiệm vụđược giaovà những công việc kết hợp với những bộ phận khác trong phòng.

- Hoàn toàn chịu trách nhiệm về việc mất hồ sơ, tài sản của Công ty trong phạm vi nhiệm vụđược giao.

- Tuân thủ nghiêm chỉnh thời gian làm việc. 

- Chủđông triển khai các nhiệm vụ do phòng phân công.

Quyền hạn:

Có quyền tham mưu, tư vấn cho trưởng phòng các vấn đề về quản lý lao động, các chính sách khuyến khích sao cho hợp lý.

Điều kiện làm việc:

· Được trang bị bàn làm việc, tủđựng tài liệu, máy vi tính, máy in.

· Được sử dụng máy photocopy để sao chép các tài liệu có liên quan đến công việc

· Được sử dụng các phương tiện đi lại của Công ty trong trường hợp giám đốc cho phép.


	Yêu cầu của công việc đối với người thực hiện

· Trình độ: Đại học

· Chuyên ngành : Quản trị nhân lực

· Kiến thức:

+ Có kiến thức về quản trị nhân lực, quản trị kinh doanh

+ Hiểu biết về luật pháp, đặc biệt là luật lao động, các quy định về lao động việc làm, quy định các chếđộ khuyến khích hiện hành.

+ Có kiến thức về xã hội học

+ Kiến thức về sản xuất kinh doanh, tài chính.

· Kỹ năng:

+ Sử lý nhanh, có hiệu quả các tình huống phát sinh trong công tác quản lý người lao động cũng như các vấn đề về khuyến khích người lao động khi có sự thắc mắc.

+ Sử dụng thành thạo tin học văn phòng (chương trình word, excel) và phần mềm QLNS 6.0

+ Trình độ ngoại ngữ: tiếng anh trình độ B

· Phẩm chất đạo đức: 

+ Có tư cách đạo đức, trung thực, thật thà, nếp sống giản dị, khiêm tốn

+ Giữ gìn bí mật của Công ty, kiên quyết đấu tranh chống các biểu hiện tiêu cực, tham nhũng.

- Sức khỏe: Có sức khỏe tốt để thực hiện công việc.

	Tiêu chuẩn thực hiện công việc

· Đảm bảo số ngày công theo chếđộ : 26

· Hoàn thành nhiệm vụđược giao đúng thời hạn : 100%

· Đảm bảo chất lượng công việc theo đúng yêu cầu đề ra

· Xây dựng mối quan hệ tốt đẹp với đồng nghiệp, thực hiện hợp tác lao động trong trường hợp cần thiết.

	Trưởng phòng Nhân sự
Nguyễn Giang Tú
	Giám đốc

Đỗ thị Thu Hường


3.2.1.2. Hoàn thiện công tác đánh giá  thực hiện công việc

* Hoàn thiện công tác đánh giá thực hiện công việc với lao động gián tiếp

Đánh giá thực hiện công việc là cơ sởđảm bảo đáp ứng được các khuyến khích đối với người lao động được phân phối công bằng hơn. Thực tế công việc đánh giá công việc của Công ty chỉ thực hiện dựa trên cảm tính, độ chính xác không cao. Đểđánh giá công việc chính xác hơn, người lãnh đạo đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên dựa trên so sánh kết quả làm việc thực tế của người lao động với các tiêu chuẩn đãđược xây dựng trong bản phân tích công việc ở trên. Đồng thời thông tin lại cho người lao động kết quả thực hiện công việc của họđể họ biết được họđã và chưa làm được gì và tìm biện pháp khắc phục trong những lần sau. Mặt khác khi thông tin trực tiếp cho người lao động sẽ tránh được tình trạng hoài nghi, thắc mắc về kết quả thực hiện công việc của mình từđó tạo sự thỏa mãn, kích thích người lao động hăng hái làm việc hơn.

Công ty nên hoàn thiện hệ thống đánh giá như sau:

+ Phương pháp đánh giá: Thực hiện phương pháp so sánh giữa kết quả thực hiện công việc với bản tiêu chuẩn thực hiện công việc của từng cá nhân.

+ Người đánh giá: Người lãnh đạo trực tiếp đánh giá nhân viên của mình sau đó trình kết quả lên Giám đốc duyệt. Các vị trí phó Giám đốc, trưởng phòng, phó phòng do Giám đốc đánh giá. Các kết quảđánh giá này phải có sự công khai, được người lao động chấp nhận.

+ Chu kỳđánh giá: Để công tác trả lương được chính xác đòi hỏi công tác đánh giá thực hiện công việc phải được thực hiện thường kỳ theo tháng. Đồng thời sau một quý thì tổng hợp kết quảđể có cơ sở xác định đối tượng đi đào tạo lại, đào tạo nâng cao hoặc làm căn cứđể thuyên chuyển….

Kết quảđánh giáđược chia làm bốn mức độ:

Loại A: Hệ số 1,2

Loại B: Hệ số 1,1

Loại C: Hệ số 1,0

Loại D: Hệ số 0,8

Với các phương pháp đánh giá bằng biểu mẫu như sau:

Thang đo đánh giá đồ họa:
Tên nhân viên:





Chức danh công việc:

Tên người đánh giá:




Bộ phận:

Ngày đánh giá:

	Chỉ tiêu
	Xuất sắc
	Khá
	Đạt yêu cầu
	Dưới mức yêu cầu
	Mức độ tối thiểu

	Khối lượng công việc
	5
	4
	3
	2
	1

	Chất lượng công việc
	5
	4
	3
	2
	1

	Tính tin cậy
	5
	4
	3
	2
	1

	Khả năng xét đoán
	5
	4
	3
	2
	1

	Khả năng hiểu biết
	5
	4
	3
	2
	1

	Thái độ
	5
	4
	3
	2
	1

	Tinh thần hợp tác
	5
	4
	3
	2
	1

	Khả năng và triển vọng hợp tác
	5
	4
	3
	2
	1


Giả sử thang điểm tối đa cho từng nhân viên là 40 điểm, tối thiểu là 8 điểm. Căn cứ vào đóđối với từng nhân viên sẽ có sựđánh giá theo thang điểm này hàng tháng hoặc hàng quý, hàng năm đểđánh giá tình hình thực hiện công việc của từng nhân viên.


Ví dụ: Đánh giá tình hình thực hiện công việc đối với nhân viên A của phòng kinh doanh 

	Chỉ tiêu
	Xuất sắc
	Khá
	Đạt yêu cầu
	Dưới mức yêu cầu
	Mức độ tối thiểu

	Khối lượng công việc
	
	4
	
	
	

	Chất lượng công việc
	5
	
	
	
	

	Tính tin cậy
	
	4
	
	
	

	Khả năng xét đoán
	
	
	3
	
	

	Khả năng hiểu biết
	5
	
	
	
	

	Thái độ
	
	4
	
	
	

	Tinh thần hợp tác
	
	
	3
	
	

	Khả năng và triển vọng hợp tác
	
	
	
	2
	


Tổng điểm đánh giá nhân viên A đạt 30 điểm như vậy tình hình thực hiện công việc của nhân viên A là 75%. Căn cứ vào tỷ lệ thực hiện công việc, trưởng phòng có thể đánh giá được mức độ thực hiện công việc là đạt hay không để cuối tháng hay quý, năm để tập hợp trong bảng đánh giá chung cho toàn bộ nhân viên của mình và là một trong những điều kiện để xét thưởng cho công nhân viên.

Thang đo dựa trên hành vi:
Tên nhân viên:


Chức danh công việc: nhân viên kinh doanh

Tên người đánh giá:

Bộ phận:

Ngày đánh giá:

	Quan hệ tốt với khách hàng
	

	Xuất sắc
	7
	Nhân viên kinh doanh giúp đỡ khách lúc cần thiết

	Tốt
	6
	Nhân viên cố kìm nén sự bực tức trước khi xảy ra tranh cãi

	Khá
	5
	Nhân viên thận trọng trong cư xử với khách hàng khó tính

	Trung bình
	4
	Nhân viên ngừng phục vụ sốít khách hàng

	Yếu
	3
	Nhân viên không tập trung kinh doanh mà tán chuyện bâng quâng

	Kém
	2
	Nhân viên xét nét khách hàng ngay khi họđến lần đầu

	Rất kém
	1
	Nhân viên không bán hàng cho khách mà còn có lời lẽ thiếu lịch sự với khách


Ví dụ sau cho thấy một thang đo quan sát hành vi đểđánh giá thực hiện công việc của một chuyên viên trong yếu tố “đáng tin cậy”:
Tên nhân viên: Nguyễn Văn Đạt

Chức danh công việc: chuyên viên

Tên người đánh giá: Trần Kim Sơn

Bộ phận: Kỹ thuật








Ngày đánh giá: 31/03/2008


Tính tin cậy

1. Sử dụng thời gian với hiệu suất cao

	Không bao giờ
	1
	2
	3
	4
	5
	Thường xuyên


2. Hoàn thành công việc đúng thời hạn

	Không bao giờ
	1
	2
	3
	4
	5
	Thường xuyên


3. Giúp đỡ những người khác hoàn thành công việc đúng thời hạn, nếu cần thiết

	Không bao giờ
	1
	2
	3
	4
	5
	Thường xuyên


4. Tự nguyện làm việc ngoài giờ và cuối tuần nếu cần thiết

	Không bao giờ
	1
	2
	3
	4
	5
	Thường xuyên


5. Ngăn ngừa và cố gắng giải quyết các vấn đề có thể gây ra sự trì hoãn công việc

	Không bao giờ
	1
	2
	3
	4
	5
	Thường xuyên


Từ đó, có thể xác định số điểm của từng yếu tố công việc và điểm chung cho thực hiện công việc của nhân viên Đạt.

* Hoàn thiện công tác đánh giá thực hiện công việc áp dụng với lao động trực tiếp 

Để có căn cứ khuyến khích cho nhân viên trực tiếp sản xuất kinh doanh nhằm nâng cao năng suất lao động. Có thể sử dụng nhiều cách để đánh giá thực hiện công việc như: Phương pháp xếp hạng, các nhân viên sẽ được sắp xếp theo thứ tự từ cao nhất tới thấp nhất, dựa trên tình hình thực hiện công việc tổng thể của từng người. Với phương pháp này, Công ty có thể xếp hạng luân phiên, tức người lựa chọn trong danh sách những người cần được đánh giá người xuất sắc nhất và người yếu kém nhất. Tên của 2 người này được loại khỏi danh sách vàđược viết vào hai đầu cùng của một danh sách khác.

Sau đó, đánh giá xác định nhân viên xuất sắc nhất và nhân viên yếu kém nhất trong số những người còn lại của danh sách thứ nhất và tên của 2 người này được xoá khỏi danh sách đó và ghi vào danh sách kia. Việc sắp xếp được tiến hành tiếp tục như vậy cho tới hết. Phương pháp này cho kết quả chính xác. Bên cạnh đó, Công ty có thể sử dụng phương pháp cho điểm tức phân phối một tổng số điểm cho nhân viên từng bộ phận của mình.

Ví dụ như: Đểđánh giá tình hình thực hiện công việc đối với một bộ phận nhân viên phòng kinh doanh. Ta có thể có phân phối tổng điểm như sau:

	Nhân viên
	Số điểm

	Thanh Hoa
	17

	Thu Hường
	14

	Minh Hạnh
	13

	Hà Linh
	11

	Kim Thoa
	10

	Hải Dương
	10

	Thanh Tùng
	9

	Quang Hiếu
	6

	Thành Trung
	5

	Thanh Hương
	5

	Tổng điểm
	100


Phương pháp này cho thấy sự khác nhau tương đối giữa các nhân viên. Căn cứ vào đây sẽ biết được nhân viên nào hoàn thành công việc xuất sắc nhất cho đến yếu nhất để từđóđưa ra nhận xét và có các hình thức thưởng phạt công bằng, khách quan.

3.2.2. Hoàn thiện công tác khuyến khích lao động tại Công ty Cổ phần Thế Giới Số Trần Anh.


3.2.2.1 Cơ cấu lương và hoàn thiện cách tính lương:


Tiền lương là một bộ phận chủ yếu trong thu nhập và biểu hiện rõ ràng nhất lời ích kinh tế của người lao động. Do đó, nó phải được sử dụng như là một đòn bẩy kinh tế mạnh mẽ nhất, kích thích người lao động.


Tiền lương có hai giá trị là giám sát lao động vàđảm bảo đời sống người lao động và gia đình họ. Tiền lương chỉ kích thích được người lao động khi mà nó gắn trực tiếp với số lượng, chất lượng lao động đã cống hiến. Do vậy, tất cả các công việc cần phải đánh giá tình hình thực hiện công việc một cách rõ ràng.

Cơ cấu thu nhập của người lao động bao gồm:

a) Lương cơ bản;
b) Lương kinh doanh;
c) Phụ cấp thâm niên (nếu có);
d) Lương sản phẩm (nếu có);
e) Các phụ cấp khác (nếu có).
Các hệ số liên quan trong quá trình tính lương:

* Xác định hệ số hoàn thành công việc của phòng ban, bộ phận kinh doanh (Ak): Việc xác định hệ số Ak phụ thuộc vào tốc độ tăng trưởng doanh thu của các cửa hàng, hiệu suất lao động của cán bộ nhân viên tại các đơn vị, sự tuân thủ về mặt nội quy, quy chế của người lao động tại các đơn vị. Hàng tháng, Ban giám đốc sẽ họp với các cửa hàng trưởng, trưởng phòng, phụ trách bán hàng và những người có liên quan để xác định hệ số Ak cho từng đơn vị. Hệ số Ak có biên độ giới hạn như sau: 0.9 < Ak< 1.2

* Xác định hệ số hoàn thành công việc cá nhân (Hi): Căn cứđểđánh giá là mức độ hoàn thành công việc thực tế trong tháng của người lao động, ý thức chấp hành nội quy, quy chế của người lao động, các tiêu chí riêng của các bộ phận. Việc đánh giá hệ số Hi của người lao động phải được so sánh với chính bản thân người lao động với các nhân viên khác trong cùng bộ phận của đơn vịđó (Ví dụ: việc đánh giá Hi của nhân viên kinh doanh của cửa hàng 134 phải so sánh với chính các nhân viên khác cùng bộ phận kinh doanh trong cửa hàng 134, không so sánh với nhân viên kinh doanh của cửa hàng khác, vì sự so sánh với các cửa hàng khác đãđược đánh giá bởi hệ số Ak). Hi không bị giới hạn về mức đánh giá, kể cả khi người lao động có mức độ hoàn thành công việc là 10% hay 200% thì vẫn phải đánh giáđúng là 10% hay 200% về người lao động đó, còn khi tính lương sẽ có sựđIều chỉnh nhất định theo Quy định của Công ty.

+ Đối với lao động hưởng lương thời gian

​
Công ty áp dụng trả lương cho người lao động dựa trên kết quả làm việc của họ, hệ số đánh giá kết quả thực hiện công việc được xác định ở phần hoàn thiện đánh giá kết quả thực hiện công việc.


Công thức tính lương áp dụng đối với cán bộ quản lý là:
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Trong đó:

 QLdc: là tổng quỹ lương được chi của đơn vị, được tính dựa vào doanh thu và tính bằng cách: doanh thu x đơn giá tiền lương.
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: Là tổng hệ số quy đổi của đơn vị
Hi: là hệ số lương theo thang bảng lương Nhà nước của người thứ i

Ni: số ngày công thực tế làm việc của người thứ i

Hbci: là hệ số hoàn thành nhiệm vụ của người thứ i

Lcdi: là lương theo chếđộ của người thứ i

N: Số lao động của đơn vị
Ví dụ: Tính lương của nhân viên Nguyễn Văn Đạt biết hệ số lương là 2,96; trong tháng làm việc 26 ngày và được bình chọn hoàn thành nhiệm vụ loại B với hệ số 1,1. Biết quỹ lương được chi của đơn vị là 62 triệu và tổng hệ số quy đổi là 5478,2.

Lương của nhân viên Đạt là
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- Với cách tính lương này cóưu điểm là:

Vẫn áp dụng hệ số thang bảng lương Nhà nước, vì thế khuyến khích những người lao động có thâm niên cao. Đồng thời giữ chân được lao động có thâm niên, kinh nghiệm làm việc.

Chia lương cho người lao động căn cứ vào quỹ lương của toàn đơn vị do đó khuyến khích người lao động làm việc theo nhóm, giúp đỡ nhau làm việc để có năng suất lao động cao hơn và làm cho quỹ lương tăng lên.

Đảm bảo phân phối theo lao dộng, khuyến khích họ làm việc.

- Nhưng cách tính lương này cũng có nhược điểm là cách tính phức tạp hơn

+ Đối với lao động hưởng lương sản phẩm

Để đảm bảo công bằng, hạn chế thắc mắc trong cách chia lương khoán sản phẩm tập thể cho người lao động, Công ty nên quy định một số cách chia lương từ đó các phòng ban áp dụng trả cho họ để đảm bảo ngưới lao động thỏa mãn với cách chia đó.

Qua thời gian thực tập tại Công ty cũng nhưđược tiếp xúc với những kiến thức trên nhà trường, em xin đưa ra một cách chia lương sản phẩm tập thể để Công ty tham khảo. Cách chia lương theo cấp bậc, hệ số bình chọn, ngày công. Đểáp dụng phương án này cần làm theo hai bước:

Bước 1: Với những nhân viên làm trái nghề, bậc thợ không tương xứng, phải tiến hành xác định lại bậc thợ cho họ trước khi áp dụng.

Bước 2: Xây dựng tiêu thức bình chọn phân loại chia lương theo hệ số (như trên).

Cách tính lương được xác định theo công thức sau:
TLqđ = TLđc/ tổng tiền lương theo hệ số quy đổi

Trong đó:  TLqđ: là tiền lương theo hệ số quy đổi 

                   
      TLđc: là tiền lương được chia của tổ.

Ví dụ: Tổ có 2 nhân viên, số tiền sản phẩm trong tháng làm được là 2.000.000đ. Nhân viên Giang giữ bậc 4/7, hệ số lương 1,92, trong tháng bình bầu 10 công loại A, 15 công loại B, 3 công loại C, tổng cộng 28 công.

Nhân viên Hoàn giữ bậc 3/7, hệ số lương 1,72. Trong tháng bình bầu 15 công loại A, 13 công loại B, tổng cộng 28 công.

Hệ số công quy đổi của nhân viên Giang = 1,92 x( 1,5x10c + 1,3 x15c + 1x3c) = 72 (công)

Hệ số công quy đổi của nhân viên Hoàn = 1,72x(1,5x15c + 1,3x13c) = 67,768(công)

TLqđ = 2.000.000/(72 + 67,768) = 14.309,43đồng

TLGiang = 14.309,43 x 72 = 1.030.300đồng

TLHoàn = 14.309,43 * 67,768 = 969.700đồng

- Phương pháp này cóưu điểm thực hiện theo nguyên tắc phân phối theo lao động, khuyến khích người có tay nghề bậc cao. Người lao động bậc thấp phấn đấu để nâng cao trình độ tay nghề, ít có sự thắc mắc trong cách chia lương, đẩy mạnh nâng cao năng suất lao động


- Nhược điểm: Hàng ngày tổ trưởng phải tự nhận xét, phân loại thông qua tổ. Người lao động ngại tính toán.


3.2.2.2. Đối với tiền thưởng:


Thưởng tạo động lực lao động là hình thức thưởng theo định kỳ, thưởng cho người lao động theo những tiêu thức nhất định nhằm khuyến khích người lao động phấn đấu nỗ lực trong sản xuất kinh doanh vàđạt mục tiêu đãđịnh của Công ty. Công ty cần có hình thức thưởng xứng đáng với công sức công nhân viên bỏ ra như:

+ Thưởng tiết kiệm vật tư nhằm khuyến khích công nhân viên nâng cao trách nhiệm trong sử dụng, bảo quản tốt vật tư, khuyến khích công nhân viên hạ thấp mức tiêu hao vật tư trong một đơn vị sản phẩm.

Cách tính:

 
Tiền thưởng tiết kiệm = giá trị làm lợi thực tế x tỷ lệ % trích thưởng quy định

Ví dụ: Quy định thưởng 55% giá trị làm lợi


Một nhóm nhân viên phòng kinh doanh được giao hoàn thành công việc trong 60 ngày. Định mức sản phẩm chính cho công việc kinh doanh được xác định chấn lưu điện: 200 chiếc, với giá 125.000đ/chiếc, CHIP:100 chiếc, với giá 400.000/chiếc. Sau khi hoàn thành công việc qua nghiệm thu được biết công việc kinh doanh đảm bảo chất lượng, đúng kế hoạch và thực tế sản phẩm đãđược kinh doanh như sau: chấn lưu điện: 190 chiếc, CHIP: 97 chiếc.


Kinh doanh sản phẩm theo định mức: (200 x 125.000) + (100 x 400.000) = 65.000.000đ

Kinh doanh sản phẩm thực tế: (190 x 125.000) + (97 x 400.000) = 62.550.000đ

Giá trị làm lợi thực tế do tiết kiệm là: 65.000.000 - 62.550.000 = 2.450.000đ

Tiền thưởng cho tiết kiệm là: 2.450.000 x 55% = 1.347.500đ
Để phù hợp với nền kinh tế thị trường, Nhà nước quy định các Công ty tự xây dung quy chế thưởng, tạo sự chủđộng cho Công ty trong việc lựa chọn các hình thức thưởng phù hợp. Một số hình thức thưởng tạo động lực cho người lao động phổ biến Công ty cần áp dụng:

+ Thưởng hàng tháng, hàng quý từ quỹ lương:

Mục đích chính của thưởng hàng tháng, quý từ quỹ lương là khuyến khích công nhân viên phấn đấu đạt những tiêu chí do Công ty đề ra phục vụ cho mục tiêu phát triển của Công ty. Muốn thực hiện có hiệu quả hình thức thưởng này Công ty cần xác định các chỉ tiêu thưởng bao gồm: Mức độ hoàn thành công việc được giao, có sáng kiến cải tiến trong thực hiện công việc, tinh thần tương trợ giúp đỡđồng nghiệp, thực hiện nội quy quy chế Công ty. Ngoài ra đối với các cán bộ quản lý cần có tiêu chí “khả năng tổ chức thực hiện công việc”.

Rõ ràng, do tính chất lao động khác nhau nên tiêu chí thưởng của tong loại lao động cũng khác nhau. Vì vậy, đối với từng nhóm lao động cần thiết phảI định rõ những chỉ tiêu thưởng mang tính chất riêng biệt của từng nhóm. Ngoài các chỉ tiêu chung, có thể xem xét các chỉ tiêu cụ thể như: nhân viên trực tiếp, nhân viên hưởng lương thời gian, hưởng lương sản phẩm, nhân viên quản lý thừa hành phục vụ, nhân viên kinh doanh, cán bộ lãnh đạo. Với Công ty, tiền thưởng tuỳ thuộc vào quan điểm của cấp lãnh đạo.

+ Thưởng nâng cao chất lượng sản phẩm, hàng hoá:

Mục đích chính là khuyến khích nhân viên phấn đấu đạt được những thành tích cao trong công việc, rèn luyện và nâng cao kiến thức, kỹ năng nghề nghiệp. Công ty cần tiến hành nghiêm túc để thể hiện sự tôn vinh của Công ty đối với người được thưởng. Hiện nay Công ty thường thực hiện chế độ thưởng với định kỳ thời gian dài, như vậy sẽ không kích thích công nhân viên của mình. Công ty nên có chế độ thưởng với thời gian hợp lý như theo từng quý trong năm là tốt nhất. Để thực hiện hình thức thưởng này, điểm quan trọng nhất là quy trình đánh giá , cho điểm theo từng chỉ tiêu. Quy chế thưởng được thực hiện theo 5 bước:


- Bước 1: Chuẩn bị thành lập Hội đồng xây dựng quy chế trả thưởng bao gồm Giám đốc hoặc phó giám đốc làm chủ tịch, người phụ trách phòng nhân sự là uỷ viên thường trực. Thành viên của Hội đồng bao gồm cảđại diện Ban Chấp hành công đoàn cơ sở, phòng kế tán, tài vụ vàđại diện một số phòng, ban khác có liên quan.

- Bước 2: Xác định các tiêu chí thưởng cho từng hình thức chế thưởng.

Trên cơ sở nghiên cứu thực trạng của Công ty, các mục tiêu phát triển của Công ty. Hội đồng xây dựng quy chế thưởng có thể sử dụng phương pháp điều tra xã hội để xác định và hoàn thiện các chỉ tiêu thưởng.


- Bước 3: Xây dựng dự thảo quy chế thưởng, trong quy chế thưởng dự thảo đề cập đến các hình thức và chếđộ thưởng, mục đích của từng hình thức và chế độ thưởng, nguồn tiền thưởng, quỹ thưởng, đối tượng thưởng, tiêu chí thưởng. Để công việc xây dựng dự thảo hiệu quả, Hội đồng chỉđạo nhóm chuyên gia thực hiện bản dự thảo, sau đó họp và thống nhất bản dự thảo.


- Bước 4: Xin ý kiến tập thể người lao động


Bản dự thảo quy chế thưởng xây dung được gửi xuống cho các đơn vị, thành viên trong Công ty để lấy ý kiến. Các đơn vị sẽ gửi ý kiến bằng văn bản lên Hội đồng xây dựng quy chế thưởng. Căn cứ vào các ý kiến này, Hội đồng tiến hành tổ chức hội thảo và hoàn thiện quy chế thưởng phù hợp với điều kiện của Công ty.


- Bước 5: Áp dụng thử và ban hành quy chế thưởng. Sau khi đã chỉnh sửa quy chế theo góp ý của tập thể người lao động, Giám đốc Công ty ban hành quy chế tạm thời và áp dụng thử.

Hình thức thưởng này nhằm khuyến khích nhân viên học tập, nâng cao trình độ hiểu biết, kiến thức lý thuyết, kỹ năng, kỹ xảo và kinh nghiệm nghề nghiệp để đáp ứng yêu cầu nâng cao năng suất, chất lượng hàng hoá.


Cách tính:

Tiền thưởng nâng cao chất lượng sp = giá trị làm lợi thực tế x tỷ lệ % trích thưởng quy định.

Ví dụ: Một nhóm nhân viên phòng kỹ thuật thực hiện công việc xem xét và sản xuất chip điện tử với mức 3sp/ca. Công việc này Công ty quy định tỷ lệ chất lượng như sau: loại 1: 90%, loại 2: 10%. Thực tế trong tháng nhóm đã làm được 90 sp, trong đó có 87 loại 1, còn lại là loại 2. Biết giá bán 1 sản phẩm loại 1 là 400.000đ, loại 2 là 325.000đ. Tỷ lệ trích thưởng Công ty quy định là 60% giá trị làm lợi.


Tỷ lệ hoàn thành mức lao động:    

90sp : (3sp/ca x 26 ca) = 1,15 (hay 115%)

Giá trị theo định mức của 90 sản phẩm:

(90 x 90% x 400.000) + (90 x 10% x 325.000) = 35.325.000đ

Giá trị theo thực tế của 90 sản phẩm:

(87 x 400.000) + [(90 – 87) x 325.000] = 35.775.000đ

Giá trị làm lợi do nhóm nhân viên tạo ra:

35.775.000 - 35.325.000 = 450.000đ

Tiền thưởng nâng cao chất lượng sản phẩm của nhóm nhân viên phòng kỹ thuật là:

450.000 x 60% = 270.000đ

3.2.2.3. Đối với các chương trình phúc lợi và dịch vụ:


Hiện nay, Công ty cũng đang thực hiện các chính sách phúc lợi đối với công nhân viên, đó là việc Công ty đã đóng các loại BHXH, BHYT,… cho công nhân viên được trích phần trăm từ lương công nhân viên được hưởng đểđảm bảo lợi ích lâu dài cho họ. Bên cạnh đó, Công ty cũng cần có các chương trình phúc lợi khác như: phúc lợi đảm bảo thu nhập, đó là những khoản tiền trả cho những công nhân viên bị mất việc làm do lý do từ phía tổ chức như: thu hẹp sản xuất kinh doanh, giảm biên chế, giảm cầu dịch vụ… Bởi thu nhập trong công việc hiện tại là thu nhập chính của công nhân viên, họ bị mất việc đồng nghĩa với việc thu nhập của họ không có. Chính vì vậy, Công ty cần có chính sách thu nhập cho họđể họ có thể xoay sở trong thời gian tới nhằm kiếm được một việc làm khác thay thế. 


Một khoản phúc lợi nữa mà Công ty cũng nên chú ý đó là: phúc lợi do lịch làm việc linh hoạt như tổng số giờ làm việc trong ngày, hay số ngày làm việc trong tuần ít hơn quy định, chếđộ thời gian làm việc thay đổi linh hoạt, chia sẻ công việc do tổ chức thiếu việc làm. Ngoài ra, các loại dịch vụ cho người lao động cũng được đảm bảo:

- Dịch vụ bán giảm giá: Công ty sẽ bán sản phẩm cho nhân viên với giá rẻ hơn  mức giá bán bình thường, hay với phương thức thanh toán ưu đãi hơn so với khách hàng như trả góp với lãi suất thấp hơn thế.


- Giúp đỡ tài chính của Công ty: Thực hiện cho nhân viên vay một khoản tiền nhằm giúp đỡ họ mua một số tài sản có giá trị như: mua nhà, xe,… và khoản tiền vay trả lại cho Công ty dưới dạng khấu trừ dần vào tiền lương hàng tháng của họ. 


- Dịch vụ giải trí: Hiện nay Công ty cũng đang thực hiện một số hình thức giải trí nhằm giúp công nhân viên có cảm giác thoải mái, phấn chấn và khuyến khích công nhân viên tham gia tự nguyện. Mặc dù vậy, nhưng chương trình dịch vụ giải trí cần mang tính chất thường xuyên, thường thì 1 năm 2 lần và những ngày lễ hay ngày nghỉ. Cấp trên cần thấy được công sức của công nhân viên bỏ ra và tạo mọi điều kiện cho họ được sử dụng các chương trình dịch vụ có ích.

Các chương trình phúc lợi và dịch vụ là điều kiện để thu hút và gìn giữ người lao động giỏi, nên Công ty cần phải quản lý tốt để tìm ra những vướng mắc không đáng có, giải quyết kịp thời nhằm thu được kết quả tốt. Hơn nữa, cho phí cho chương trình không phải nhỏ mà ngày càng có xu hướng tăng tỷ trọng trong tổng chi phí thù lao. Do đó, Công ty cần phải theo dõi, hạch toán một cách sát sao để chi phí cho chương trình nằm trong khả năng thanh toán và kế hoạch kinh doanh của Công ty.


Khi thực hiện chương trình phúc lợi và dịch vụ, phòng ban quản trị nguồn nhân lực có vai trò tư vấn cho lãnh đạo về việc xây dựng, thực hiện và quản lý các chương trình phúc lợi và dịch vụđược cung cấp.


3.2.2.4. Cải thiện mối quan hệ giữa người với người và chăm lo đời sống cho công nhân viên:


 Từng cá nhân trong một tập thể Công ty đều đóng một vai trò rất quan trọng đến sự phát triển của Công ty. Chính vì vậy, mối quan hệ của họ với nhau cũng cần được cải thiện để họ có thể kết hợp hài hoà với nhau trong công việc, giúp công việc đạt được hiệu quả cao. Mỗi cá nhân đảm nhiệm mỗi công việc khác nhau nhưng xét về tổng thể thì tất cả những công việc đó lại là một sự thống nhất liên quan tới nhau. Công ty nên có những chính sách giúp công nhân viên có thể cải thiện được mối quan hệ. Ví dụ như thường xuyên có những buổi dã ngoại, trò vui chơi giải trí mang tính đồng đội làm cho công nhân viên có cơ hội thể hiện mình và có sự tìm hiểu, hiểu biết về những nhân viên khác. Đặc biệt, cấp lãnh đạo cũng cần nắm bắt được tâm tư tình cảm của công nhân viên dưới quyền mình, biết họ cần gì, muốn gì, giúp họ giải quyết được những khúc mắc trong quá trình làm việc cũng như những khó khăn họ gặp phải.


Bên cạnh việc cải thiện mối quan hệ giữa những người công nhân viên với nhau còn là sự chăm lo đời sống cho công nhân viên của mình. Giúp họ thấy được sự quan tâm sâu sắc của Công ty tới đời sống vật chất và tinh thần của họ. Ngoài sự quan tâm ở Công ty, về mặt xã hội Công ty cần có sự tìm hiểu về từng cá nhân nhân viên thông qua phòng quản trị nhân sự. Bất kỳ một cá nhân nào có những vấn đề về đời sống cần được sự quan tâm, chia sẻ từ cấp lãnh đạo cũng như từ các đồng nghiệp của mình. Sự quan tâm chia sẻ là động lực rất lớn đối với công nhân viên trong Công ty, giúp họ thấy rằng họ là người có ích, là người xứng đáng được quan tâm… Từ đó, họ sẽ có ý chí phấn đấu để làm tốt công việc của mình mà không phụ tấm lòng của các cán bộ trong Công ty đã quan tâm giúp đỡ.


3.2.3. Kiến nghị
3.2.3.1. Với tổ chức Công đoàn

Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh là một tổ chức có Công đoàn nhưng vai trò của Công đoàn với người lao động chưa cóý nghĩa to lớn, Công đoàn vẫn chưa phải là người đại diện cho người lao động. Đặc biệt trong công tác khuyến khích người lao động, công đoàn hầu như không tham gia mà việc ra các quy chế lương do phòng Nhân sự làm. Vì vậy, em xin có kiến nghị là trong thời gian tới Công đoàn Công ty cần quan tâm hơn đến người lao động, có ý kiến đóng góp tích cực cho hệ thống tiền lương của Công ty ngày càng hoàn thiện hơn.

3.2.3.2. Với bộ máy lao động quản lý
Mặc dù Công ty đã rất quan tâm đến việc bố trí sắp xếp lại lao động quản lý cho phù hợp hơn như thực hiện tinh giảm biên chế theo Nghị định 41/CP của Chính phủ nhưng bộ máy lao động quản lý của Công ty vẫn còn cồng kềnh, cần phải được tinh giảm, bố trí lao động hợp lý hơn để làm tăng quỹ lương dẫn đến tiền lương của người lao động sẽ tăng lên.

KẾT LUẬN
Qua thời gian nghiên cứu thực tế tại Công ty, em càng nhận thấy vai tròđặc biệt quan trọng của vấn đề tạo động lực thông qua công tác khuyến khích vật chất và tinh thần đối với người lao động, giúp họ hứng thú làm việc, gắn bó với Công ty. Nhưng do sự thay đổi về cơ cấu trong Công ty cho nên vấn đề tạo động lực cho người lao động của Công ty vẫn chưa ổn định và tác dụng khuyến khích người lao động vẫn còn những hạn chế. Chính vì vậy trong Khoá luận tốt nghiệp của mình em đãđưa ra một số giải pháp nhằm hoàn thiện hơn về công tác khuyến khích trong Công ty.

Nhưng do sự hiểu biết còn hạn chế cùng với kiến thức thực tếít vì vậy Khoá luận tốt nghiệp của em chưa thực sự hoàn chỉnh, vì thế em rất mong nhận được các ý kiến đóng góp của các thầy cô giáo cùng toàn thể ban lãnh đạo Công ty để Khoá luận của em đạt kết quả tốt nhất.

Qua đây em cũng xin gửi lời chân thành cảm ơn tới giáo viên hướng dẫn thực tập là Phó giáo sư – Tiến sĩ Nguyễn Ngọc Quân cùng tập thể CBCNV Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh đặc biệt các cán bộ phòng Nhân sựđã tạo điều kiện giúp đỡ em hoàn thành tốt Khoá luận tốt nghiệp của mình.

Em xin chân thành cảm ơn!

                                                                


       Sinh viên thực hiện

     Chu Thị Cẩm Hằng

KHẢO SÁT MỨC ĐỘ HÀI LÒNG CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG VỀ VẤN ĐỀ TẠO ĐỘNG LỰC TẠI CÔNG TY
Phiếu khảo sát điều tra

Đểđánh giá mức độ thoả mãn của người lao động trong công việc tại Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh, xin ông/bà vui lòng cung cấp một số thông tin theo những câu hỏi dưới đây. Chúng tôi xin chân thành cảm ơn sự giúp đỡ nhiệt tình của ông/bà.

Câu 1. Hiện nay ông/bàđang làm vị trí công việc gì trong công ty?.

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

-Bộ phận:……………………………………………………………………….

- Trình độ chuyên môn:……………………………..…………………………

Câu 2. Ông/bà nhận xét thế nào về công việc đó?

□
Rất hứng thú.                         
□       Hứng thú.

□
Bình thường.

          □       Tẻ nhạt.

□
Rất tẻ nhạt.

Câu 3. Theo ông/bà mức độ phức tạp của công việc mình đang làm hiện nay như thế nào?.

□
Rất phức tạp.

          □       Phức tạp.

□
Phù hợp với khả năng.

□       Không phù hợp với khả năng.

□
Rất không phù hợp với khả năng.

Câu 4. Công ty có thường xuyên đánh giá kết quả thực hiện công việc của ông/bà hay không?.

□
1 tháng

□       2 tháng.

□
1 quý

□       1 năm.

Câu 5. Đánh giá kết quả thực hiện công việc của ông/bà do ai đánh giá?.

□
Người quản lý trung gian.


□
Người quản lý trực tiếp.

□
Nhân viên tựđánh giá.

Câu 6. Ông/bà nhận xét thế nào về việc đánh giá kết quả thực hiện công việc của mình?.

□
Rất chính xác.           
              □   Rất không chính xác.   

Câu 7. Lý do đểông/bà cố gắng trong công việc? (Sắp xếp theo thứ tự từ 1: quan trọng nhất).

□   Công việc hứng thú.
   □   Tiền lương.          □ Điều kiện làm việc.


□   Cơ hội thăng tiến.          □
Sức ép của người quản lý.

□   Lý do khác (cụ thể): ………………………………………………..

Câu 8. Hiện nay ông/bàđang hưởng loại lương gì?

□   Lương thời gian.                 □     Lương khoán sản phẩm.          

□   Lương sản phẩm tập thể.    □
Lương khác:………………………………………..

Câu 9. Ông/bà cho biết hệ thống tiền lương của công ty xây dựng đã hợp lý chưa?

□
Rất hợp lý.               
□   Rất không hợp lý.

Câu 10. Các khuyến khích cóđược ban lãnh đạo áp dụng ở mức độ nào?

□
Nhiều.
                       □      Bình thường

□
ít.                                        □  Rất ít.

Câu 11. Các khuyến khích có giúp Ông/bà thoả mãn hay không?

□
Có



       □
Không

Lý do: ………………………………………………………………………….

Câu 12. Ông/bà có thoả mãn với mức tiền lương, tiền công của mình không?.

□
Rất thoả mãn.             
              □   Rất không thoả mãn.

Lý do:…………………………………………………………………………..

         ………………………………………………………………………….

Câu 13. Mức lương của ông/bà so với mọi người xung quanh như thế nào?.

□
Rất công bằng.

             □       Công bằng.

□
Không công bằng.
                        □     Rất không công bằng.

……………………………………………………………………………….
TIẾN HÀNH KHẢO SÁT, THU THẬP THÔNG TIN
Cuộc điều tra được tiến hành trên 20 nhân viên trong đó: 

Lao động quản lý: 5 người ứng với 25%

Nhân viên trực tiếp: 15 người ứng với 75%

- Bộ phận bán hàng: Thu được 7 phiếu chiếm 35%

- Bộ phận kỹ thuật: Thu được 4 phiếu chiếm 20%

- Bộ phận văn phòng: Thu được 4 phiếu chiếm 20%

Điều này cho thấy rằng, Công ty cần có sự điều chỉnh giúp hoàn thiện công tác tạo động lực cho nhân viên của mình, giúp họ cảm thấy thoải mái, thấy tốt hơn với công việc của mình.

KẾT QUẢ KHẢO SÁT
Câu 1: Xác định về vị trí công việc của người lao động.

Câu 2: Nhận xét mứđộ hài lòng về công việc hiện tại.
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Câu 3:Nhằm xác định mức độ thoả mãn của người lao động với sự sứp xếp bố trí công việc.
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Câu 4:Đánh giá kết quả thực hiện công việc đối với người lao động được tiến hành: 100% số nhân viên cho biết Công ty tiến hành đánh giá 1 quý 1 lần.

Câu 5: Đánh giá kết quả thực hiện công việc: 100% số nhân viên cho biết người đánh giá họ là người quản lý trực tiếp.

Câu 6: Việc đánh giá kết quả thực hiện công việc
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Câu 7:Mức độ cố gắng trong công việc.
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Câu 8:Nhằm xác định loại lương người lao động được hưởng.
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Câu 9: Nhằm xác định mức độ thoả mãn về việc Công ty xây dựng hệ thống tiền lương.
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Câu 10:Nhằm xác định mức độ hưởng những khuyến khcíh mà ban lãnh đạo áp dụng.
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Câu 11:Mức độ thoả mãn về các khuyến khích.
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Câu 12: Mức độ thoả mãn với mức tiền lương, tiền công nhận được.
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Câu 13: Mức lương giữa những người lao động với nhau.
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DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO
1. Giáo trình “Quản trị Nhân lực” -  Trường Đại học Kinh Tế Quốc Dân.

2. Giáo trình “Quản trị Nhân lực” –Viện ĐH Mở Hà Nội.

3. Giáo trình “Kinh tế lao động” – Trường Đại học Kinh Tế Quốc Dân.

4. Giáo trình “Hành vi tổ chức” – Trường Đại học Kinh Tế Quốc Dân.

5. Các tài liệu của Công ty CP Thế Giới Số Trần Anh.

6. Giáo trình “Quản trị nguồn nhân lực” - TS. Nguyễn Trọng Điều.

7. Giáo trình “Quản trị kinh doanh” – TS. Nguyễn Thức Minh.

8. Luận văn các khóa 10, 11 của Viện ĐH Mở Hà Nội.

NHU CẦU TỰ HOÀN THIỆN


Phát triển cá nhân.


Tự hoàn thiện.





NHU CẦU ĐƯỢC TÔN TRỌNG


Thành đạt


Tự tin


Tự trọng


Được công nhận





NHU CẦU XÃ HỘI


Được chấp nhận


Được yêu thương


Được là thànhviên





NHU CẦU AN TOÀN


Sự đảm bảo


Sự ổn định


Hoà bình





NHU CẦU SINH HỌC


Thực phẩm


Không khí


Nước


Giấc ngủ





Động viên





Nỗ lực





Khen thưởng





Hiệu quả công việc





Nhu cầu được thoả mãn





Hành vi tìm kiếm





Các động cơ





Sự căng thẳng





Nhu cầu không được thoả mãn





Giảm căng thẳng





Giám đốc





P G Đốc





P.TCKT





P.Nhân sự





P. kỹ thuật





P. Kdoanh





Chi nhánh tại  HP





Chi nhánh tại VP








P. Hành chính





XN ĐÚC&


KDVTTB


CB, CNV:61





XN XD & TTNT 


CB, CNV:28








XN XD & TTTN 


CB, CNV:58











XN C¥ KHÝ & C§CT 


CB, CNV:75








PAGE  
63

_1395513191.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr



Cong viec hung thu

Tien luong

Dieu kien lam viec

Thang tien

Suc ep nguoi quan ly

0.204

0.246

0.2

0.187

0.163



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		Cong viec hung thu		20.40%

		Tien luong		24.60%

		Dieu kien lam viec		20.00%

		Thang tien		18.70%

		Suc ep nguoi quan ly		16.30%






_1395513196.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr



Rat phuc tap

Phuc tap

Phu hop

Khong phu hop

Rat khong phu hop

0.199

0.237

0.423

0.107

0.034



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		Rat phuc tap		19.90%

		Phuc tap		23.70%

		Phu hop		42.30%

		Khong phu hop		10.70%

		Rat khong phu hop		3.40%






_1395513198.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr



Rat hung thu

Hung thu

Binh thuong

Te nhat

Rat te nhat

0.067

0.235

0.397

0.201

0.1



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		Rat hung thu		6.70%

		Hung thu		23.50%

		Binh thuong		39.70%

		Te nhat		20.10%

		Rat te nhat		10.00%






_1395513193.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr



Rat chinh xac

Rat khong chinh xac

0.898

0.102



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		Rat chinh xac		89.80%

		Rat khong chinh xac		10.20%






_1395513181.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr



Co

Khong

0.432

0.568



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		Co		43.20%

		Khong		56.80%






_1395513186.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr



Rat hop ly

Rat khong hop ly

0.647

0.353



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		Rat hop ly		64.70%

		Rat khong hop ly		35.30%






_1395513188.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr



Luong thoi gian

Luong khoan

Luong san pham

Luong khac

0.85

0

0.132

0.018



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		Luong thoi gian		85%

		Luong khoan		0%

		Luong san pham		13.20%

		Luong khac		1.80%






_1395513183.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr



Nhieu

Binh thuong

It

Rat it

0.207

0.539

0.168

0.086



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		Nhieu		20.70%

		Binh thuong		53.90%

		It		16.80%

		Rat it		8.60%






_1395513164.unknown

_1395513167

_1395513179.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr



Thoa man

Rat khong thoa man

0.783

0.217



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		Thoa man		78.30%

		Rat khong thoa man		21.70%






_1395513176.xls
Chart1

		1st Qtr		1st Qtr		1st Qtr

		2nd Qtr		2nd Qtr		2nd Qtr

		3rd Qtr		3rd Qtr		3rd Qtr

		4th Qtr		4th Qtr		4th Qtr



East

West

North

20.4

30.6

45.9

27.4

38.6

46.9

90

34.6

45

20.4

31.6

43.9



Sheet1

				1st Qtr		2nd Qtr		3rd Qtr		4th Qtr

		East		20.4		27.4		90		20.4

		West		30.6		38.6		34.6		31.6

		North		45.9		46.9		45		43.9






_1395513165.unknown

_1395513163.unknown

