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MỞ ĐẦU

1.  Lý do chọn đề tài 
Trong nền kinh tế thị trường hiện nay, các doanh nghiệp muốn tồn tại và phát triển bền vững thì cần phải quan tâm đến tất cả các khâu từ sản xuất đến tiêu thụ sản phẩm. Để làm tốt các công việc này đòi hỏi phải có những người lao động giỏi và hăng say làm việc vì doanh nghiệp của mình. Do đó việc nghiên cứu, đánh giá thực trạng nguồn nhân lực và đưa ra các giải pháp sử dụng nguồn nhân lực một cách hợp lý và đạt hiệu quả nhất có vai trò và ý  nghĩa hết sức quan trọng tại các doanh nghiệp nhằm kích thích người lao động tích cực làm việc, phát huy tính sáng tạo thông qua sự nỗ lực của chính bản thân họ. Hay nói một cách khác, đó chính là tạo động lực cho người lao động.
Câu hỏi đặt ra là với ý nghĩa như vậy nhưng liệu các doanh nghiệp có hiểu được và vận dụng thành thạo trong doanh nghiệp của mình hay không? Những khó khăn nào họ gặp phải khi thực hiện công việc này trong doanh nghiệp? Xuất phát từ thực tế trên, trong quá trình thực tập tại Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin Điện lực miền Trung cùng với sự giúp đỡ tận tình, quý báu của giáo viên hướng dẫn và lãnh đạo cũng như các anh chị cán bộ công nhân viên Công ty. Tôi chọn vấn đề: “TẠO ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI CÔNG TY VIỄN THÔNG VÀ CÔNG NGHỆ THÔNG TIN ĐIỆN LỰC MIỀN TRUNG” để thử tập trung nghiên cứu, nhìn nhận về thực tiễn tạo động lực cho nhân viên tại Công ty trong thời gian qua.
2.  Mục tiêu đề tài

- Hệ thống hóa các vấn đề cơ bản về tạo động lực cho người lao động.

- Đánh giá thực trạng tạo động lực cho người lao động tại Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin Điện lực miền Trung những năm qua, từ đó rút ra những thành công và những tồn tại trong Công ty.

- Đề xuất một số giải pháp chủ yếu nhằm tạo động lực cho người lao động tại Tổng Công ty.

3.  Phương pháp nghiên cứu và giới hạn nghiên cứu của đề tài

Phương pháp nghiên cứu của đề tài là phương pháp duy vật biện chứng, bên cạnh đó luận văn sẽ sử dụng các phương pháp sau trong nghiên cứu:

- Sử dụng lý thuyết môn học quản trị quản trị nguồn nhân lực để phân tích, đánh giá công tác tạo động lực cho người lao động tại Công ty.

- Phương pháp thu thập và phân tích dữ liệu, tổng hợp kinh tế, hệ thống hóa, khái quát hóa.

- Phương pháp so sánh, phân tích kinh tế - xã hội, phương pháp điều tra.

Phạm vi nghiên cứu:

- Nhân viên  Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin Điện lực miền Trung.

- Thời gian nghiên cứu: từ năm 2008 đến nay. 
4.
Bố cục và kết cấu đề tài

Ngoài phần mở đầu, kết luận, mục lục, danh mục tài liệu tham khảo, phụ lục, nội dung đề tài gồm 3 chương:

Chương 1: Lý luận về động lực cho người lao động

Chương 2: Thực trạng công tác động lực lao động tại Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin điện lực Miền Trung.

Chương 3: Giải pháp tạo động lực cho người lao động tại Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin điện lực Miền Trung.

Chương 1
LÝ LUẬN CHUNG VỀ TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG
1.1. ĐỘNG LỰC VÀ VAI TRÒ TRONG QUẢN TRỊ NGUỒN NHÂN LỰC
1.1.1. Nhu cầu và động cơ
Trong quá trình lao động người quản lý thường đặt ra các câu hỏi: tại sao họ lại làm việc? làm việc trong điều kiện như nhau tại sao người này làm việc nghiêm túc, hiệu quả cao còn người khác thì ngược lại? Và câu trả lời chính là hệ thống động cơ nhu cầu.

Nhu cầu có thể được hiểu là trạng thái tâm lý mà con người cảm thấy thiếu thốn không thỏa mãn về một cái gì đó. Nhu cầu chưa được thỏa mãn tạo ra một tâm lý căng thẳng đối với con người khiến họ tìm cách để thỏa mãn nhu cầu đó.
Phân loại nhu cầu:

Có nhiều cách phân loại nhu cầu

- Căn cứ vào tính chất: : Nhu cầu tự nhiên và nhu cầu xã hội.

- Căn cứ theo đối tượng thỏa mãn nhu cầu: Nhu cầu vật chất và nhu cầu tinh thần.

- Căn cứ vào mức độ, khả năng thỏa mãn nhu cầu: Nhu cầu bậc thấp nhất (gọi là nhu cầu sinh lý cơ thể); Nhu cầu thứ hai là nhu cầu vận động; Nhu cầu bậc cao nhất (gọi là nhu cầu sáng tạo). Nhu cầu vận động và nhu cầu sáng tạo là hai hệ thống nhu cầu khó thoả mãn hơn, song nếu biết định hướng thì có thể tạo ra động lực mạnh mẽ thúc đẩy người lao động tích cực làm việc.

Động cơ là sự sẵn sàng, quyết tâm thực hiện với nỗ lực ở mức độ cao để đạt được các mục tiêu của tổ chức và nó phụ thuộc vào khả năng đạt được kết quả để thoả mãn được các nhu cầu cá nhân.

Động cơ là kết quả của sự tương tác giữa các cá nhân và tình huống. Động cơ có tác dụng chi phối thúc đẩy người ta suy nghĩ và hành động. Các cá nhân khác nhau có các động cơ khác nhau, và trong các tình huống khác nhau động cơ nói chung là khác nhau. Mức độ thúc đẩy của động cơ cũng sẽ khác nhau giữa các cá nhân cũng như trong mỗi cá nhân ở các tình huống khác nhau. Vậy để nắm bắt được động cơ thúc đẩy để người lao động làm việc phải xét đến từng thời điểm cụ thể môi trường cụ thể và đối với từng cá nhân người lao động.


Hình 1.1. Quá trình thỏa mãn nhu cầu 
1.1.2. Động lực 

Động lực là sự khao khát, sự tự nguyện của con người nhằm tăng cường mọi nỗ lực để đạt mục tiêu, kết quả cụ thể nào đó.
Các nhân tố ảnh hưởng đến động lực:

- Những nhân tố thuộc về con người:  Lợi ích của con người; mục tiêu cá nhân; thái độ của cá nhân; khả năng – năng lực của cá nhân; thâm niên, kinh nghiệm công tác.
- Các nhân tố thuộc môi trường: Văn hóa của doanh nghiệp; các chính sách về nhân sự; kiểu lãnh đạo; cấu trúc tổ chức Doanh nghiệp; các yếu tố về xã hội.
- Các yếu tố thuộc về nội dung bản chất công việc: Tính ổn định và mức độ tự chủ của công việc; mức độ khác nhau về nhiệm vụ và trách nhiệm; sự phức tạp của công việc; sự hấp dẫn và thích thú.

1.1.3. Tạo động lực thúc đẩy 
Động lực ám chỉ những nỗ lực cả bên trong lẫn bên ngoài của một con người có tác dụng khơi dậy lòng nhiệt tình và sự kiên trì theo đuổi một cách thức hành động đã xác định.
Động lực thúc đẩy làm việc chính là một động lực có ý thức hay vô thức khơi dậy và hướng hành động vào việc đạt được một mục tiêu mong đợi, là sự khao khát và tự nguyện của người lao động để tăng cường, nỗ lực nhằm hướng tới việc đạt được các mục tiêu của tổ chức.

1.1.4. Phần thưởng bên trong và bên ngoài

Mọi người đều có nhu cầu cơ bản như: ăn, ngủ, sự thành đạt, tiền bạc, tất cả những điều đó đã trở thành động lực bên trong thúc đẩy hành động cụ thể nhằm thỏa mãn  nhu cầu. khi hành động được xem là thành công, thì họ nhận được phần thưởng và cảm thấy nhu cầu được thỏa mãn. Phần thưởng có tác dụng phản hồi cho người thực hiện biết hành động là phù hợp và có thể tiếp tục sử dụng trong tương lai.
Phần thưởng gồm có hai loại: phần thưởng bên trong và phần thưởng bên ngoài, những phần thưởng bên trong là sự thỏa mãn  mà một người cảm nhận được từ việc thực hiện một hành động cụ thể. Việc hoàn thành một công việc phức tạp sẽ đem lại cho người thực hiện một cảm giác hài lòng, hay việc giải quyết một vấn đề mà nó đem lại lợi ích cho những người khác cũng khiến cho họ sự thỏa mãn.

Phần thưởng bên ngoài được tạo ra bởi một người khác, chẳng hạn sự thăng tiến và trả lương cao từ nhà quản trị để động viên nhân viên. Mặc dù phần thưởng bên ngoài là rất quan trọng nhưng các nhà quản trị giỏi phải là những người luôn hướng sự nỗ lực của mọi người đến việc đạt được phần thưởng bên trong của họ. Các nhà quản trị cần nhận thức rõ rằng những nhân viên tài năng và thông minh nhất ít bị thúc đẩy bởi phần thưởng bên ngoài như tiền bạc, lợi nhuận hay thậm chí là việc tuyên dương khen ngợi, mà thay vào đó họ tìm kiếm sự thỏa mãn ngay trong chính bản thân công việc.
Vì vậy các nhà quản trị phải tìm ra nghệ thuật kết hợp giữa các động cơ và các phần thưởng nhằm tạo cho nhân viên luôn được thỏa mãn để họ có thể tham gia tích cực và hiệu quả hơn trong những tình huống khác nhau của tổ chức.

1.1.5. Các cách tiếp cận về động cơ thúc đẩy

Cách thức mà một nhà quản trị nhận thức về động cơ thúc đẩy cũng như sử dụng các phần thưởng để khích lệ và động viên phụ thuộc cách tiếp cận của nhà quản trị đó về động cơ thúc đẩy. Có bốn cách tiếp cận khác nhau đối với động cơ thúc đẩy, gồm: cách tiếp cận truyền thống, tiếp cận theo các mối quan hệ con người, cách tiếp cận nguồn lực con người, và cách tiếp cận hiện đại về động cơ có thưởng.
a.  Cách tiếp cận truyền thống

 Những nghiên cứu về động cơ thúc đẩy đã được Frederick Winslow Taylor đề cập trong các công trình nghiên cứu của ông về quản trị theo khoa học. Quản trị theo khoa học có liên quan đến việc phân tích một cách có hệ thống về công việc của một nhân viên nhằm mục đích nâng cao hiệu quả trong công việc của họ. Những phần thưởng về vật chất sẽ đem lại cho nhân viên sự nỗ lực cao trong việc thực hiện công việc. Sự nhấn mạnh đến việc trả lương đã quan niệm con người là thuần túy kinh tế nghĩa là con người mà sự nỗ lực của họ chỉ để nhằm được trả lương cao hơn. Cách tiếp cận này đã dẫn đến sự phát triển hệ thống trả lương theo sản phẩm, theo đó nhân viên được trả lương dựa theo số lượng và chất lượng công việc đã hoàn thành.
b.  Cách tiếp cận theo các mối quan hệ với con người

Cùng với sự phát triển của tư duy quản trị, “con người thuần túy kinh tế” đã dần được thay thế bởi “con người thuần túy xã hội”. Bắt đầu được đề cập từ những nghiên cứu của E.May và các cộng sự tại nhà máy Hawthorne thuộc miền Tây Hoa Kỳ, những phần thưởng không thuộc về kinh tế, chẳng hạn được làm việc trong những nhóm có cùng chung nhu cầu xã hội dường như quan trọng hơn vấn đề tiền bạc, và nó là một trong những yếu tố tạo nên động lực của hành vi trong công việc. Lần đầu tiên nhân viên được nhìn nhận với tư cách là con người và khái niệm con người xã hội ra đời từ đó.
c.  Cách tiếp cận nguồn nhân lực 

Cách tiếp cận nguồn nhân lực đã phát triển khái niệm con người kinh tế và con người xã hội ở trình độ cao hơn nhằm đưa ra cách nhìn toàn diện về con người. Cách tiếp cận nguồn nhân lực về động cơ có thúc đẩy đã chỉ ra rằng nhân viên là một thực thể phức tạp và được thúc đẩy bởi nhiều yếu tố. Những người khởi xướng ra cách tiếp cận nguồn nhân lực cho rằng những cách tiếp cận trước đây đã điều khiển nhân viên thông  qua việc thỏa mãn nhu cầu về kinh tế hoặc nhu cầu về xã hội của họ. Thực ra thì công nhân bị thúc đẩy bởi nhiều yếu tố  và việc nhận diện rõ chúng luôn là vc khó khăn. Không chỉ bị thúc đẩy bởi các nhu cầu về kinh tế hay xã hội mà nhân viên còn luôn có khát khao thể hiện mình và mong muốn đóng góp nhiều hơn vào sự thành công của tổ chức. Cách tiếp cân nguồn nhân lực này đã đặt nền móng cho sự hình thành cách tiếp cận hiện đại động viên động viên nhân viên.
d.  Cách tiếp cận hiện đại

Cách tiếp cận hiện đại động viên động cơ thúc đẩy được thể hiện qua ba nhóm lý thuyết sau:
Thứ nhất: Học thuyết về nội dung thúc đẩy tập trung phân tích những nhu cầu bên trong của con người ảnh hưởng và hình thành động cơ thúc đẩy như thế nào. Các lý thuyết này cung cấp một cái nhìn thấy đáo về nhu cầu của con người trong các tổ chức và giúp các nhà quản trị hiểu nhu cầu có thể được thỏa mãn như thế nào ngay tại nơi làm việc.

Thứ hai: Các lý thuyết tiến trình về động cơ thúc đẩy quan tâm đến quá trình tư duy của con người, ảnh hưởng đến hành vi của họ như thế nào. Các lý thuyết tiến trình cũng tập trung xem xét các nhân viên tìm kiếm phần thưởng trong các tình huống công việc ra sao và các nhà quản trị có thể sử dụng các phần thưởng như thế nào để khích lệ và động viên.
Thứ ba: Lý thuyết tăng cường về động cơ thúc đẩy tập trung xem xét nhận thức của nhân viên và mong muốn của họ qua hành vi công việc.
1.1.6. Vai trò của tạo động lực trong quản trị nguồn nhân lực

- Tạo động lực làm việc cho nhân viên là một trong những cách thức để duy trì và phát triển nguồn nhân lực. Về mặt xã hội,  duy trì và phát triển nguồn nhân lực là vấn đề sống còn của tổ chức, nó thể hiện sự thỏa mãn ngày càng cao  các nhu cầu của con người, là một trong những giải pháp để chống lại thất nghiệp, đảm bảo cho người lao động được hạnh phúc và phát triển toàn diện, nhờ đó mà thúc đẩy xã hội đi lên góp phần mang lại sự phồn vinh cho đất nước.

- Đối với doanh nghiệp, tạo động lực giúp phát triển nguồn nhân lực của tổ chức, nó có ý nghĩa quan trọng trong việc giữ gìn đội ngũ lao động của doanh nghiệp, đặc biệt là những người có tài, đồng thời nó còn có tác dụng thu hút những người giỏi về với tổ chức. Tạo ra bộ mặt văn hoá và bầu không khí của tổ chức. Đó là một hoạt động sinh lợi đáng kể.
- Đối với người lao động, tạo động lực giúp họ tự hoàn thiện bản thân mình, cảm thấy có ý nghĩa trong công việc với tổ chức.
- Thực tế, nếu làm tốt công tác tạo động lực sẽ đem lại nhiều tác dụng cho tổ chức như nâng cao năng suất lao động và hiệu quả công việc, nâng cao chất lượng thực hiện công việc, giảm tai nạn lao động do người lao động nắm nghề nghiệp tốt hơn và có thái độ tốt hơn, giảm bớt sự giám sát vì người lao động tự ý thức được mình cần phải làm gì.
1.2. CÁC LÝ THUYẾT TẠO ĐỘNG LỰC 
1.2.1. Các lý thuyết về nội dung của động cơ thúc đẩy
1.2.1.1. Thuyết phân cấp nhu cầu của Abraham Maslow
Thuyết phân cấp nhu cầu của A.Maslow cho rằng con người được thúc đẩy bởi nhiều nhu cầu khác nhau và những nhu cầu này được phân cấp thành 5 thứ bậc theo một trật tự xác định là: 
- Nhu cầu sinh lý: Đây nhà nhu cầu cơ bản nhất của con người bao gồm: thức ăn, nước uống, không khí... Trong tổ chức, vấn đề này được phản ánh thông qua sự thỏa mãn nhu cầu về nhiệt độ, không khí nơi làm việc và tiền lương để duy trì cuộc sống của nhân viên.

- Nhu cầu an toàn: Đây là những nhu cầu cần được an toàn cả về vật chất lẫn tinh thần, không có bất cứ một đe dọa nào, không bạo lực và được sống trong xã hội có trật tự. Trong tổ chức, nhu cầu này được phản ánh qua sự an toàn trong công việc, an toàn nghề nghiệp, tài sản...

- Nhu cầu quan hệ xã hội: Những nhu cầu này phản ánh mong muốn được thừa nhận bởi những người khác trong xã hội, mong muốn có tình bạn, được tham gia vào các nhóm hoạt động và được yêu thương. Trong tổ chức, những nhu cầu này được thể hiện qua mong muốn có quan hệ tốt với các đồng nghiệp, với những thành viên trong cùng nhóm và với nhà quản trị.
- Nhu cầu được tôn trọng: Nhu cầu được thể hiện qua mong muốn có được hình ảnh tốt đẹp, sự quan tâm, sự thừa nhận và sự đánh giá cao từ những người khác. Trong một tổ chức, những nhu cầu này phản ánh sự nỗ lực để có được sự thừa nhân, sự nâng cao ý thức trách nhiệm, đia vị cao hơn và sự thừa nhận về những đóng góp cho tổ chức.
- Nhu cầu tự hoàn thiện: Những nhu cầu này là biểu hiện cho sự tự hoàn thiện mình, nó là nhu cầu cao nhất của con người. Nhu cầu này hướng vào sự phát huy hết khả năng tiềm ẩn của một cá nhân, qua đó rèn luyện họ ngày càng hoàn thiện hơn. Những nhu cầu về sự tự hoàn thiện mình có thể được sử dụng trong các tổ chức bằng cách cung cấp cho nhân viên nhiều cơ hội phát triển qua sự tự do sáng tạo và được thử thách trong công việc.
            Sự thỏa mãn ngoài 
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công việc 
	Giáo dục, tôn giáo, sở thích, phát triển cá nhân
	Tự hoàn thiện
	Cơ hội được đào tạo, sự phát triển, trưởng thành và tự chủ

	Sự thừa nhận của gia đình, bạn bè và cộng động
	Được tôn trọng
	Sự thừa nhận, địa vị, trách nhiệm

	Gia đinh, bạn bè , xã hội
	Quan hệ giao tiếp
	Nhóm là việc, đồng nghiệp, khách hàng, giám sát

	Không chiến tranh, ô nhiễm, bạo lực
	Sự an toàn
	An toàn làm việc, đảm bảo công việc, phúc lợi

	Ăn, uống, không khí
	Sinh lý
	Nhiệt độ, không khí, lương…


Hình 1.2. Hệ thống cấp bậc nhu cầu của Maslow
Theo Maslow thì những nhu cầu cơ bản nhất cần phải được thỏa mãn trước những nhu cầu ở bậc cao hơn, nếu một nhu cầu đã được thỏa mãn thì nó trở nên ít quan trọng hơn và người ta lại hướng đến nhu cầu ở bậc cao hơn.

Ý nghĩa: Đây là học thuyết được sử dụng phổ biến trong nghiên cứu tạo động lực. Qua học thuyết của A.Maslow ta thấy để tạo động lực cho người lao động nhà quản lý cần phải quan tâm tới tất cả nhu cầu của người lao động và tìm các biện pháp để đáp ứng các nhu cầu đó. Nhưng trước tiên cần quan tâm đến nhu cầu về sinh lý và nhu cầu về an ninh, an toàn vì đây là nhu cầu cơ bản đối với bất cứ người lao động nào. Nếu nhà quản lý thoả mãn được nó thì sẽ là động lực cho mọi người lao động. Ngược lại, doanh nghiệp không quan tâm đầy đủ thì sẽ ảnh hưởng tới năng suất và hiệu quả. Các nhu cầu sau tuỳ thuộc vào từng người lao động mà mỗi một nhu cầu sẽ có vai trò khác nhau đối với họ. Khi nhu cầu cơ bản được thoả mãn, thì không một nhu cầu riêng lẻ nào ở sau trở thành nổi bật do đó việc biết được nhu cầu nào thúc đẩy người lao động là một công việc không dễ dàng.
1.2.1.2. Thuyết ERG của Clayton Aldefer
Là giải pháp làm đơn giản hóa học thuyết của A.Maslow, thuyết của Clayton Aldefer đã xác định 3 nhóm nhu cầu cơ bản của con người gồm: 
- Những nhu cầu về sự sinh tồn (Existence needs): đây là những nhu cầu đòi hỏi một cuộc sống đầy đủ về vật chất.

- Những nhu cầu về quan hệ giao tiếp (Relatedness Needs): Những nhu cầu này được thỏa mãn khi được quan hệ với những người khác.

- Những nhu cầu về sự phát triển (Growth needs): là những nhu cầu tập trung vào việc phát huy những tiềm năng của con người và mong muốn cho sự phát triển cá nhân cũng như nâng cao năng lực làm việc.
Aldefer cho rằng càng chuyển dịch lên nhu cầu ở bậc cao hơn thì càng phức tạp hơn, và một sự thất bại trong việc đáp ứng nhu cầu cấp cao sẽ tạo ra sự sụt giảm đối với nhu cầu cấp thấp đã được thỏa mãn. Vì vậy mô hình ERG trở nên ít cứng nhắc sơn so với hệ thống phân cấp nhu cầu của Maslow, tức là mỗi cá nhân có thể linh hoạt trong việc lựa chọn sự thỏa mãn nhu cầu tùy thuộc vào khả năng của mình.
Ý nghĩa: Thuyết phân cấp nhu cầu giúp cho việc giải thích tại sao mà các tổ chức tìm những cách thức khác nhau để nhận biết nhân viên của mính đang dừng ở nhu cầu nào để từ đó khuyến khích sự tham gia của họ vào việc đưa ra quyết định.
Thực tế hoạt động quản trị đã chỉ ra rằng những nhân viên có sự đóng góp tham gia ý kiến trong công việc thì họ có cảm nhận mình đã được thừa nhân và điều đó tạo động lực thúc đẩy họ trong công việc. Một điều nữa là khi mà các ý kiến của nhân viên được thừa nhận và đưa vào sử dụng nó sẽ tạo ra động lực thúc đẩy tất cả các nhân viên khác trong tổ chức.

Nhiều Công ty đang tìm kiếm cách thức tạo ra môi trường làm việc có tính nhân văn, nó cho phép con người có được sự cân bằng giữa công việc với cuộc sống cá nhân của mình, và đây cũng là một động lực thúc đẩy ở trình độ cao.

1.2.1.3. Thuyết hai yếu tố của Fredrick Herzberg

Lý thuyết về hai yếu tố bao gồm: 
- Những yếu tố duy trì: Nó liên quan đến sự không thỏa mãn của nhân viên  đối với công việc như: điều kiện làm việc, lương, các chế độ của Công ty, mối quan hệ giữa các cá nhân. Khi các yếu tố duy trì mà không tốt thì nhân viên không thỏa mãn. Tuy nhiên nếu các yếu tố duy trì được đảm bảo tốt thì điều đó chỉ đơn giản là loại bỏ sự không thỏa mãn, chứ không phải tự nó đã đem lại cho con người sự thỏa mãn hay nỗ lực trong công việc.

- Những yếu tố thúc đẩy: là những yếu tố liên quan đến nhu cầu cấp cao, bao gồm: sự thành đạt, sự thừa nhận, trách nhiệm và cơ hội thăng tiến. Khi không có động lực thúc đẩy thì nhân viên vẫn làm việc bình thường, nhưng khi có sự hiện diện của các yếu tố thúc đẩy thì nhân viên tích cực và thõa mãn cao hơn.

Nằm giữa hai yếu tố là sự trung lập, điều đó có nghĩa là nhân viên không thể hiện rõ sự thỏa mãn hay không thỏa mãn của mình. Herzberg tin rằng hai yếu tố hoàn toàn khác nhau này đã góp phần tạo nên hành vi của nhân viên và ảnh hưởng đến thái độ của họ đối với công việc.
Nhân tố thúc đẩy








































































































































































































































   Nhân tố duy trì 

	· Thành tựu

· Sự công nhận

· Bản thân công việc

· Trách nhiệm

· Sự thăng tiến

· Sự phát triển
	· Giám sát

· Chính sách Công ty
· Mối quan hệ với giám sát viên

· Điều kiện làm việc

· Lương

· Mối quan hệ với đồng nghiệp

· Mối quan hệ với nhân viên

· Sự an toàn


        Hoàn toàn thỏa mãn 
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Hoàn toàn bất mãn 
Hình 1.3. Thuyết hai yếu tố Herzberg

Ý nghĩa: Vai trò của nhà quản trị là loại bỏ những yếu tố làm cho nhân viên không thỏa mãn, bằng cách cung cấp đầy đủ những yếu tố duy trì để đáp ứng nhu cầu cơ bản, sau đó sử dụng những yếu tố  tạo động lực thúc đẩy để đáp ứng nhu cầu cơ bản đưa người nhân viên đến sự thành đạt và thỏa mãn hơn.
1.2.1.4. Lý thuyết thúc đẩy theo nhu cầu của David Mc Clelland
Lý thuyết thúc đẩy theo nhu cầu cho rằng có một số nhu cầu nhất định cần phải có trong đời sống cá nhân. Nói cách khác con người sinh ra không có những nhu cầu này nhưng họ học được chúng thông qua những kinh nghiệm trong cuộc sống của họ. Bao gồm: 
- Nhu cầu đạt được thành công: Mong muốn hoàn thành một việc khó khăn nào đó, đạt được một thành công lớn, thực thi được những nhiệm vụ phức tạp và vượt qua được những vấn đề khác.

- Nhu cầu hội nhập: Mong muốn hình thành những mối quan hệ cá nhân gần gũi, tránh xung đột và thiết lập tình bạn thân thiết.

- Nhu cầu về quyền lực: Mong muốn gây được sự ảnh hưởng hoặc kiểm soát người khác, chịu trách nhiệm với người khác và có quyền động viên người khác.
Ý nghĩa: 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, thuyết hệ thống phân cấp nhu cầu, thuyết ERG, thuyết hai yếu tố, thuyết thúc đẩy theo nhu cầu tất cả đều giúp cho nhà quản trị hiểu được cái gì kích thích con người. Bằng cách này các nhà quản trị có thể tạo ra công việc phù hợp đáp ứng lại những nhu cầu và do đó sẽ giúp nhân viên có được những hành vi làm việc phù hợp và thành công.

1.2.2. Các lý thuyết thúc đẩy theo tiến trình
1.2.2.1. Thuyết công bằng của J.Stacy Adams

Thuyết công bằng tập trung vào cảm nhận của mỗi người về cách họ được đối xử ra sao so với người khác, J.Stacy Adams cho rằng con người được khuyến khích tìm kiếm sự công bằng xã hội trong các phần thưởng mà họ kỳ vọng đối với thành tích. Nếu con người nhận được sự đãi ngộ công bằng với người khác trong cùng một mức đóng góp, họ sẽ tin rằng họ được đối xử công bằng. 
Ngược lại, sự không công bằng  xảy ra khi  tỷ lệ đóng góp và kết quả nhận được không ngang bằng. Sự không công bằng tạo ra sự căng thẳng trong mỗi người, điều này sẽ kích thích họ lập lại sự công bằng. bằng cách: thay đổi hoặc những đóng góp trong công việc, thay kết quả nhận được, thay đổi cảm nhận, rời bỏ công việc.
Ý nghĩa: Lý thuyết công bằng để các nhà quản trị hiểu là nhân viên tự đánh giá sự công bằng trong phần thưởng của họ so với phần thưởng của người khác. Một sự tăng lương hay sự thăng tiến cũng sẽ không có hiệu quả kích thích nếu nó đưa đến cảm nhận có sự không công bằng so với người khác. Vì vậy, các nhà quản trị thông minh luôn cố gắng duy trì sự cân bằng về quyền lợi để thúc đẩy nhân viên của họ.
1.2.2.2. Thuyết kỳ vọng của Victor Vroom
Thuyết kỳ vọng cho rằng động cơ thúc đẩy phụ thuộc vào sự mong đợi của các cá nhân về khả năng thực hiện nhiệm vụ của họ và về việc nhận được các phần thưởng mong muốn. Thuyết kỳ vọng không chỉ quan tâm đến việc xác định loại nhu cầu mà còn nghiên cứu quá trình để các cá nhân nhận được phần thưởng. 
1.2.2.3. Các yếu tố của thuyết kỳ vọng: 
Thuyết kỳ vọng dựa trên mối quan hệ giứa nỗ lực cá nhân, sự thực hiện (hành động ) của cá nhân và kết quả đầu ra mà họ mong muốn. Mấu chốt của thuyết kỳ vọng là sự kỳ vọng cho mối quan hệ giữa nỗ lực, hành động và kết 
quả đầu ra cùng với kết quả đầu ra đối với cá nhân.
- Kỳ vọng E (P (từ nỗ lực – effort đến sự thực hiện – performance) bao hàm việc nỗ lực trong công việc dẫn đến năng suất làm việc cao. Để kỳ vọng này đạt được đỉnh cao, cá nhân phải có khả năng, kinh nghiệm vốn có, các công cụ, máy móc cần thiết và cơ hội để thực hiện.
- Kỳ vọng P ( O (O: outcomes) có nghĩa là hành động thành công sẽ dẫn đến kết quả đầu ra mong muốn. Nếu kỳ vọng P(O cao thì cá nhân sẽ được thúc đẩy mạnh hơn (sẽ có hành động cao hơn). 
- Hóa trị (valence) là giá trị của đầu ra hoặc sự hấp dẫn của kết quả đầu ra đối với mỗi cá nhân. 
Thuyết kỳ vọng không chỉ xác định nhu cầu riêng biệt hoặc phần thưởng mà còn thiết lập sự tồn tại của chúng và sự khác biệt đối với mỗi cá nhân.

Hình 1.4. Các yếu tố chính của thuyết kỳ vọng

Ý nghĩa: Để tạo động lực cho người lao động và đồng thời đạt được những mục tiêu của tổ chức, người quản lý phải tìm ra sự phù hợp giữa những kỹ năng, khả năng và nhu cầu về công việc của cấp dưới. Để thúc đầy, nhà lãnh đạo cần xác đinh rõ nhu cầu của cá nhân, xác đinh đầu ra sẵn có của tổ chức và đảm bảo rằng mỗi các nhân đều có khẳ năng và sự hỗ trợ cần thiết để đạt được kết quả đầu ra.
Các nhà quản trị có thể sử dụng những quy tắc của thuyết kỳ vọng trong việc thiết kế hệ thống động viên cho việc xác định đầu ra mong muốn của tổ chức và đem lại cho mỗi người những phần thưởng như nhau. Bí quyết để thành công ở đây là thiết kế một hệ thống, như vậy phù hợp khả năng và nhu cầu của nhân viên. 
1.2.3. Lý thuyết về sự tăng cường của động cơ thúc đẩy
Thuyết tăng cường chỉ ra rằng hành vi là một chức năng chịu sự chi phối của hậu quả (phần thưởng hay hình phạt). Những hành vi được khen thưởng là những hành vi được khuyến khích lặp lại, còn những hành vi bị phạt là những hành vi cần tránh. Thuyết tăng cường chú trọng mối quan hệ giữa hành vi và kết quả,  nó tập trung vào việc thay đổi hoặc sửa chữa hành vi của nhân viên đối với công việc qua việc sử dụng phần thưởng hay hình phạt một cách thích hợp.
- Các công cụ tăng cường là: tăng cường tích cực, tăng cường né tránh, trừng phạt hay sự triệt tiêu các hình thức tăng cường. Mỗi loại tăng cường là kết quả của sự hài lòng hoặc không hài lòng được áp dụng hay loại bỏ theo hành vi của từng người.
Hình 1.5. Thay đổi hành vi bằng sự tăng cường

- Chương trình củng cố (tăng cường): Tính hiệu quả của quá trình tăng cường nhằm thúc đẩy nhân viên không chỉ phụ thuộc vào kỹ thuật tăng cường mà còn tùy thuộc vào sự thường xuyên tạo ra loại tăng cường nào. Có 5 kiểu cơ bản của chương trình tăng cường bao gồm một kiểu củng cố liên tục và 4 kiểu củng cố từng phần.
+ Tăng cường liên tục: với chương trình tăng cường liên tục, mỗi sự xuất hiện của hành vi mong muốn đều được tăng cường.

+ Tăng cường từng phần: 

1. Chương trình khoảng cách ổn định: thường thực hiện sự tăng cường sau một khoảng thời gian xác định. 

2. Chương trình tỷ lệ cố định: Là chương trình tăng cường chỉ tạo ra những yếu tố thúc đẩy sau khi nhận thấy một số lượng nhất định những hành vi mong muốn. 

3. Chương trình khoảng cách thay đổi: sự tăng cường được thực hiện không vào những thời điểm cố định. 

4. Chương trình tỷ lệ thay đổi: hình thức này tạo ra sự tăng cường với số lượng hoạt động mong muốn trong suốt một khoảng thời gian không xác định. Hình thức này thường được áp dụng trong các chương trình đề bạt, thăng chức… 
Ý nghĩa: Các nhà quản lý cần quan  tâm đến các thành tích tốt của người lao động và nhấn mạnh đến các hình thức thưởng để tạo động lực cho người lao động.
Qua nghiên cứu các học thuyết ta thấy chúng đều có thế mạnh riêng. Tuy nhiên mỗi học thuyết đều tồn tại những hạn chế, những nhược điểm cần khắc phục nhưng nhìn chung quá trình tạo động lực bao gồm các bước trình bày trong hình dưới đây:


Hình 1.6. Quá trình tạo động lực

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

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

- Kích thích lao động.
1.3. CÁC CÔNG CỤ TẠO ĐỘNG LỰC 
Việc sử dụng các công cụ tạo động lực lao động hiệu quả cần đạt các mục tiêu sau:

· Thúc đẩy nhân viên làm việc một cách tự giác và chủ động thông qua việc tạo ra một môi trường làm việc có quy định trách nhiệm quyền hạn rõ ràng và công khai.

· Hỗ trợ việc đạt mục tiêu chung của toàn Công ty bao gồm cả mục tiêu ngắn hạn và dài hạn.

· Thu hút và giữ được những nhân viên làm việc hiệu quả nhất.

1.3.1. Tạo động lực bằng hệ thống thù lao lao động 
Hệ thống thù lao lao động là tập hợp tất cả các khoản chi trả dưới các hình thức như tiền, hàng hóa, dịch vụ mà người sử dụng lao động trả cho người lao động. Thù lao lao động bao gồm thù trực tiếp và thù lao gián tiếp. Thù lao trực tiếp gồm: lương công nhật, lương tháng và tiền thưởng. Thù lao gián tiếp bao gồm các chính sách mà Công ty áp dụng như: bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, các loại trợ cấp xã hội, các loại phúc lợi gồm: kế hoạch hưu, an sinh xã hội, trợ cấp cho công nhân làm việc trong môi trường độc hại, làm việc thay ca, làm việc ngoài giờ, làm việc vào ngày nghỉ lễ… , các trợ cấp về giáo dục, trả lương trong trường hợp vắng mặt vì nghỉ hè, nghỉ lễ, ốm đau, thai sản…
Trong nền kinh tế thị trường hiện nay, tiền lương là công cụ chủ yếu làm đòn bẩy kinh tế. Thông qua tiền lương, các nhà quản lý có thể khuyến khích người lao động tăng năng suất lao động, khuyến khích tinh thần trách nhiệm đối với họ. Với mức lương cao, tổ chức sẽ có khả năng thu hút và duy trì nguồn lao động giỏi cho sự phát triển của mình.
Để tạo động lực cho người lao động một cách hiệu quả, tổ chức phải xây dựng hệ thống thù lao hợp lý cho cả người lao động và người sử dụng lao động. Patton gợi ý rằng các tiêu chí trong chính sách về lương để mang tính hiệu quả là:

- Thỏa đáng:  Các cấp độ tối thiểu từ phía chính phủ, công đoàn và quản lý phải được đáp ứng.
- Hợp lý: Mỗi nhân viên phải được trả công bằng tương xứng với nỗ lực, khả năng của nhân viên.

- Cân đối: Lương, phúc lợi và những khoản khen thưởng khác phải hợp lý.
- Chi phí – hiệu quả: Lương không nên quá cao, phải cân nhắc đến khả năng chi trả của tổ chức.

- An toàn: Lương phải đủ và hợp lý để đảm bảo cho nhân viên cảm thấy an toàn, đáo ứng được những nhu cầu cơ bản.

- Khuyến khích: Lương phải khuyến khích, tạo ra tính hiệu quả và năng suât làm việc.

- Được nhân viên chấp nhận: người lao động hiểu được hệ thống trả lương và cảm thấy nó hợp lý.
Để hệ thống thù lao lao động phát huy được vai trò tạo động lực, người quản lý cần lưu ý các điểm sau:

1.3.1.1. Xây dựng cơ chế và quy chế trả lương trong tổ chức 

Một cơ chế trả lương phù hợp có tác dụng nâng cao năng suất và chất lượng lao động, giúp tổ chức thu hút và duy trì những cán bộ, nhân viên giỏi. Để đảm bảo cơ chế trả lương phát huy tính hiệu quả trong thực tiễn thực sự trở thành đòn bẩy kinh tế, tổ chức cần nghiên cứu và cân nhắc kỹ lưỡng tới các yếu tố sau:
- Quy định của pháp luật: Tìm hiểu và tuân thủ đúng các quy định của pháp luật về các vấn đề lao động trước khi xây dựng cơ chế trả lương là việc làm bắt buộc. Tổ chức cần lưu ý tới các vấn đề như mức lương tối thiểu của Nhà nước quy định, hợp đồng và lương thử việc, lương thời vụ, lương trong kỳ thai sản, ốm đau, nghỉ việc...
- Tính chất đặc thù công việc và mức độ ưu tiên động viên các vị trí chức danh: Hãy phân loại lao động trong tổ chức theo đặc thù công việc, yêu cầu năng lực và trình độ khác nhau. Loại lao động nào hay nhóm vị trí chức danh nào là then chốt trong tổ chức, chịu sự cạnh tranh lớn nhất từ thị trường lao động  và cần có mức độ ưu tiên thích đáng.
- Cách thức trả lương: Tùy thuộc vào đặc thù và tính chất kinh doanh của tổ chức để lựa chọn cách thức trả lương cứng hay khoán, hoặc đồng thời cả hai. Mỗi cách trả lương đều có ưu điểm riêng. Lương cứng đảm bảo cho người lao động cảm thấy yên tâm và ổn định trong công việc và cuộc sống, từ đó họ có thể toàn tâm, toàn ý với công việc. Lương khoán lại tạo ra động lực khuyến khích, phát huy năng lực tối đa của từng nhân viên, đo đếm dễ dàng và gắn liền với kết quả lao động thông qua căn cứ khoán. Thực tế các tổ chức vừa và nhỏ nên áp dụng vả hai cách trả lương này.

- Quan điểm và ý kiến của người lao động: Thông qua trưng cầu ý kiến của nhân viên, tổ chức có thể biết được ưu, nhược điểm của từng cơ chế trả lương hiện tại và những vấn đề cần khắc phục. Tổ chức có thể nắm rõ mong muốn, nguyện vọng và quan điểm của họ về tính hợp lý, sự công bằng trong cách tính lương.. .giúp tổ chức tránh được những sai lầm mang tính chủ quan, áp đặt, làm cho người lao động cảm thấy được tôn trọng vì việc trả lương là do chính họ xây dựng và quyết định.

- Khả năng chi trả của tổ chức: Lương là một bộ phận của chi phí ảnh hưởng đến kết quả kinh doanh. Tổ chức cần tính toán tỷ lệ tiền lương thích hợp trên doanh thu kế hoạch để vừa đảm bảo trả lương đủ và khuyến khích được người lao động, vừa đảm bảo hiệu quả kinh doanh.

1.3.1.2. Hệ thống lương thưởng và các khoản phúc lợi công bằng
Nhân viên luôn muốn được đối xử công bằng. Công bằng được hiểu là tỷ lệ giữa đầu vào một cá nhân đóng góp cho tổ chức và đầu ra là thứ mà anh ta nhận được từ tổ chức trên cơ sở sự đóng góp đó. Đầu vào bao gồm kinh nghiệm, kiến thức, chuyên môn, các kỹ năng đặc biệt, nỗ lực và thời gian làm việc. Đầu ra bao gồm lương, phúc lợi, sự thăng tiến, sự công nhận hoặc bất kỳ phần thưởng nào khác nhận được từ tổ chức.
Lý thuyết công bằng gợi ý rằng các cá nhân sẽ luôn tạo ra các nỗ lực làm dịu đi tình trạng căng thẳng xuất phát từ việc các cá nhân nhận thức sự không công bằng. Một nhân viên nhận thức được tỷ lệ phần thưởng của họ và các nỗ lực mình nhận được ít được cân nhắc hơn so với tỷ lệ của người khác thì họ có thể cố gắng điều chỉnh sự bất công theo 3 cách: (1) giảm thiểu các nỗ lực, (2) kiến nghị với cấp trên điều chỉnh phần họ nhận được cho công bằng hơn, hoặc (3) tìm công việc mới có mức thù lao cao hơn. Ngược lại, nếu nhân viên thấy họ được thưởng nhiều hơn người khác thì họ có thể làm việc chăm chỉ hơn nhằm giảm thiểu sự công bằng này.
Những nghiên cứu thực tế thường cho thấy thù lao là một trong số những vấn đề quản lý nhân sự mà nhân viên ít được thỏa mãn nhất. Không hiếm trường hợp các cá nhân mặc dù rất hài lòng với nghề nghiệp và với Công ty họ làm việc nhưng họ vẫn tin rằng thù lao của họ đã bị bỏ qua một số điều mong muốn. Chính vì vậy, hệ thống thù lao thành công cần  phải kết hợp chặt chẽ với sự công bằng cho tất cả các ca nhân tham gia trong mối quan hệ với công việc. Điều này chỉ có thể đạt được bằng thiết lập một hệ thống thù lao bao gồm có sự so sánh bên trong lẫn bên ngoài tổ chức. Hơn nữa, điều quan trọng là phải chú trọng những nhân viên tốt nhưng không hài lòng về lương hơn là mức thỏa mãn chung. Nếu nhân viên có thành tích kém không hài lòng về thu nhập có thể được coi là hợp lý.
Sự công bằng có thể được phân biệt là công bằng bên trong , công bằng bên ngoài và cá nhân. Công bằng bên trong ám chỉ đến mối quan hệ giữa công việc trong một đơn vị hoặc tổ chức. Nhân viên kỳ vọng người đứng đầu Công ty có mức lương cao hơn phó giám đốc, cao hơn quản đốc phân xưởng… Thù lao có liên quan đến mức độ kiến thức, kỹ năng kinh nghiệm cần thiết để thực hiện công việc, vì vậy không có gì ngạc nhiên khi người có vị trí cao hơn có mức thù lao cao hơn người ở vị trí thấp hơn trong tổ chức. Công bằng bên trong tồn tại khi sự khác biệt về thù lao giữa các công việc trong tổ chức không quá lớn cũng không quá nhỏ. Công bằng bên ngoài là sự so sánh với các công việc giống nhau trong các tổ chức khác nhau, trong khi đó công bằng cá nhân là sự so sánh giữa các ca nhân có cùng công việc trong cùng tổ chức. Công bằng cá nhân là sự công bằng mà các nhà quản trị phải quan tâm đầu tiên, nếu loại công bằng này không đảm bảo thì sự chú ý về công bằng bên ngoài và công bằng bên trong có thể trở thành lãng phí.
Để trả lương cho các nhân viên trong tổ chức một cách công bằng và hấp dẫn không phải là một việc làm đơn giản khi các nhà quản trị không thể nào cũng theo sát từng cá nhân. Để đảm bảo công bằng cá nhân tổ chức phải xem xét tới các yếu tố như thâm niên công tác, thành tích và kỹ năng của từng nhân viên. Đảm bảo công bằng bên trong thì cần thiết nhất là các nhà quản trị phải định giá công việc một cách chính xác. Bên cạnh đó cũng  phải khảo sát lương mới có thể tạo ra sự công bằng bên ngoài,  biết được mức lương của các tổ chức khác chi trả cho người lao động thì tổ chức mới thiết lập được cấu trúc lương cạnh tranh, thúc đầy và tạo sự gắn bó của nhân viên với mình
1.3.2. Tạo động lực bằng cải thiện môi trường làm việc

1.3.2.1. Điều kiện làm việc

Điều kiện làm việc là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến mức độ tiêu hao sức lực của người lao động trong quá trình tiến hành sản xuất. Trong đó mức độ tiêu hao sức lực và trí lực của người lao động phụ thuộc vào hai nhóm nhân tố chính, đó là tính chất công việc và tình trạng vệ sinh môi trường làm việc. Tính chất công việc là đặc điểm công việc hoặc đặc điểm ngành nghề của công việc, có ảnh hưởng mang tính quyết định đến mức độ tiêu hao sức lực và trí tuệ của người lao động. Tình trạng vệ sinh môi trường nơi làm việc bao gồm các yếu tố: ánh sáng, tiếng ồn, nhiệt độ, bụi, độ ẩm, thành phần không khí... Ngoài ra, điều kiện làm việc còn liên quan đến các chính sách về an toàn lao động. Nâng cao động lực thúc đẩy người lao động bằng cải thiện điều kiện làm việc tức là cần cải thiện các điều kiện làm việc để nâng cao tính tích cực làm việc của người lao động.
Cải thiện điều kiện làm việc không những bảo vệ sức khoẻ, tránh bệnh nghề nghiệp cho người lao động mà còn nâng cao năng suất lao động và chất lượng sản phẩm. Để cải thiện điều kiện làm việc Doanh nghiệp quan tâm đến những khía cạnh sau: 
- Thay đổi tính chất công việc bằng cách tập trung vào nghiên cứu cải tiến công cụ lao động, đổi mới công nghệ, trang bị đầy đủ thiết bị kỹ thuật mới cho quá trình lao động.
- Cải thiện tình trạng vệ sinh môi trường như đảm bảo vệ sinh công nghiệp, nhiệt độ, ánh sáng, âm thanh...phù hợp với nhu cầu và giới hạn sinh lý của người lao động.
- Thực hiện tốt các chính sách an toàn lao động để tăng năng suất và cải thiện môi trường xung quanh người lao động.
Tuỳ vào vào mức sống và khả năng tài chính của doanh nghiệp mà nhà quản lý cần không ngừng tạo môi trường làm việc thuận lợi trong quá trình làm việc, tạo ra những điều kiện làm giảm mức độ căng thẳng, mệt mỏi cho người lao động. Có như vậy, người lao động càng gắn bó với doanh nghiệp của mình hơn
1.3.2.2. Công việc ổn định

Đảm bảo đủ việc làm và ổn định cho người lao động sẽ tạo được niềm vui, sự phấn khởi và yên tâm cho cá nhân và tập thể lao động.  Một khi người lao động có một công việc ổn định ở một công ty vững chắc, họ sẽ  không cần phải lo lắng những việc "cơm áo gạo tiền", tất cả những gì họ phải quan tâm là phát triển bản thân và phát triển nghề nghiệp, việc này hoàn toàn rất có lợi cho chính bản thân họ và cho cả công ty. Bên cạnh đó, những vị trí công việc ổn định sẽ làm nền tảng vững chắc cho nhân viên, như thế họ mới cảm thấy mình là một phần quan trọng của công ty.
1.3.2.3. Mục tiêu, nhiệm vụ rõ ràng, cụ thể

Vào cuối những năm 1960, các nhà nghiên cứu của Edwin Locke chỉ ra rằng: các mục tiêu cụ thể và thách thức sẽ dẫn đến sự thực hiện công việc tốt hơn và họ cho rằng đây là nguồn gốc tạo động lực thúc đẩy làm việc. Ông cho rằng, tính mục tiêu công tác có thể nâng cao thành tích công tác, vì con người có nguyện vọng muốn biết mục đích của công việc. Đồng thời, mục tiêu công việc rõ ràng có thể làm cho con người hiểu phải hoàn thành công việc gì và cố gắng bao nhiêu để hoàn thành công việc ấy. Đặc biệt là nếu mục tiêu có khó khăn nhất định, nhưng nếu có cố gắng họ có thể thực hiện được. Mục tiêu này có tính thử thách và qua việc hoàn thành mục tiêu họ sẽ có cảm giác về thành tựu và cũng thỏa mãn nhu cầu trưởng thành của họ.

Lý luận đạt mục tiêu tạo cho nhân viên phản ứng kịp thời với tình hình công việc và nhận thức rõ về tình hình hoàn thành công việc của mình. Do đó có thể tạo động lực thúc đẩy làm việc, mỗi tổ chức cần phải có mục tiêu cụ thể và mang tính thách thức cũng như cần phải thu hút người lao động vào việc đạt mục tiêu chung.

1.3.2.4. Văn hóa tổ chức 

Văn hóa doanh nghiệp là sự tổng hợp đặc biệt các giá trị, các tiêu chuẩn, các thói quen và truyền thống, những thái độ ứng xử và lễ nghi mà toàn bộ chúng là duy nhất đối với một tổ chức đã biết.

Văn hóa tổ chức là một nhân tố vô cùng quan trọng trong việc tạo động lực thúc đẩy làm việc cho nhân viên. Văn hóa tổ chức chính là những quan về giá trị của tổ chức thể hiện qua phương châm, chính sách, nguyên tắc, chế độ của tổ chức. Nó được gây dựng nên trong suốt quá trình tồn tại và phát triển của tổ chức, trở thành các giá trị, các quan niệm và tập quán, truyền thống ăn sâu vào hoạt động của tổ chức ấy và chi phối tình cảm, nếp suy nghĩ và hành vi của mọi thành viên của tổ chức trong việc theo đuổi và thực hiện các mục đich cũng như sự phát triển bền vững của tổ chức.

Tạo động lực làm việc bằng văn hóa doanh nghiệp như sau:

- Xây dựng mối quan hệ thân thiện, vui vẻ, hòa đồng, tinh thần giúp đỡ lẫn nhau giữa lãnh đạo và nhân viên, giữa các thành viên với nhau. Các mối quan hệ này tốt tạo nên môi trường làm việc ấm cúng, bầu không khí hòa thuận, nhân viên đoàn kết thống nhất, cùng nhau đóng góp ý kiến xây dựng phát triển doanh nghiệp, tránh được sự ganh ghét, thù hằn gây mất đoàn kết nội bộ.

- Xây dựng các chính sách, các phòng trào thi đua như: chính sách hỗ trợ các nhân viên có hoàn cảnh gia đinh khó khăn, chính sách khen thưởng cho các con em trong ngành đạt kết quả học tập tốt, phong trào thi đua lao động giỏi đạt năng suất cao, phong trào thể dục thể thao, các hoạt động giải trí vào các ngày lễ, tết, các phòng trào giúp đỡ cộng đồng... nhằm tạo tinh thần sảng khoái , thư giãn sau những giờ làm việc mệt mỏi cho người lao động, tăng sự gắn bó với doanh nghiệp đồng thời rèn luyện đạo đức, cũng như gia tăng ý thức trách nhiệm của người lao động động viên doanh nghiệp, với cộng đồng, kích thích động viên cán bộ, công nhân thi đua, cạnh tranh lành mạnh đạt kết quả cao.
1.3.2.5. Quan hệ thân thiện giữa lãnh đạo và đồng nghiệp

Đặc trưng của con người là hoạt động giao tiếp, bao gồm hoạt động giữa các cấp lãnh đạo và nhân viên xuất phát từ mối quan hệ giữa nhân viên với nhân viên. Có không ít nhân viên "gạo cội" của các Công ty lớn sau một thời gian "lăn lộn" ở những Công ty lớn, nơi mà đồng nghiệp ít có thời gian quan tâm đến nhau vì quá đông, nay lại thích về làm việc tại những Công ty nhỏ, nơi mà mọi người có thể chia sẻ với nhau những nỗi vui, buồn trong hoặc ngoài công việc. Nếu nhà quản lý chủ động hoặc khuyến khích cho nhân viên tạo được bầu không khí làm việc thân thiện trong Công ty, chẳng hạn có món quà bất ngờ trong ngày sinh nhật nhân viên, thỉnh thoảng tổ chức đi chơi dã ngoại... thì đây cũng là giải pháp đem lại hiệu quả. Bầu không khí làm việc thân thiện trong Công ty có vai trò quan trọng đối với quá trình hoạt động của các nhân viên. Nếu như nhân viên làm việc trong một bầu không khí tập thể lành mạnh, mọi người đều quan tâm giúp đỡ lẫn nhau có thể làm cho người lao động  cảm giác thoải mái trong công việc, có thể trao đổi thông tin cho nhau giúp cho người lao động thực hiện công việc được tốt hơn.
1.3.2.6. Xây dựng nhóm làm việc

Các nhóm đặc biệt có ưu thế trong việc liên kết các tài năng và tạo ra những giải pháp sáng tạo động viên những vấn đề xa lạ, trong trường hợp không có những trình tự hay phương pháp thích hơp, những kỹ năng và kiến thức tổng hợp của cả nhóm tạo ra một lợi thế lớn hơn nhiều so với khả năng của một cá nhân. 
Thông qua việc tham gia vào một nhóm, mỗi người có thể đóng góp những thành công cho nhóm, lớn hơn là tự họ có thể làm được khi làm việc đơn lẻ. Nhóm tạo ra một môi trường nơi mức độ tự nhận thức về trách nhiệm và quyền hạn của các cá nhân được nâng cao. Do đó, tạo ra một động lực hoàn hảo bằng sự tự trọng với môi trường ít sức ép. 

1.3.3. Tạo động lực cho người lao động bằng công tác đào tạo

Trong quá trình lao động, con người luôn phải tiếp xúc với những kiến thức về xã hội, về kỹ thuật máy móc, mà những kiến thức về công cụ này lại không ngừng phát triển. Bởi vậy, nếu người lao động không được đào tạo bồi dưỡng và phát triển thì sẽ trở nên lỗi thời và lạc hậu. Vậy để tăng hiểu biết cho người lao động, tạo hưng phấn trong quá trình lao động thì việc đào tạo và phát triển cho họ là những vấn đề cần thiết.

Đây là hoạt động nhằm nâng cao và cập nhật kiến thức mới cho công nhân viên để họ có tâm lý an tâm tự tin vào bản thân tay nghề của mình khi làm việc . Mặc khác khi cho nhân viên đi học hoặc đào tạo bằng hình thức nào đó sẽ tạo cho họ một cảm giác về vai trò của mình trong doanh nghiệp và cũng cho họ thấy mối quan tâm của doanh nghiệp với họ, từ đó tạo cho họ sự gắn bó với Công ty hơn và tích cực làm việc hơn.
Chính nhu cầu thăng tiến đã làm tăng nhu cầu về học tập, đào tạo. Học tập giúp chuyên môn vững vàng để có cơ hội thăng tiến lên những vị trí cao hơn, tăng thu nhập cho bản thân và gia đình.

Muốn như vậy, doanh nghiệp cần phải thực hiện tốt các nội dung:

·  Một là xây dựng chiến lược đào tạo rõ ràng. 
+ Ấn định nhu cầu đào tạo và phát triển.
+ Xác định các mục tiêu đào tạo cụ thể.
+ Lựa chọn các phương pháp thích hợp.
+ Lựa chọn các phương tiện thích hợp.
+ Thực hiện chương trình đào tạo

+ Đánh giá chương trình đào tạo
Chiến lược đào tạo nhân lực của doanh nghiệp chính là các hệ chuẩn mực, hệ giá trị nhằm tạo ra hành lang tiêu chuẩn của mọi hoạt động đầu tư cho con người. Hệ chuẩn mực đó sẽ định vị người lao động hướng vào các mục tiêu, nhiệm vụ đào tạo một cách có trọng tâm. Từ đó họ chủ động tham gia vào quá trình đào tạo mà doanh nghiệp tổ chức. Đây là một nhân tố quan trọng góp phần làm nên thành công cho mỗi chương trình đào tạo và phát triển nhân lực của doanh nghiệp.
- Hai là gắn hiệu quả đào tạo với nâng cao năng lực làm việc, tạo ra lợi thế cạnh tranh.
- Trước khi đầu tư cho công tác đào tạo nhân lực, doanh nghiệp cần phải xem xét mục tiêu, nội dung và phương pháp đào tạo có phù hợp với nhu cầu và thực tiễn doanh nghiệp hay không. Không nên đầu tư theo kiểu "phong trào" hoặc chỉ để "đánh bóng" hình ảnh của doanh nghiệp.

- Trong điều kiện cạnh tranh thì khả năng học nhanh hơn đối thủ chính là lợi thế của mỗi doanh nghiệp. Vì vậy, mỗi doanh nghiệp phải có chính sách đầu tư để tất cả nhân viên phải học nhiều hơn từ chính công việc của mình. Một người học là chưa đủ cho cả doanh nghiệp dù đó là cá nhân xuất sắc nhất. Thước đo hiệu quả đầu tư cho đào tạo nhân lực là khả năng doanh nghiệp chuyển hoá tri thức và kỹ năng có được sau đào tạo thành lợi thế cạnh tranh. Có nghĩa là doanh nghiệp biết biến những tri thức của người lao động thành sản phẩm và tung ra thị trường trước đối thủ của mình.

- Ba là thực tiễn công việc là câu trả lời chính xác nhất về nhu cầu đào tạo.
- Việc đầu tư cho đào tạo nhân lực không thể xuất phát từ "nhu cầu cảm tính" của người lao động hoặc sự "bốc đồng" của người quản lý. Nó phải được xuất phát từ chính đòi hỏi thực tiễn ở mỗi doanh nghiệp. Trong tình hình kinh tế khó khăn và áp lực công việc ngày càng gia tăng, việc đào tạo xuất phát từ công việc là một trong những phương pháp đào tạo hiệu quả nhất tiết kiệm thời gian và chi phí cho cả doanh nghiệp lẫn người lao động.

- Lấy thực tiễn công việc để thiết kế nội dung, chương trình đào tạo là một cách làm khôn ngoan, hiệu quả và được nhiều doanh nghiệp, đặc biệt là doanh nghiệp nước ngoài áp dụng. Đây cũng chính là phương thức phát triền nhân lực trong sự phát triển chung của doanh nghiệp. 
-  Bốn là khuyến thích người lao động tự học và học tập suốt đời.

- Tri thức và kỹ năng chỉ có thể có được do sự tích luỹ. Tự nó, việc tổ chức đào tạo không tự mang lại tri thức và kỹ năng cho người lao động nếu họ không đam mê tri thức và liên tục phát triển.

- Trước khi tiến hành đầu tư cho đào tạo nhân lực ở quy mô lớn, doanh nghiệp hãy biết cách thúc đẩy nhân viên tự đào tạo. Tự học còn là một phương thức đào tạo hiệu quả khi mà quỹ thời gian dành cho việc đào tạo nhân lực của mỗi doanh nghiệp là không nhiều. Khả năng tự học của người lao động càng cao thì chi phí cho đào tạo nhân lực của doanh nghiệp càng ít đi. Trong trường hợp này, doanh nghiệp đã tiết kiệm được chi phí đầu tư cho đào tạo, nâng cao được hiệu suất và hiệu quả sử dụng nhân lực.

-  Năm là tăng cường đối tác trong đào tạo.
- Xu hướng hiện đại trong đào tạo nhân lực của các doanh nghiệp là tổ chức các mô hình đào tạo theo nhóm để nâng cao chất lượng và hiệu quả. Xây dựng những "cộng đồng học tập" ngay trong công việc để trở thành nét đặc trưng trong văn hoá của nhiều doanh nghiệp. Những "cộng đồng học tập" này sẽ giữ vai trò là "hạt nhân" thúc đẩy tinh thần học hỏi của mọi người lao động, nâng cao hiệu quả và khích lệ các thành viên trong doanh nghiệp tích cực tham gia vào quá trình đào tạo.

- Sáu là chi phí đào tạo là chi phí đầu tư cho phát triển dài hạn.

- Chi phí đào tạo nhân lực phải được tính vào chi phí đầu tư cho phát triển của doanh nghiệp. Thước đo hiệu quả của một chiến lược đào tạo nhân lực là chi phí về tài chính, thời gian thấp nhất và khả năng ứng dụng cao nhất. Vì vậy, mỗi quyết định đầu tư cho đào tạo nhân lực đều có ảnh hưởng trực tiếp và lâu dài đến năng lực cạnh tranh, lợi nhuận của mỗi doanh nghiệp.

- Nếu mong muốn người lao động nhanh chóng thích ứng và cải thiện hiệu quả công việc tức thời thì doanh nghiệp nên đầu tư cho các khoá đào tạo ngắn hạn. Ngược lại, muốn tạo ra những đột phá và bền vững thì doanh nghiệp nên theo đuổi những chương trình đầu tư cho đào tạo dài hạn. Nhưng doanh nghiệp cũng phải hiểu rằng, chiến lược đầu tư cho đào tạo dài hạn không phải là tổng số giản đơn của nhiều kế hoạch đầu tư ngắn hạn.

Để có thể tồn tại và phát triển lâu dài, mỗi doanh nghiệp luôn phải tối ưu hoá mọi quyết định đầu tư của mình, trong đó có cả đầu tư cho đào tạo nhân lực. Để đầu tư cho đào tạo nhân lực thành công, doanh nghiệp cần có những triết lý riêng, phù hợp với điều kiện của mỗi doanh nghiệp. Bởi lẽ, sự thành công chỉ có thể có được nếu doanh nghiệp có sự khác biệt về chiến lược đầu tư  và kinh doanh.

1.3.4. Tạo động lực cho người lao động bằng hệ thống đánh giá thành tích công bằng và hiệu quả
Mọi cá nhân trong tập thể đều muốn có sự công bằng. Mỗi người lao động thường có xu hướng so sánh sự đóng góp và quyền lợi họ được hưởng so với sự đóng góp và quyền lợi của người khác. Bên cạnh đó, đánh giá công việc là tiến hành một cách có hệ thống những thủ tục để xác định giá trị, điểm mạnh, điểm yếu và các biện pháp cần thiết để nâng cao hiệu quả công việc trong một tổ chức và để làm cơ sở xây dựng một cơ cấu tiền lương hợp lý.
Hệ thống đánh giá công bằng và hiệu quả sẽ giúp tổ chức đạt được các mục tiêu của mình và khuyến khích người lao động làm việc tốt hơn. Kết quả đánh giá là cơ sở để thực hiện đãi ngộ nhân sự, đánh giá nhân sự.
Đánh giá nhân sự phải dựa trên những tiêu chuẩn, chỉ tiêu phù hợp với đặc điểm của tổ chức và phương pháp đánh giá hợp lý nhằm đạt được kết quả chính xác, khuyến khích người lao động làm việc có hiệu quả hơn. Tạo động lực làm việc bằng việc xây dựng hệ thống đánh giá thành tích công bằng và hiệu quả như sau:
- Xây dựng các tiêu chí và các thang đo rõ ràng để đánh giá các đóng góp của người lao động theo từng loại công việc, từng loại đối tượng.

 - Công khai các tiêu chí và các thang đo đánh giá kết quả công việc 
hoàn thành.

- Công khai, minh bạch các kết quả đánh giá kết quả công việc 
hoàn thành.

- Sự đóng góp thể hiện ở số lượng, chất lượng công việc mà người lao động hoàn thành, sự nỗ lực bản thân, trách nhiệm, những sáng kiến...Như vậy, cần thực hiện công bằng trong đánh giá thành tích công tác, mức độ trách nhiệm, mức độ phức tạp công việc. Việc thoả mãn những nhu cầu công bằng thể hiện sự tôn trọng đối với người lao động. Sự công bằng dân chủ sẽ làm cho người lao động tin yêu và gắn bó khăng khít với doanh nghiệp, tăng động lực làm việc.
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THỰC TRẠNG CÔNG TÁC 
TẠO ĐỘNG LỰC LAO ĐỘNG TẠI CÔNG TY VIỄN THÔNG 
VÀ CÔNG NGHỆ THÔNG TIN ĐIỆN LỰC MIỀN TRUNG 
1.4. TÌNH HÌNH CHUNG CỦA CÔNG TY VIỄN THÔNG VÀ CÔNG NGHỆ THÔNG TIN ĐIỆN LỰC MIỀN TRUNG

Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin Điện lực miền Trung  là Công ty thuộc Tổng Công ty Điện lực miền Trung.

- Tên giao dịch quốc tế: Information Technology and Telecommunications Company Of Central Power Corporation.

- Tên viết tắt:   IT&T.

- Địa chỉ trụ sở chính: 552 Trưng Nữ Vương - quận Hải Châu - TP Đà Nẵng.

- Điện thoại: 0511.3220888.  Fax: 0511.3220899.

- Cửa hàng kinh doanh dịch vụ viễn thông điện lực:

+ 182 Hoàng Diệu - Phường Hải Châu 2 - Quận Hải Châu - TP Đà Nẵng.

+ 72 Ông Ích Đường - Phường Hoà Thọ Đông - Quận Cẩm Lệ - TP Đà Nẵng.

+ 458 Tôn Đức Thắng - Hoà Khánh Bắc - Quận Liên Chiểu - TP Đà Nẵng.
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Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin Điện lực miền Trung đã được tổ chức BVQI (Anh quốc) cấp chứng nhận về Quản lý HTQLCL theo tiêu chuẩn ISO 9001:2000.
1.4.1. Lịch sử hình thành 
Tháng 11 năm 1994 trên cơ sở đề nghị của Công ty, Bộ trưởng Bộ Năng lượng đã ký quyết định thành lập Trung tâm Máy tính trực thuộc Công ty Điện lực 3, với bộ khung nòng cốt là các cán bộ hiện có của phòng Máy tính - Công ty Điện lực 3. Trung tâm đã từng bước ổn định tổ chức tuyển dụng chuyên viên tin học, xây dựng cơ sở vật chất..v.v.. để bắt đầu hoạt động như một đơn vị sản xuất kinh doanh thuộc Công ty Điện lực 3, với nhiệm vụ xây dựng và tổ chức hệ thống Công nghệ thông tin cho các đơn vị Điện lực, hậu cần thuộc Công ty Điện lực 3 tại 13 tỉnh, thành khu vực miền Trung và Tây nguyên. 

Ngày 06/7/2005, Chủ tịch Hội đồng Quản trị Tổng Công ty Điện lực Việt Nam có Quyết định số 339 QĐ-EVN-HĐQT về việc bổ sung chức năng nhiệm vụ và đổi tên Trung tâm Máy tính trực thuộc Công ty Điện lực 3 thành Trung tâm Viễn thông và Công nghệ thông tin, trực thuộc Công ty Điện lực 3.
Ngày 28/4/2010, Chủ tịch kiêm Tổng Giám đốc Tổng Công ty Điện lực miền Trung ban hành Quyết định số 649/QĐ-EVNCPC  về việc đổi tên Trung tâm Viễn thông và Công nghệ thông tin thành Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin Điện lực miền Trung thuộc Tổng Công ty Điện lực miền Trung.
1.4.2. Chức năng, nhiệm vụ

- Sản xuất, lắp ráp cung ứng và kinh doanh công tơ điện tử, thiết bị điện tử, các thiết bị đo lường về điện, thiết bị viễn thông và công nghệ thông tin.

- Hiệu chỉnh, kiểm định các thiết bị đo lường về điện.

- Kinh doanh dịch vụ viễn thông công cộng, Internet, truyền thông, thông tin quảng cáo phục vụ kinh doanh. Cho thuê kênh riêng nội hạt, liên tỉnh, quốc tế.

- Kinh doanh các dịch vụ công nghệ thông tin: Tư vấn về phần cứng, nghiên cứu thiết kế hệ thống máy tính tích hợp với phần cứng, phần mềm và với các công nghệ truyền thông, quản lý máy tính và tích hợp mạng cục bộ; Phát triển và tư vấn đào tạo trong lĩnh vực công nghệ thông tin; Sản xuất phần mềm, thiết kế trang web; Xây dựng, khai thác và lưu trữ cơ sở dữ liệu.

- Kinh doanh các dịch vụ giá trị gia tăng trong lĩnh vực công nghệ thông tin và viễn thông.

- Bảo dưỡng, sửa chữa máy tính và máy văn phòng.

- Sửa chữa, bảo dưỡng, tổ chức quản lý vận hành hệ thống viễn thông và công nghệ thông tin.

- Sản xuất, kinh doanh các sản phẩm từ nhựa và composite.

- Hoạt động in ấn, hoá đơn phục vụ kinh doanh điện lực và viễn thông; sách báo, tài liệu chuyên ngành.

- Quản lý dự án, lập dự án ĐTXD và tư vấn thực hiện dự án (Khảo sát, thiết kế lập tổng dự toán và dự toán, thẩm tra, thẩm định dự án, tư vấn lập hồ sơ mời thầu và đấu thầu, lựa chọn nhà thầu); Tư vấn thiết kế, thi công xây lắp, giám sát thi công các công trình viễn thông và công nghệ thông tin.

- Liên doanh, liên kết đầu tư trong và ngoài nước trong lĩnh vực điện tử, viễn thông, công nghệ thông tin.

- Kinh doanh, xuất nhập khẩu các loại thiết bị điện tử, viễn thông và công nghệ thông tin.

- Tư vấn, tổ chức đào tạo, bồi huấn, nâng cao trình độ trong lĩnh vực viễn thông và công nghệ thông tin.

2.1.3. Bộ máy quản lý


Hình 2.1. Mô hình bộ máy quản lý Công ty
Công ty được tổ chức theo mô​ hình quản lý trực tuyến - chức năng xuyên suốt từ cấp Công ty xuống đơn vị trực thuộc cho phép Giám đốc Công ty được sự hỗ trợ trực tiếp từ các bộ phận chức năng về các lĩnh vực chuyên môn trong việc ra quyết định, hướng dẫn, và kiểm tra việc thực hiện. Đồng thời giữa các bộ phận cũng có mối quan hệ chức năng trong việc liên hệ, phối hợp, trao đổi kinh nghiệm giữa các phòng ban.

2.1.4. Đặc điểm nguồn lực Công ty
2.1.4.1. Tình hình tài chính của Công ty 

Bảng 2.1. Bảng cân đối kế toán của Công ty từ 2009 đến 2011

	Chỉ tiêu
	2009
	2010
	2011

	
	Giá trị (1000VNĐ)
	Tỷ lệ (%)
	Giá trị (1000VNĐ)
	Tỷ lệ (%)
	Giá trị (1000VNĐ)
	Tỷ lệ (%)

	Tài sản
	45,392,981
	100
	50,046,153
	100
	53,502,370
	100

	Tài sản ngắn hạn
	17,352,678
	38.23
	20,501,323
	40.96
	22,744,557
	42.51

	Tài sản dài hạn
	28,040,303
	61.77
	29,544,830
	59.04
	30,757,813
	57.49

	Nguồn vốn
	45,392,981
	100
	50,046,153
	100
	53,502,370
	100

	- Nợ phải trả
	34,168,238
	75.27
	38,460,780
	76.85
	40,045,504
	74.85

	+Nợ ngắn hạn
	34,092,802
	75.11
	38,376,243
	76.68
	39,890,994
	74.56

	+Nợ dài hạn
	75,436
	0.17
	84,537
	0.17
	154,510
	0.29

	-Vốn chủ sở hữu
	11,224,743
	24.73
	11,585,373
	23.15
	13,456,866
	25.15

	+Vốn chủ sở hữu
	11,041,046
	24.32
	11,361,990
	22.70
	13,209,284
	24.69

	+Nguồn kinh phí và quỹ khác
	183,697
	0.40
	223,383
	0.45
	247,582
	0.46


(Nguồn: Phòng tài chính Kế toán)
Qua bảng số liệu trên ta thấy, tài sản của Công ty tăng  qua các năm, cụ thể  năm 2010 so với năm 2008 là 10,25% tương ứng là 4.653.172 ngàn đồng, còn năm 2011 so với năm 2010 là 6,91% tương ứng là 3,456,217 ngàn đồng. Trong đó tỷ lệ tài sản dài hạn luôn lớn hơn tài sản ngắn hạn do Công ty đầu tư mạnh vảo việc tân trang, mua mới máy móc thiết bị hiện đại hơn đồng thời nâng cấp hệ thống dây chuyền sản xuất. Có sự đầu tư mạnh như vậy vì do đầu năm 2011,  Công ty đưa vào hoạt động Xưởng sản xuất công tơ điện tử công suất nửa triệu công-tơ mỗi năm nên Công ty phải đầu tư máy móc, thiết bị nhằm đẩy mạnh hơn nữa hoạt động kinh doanh. Chính vì vậy nợ phải trả của các năm 2009 đến 2011 luôn chiến tỷ lệ rất cao trên tổng nguồn vốn (năm 2009 là 75,27%, năm 2010 là 76,85%, năm 2011 là 74,85%). Điều này làm tăng chi phí trong hoạt động kinh doanh vì tác động chung bởi chính sách thắt chặt tiền tệ của Chính phủ, nên hạn ngạch cho vay của các tổ chức tín dụng giảm, bên cạnh đó tỷ lệ lãi vay lại tăng lên trên 20%/năm làm cho chi phí trả lãi vay là rất lớn. Trong những năm sắp đến, Công ty cần chú trọng hơn nữa trong việc nâng cao nguồn vốn chủ sở hữu để chủ động hơn về nguồn vốn, giảm nợ ngắn hạn và các khoản nợ khác.
2.1.4.2. Kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh
Bảng 2.2. Kết quả kinh doanh tổng thể

(Đơn vị tính:1000 đồng)

	Chỉ tiêu
	2008
	2009
	2010
	2011

	Tổng doanh thu
	7.634.386
	5.045.928
	4.636.589
	4.903.188

	Lợi nhuận (lãi, lỗ) trước thuế
	112.363
	155.423
	390.422
	400.933

	Tổng lợi nhuận sau thuế TNDN
	84.273
	116.567
	292.817
	300.745


(Nguồn: Phòng tài chính Kế toán)

Kết quả kinh doanh sẽ cho ta thấy được hiệu quả sử dụng các nguồn lực và chất lượng của hoạt động quản trị tại đơn vị. Qua bảng kết quả kinh doanh tổng thể có thể nhận thấy rằng tổng doanh thu từ năm 2008 cho đến năm 2011 của Công ty giảm nhưng tổng lợi nhuận sau thuế TNDN tại tăng. Điều này được lý giải bởi các nguyên nhân sau:
- Lĩnh vực phần mềm thuộc Danh mục lĩnh vực đặc biệt ưu đãi đầu tư theo Nghị định số 108/2006 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng dẫn một số điều của Luật đầu tư.  Theo Nghị định số 24/2007 ngày 14/2/2007 của Chính phủ quy định chi tiết thi hành Luật thuế TNDN thì cơ sở sản xuất mới thành lập từ dự án đầu tư vào ngành nghề, lĩnh vực thuộc Danh mục lĩnh vực đặc biệt ưu đãi đầu tố sẽ được hưởng ưu đãi thuế TNDN ở mức cao nhất (thuế suất 10% trong 15 năm, miễn thuế 4 năm, giảm 50% trong 9 năm tiếp theo).

- Chi phí cho thiết bị công nghệ giảm vì đặc thù của ngành công nghệ thông tin là sản phẩm thay đổi và nâng cấp liên tục, điều này làm cho giá thành thiết bị giảm nhanh khi có thiết bị mới thay thế.
Bảng 2.3. Kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh xét trên từng mặt hàng
(Đơn vị tính:1000 đồng)
	Sản phẩm
	2009
	2010
	2011

	
	Giá trị
	% tỷ trọng
	Giá trị
	% tỷ trọng
	Giá trị
	% tỷ trọng

	Trang thiết bị tin học – viễn thông và lĩnh vực CNTT cung cấp trong ngành điện

- Doanh thu

·  Lãi (+), lỗ (-) trước thuế
	2.122.011
365.236
	42,05

	1.954.655
375.536
	42,13

	1.859.871
302.534
	37,93



	Kinh doanh viễn thông điện lực

- Doanh thu

- Lãi (+), lỗ (-)trước thuế
	2.396.423
-120.412
	47,5

	2.146.640
-156.457
	46,28


	1.956.482
-165.576
	39,90



	Sản xuất sản phẩm điện tử, kiểm định công tơ

- Doanh thu

- Lãi (+), lỗ (-)trước thuế
	527.493
-89.401
	10,45

	537.295
171.343
	11,59


	1.086.835
264.034
	22,17



(Nguồn: Phòng tài chính Kế toán)

Qua bảng trên ta thấy lĩnh vực kinh doanh viễn thông điện lực có tỷ trọng cao nhất nhưng lại là lĩnh vực lỗ nhiều nhất trong cả 3 năm 2009, 2010, 2011. Điều này là kết quả chung của cả hệ thống dịch vụ viễn thông của EVN Telecom. EVN Telecom là một trong số ít nhà mạng khai thác mạng CDMA. Yếu điểm lớn nhất của CDMA chính là nằm ở thiết bị đầu cuối. Người dùng CDMA phải mua thiết bị cung cấp bởi chính nhà cung cấp dịch vụ. Thậm chí điện thoại di động của nhà cung cấp CDMA này lại không thể dùng khi nối kết với nhà cung cấp CDMA khác. Trên thị trường có nhiều điện thoại GSM, giá thành lại rẻ hơn nhiều so với điện thoại CDMA cùng kiểu dáng. Người dùng không có nhiều lựa chọn về điện thoại di động khi dùng mạng CDMA so với người dùng GSM. Trong khi ngày này điện thoại di động được thay đổi kiểu dáng, công nghệ,..một cách liên tục. Khách hàng trẻ có nhu cầu thay đổi điện thoại di động theo mốt nên việc gắn bó dài lâu với chiếc điện thoại CDMA là khó chấp nhận được đối với nhiều khách hàng. Chính vì vậy các nhà khai thác mạng CDMA đang phải đối đầu với việc càng ngày càng mất đi thị phần của mình trên thị trường viễn thông trong nước khi cạnh tranh với các nhà khai thác mạng GSM. Lĩnh vực kinh doanh viễn thông điện lực chỉ là duy trì khách hàng di động hiện có và tăng số lượng dịch vụ cố định không dây E-Com vì dịch vụ này chiếm 2/3 số lượng thuê bao. Tuy nhiên, đầu năm 2012 EVN Telecom Toàn bộ phần vốn, nhân lực và công nghệ của EVN Telecom đã được chuyển cho phía Viettel tiếp quản.
Bên cạnh đó, lĩnh vực sản xuất sản phẩm điện tử và kiểm định công cơ lỗ trong năm 2008, sang năm 2009 thì có lãi và đến năm 2010 lãi cao gấp đôi năm trước và chiếm trọng từ 10,45% năm 2008 lên 22,17% năm 2010. Điều này là do việc nghiên cứu thành công và đưa vào lắp đặt thử nghiệm công tơ điện tử DT01F- RF đã giải quyết được nhiều vấn đề liên quan đến việc tiết kiệm, cung ứng và kinh doanh của ngành điện nói chung và doanh thu cho Công ty nói riêng.
2.1.4.3. Cơ sở vật chất kỹ thuật

- Hiện tại ngoài trụ sở chính của Công ty đặt tại 552 Trưng Nữ Vương - quận Hải Châu - TP Đà Nẵng, Công ty còn có 3 cửa hàng kinh doanh dịch vụ viễn thông điện lực tại các quận Hải Châu, Cẩm Lệ, Liên Chiểu và một xưởng sản xuất Điện tử từ lâu đã áp dụng những thành tựu trong lĩnh vực công nghệ thông tin vào trong quản trị.

- Ngoại trừ lao động làm việc tại xưởng sản xuất Điện tử và nhân viên bảo vệ thì tất cả các nhân viên còn lại trong Công ty đều được trang bị máy tính cá nhân. Các nhân viên làm việc tại các bộ phận kỹ thuật đều có những máy móc chuyên dụng. 

- Hệ thống server của Công ty  luôn được đầu tư nâng cấp.

- Ngoài ra tại nơi làm việc đều được trang bị các hệ thống thông hút gió, máy điều hòa, các thiết bị phòng chống cháy nổ, tủ thuốc...

2.1.4.4. Nguồn nhân lực

· Cơ cấu lao động theo giới tính và độ tuổi:
Bảng 2.4. Cơ cấu lao động theo giới tính và độ tuổi

	Tên đơn vị
	Tổng số
	Dưới 30
	Từ 30-39
	Từ 40-49
	Từ 50-59
	Trên 60

	
	
	Tổng số
	Nữ
	Tổng số
	Nữ
	Tổng số
	Nữ
	Tổng số
	Nữ
	Tổng số
	Nữ

	Phòng TC-HC
	17
	2
	1
	8
	
	6
	2
	1
	
	
	

	Phòng CNTT
	18
	
	
	13
	1
	5
	
	
	
	
	

	Phòng KT và mạng VT
	11
	3
	1
	5
	
	3
	
	
	
	
	

	Phòng KD và Marketing
	34
	24
	23
	7
	4
	1
	1
	2
	1
	
	

	Phòng tài chính kế toán
	5
	
	
	4
	4
	1
	
	
	
	
	

	Xưởng SX điện tử
	10
	3
	1
	5
	
	2
	
	
	
	
	

	Phòng BH thiết bị và QLý đại lý VT
	12
	5
	2
	6
	
	1
	
	
	
	
	

	Tổng cộng
	107
	37
	28
	48
	9
	13
	3
	3
	1
	
	


(Nguồn: Phòng tổ chức hành chính)
Qua bảng trên  cho thấy độ tuổi trung bình của nhân viên trong Công ty là 33 tuổi, điều này là phù hợp với một Công ty về công nghệ và viễn thông cần nhiều nhân lực trẻ đầy tính năng động, sáng tạo và nhiệt tình trong công việc. 
Cơ cấu lao động theo giới tính cho phép Công ty đánh giá năng lực nguồn nhân lực, để từ đó đào tạo và bố trí công việc cho phù hợp với từng giới. Mỗi giới có khả năng và cường độ làm việc khác nhau, nam giới có khả năng lao động với cường độ cao, nặng nhọc... hơn so với nữ giới nhưng ngược lại khả năng khéo léo và nhẹ nhàng không bằng nữ giới. Do đặc điểm về lực lượng sản xuất nên số lượng nữ trong Công ty chiếm tỷ lệ 38,3%, phòng tài chính kế toán và phòng kinh doanh và marketing là hai phòng tập trung nhân viên nữ cao nhất. 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…. Ngược lại các bộ phận liên quan đến kỹ thuật thì số lượng nhân viên nam cao hơn.
Bên cạnh đó, số lượng nhân viên trực tiếp chiếm 80% cho thấy việc bố tri lao động trực tiếp và giao động gián tiếp là hợp lý.
- Cơ cấu lao động theo trình độ, chức danh
Bảng 2.5. Cơ cấu lao động theo trình độ, chức danh

	Trình độ đào tạo
	Tổng số
	Tỷ lệ (%)
	Phân tích theo chức danh

	
	
	
	Cán bộ lãnh đạo
	Cán bộ nghiệp vụ, chuyên môn
	Trực tiếp làm công nhân

	Thạc sĩ
	3
	2,8
	3
	0
	0

	Đại học
	53
	49,54
	14
	39
	0

	Cao đẳng
	6
	5,6
	0
	2
	4

	Trung cấp
	20
	18,7
	0
	6
	14

	Cấp 3
	25
	23,36
	0
	0
	25

	TỔNG CỘNG
	107
	100
	17
	47
	43


· (Nguồn: Phòng tổ chức hành chính năm 2010)

Lực lượng lao động có trình độ học đại học chiếm gần 50% và hầu hết tập trung tại phòng Công nghệ thông tin và phòng Kỹ thuật và mạng viễn thông vì đây là hai phòng cần những chuyên viên có trình độ chuyên môn cao. Tuy nhiên đối với một Công ty về viễn thông và công nghệ thông tin mà trình độ Thạc sĩ chỉ có 3 người thì hơi ít.
- Tình hình thu nhập của người lao động: Thu nhập của công nhân viên chức và lao động được đảm bảo. Tiền lương bình quân năm 2008 đạt 4.596.000 đ/người/tháng; năm 2009 đạt 5.000.000 đồng/người/tháng, năm 2010 đạt 5.300.000 đồng/người/tháng. Tuy vậy, tiền lương vẫn còn thấp hơn so với tiền lương bình quân chung của người lao động sản xuất, kinh doanh điện toàn Tập đoàn điện lực.
1.5. THỰC TRẠNG CÔNG TÁC TẠO ĐỘNG LỰC TẠI CÔNG TY VIỄN THÔNG VÀ CÔNG NGHỆ THÔNG TIN ĐIỆN LỰC MIỀN TRUNG 
1.5.1. Khảo sát ý kiến của người lao động về công tác tạo động lực tại Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin điện lực miền Trung 
Để tìm hiểu thực trạng tạo động lực làm việc cho người lao động tại Công ty, tác giả đã tiến hành điều tra nghiên cứu các đối tượng lao động tại Công ty thông qua bảng câu hỏi. Số lượng mẫu được chọn là 38 mẫu (chiếm khoảng 35,5% tổng số lao động) với tỷ lệ điều tra như sau:
Bảng 2.6. Bảng mẫu điều tra

	Bộ phận
	Số lượng

	Giám đốc và QL phòng ban
	3

	Nhân viên phòng ban
	6

	Nhân viên và công nhân trực tiếp
	29

	Tông
	38


Mẫu phiếu điều tra gồm 2 phần liên quan đến các vấn đề tạo động lực cho người lao động trong Công ty gồm: đánh giá về mức độ hài lòng đối với công việc và trật tự ưu tiên đối với những yếu tố tạo động lực. Đó là những thông tin liên quan đến tiền lương, thưởng, phúc lợi và các yếu tố thuộc về môi trường, điều kiện làm việc, quan hệ lãnh đạo, công tác đào tạo, đánh giá hiệu quả công việc, triển vọng và thăng tiến. Chi tiết bảng hỏi có trong phần phụ lục của luận văn.


Kết quả thu thập được thông qua các câu hỏi trong mẫu phiếu điều tra được tổng hợp, phân tích. Phương pháp phân tích dựa trên tỷ lệ % của mỗi ý kiến được hỏi đối với các câu hỏi nhằm đánh giá công tác tạo động lực của Công ty và đưa ra các giải pháp hoàn thiện công tác tạo động lực cho người lao động. Vì hạn chế về thời gian và nguồn lực nên mẫu phiếu điều tra phát ra cho 38 đối tượng đại diện cho cán bộ công nhân viên trong Công ty (các bộ phận phòng ban ở các lứa tuổi và giới tính khác nhau.
Qua phiếu khảo sát ta thu được thông tin về những yếu tố tạo nên động lực tại các bộ phận trong Công ty có trật tự ưu tiên như sau:
Bảng 2.7. Bảng kết quả điều tra

	Đối với Giám đốc và quản lý phòng ban
	Đối với nhân viên văn phòng
	Đối với nhân viên và công nhân trực tiếp

	1. Triển vọng và thăng tiến
2. Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý

3. Các chế độ chính sách phúc lợi

4. Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
5. Mức thưởng hấp dẫn
6. Cơ hội được công nhận thành tích
7. Sự đánh giá đầy đủ và công bằng trong công việc
8. Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
9. Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động
10. Công việc ổn định
	1. Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý

2. Mức thưởng hấp dẫn
3. Các chế độ chính sách phúc lợi

4. Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
5. Cơ hội được công nhận thành tích

6. Triển vọng và thăng tiến

7. Công việc ổn định

8. Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động

9. Sự đánh giá đầy đủ và công bằng trong công việc
10.  Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
	1. Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý

2. Mức thưởng hấp dẫn
3. Các chế độ chính sách phúc lợi

4. Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động

5. Công việc ổn định

6. Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
7. Sự đánh giá đầy đủ và công bằng trong công việc
8. Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
9. Cơ hội được công nhận thành tích

10. Triển vọng và thăng tiến


Qua bảng trên cho thấy những nhu cầu, mong muốn để tạo ra động lực cho nhân viên tại Công ty hiện nay tùy thuộc vào từng bộ phận:
+ Đối với Giám đốc và quản lý phòng ban: Điều mà họ quan tâm nhất là cơ hội thăng tiến rồi đến tiền lương và các chế độ chính sách phúc lợi, cơ hội đào tạo...
+ Đối với nhân viên văn phòng: Điều mà họ quan tâm nhất là tiền lương và các chế độ, chính sách phúc lợi, cơ hội đào tạo, nâng cao tay nghề rồi đến cơ hội thăng tiến.
+ Đối với công nhân trực tiếp: Điều mà họ quan tâm nhất là tiền lương và các chế độ, chính sách đãi ngộ, điều kiện và môi trường làm việc, rồi đến đảm bảo công việc ổn định, hầu như họ ít quan tấm đến cơ hội thăng tiến.
Như vậy, những nhu cầu, mong muốn mạnh nhất để tạo ra động lực cho nhân viên tại Công ty hiện nay là tiền lương và các chế độ chính sách phúc lợi. Đối với nhân viên thì ngoài việc phải đảm bảo đời sống của chính bản thân họ, họ còn phải chăm lo đời sống cho người thân của họ, điều này càng khẳng định tầm quan trọng nhất của tiền lương đối với họ, một đòn bẩy kinh tế tích cực nhất để khuyến khích người lao động làm việc tốt hơn.
1.5.2. Thực trạng tạo động lực thúc đẩy bằng hệ thống thù lao lao động
2.2.2.1. Chế độ tiền công, tiền lương

 - Quy chế trả lương do Giám đốc và Công đoàn Công ty xây dựng, có ý kiến đóng góp của từng CBCNV tại mỗi bộ phận, được phổ biến đến từng CBCNV.

- Căn cứ quỹ lương hàng năm tạm tính (thực hiện theo quy chế quản lý và thực hiện tiền lương trong Tổng Công ty Điện lực miền Trung (viết tắt là EVN CPC) ban hành kèm theo quyết dịnh số 4979/QĐ-ĐL3-3 ngày 26/9/2007 của EVN CPC), hàng tháng ngoài việc chi trả tiền lương làm thêm giờ, tiền phép tiêu chuẩn (nếu có) theo quy định của Bộ Luật lao động, quy định của EVN CPC và của Công ty, Công ty sẽ thực hiện chi trả tiền lương cơ bản (kể cả hệ số phụ cấp), chi trả tiền lương theo kết quả thực hiện nhiệm vụ sản xuất kinh doanh của từng bộ phận và hiệu quả công việc của từng CBCNV. Cụ thể như sau:

1. Trả lương cơ bản (lương đợt 1), ký hiệu T1: Lương cơ bản (kể cả các khoản phụ cấp lương) được chi trả theo Nghị định 110/2008/NĐ-CP ngày 10/10/2008 và Nghị định 205/2004/NĐ-CP ngày 14/12/2004 của Chính phủ, quy định trả từ ngày 02 đến ngày 10 hàng tháng, căn cứ vào hệ số lương, hệ số phụ cấp, mức lương tối thiểu theo quy định của Nhà nước và ngày công làm việc thực tế theo Nội quy lao động của Công ty để chi trả.


Tiền lương cơ bản (lương đợt 1) của CBCNV được tính theo công thức:

            HSLi x NCTTi x MLTT

            T1i = 

               NCQĐ

Trong đó: 

·  T1i : Tiền lương cơ bản (lương đợt 1) của cá nhân thứ i.

·  HSLi : Hệ số lương cơ bản của cá nhân thứ i (kể cả hệ số phụ cấp).

·  MLTT : Mức lương tối thiểu hiện hành theo quy định của Nhà nước.Theo đó từ 1.5.2012 tăng lương tối thiểu lên 1,05 triệu đồng/tháng.
·  NCTTi : Số ngày công làm việc thực tế trong tháng của cá nhân thứ i.

·  NCQĐ : Ngày công thực tế trong tháng theo quy định.

2. Trả lương theo kết quả thực hiện nhiệm vụ sản xuất kinh doanh của từng bộ phận và hiệu quả công việc của từng cá nhân (lương đợt 2), ký hiệu T2  với T2 = T - T1. (với T là quỹ tiền lương từ hoạt động sản xuất, kinh doanh và dịch vụ khác)
Quy định thời gian trả lương đợt 2 là từ ngày 20 đến ngày 25 của tháng.

Việc chi trả tiền lương đợt 2 được thực hiện theo hai bước: Bước 1 phân bổ đến từng bộ phận và bước 2 phân bổ đến từng CBCNV trong bộ phận.
· Bước 1: Phân bổ lương đợt 2 cho từng bộ phận (T2j).
Trong đó:

·  T2j : Tiền lương đợt 2 phân bổ cho bộ phận thứ j.

·  m : Số bộ phận trong Trung tâm.

·  n : Số CBCNV trong mỗi bộ phận.

·  Dj : Điểm thi đua của bộ phận thứ j (được Hội đồng Thi đua Khen thưởng Trung tâm xét chấm điểm).

· NCTTij : Ngày công làm việc thực tế của cá nhân i trong bộ phận thứ j.

·  Hij: Hệ số năng lực, hiệu quả công việc của cá nhân i trong bộ phận j (hệ số cố định mà Trung tâm đã xét xếp).

· Bước 2: Phân bổ tiền lương đợt 2 của từng bộ phận đến từng CBCNV trong bộ phận đó.

Trong đó: 

·  T2i : Tiền lương đợt 2 của cá nhân i trong bộ phận.

·  T2j : Tiền lương đợt 2 phân bổ cho bộ phận thứ j.

·  Hi : Hệ số năng lực, hiệu quả công việc trong tháng của cá nhân i (hệ số đã có cộng trừ do bộ phận đề nghị).

·  NCTTi : Ngày công làm việc thực tế trong tháng của cá nhân i.

·  n : Số CBCNV trong bộ phận.

Qua công thức trên cho thấy cách tính lương đợt 1 chính là cố định nên không thể thay đổi được vì:

- Hệ số lương cơ bản là con số cố định trong cả nước, nó phản ánh năm lao động, trình độ học vấn

- Số ngày công thì phụ thuộc vào mức độ chuyên cần của nhân viên.

- Mức lương tối thiểu được pháp luật quy trong từng thời điểm cụ thể.

Cách tính lương đợt 2 dựa trên kết quả thực hiện nhiệm vụ sản xuất kinh doanh, bộ phận và cá nhân nào làm nhiều thì được hưởng nhiều. Cách chia như vậy là công bằng, tuy nhiên, do mức quỹ tiền lương thấp khiến cho mức lương thấp theo. 

Nhưng nhìn chung Công ty xây dựng quy chế trả lương trong doanh nghiệp của Bộ lao động Thương binh và Xã hội và thực hiện theo phương châm trả lương theo số lượng và chất lượng công việc của Bộ luật lao động. Bên cạnh đó, Công ty cũng tăng cường kiểm tra giám sát, định kỳ phân tích tình hình quản lý và chi tiêu quỹ tiền lương đồng thời chú trọng công tác thanh toán lương bằng cách tính toán và thanh toán các khoản đầy đủ, kịp thời; giám sát, quản lý chi tiêu, nâng bậc lương khi đến hạn.

* Đánh giá về mức độ hài lòng đối với chế độ trả lương của Công ty: Qua điều tra nghiên cứu, tại thời điểm hòi cán bộ quản lý hài lòng với tiền lương ở mức 4: đồng ý là 100%, còn nhân viên văn phòng hài lòng ở mức 3: trung lập là 66,66%, nhân viên trực tiếp hài lòng ở mức 2: không đồng ý là 31,03%, mức 3: trung lập là 41,38%, mức 4: đồng ý là 20,69%. Công nhân viên của Công ty cho rằng mặc dù lương không cao bằng nơi khác nhưng có được công việc ở một Công ty Nhà nước thì họ vẫn chấp nhận làm vì họ có những chế độ phúc lợi tốt. Vì lương không cao nên họ sẽ không có nhiều động lực thúc đẩy trong công việc. Đây cũng là tâm lý chung của cán bộ công nhân viên Nhà nước. Vì vậy, để tạo động lực làm việc cho người lao động lãnh đạo nên có những chính sách phù hợp để tận dụng năng lực và tạo động lực làm việc cho người lao động. Vì nếu tâm lý không hài lòng sẽ gây những hậu quả tiêu cực đến hoạt động của Công ty.
Ưu điểm

- Công ty đã xây dựng hệ thống trả lương tương đối hoàn chỉnh, cụ thể, rõ ràng. Quy chế lương cũng kết hợp hài hoà lợi ích của người sử dụng lao động và người lao động trong Công ty, gắn chế độ trả lương của cá nhân với kết quả sản xuất kinh doanh của bộ phận và của Công ty. Công ty áp dụng trả lương theo tính chất công việc và kết quả thực hiện công việc; người thực hiện các công việc đòi hỏi trình độ chuyên môn, kỹ thuật cao, đóng góp nhiều vào hiệu quả sản xuất kinh doanh của Công ty thì được hưởng mức lương cao và trả lương theo chức danh quản lý, điều hành, thừa hành kèm theo trách nhiệm. Điều đó, tạo ra được tính công bằng bên trong cho người lao động tại Công ty.
- Công ty trả lương thoả đáng trong tất cả các trường hợp như cử đi học trong nước và nước ngoài, trường hợp nghỉ lễ tết, nghỉ phép, nghỉ chế độ trước khi nghỉ hưu, nghỉ phép, nghỉ kết hôn, con kết hôn, thân nhân chết, đau ốm (bố, mẹ cả bên vợ, chồng, con), công nhân viên chức thử việc và học việc, đối với nhân viên làm thêm ngoài giờ, trả lương cho viên chức làm việc đêm lương phụ cấp...
Công ty luôn đảm bảo chế độ nâng lương đúng theo quy định của pháp luật.
Nhược điểm

Do hệ số lương của đối tượng công nhân trực tiếp còn thấp, nhiều người không thể sống hoàn toàn dựa vào thu nhập từ Công ty. Qua kết quả điều tra thực tế tại Công ty ta có thể thấy mức lương hiện nay tuy đáp ứng được yêu cầu trong chi phí và tạo được mức công bằng bên trong Công ty nhưng mức thu nhập hay mức lương chưa thực sự tạo được động lực làm việc cho người lao động.  Mức lương trung bình của Công ty năm 2010 đạt 5.300.000 đồng/người/tháng. thấp hơn mức lương bình quân của ngành điện tử viễn thông (5.500.000 đồng/người/tháng). 
Bộ phận gián tiếp kinh doanh của các đơn vị cũng như bộ phận văn phòng hưởng theo lương thời gian nên chưa động viên được người lao động cũng như nhân viên trẻ. 
2.2.2.2. Tạo động lực thông qua 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.
Quỹ khen thưởng của Công ty được hình thành từ việc trích quỹ tiền lương. Phương châm khen thưởng của Công ty là chính xác, kịp thời, công bằng kết hợp đúng đắn khen thưởng bằng vật chất và tinh thần. Có như vậy mới phát huy ngay được tác dụng động viên người lao động tiếp tục thi đua lập thành tích mới.
Công ty đã áp dụng kết hợp các hình thức thưởng khác nhau như:
- Tiền thưởng định kỳ từ quỹ lương(chính là lương đợt 2).

-Tiền thưởng lương tháng thứ 13.

-Tiền thưởng nghỉ lễ tết trích từ quỹ phúc lợi.

-Tiền thưởng phát minh sáng kiến. 

-Thưởng đột xuất cho những người có thành tích xuất sắc.

-Thưởng do đạt được các tiêu chí trong những phong trào thi đua lao động giỏi, lập các thành tích chào mừng.
Tỷ lệ khen thưởng: 

Từ năm 2008 đến tháng 9/2010 có 61 trường hợp được nâng lương, 05 trường hợp chuyển ngạch lương.
Tại Đại hội CNVC 2011, 01 tập thể được Bộ Công thương tặng Bằng khen; 01 cá nhân được tặng danh hiệu Chiến sĩ thi đua Bộ Công thương; Tập thể Công ty được EVN công nhận danh hiệu tập thể lao động xuất sắc; Công đoàn Công ty được Công đoàn Điện lực Việt Nam tặng Bằng khen; 03 cá nhân được tặng danh hiệu Chiến sĩ thi đua cơ sở; 02 cá nhân được EVN tặng Bằng khen; Tập thể Công ty được EVNCPC tặng cờ thi đua xuất sắc; Tập thể Công ty được EVNCPC công nhận danh hiệu tập thể lao động xuất sắc; Tập thể nữ CNVC-LĐ Công ty được Công đoàn Tổng Công ty tặng Giấy khen; 01 tập thể, 03 cá nhân được Tổng Công ty tặng Giấy khen; 04 tập thể Tổ Công đoàn và 07 đoàn viên Công đoàn Công ty được Công đoàn Tổng Công ty tặng Giấy khen. Công ty cũng đã khen thưởng Giấy khen cho 02 tập thể, 25 cá nhân có thành tích hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ kế hoạch năm 2010.
Tại đại hội CNVC 2012, Công ty được Tập đoàn Điện lực Việt Nam công nhận danh hiệu Tập thể lao động xuất sắc và Tổng Công ty Điện lực miền Trung tặng cờ thi đua xuất sắc; 01 tập thể được Bộ Công thương tặng Bằng khen; 01 tập thể, 01 cá nhân được Tập đoàn Điện lực Việt Nam tặng Bằng khen; 04 cá nhân được tặng danh hiệu Chiến sĩ thi đua cơ sở; 01 tập thể, 05 cá nhân được Tổng Công ty tặng Giấy khen. Công ty cũng đã khen thưởng Giấy khen cho 03 tập thể, 20 cá nhân có thành tích hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ kế hoạch năm 2011.
Về công tác khen thưởng, Từ năm 2008 đến nay, công tác sáng kiến, cải tiến kỹ thuật tại đơn vị được chú trọng, tuy chưa nhiều. Có những sáng kiến được Công ty Điện lực 3 (trước đây) công nhận và khen thưởng: Sáng kiến “Bộ chuyển đổi tín hiệu (Level Translator) nạp phần mềm cho điện thoại CDMA - 450MHz” với giá trị làm lợi 1.390.255.000 đồng đã được công nhận, khen thưởng 9.000.000 đồng; sáng kiến “Phần mềm sao chép và lưu trữ thông tin danh bạ điện thoại cho các loại máy điện thoại CDMA-450MHz” với giá trị làm lợi 120.000.000 đồng đã được công nhận, khen thưởng 9.000.000 đồng. Công ty cũng đã công nhận, khen thưởng sáng kiến “Tổng đài tin nhắn CDMA sử dụng thiết bị truy cập internet ADU-310 (PC3 SMS Center)”.
* Đánh giá về mức độ hài lòng đối với chế độ tiền thưởng: Qua điều tra nghiên cứu, tại thời điểm được hỏi tỷ lệ nhân viên văn phòng đồng ý với mức thưởng của Công ty ở mức 2: không đồng ý là 33,33%, mức 3: trung lập là 50%. Trong khi đó, nhân viên trực tiếp đồng ý như sau mức 1: hoàn toàn không đồng ý là 6,9%, mức 2: không đồng ý là 34,48%, mức 3: trung lập là 41,38%
Ưu điểm:
- Công ty đã xây dựng nhiều hình thức khen thưởng với từng loại đối tượng khác nhau nhằm động viên được người lao động cả về mặt vật chất lẫn tinh thần.
- Tiền thưởng phân phối cho CBCNV mang tính thường kỳ, hàng tháng, quý, năm và mức thưởng gắn liền với hệ số xếp loại từng tháng nên đó có tác dụng kích thích người lao động làm việc hăng say, nhiệt tình, hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao, phấn đấu đủ giờ công, ngày công và chấp hành tốt kỷ luật để được xếp loại tốt có hệ số cao nhất.
- Các hình thức thưởng như thưởng đột xuất, thưởng sáng kiến, thưởng hoàn thành kế hoạch, thưởng vượt mức chỉ tiêu vào các phong trào thi đua, các đợt thi đua từng tháng, quý, năm. Như vậy, các chỉ tiêu được đưa ra trong từng đợt thi đua là cơ sở để khen thưởng.
Nhược điểm:
Tương tự như cách xác định hệ số tiền lương, mức tiền thưởng dành cho đối tượng công nhân trực tiếp vẫn còn thấp nên cần xác định lại hệ số tính thưởng. Bên cạnh đó, mức tiền thưởng như thưởng sáng kiến, thưởng hoàn thành kế hoạch, thưởng vượt mức chỉ tiêu vào các phong trào thi đua được quy định là cùng mức, nên cứ có sáng kiến hay hoàn thành vượt mức kế hoạch thì được thưởng bằng khen và cùng một số tiền. Vì vậy, để tạo động lực trong chính sách thưởng Công ty nên có những chính sách và biện pháp phù hợp hơn nữa.
2.2.2.3. Tạo động lực thông qua phúc lợi

Các chính sách và chế độ đối với người lao động được thực hiện đúng theo quy định của bộ luật lao động:
- Người lao động được nghỉ làm việc, hưởng nguyên lương những ngày lễ:

- Tết Dương lịch : một ngày (ngày 1 tháng 1 dương lịch).

- Tết Âm lịch: bốn ngày (một ngày cuối năm và ba ngày đầu năm 
âm lịch).

- Ngày Chiến thắng : một ngày (ngày 30-4 dương lịch).

- Ngày Quốc tế lao động : một ngày (ngày 1-5 dương lịch).

- Ngày Quốc khánh : một ngày (2-9 dương lịch).

- Ngày Giỗ tổ Hùng Vương : một ngày (10/3 âm lịch).  

Nếu những ngày nghỉ nói trên trùng vào ngày nghỉ hàng tuần thì người lao động được nghỉ bù vào ngày tiếp theo.

Người lao động được nghỉ về việc riêng mà vẫn hưởng nguyên lương trong những trường hợp sau đây :

- Kết hôn, nghỉ ba ngày.

- Con kết hôn, nghỉ một ngày.

- Bố mẹ (cả bên chồng và bên vợ) chết, vợ hoặc chồng chết, con chết, nghỉ ba ngày.

Hàng tháng, Công ty đóng BHXH bằng 15% tổng quỹ tiền lương, 2% BHYT, 2% kinh phí Công đoàn, 1% BHTN. Đồng thời, người lao động đóng BHXH 5%, đóng BHYT 1%, đóng Kinh phí Công đoàn 1% tiền lương cấp bậc hoặc chức vụ bản thân.
Nhân viên ốm đau thông thường được khám và cấp thuốc tại y tế đơn vị và nơi đăng ký bảo hiểm y tế. Trường hợp cần thiết được giới thiệu đến khám và chữa bệnh tại các bệnh viện. Hàng năm người sử dụng lao động tổ chức khám sức khoẻ định kỳ, điều trị, điều dưỡng cho người lao động theo quy định của Nhà nước và của Công ty.

Nhân viên nữ nghỉ sinh con đúng kế hoạch, nghỉ để thực hiên các biện pháp kế hoạch hoá hoá dân số. Ngoài tiêu chuẩn được hưởng theo chế độ bảo hiểm xã hội, nhân viên còn được hưởng thêm một khoản tiền  trợ cấp lấy từ quỹ phúc lợi của Công ty bằng 04 tháng tiền lương chính sách của người lao động đó theo mức lương tối thiểu qui định của Nhà nước Việt nam.
Hằng năm, Công đoàn phối hợp với chính quyền tổ chức tham quan dã ngoại cho CNVC-LĐ, thực hiện 100% chỉ tiêu nghỉ dưỡng sức phục hồi sức khoẻ được phân bổ.

* Đánh giá về mức độ hài lòng đối với chế độ phúc lợi: qua điều tra nghiên cứu, tại thời điểm khi hỏi 80% người lao động ở tất cả các bộ phận đều đồng ý chế độ phúc lợi hiện tại của Công ty ở mức 4: đồng ý, 20% hoàn toàn đồng ý. Điều này cho thấy công tác phúc lợi dịch vụ tại Công ty đang được thực hiện khá tốt. Tuy nhiên, hệ thống phúc lợi còn ít, chất lượng các loại phúc lợi chưa cao. Do đó để công tác phúc lợi thực sự tạo được động lực cho người lao động thì Công ty nên quan tâm hơn nữa đến công tác này.
Ưu điểm:

Trong những năm qua, đây là một công tác mà ban lãnh đạo Công ty rất quan tâm, chú trọng đặc biệt, vì nó có tác động rất lớn đến tinh thần và tâm lý lao động của công nhân, tạo một ấn tượng tốt đẹp cho người lao động và cho Công ty. Đồng thời, mang lại lợi ích cho người lao động, tác động đến thái độ, động cơ làm việc tự giác, sáng tạo của tất cả mọi thành viên.
1.5.3. Tạo động lực cho người lao động bằng cải thiện điều kiện làm việc

Điều kiện lao động và môi trường làm việc tốt sẽ là động lực lớn cho người lao động, còn trong điều kiện và môi trường lao động xấu sẽ gây ra nhiều tác động xấu đến người lao động và không kích thích họ làm việc hăng say và cống hiến hết mình. Trong những năm vừa qua, ban lãnh đạo Công ty đã luôn chú trọng đến việc cải thiện điều kiện làm việc cho người lao động. Cụ thể: 
- Cải thiện môi trường làm việc: Môi trường làm việc luôn được cải thiện nên trong những năm qua, không có tai nạn lao động, không xảy ra vụ cháy nổ nào, đồng thời, Công ty luôn quan tâm tới công tác bảo đảm vệ sinh tại nơi làm việc.
- Công ty cũng đã đẩy mạnh công tác tuyên truyền, giáo dục chính trị, tư tưởng để CBCNV nhận thức và chấp hành tốt các chủ trương, chính sách của Đảng và pháp luật của Nhà nước, có ý chí quyết tâm xây dựng đơn vị ngày càng vững mạnh. Công ty tổ chức phổ biến rộng rãi tài liệu Văn hóa EVNCPC đến toàn thể CNVC trong đơn vị, từ đó triển khai và thực thi Văn hóa EVNCPC trong thực tiễn công tác tại đơn vị. Đồng thời vận động CBCNV tham gia công tác xã hội, từ thiện, đền ơn đáp nghĩa.

Xây dựng hệ thống quản lý chất lượng theo tiêu chuẩn ISO 9001:2000, thực hiện tốt chế độ thông tin giữa các phòng ban, giữa lãnh đạo và nhân viên thông qua công tác kỹ thuật phần cứng, hệ thống mạng máy tính và mạng viễn thông, Công ty khai thác, quản lý, vận hành ổn định hệ thống mạng WAN, LAN, Internet; hỗ trợ sửa chữa, xử lý sự cố mạng LAN, phần mềm ứng dụng, cài đặt trình điều khiển card mạng, máy in, cài đặt hệ điều hành, các ứng dụng cơ bản, cấu hình các dịch vụ máy trạm, xử lý máy PC bị nhiễm virus, spyware; đảm bảo hệ thống webserver EVNCPC hoạt động an toàn; quản lý, vận hành hoạt động ổn định hệ thống Hội nghị truyền hình, tổng đài điện thoại toà nhà Land Central, hệ thống Web mail @cpc.vn, chương trình phòng chống Spam mail; hỗ trợ các Công ty Điện lực cấu hình thiết bị mạng kết nối truyền số liệu; quản lý vận hành các công trình viễn thông trên địa bàn Đà Nẵng. Thiết lập tuyến truyền dẫn EVNCPC - TBA 500kV Đà Nẵng, TBA 500kV Đà Nẵng - TBA 220kV Huế.
- Công tác Công đoàn:

+ Thường xuyên tổ chức, thăm hỏi, động viên kịp thời các gia đình có hoàn cảnh khó khăn, ốm đau,… tặng quà nhân ngày sinh nhật, cưới hỏi….

+ Kết hợp với chính quyền phát động các phong trào thi đua, lập thành tích chào mừng các ngày lễ lớn.

+ Thường xuyên tổ chức sinh hoạt giữa BCH Công đoàn và tổ trưởng công đoàn bộ phận để phổ biến chủ trương, đường lối chính sách liên quan đến người lao động. Được Công đoàn Công ty công nhận là Công đoàn vững mạnh.

- Công tác Đoàn thanh niên:

+ Đoàn viên thanh niên tích cực hưởng ứng tham gia các phong trào thể thao, văn nghệ và các hoạt động khác do Đoàn thanh niên Công ty phát động.

+ Phối hợp cùng Công đoàn tổ chức vui chơi cho con CBCNV nhân ngày Tết Thiếu nhi, Tết Trung thu…
* Đánh giá về mức độ hài lòng đối với chế độ làm việc: Qua điều tra nghiên cứu, tại thời điểm hỏi quản lý và nhân viên các phòng đồng ý ở mức 3: trung lập là 26.3%, mức 4: đồng ý là 44.83%, mức 5: hoàn toàn đồng ý là 59%.
Ưu điểm

Đây thực sự là những hoạt động thiết thực không chỉ góp phần quan tâm chăm sóc về mặt vật chất, sức khỏe mà còn cả đời sống tinh thần của từng thành viên trong Công ty, giúp người lao động có một thể chất tốt, một tinh thần vui vẻ để làm việc hăng say hơn.
Những hoạt động trên đã thu hút đông đảo cán bộ công nhân viên tham gia, tạo ra không khí phấn khởi, đoàn kết trong quá trình thực hiện nhiệm vụ; góp phần xây dựng niềm tin, niềm tự hào của người lao động về Công ty, người lao động càng có động lực làm việc hơn. Đây là thế mạnh của Công ty để tạo động lực làm việc cho cán bộ công nhân viên trong Công ty. Công ty cần phát huy và có những biện phát tích cực nhằm tạo ra một môi trường làm việc thoải mái, thân thiện, năng động và đầy tính chuyên nghiệp.
1.5.4. Tạo động lực bằng công việc ổn định
Công ty luôn đảm bảo cho cán bộ công nhân viên yên tâm công tác với công việc hiện tại của mình. Công ty cam kết bảo đảm ổn định việc làm, thu nhập cán bộ công nhân viên năm sau cao hơn năm trước. Đời sống, các quyền lợi về tinh thần, vật chất của cán bộ công nhân viên được quan tâm, chăm sóc đầy đủ và có nhiều điểm có lợi hơn cho người lao động. Tuy nhiên, đầu năm 2012 toàn bộ EVN Telecom sáp nhập vào Viettel, theo đó Viettel sẽ tiếp nhận toàn bộ tài sản từ phía EVN Telecom gồm đất đai, nhà trạm, công nghệ, hệ thống máy móc, thiết bị viễn thông. Về nhân lực, Viettel sẽ chỉ tiếp nhận các cán bộ công nhân viên trực thuộc Công ty viễn thông di động EVN Telecom còn các cán bộ kiêm nhiệm của EVN thì sẽ giao lại cho EVN quản lý. Có nghĩa là toàn bộ nhân lực của Công ty đang làm trong mảng viễn thông điện lực sẽ không làm việc trong mảng này nữa, điều này khiến cho các nhân viên lo lắng về công việc sau khi sáp nhập. Hiện tại, các nhân viên này sẽ làm bên mảng kinh doanh thiết bị tin học hoặc được đào tạo lại và phân bổ vào các phòng ban phù hợp với yêu cầu của Công ty.
* Đánh giá về mức độ hài lòng đối với công việc ổn định: Qua điều tra nghiên cứu, tại thời điểm hỏi quản lý và nhân viên các phòng đồng ý ở mức 1: hoàn toàn không đồng ý là 2,6%, mức 2: không đồng ý là 23,68%, mức 3; trung lập là 34,21%%, mức 4: đồng ý là 18,42%, mức 5: hoàn toàn đồng ý là 21,05%.

1.5.5. Tạo động lực thông qua công tác quản lý lao động và đánh giá kết quả làm việc
Việc đánh giá, thưởng, phạt đối với CBCNV được tiến hành đúng thủ tục, công khai, tiến hành nâng lương, nâng bậc tuân theo các quy chế đã được ban hành của Công ty; khuyến khích, đề cao các ý tưởng sáng tạo, tạo điều kiện tối đa để các ý tưởng sáng tạo được áp dụng vào thực tiễn; tôn trọng ý kiến của CBCNV.
Các quy định về quản lý và đánh giá kết quả làm việc được quy định cụ thể trong quy chế tiền lương của Công ty. 
Hệ số năng lực, hiệu quả công việc của cá nhân trong mỗi bộ phận(H) được tính như sau:
Bảng 2.8. Hệ số năng lực, hiệu quả công việc của cá nhân 
trong mỗi bộ phận(H)
	Chức danh
	Hệ số H

	Giám đốc
	2,00

	Phó Giám đốc
	1,70

	Trưởng phòng và Quản đốc
	1,40

	Điểm thưởng, phạt
	± 0,05 - 0,2

	Phó phòng, Phó Quản đốc, Tổ trưởng thuộc Giám đốc
	1,20

	Điểm thưởng, phạt
	± 0,05 - 0,2

	Mức 1
	1,00

	Mức 2
	0,90

	Mức 3
	0,80

	Mức 4
	0,70

	Mức 5
	0,60

	Mức 6
	0,50

	Điểm thưởng, phạt
	± 0,05 - 0,2

	Mức 1
	0,80

	Mức 2
	0,70

	Mức 3
	0,60

	Mức 4
	0,50

	Mức 5
	0,40

	Điểm thưởng, phạt
	± 0,05 - 0,2

	Mức 1
	0,70

	Mức 2
	0,60

	Mức 3
	0,50

	Điểm thưởng, phạt
	± 0,05 - 0,2

	Nhân viên bảo vệ, tạp vụ
	

	Mức 1
	0,60

	Mức 2
	0,50

	Mức 3
	0,40

	Điểm thưởng, phạt
	± 0,05 - 0,2

	QUY ĐỊNH VÊ ĐIỂM THƯỞNG, PHẠT
	

	Điểm thưởng:
· Hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ được giao. Có đề xuất giải pháp, sáng kiến đem lại hiệu quả công việc.

· Đủ ngày công theo quy định.

· Bảo đảm an toàn lao động.

· Chấp hành tốt nội quy, quy định.
	+  0,05 đến 0,2

	Điểm phạt:
· Chưa hoàn thành nhiệm vụ được giao.

· Không đủ ngày công theo quy định.

· Không đảm bảo an toàn lao động.

· Vi phạm nội quy, quy định.
	-   0,05 đến 0,2


Dựa vào hệ số H mà Công ty tính lương đợt 2 cho mỗi công nhân. Qua bảng trên cho thấy hệ số H giảm dần từ Giám đốc, Trưởng/phó phòng và thấp nhất là nhân viên. Trong khi  đó điểm thưởng phạt thì như nhau.

* Đánh giá về mức độ hài lòng đối với công tác quản lý lao động và đánh giá kết quả làm việc: Theo kết quả điều tra, hệ thống đánh giá thành tích của Công ty được nhân viên văn phòng và lực lượng công nhân trực tiếp đồng ý ở mức 3: bình thường là 45.66%  và mức 2: ít hài lòng là 29.52%.
Ưu điểm

Do nhận thức đúng tầm quan trọng của công tác thi đua khen thưởng trong thời kỳ đổi mới, Ban giám đốc đã chú trọng điều hành tổ chức các phong trào thi đua, thực hiện bình xét thi đua một cách kịp thời, dân chủ, công khai. Việc khen thưởng đã góp phần tạo không khí phấn khởi, có tác dụng động viên, khích lệ to lớn đối với người lao động
Khuyết điểm
Do ảnh hưởng của hình thức cũ là Công ty Nhà nước nên việc xem xét chấm công và xếp loại chưa được sao sát, chưa thật sự nghiêm khắc, bên cạnh đó việc đánh giá cũng chịu ảnh hưởng của cách đánh giá chủ quan của trưởng phòng ban nên phân phối lương thưởng tại đây vẫn còn mang tính chất cào bằng.
1.5.6. Tạo động lực cho người lao động bằng công tác đào tạo

Công tác đào tạo nhằm nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ cho CBCNV, tạo điều kiện để họ luôn được trao dồi kỹ năng và kinh nghiệm công tác, đảm bảo năng lực và trình độ để hoàn thành nhiệm vụ được giao. Bao gồm các nội dung sau:
- Xác định nhu cầu, hình thức đào tạo theo yêu cầu công tác, tình hình thực tế sản xuất, các quy định khác/theo quyết định của EVNCPC/Giám đốc Công ty. Gồm:

+ Đào tạo lao động mới tuyển dụng (bồi dưỡng chuyên môn, phổ biến các quy định, nội quy, Hệ thống quản lý chất lượng…), đào tạo lại, đào tạo bồi dưỡng chuyên môn nghiệp vụ, đào tạo Bồi dưỡng nghề - thi nâng bậc.

+ Các lĩnh vực khác: Lý luận chính trị, quản lý kinh tế, ngoại ngữ, tin học …

+ Đào tạo công nhân kỹ thuật, Trung cấp, Cao đẳng, Đại học, sau đại học.

Trưởng bộ phận lập bảng nhu cầu đào tao gửi phòng tổng hợp . Đối với nhu cầu đào tạo hằng năm, bộ phận phải gửi phòng tổng hợp trước ngày 20/12 của năm trước.
- Căn cứ vào kế hoạch được duyệt, các bộ phận bố trí cán bộ tham gia khoá đào tạo.
- Việc đào tạo được quản lý và đánh giá trong suốt quá trình học và sau khi kết thúc khóa học.

- CBCNV được cử tham gia và tạo điều kiện tốt nhất để tham gia các khoá đào.

Thực trạng nhân lực được đào tạo hiện nay là: trình độ Thạc sĩ có 3 người, trình độ Đại học là 53 người, trình độ Cao đẳng là 6 người, Trung cấp 18 người, công nhân kỹ thuật 13 người.

* Đánh giá về mức độ hài lòng đối với công tác dào tạo: Theo kết quả điều tra, tại thời điểm hỏi lực lượng lao động ở cấp quản lý hài lòng đối với công tác đào tạo, học tập nâng cao trình độ chuyên môn ở mức 4: đồng ý, và mức 5: hoàn toàn đồng ý. Nhân viên văn phòng và nhân viên trực tiếp thì hài lòng ở mức 2 là 28.73%, mức 4 là 43.1%
Ưu điểm:

Công ty đã rất quan tâm đến công tác giáo dục đào tạo cho người lao động, tổ chức các chương trình đào tạo thực sự bổ ích, phù hợp nguyện vọng và nhu cầu của nhân viên, giúp họ nâng cao kiến thức về chuyên môn nghiệp vụ, từ đó có tâm lý gắn bó hơn với doanh nghiệp
Khuyết điểm:

Mặc dù Công ty đã cố gắng trong việc tạo điều kiện cho người lao động được nâng cao tay nghề nhưng chủ yếu áp dụng theo phương pháp đào tạo tại chỗ hoặc ngắn hạn, trong khi đó nhu cầu của người lao động thì lại rất cao, nên trong trường hợp đào tạo bên ngoài hoặc đào tạo trong dài hạn thì không phải đối tượng nào cũng được đi.
1.5.7. Tạo động lực bằng công việc có cơ hội thăng tiến
Để tạo động lực cho người lao động thì vấn đề “Đề bạt và bổ nhiệm cán bộ” là vấn đề không kém phần quan trọng, nó kích thích người lao động hăng say làm việc với hy vọng được cân nhắc, đề bạt tới một chức vụ cao hơn với mức lương lớn hơn và công việc hấp dẫn hơn. Nhận thức rõ điều này, Công ty đã tạo mọi điều kiện thuận lợi cho cán bộ công nhân viên có cơ hội được thăng tiến theo hiệu quả công việc.
* Đánh giá về mức độ hài lòng đối với cơ hội thăng tiến: Theo kết quả điều tra, tại thời điểm hỏi nhân viên văn phòng và nhân viên trực tiếp thì hài lòng ở mức 1 và 2 là 19.7%, mức 3 là 48.58%
Khuyết điểm:
Quá trình thăng tiến hiện nay tại Công ty diễn ra chủ yếu ở hình thức bổ nhiệm từ trên xuống. Còn hình thức thăng tiến từ dưới lên thì còn khá ít và phải trải qua thời gian rất lâu, nhất là đối với công nhân trực tiếp chủ yếu ở trình độ trung cấp nên cơ hội thăng tiến của họ rất thấp
1.5.8. Kết luận
Trên cơ sở nghiên cứu và phân tích các số liệu thực tế của Công ty, tác giả thấy nổi lên 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.
Tuy gặp nhiều khó khăn sau khi thành lập nhưng Công ty vẫn chú trọng thực hiện công tác tạo động lực và đạt được nhiều thành tựu trong những năm gần đây như: xây dựng hệ thống trả lương tương đối hoàn chỉnh, đảm bảo chế độ nâng lương đúng theo quy định của pháp luật, xây dựng nhiều hình thức khen thưởng với từng loại đối tượng khác nhau, quan tâm chăm sóc về mặt vật chất, sức khỏe và đời sống tinh thần của từng thành viên trong Công ty, Công ty đã tạo được môi trường làm việc thoải mái, điều kiện làm việc tốt. Công ty thường xuyên củng cố và xây dựng công tác Đảng, nâng cao tinh thần đoàn kết của tập thể cán bộ trong Công ty, quan tâm đến đời sống vật chất của họ, giúp họ yên tâm và ổn định, vì thế cán bộ công nhân viên toàn Công ty đã tận tụy trong công việc, say mê với công tác chuyên môn. Bên cạnh đó, Công ty cũng chú trọng điều hành tổ chức các phong trào thi đua, thực hiện bình xét thi đua một cách kịp thời, dân chủ, công khai, tổ chức các chương trình đào tạo thực sự bổ ích, phù hợp nguyện vọng và nhu cầu của nhân viên.
Những khuyết điểm cần được quan tâm là:

Mức lương còn thấp so với mặt bằng chung của ngành, nó thực sự chưa hấp dẫn và chưa mang được tính cạnh tranh. Công ty cần có những điều chỉnh thích hợp để tác động vào chính sách tiền lương nhằm hoàn thiện và tạo động lực cho cán bộ công nhân viên trong Công ty.
Mức thưởng cho nhân viên văn phòng và trực tiếp thấp và cứng nhắc vì cùng mức tiền thưởng theo quy định. Công ty mới chỉ chú trọng việc thưởng bằng tiền cho cán bộ công nhân viên trong Công ty. Công ty có thể thưởng bằng các hình thức khác như bằng hiện vật, các khóa học,  điều kiện khác liên quan đến bản thân nhân viên và gia đình của họ… Việc chia lương, thưởng có lúc chưa phản ánh hết được sự cố gắng bản thân của người lao động, mang tính bình quân.

Do đặc thù và tính chất công việc của Công ty là hoạt động trong lĩnh vực viễn thông tin học nên cần một môi trường làm việc thật sự thoải mái và yên tĩnh, phát huy khả năng sáng tạo của người lao động. Về cơ cấu lao động lại chủ yếu là nam giới, nữ giới chỉ chiếm một phần ít điều này gây khó khăn cho việc tổ chức các hoạt động xã hội trong Công ty.

Bên cạnh đó, mảng kinh doanh viễn thông điện lực không còn nên các nhân viên hoạt động trong mảng này lo lắng về sự ổn định của công việc về sau. 
 Việc đánh giá thành tích nhân viên vẫn còn mang tính chủ quan và cào bằng nên không đem lại sự hài long cao trong nhân viên. 
Phương pháp đào tạo chủ yếu là tại chỗ và ngắn hạn, trong khi nhu cầu đào tạo là cao. Và một điều nữa là quá trình thăng tiến là hình thức bổ nhiệm từ trên xuống nên không tạo cho người lao động ở cấp dưới cố gắng để được lên chức lên lương mà họ chỉ làm việc tốt, lâu năm để được tăng lương theo lộ trình và theo bậc nghề.
Mặc dù Công ty đã nỗ lực hết mình để tạo động lực cho người lao động và thực tế đó đạt được những kết quả rõ rệt nhưng do nhu cầu của con người là vô hạn, thực trạng công tác tạo động lực trong lao động tại đây vẫn không thể tránh khỏi những mặt thiếu sót và nó ảnh hưởng không nhỏ đến công tác tạo động lực lao động của Công ty. Nhưng nhìn chung những khó khăn này chỉ mang tính chất tạm thời và có thể khắc phục theo thời gian, điều quan trọng là Công ty cần nhận biết và thay đổi cho phù hợp.
Chương 3
GIẢI PHÁP TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG 
TẠI CÔNG TY VIỄN THÔNG VÀ CÔNG NGHỆ THÔNG TIN ĐIỆN LỰC MIỀN TRUNG

1.6. CĂN CỨ ĐỀ XUẤT GIẢI PHÁP

1.6.1.  Xu thế Quản trị Nguồn nhân lực  tương lai
Hơn một thập kỷ qua, bộ mặt của ngành Quản trị Nguồn nhân lực  đã thay đổi đáng kể. Từ một bộ phận dường như với mức ưu tiên thấp, giờ đây Quản trị Nguồn nhân lực  đã trở thành một phần không thể thiếu đối với mọi tổ chức bởi chính chức năng then chốt của nó. Ngày nay Quản trị Nguồn nhân lực hiện thân cho tất cả những hiểu biết về cách thức duy trì môi trường làm việc hiệu quả và tích cực nào là tốt cho doanh nghiệp. Nắm bắt được các xu hướng tác động đến môi trường làm việc trong tương lai là hết sức cần thiết đối với các doanh nhân. Những thay đổi trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực là một trong những vấn đề quan trọng mà các nhà lãnh đạo doanh nghiệp cần quan tâm. Dưới đây là các xu hướng quản trị nguồn nhân lực trong tương lai:
- Tạo động lực làm việc là phần quan trọng tiếp theo trong việc quản lý hiệu suất làm việc. Xu hướng quản trị nguồn nhân lực của các doanh nghiệp sẽ chuyển từ cách quản lý cứng nhắc sang cách quản lý mềm dẻo hơn, linh hoạt hơn, tạo điều kiện để con người phát huy tính tích cực, chủ động sáng tạo, vừa khai thác năng lực của họ vừa có kế hoạch đầu tư dài hạn sao cho chi phí được sử dụng một cách tối ưu.
- Tình hình kinh tế xã hội càng phát triển, đời sống của người lao động ngày càng được nâng cao, người lao động ngày nay không chỉ được động viên bởi yếu tố tiền bạc mà còn nhiều yếu tố khác nữa. Các Công ty phải cố gắng để đời sống của người lao động theo kịp mức phát triển chung của toàn xã hội.

- Việc ứng dụng công nghệ vào quản trị nguồn nhân lực đang trở nên phổ biến. Dù cho doanh nghiệp đang hoạt động ở các nước công nghiệp phát triển hay các thị trường mới nổi thì số người kết nối với các thiết bị di động như điện thoại thông minh, máy tính xách tay như iPad của Apple ngày càng tăng lên. Công nghệ cho phép các nhân viên trong một công ty có thể liên lạc và làm việc với nhau dễ dàng hơn, vượt qua những ranh giới truyền thống trong nội bộ doanh nghiệp và trên thế giới.

- Chi cho phúc lợi của nhân viên sẽ gia tăng. Ở nhiều nước, nhờ sự bảo vệ của các bộ luật về lao động và công đoàn, quyền lợi của người lao động ngày càng được cải thiện và đang tạo thêm sức ép chi phí đối với doanh nghiệp. Kết quả là nhiều doanh nghiệp phải cấu trúc lại các chính sách phúc lợi, chuyển bớt chi phí này cho chính phủ, cắt giảm một số chương trình phúc lợi hưu trí, thay đổi các điều kiện bảo hiểm. Cũng có một số công ty sử dụng các chương trình phúc lợi gia tăng như một công cụ để thu hút nhân tài hàng đầu trong ngành. Vấn đề quan trọng là các công ty cần phải bám sát chiến lược kinh doanh tổng thể của mình khi xây dựng các chính sách nhân sự.

- Môi trường làm việc ngày càng linh hoạt hơn. Các thế hệ trẻ có xu hướng đặt ra nhiều yêu cầu và đòi hỏi hơn đối với các chủ doanh nghiệp, trong đó có yêu cầu áp dụng chế độ giờ giấc làm việc linh hoạt để họ có thể cân bằng giữa công việc và cuộc sống. Trừ những công việc đặc biệt đòi hỏi người lao động phải có mặt ở nơi làm việc trong một thời gian nhất định, các chuyên gia nhân sự khuyên rằng các doanh nghiệp nên nghĩ về các giải pháp tạo ra một môi trường làm việc linh hoạt. Cho phép nhân viên làm việc từ xa hiển nhiên có đủ cả cái được và cái mất, vì vậy các doanh nghiệp cần cân nhắc dựa trên chiến lược kinh doanh của riêng mình. Tuy nhiên, xu hướng chung là các doanh nghiệp áp dụng thành công cơ chế làm việc linh hoạt sẽ có nhiều lợi thế hơn trong việc thu hút nhân tài.

1.6.2. Mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của Công ty trong thời gian tới

Với mục tiêu tiếp tục tập trung phát triển trong lĩnh vực công nghệ điện tử viễn thông và ý thức được sự phát triển của mình gắn liền với sự phát triển, xu thế vận động của ngành công nghệ thông tin và truyền thông, Công ty luôn chủ động nghiên cứu và đưa ra những giải pháp tối ưu phục vụ cho nhu cầu ngày càng cao của thị trường. Công ty đánh giá những chính sách phát triển của mình là hoàn toàn phù hợp với chính sách của Nhà nước và xu thế phát triển của thế giới.
Triển khai thực hiện tốt các nhiệm vụ công tác trọng tâm: 
- Nhanh chóng ổn định bổ máy tổ chức, xây dựng mới, sửa đổi bổ sung các qui định liên quan đến tất cả các công tác quản lý phù hợp với chức năng, nhiệm vụ, ngành nghề sản xuất kinh doanh; 
- 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.

- Tiền lương, tiền thưởng là động lực khuyến khích vật chất trực tiếp đối với người lao động. Thực hiện trả lương, thưởng phù hợp với năng lực mà người lao động đóng góp, đồng thời trả đúng thời gian, đúng địa điểm, đảm bảo cho người lao động yên tâm làm việc. 

- Tăng các khoản phúc lợi, dịch vụ để  khuyến khích người lao động đồng nghĩa với việc đời sống của họ cũng được cải thiện, nâng cao đời sống, ổn định công việc.

- Cải thiện các chính sách hỗ trợ đào tạo, phát triển 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.

- Triển khai củng cố, tăng cường đoàn kết nội bộ; Triển khai đề án xây dựng văn hóa doanh nghiệp, nâng cao tầm thương hiệu của Công ty, phấn đấu tăng năng suất lao động từ 7-10%/năm, giảm chi phí sản xuất 5%; 
- Thu hút thêm nhân viên có tài năng: hiện nay Công ty đã đưa vào hoạt động nhà máy sản xuất công tơ điện tử mới công suất 500.000 công-tơ/năm có vốn đầu tư 14,9 tỉ đồng nên cần số lượng lao động kỹ thuật cao trong thời gian tới.
1.7. GIẢI PHÁP TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI CÔNG TY VIỄN THÔNG VÀ CÔNG NGHỆ THÔNG TIN ĐIỆN LỰC MIỀN TRUNG 
1.7.1. Một số quan điểm khi đề xuất giải pháp
Việc đưa ra giải pháp hoàn thiện công tác tạo động lực cho người lao động tại Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin điện lực miền Trung cần lưu ý một số điểm sau:

- Thông qua phiếu khảo sát, những nhu cầu, mong muốn mạnh nhất để tạo ra động lực cho nhân viên tại Công ty hiện nay là tiền lương và các chế độ chính sách phúc lợi, do đó cần ưu tiên giải quyết vấn đề tiền lương, thưởng và các chế độ chính sách phúc lợi. Điều này cũng phù hợp với mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của Công ty trong thời gian tới.
- Cần xây dựng văn hóa mà trong đó nhân viên nhận thức rằng “thay đổi là cho trước chứ không phải chỉ có nhận” và “ thay đổi luôn đồng hành cùng từng con người và từng tổ chức”.

- Quan tâm đến tâm lý của nhân viên vì họ ngại hay sợ sự thay đổi, từ chối thay đổi do đó phải chú ý tới việc tuyên truyền, giáo dục, vận động và thuyết phục và lường trước những ảnh hưởng đến những người trực tiếp bị ảnh hưởng và những người gián tiếp nhằm tối  thiểu hóa các tác động xấu.

- Khi thay đổi có thể xảy ra sự nản lòng, bối rối, hay bất hợp tác trong đội ngũ cùng với một số nhân viên rời bỏ công việc nên cần cố vấn cho cấp quản lý chuẩn bị những kế hoạch quản lý khủng hoảng đối phó những yếu tố tác động do thay đổi và chỉ đạo nhằm đạt được những thắng lợi ban đầu nhằm động viên và khích lệ tinh thần thay đổi, tạo đà cho sự thay đổi lớn hơn.

- Trong quá trình thay đổi sẽ đến một điểm khủng hoảng về kết quả hoạt động và quản lý của tổ chức khi cái cũ tiêu cực còn chưa bị xóa bỏ hết và cái mới tiên tiến còn non nới và mới hình thành vì vậy người Quản trị Nhân sự phải lường trước việc đó và có đủ dũng cảm và năng lực cùng đội ngũ quản lý đưa tổ chức vướt qua thời điểm đó và chuyển sang giai đoạn mới trong quản lý sự thay đổi.

- Chuẩn bị ngân sách thích hợp cho quản lý sự thay đổi bao gồm các hoạt động xây dựng tổ chức (tuyên, truyền, xây dựng tinh thần đồng đội, khen thưởng động viên, huấn luyện, đào tạo…), chi phí tuyển dụng nhân viên mới, chi phí bồi thường khi giảm nhân viên, chương trình gìn giữ nhân viên chủ chốt...

1.7.2. Tạo động lực thúc đẩy người lao động bằng hệ thống thù lao
3.2.2.1. Tăng thu nhập cho người lao động
Qua  điều tra nghiên cứu, nhân viên văn phòng và nhân viên trực tiếp sản xuất vẫn còn chưa hài lòng với mức lương hiện tại, nhiều người không thể sống hoàn toàn dựa vào thu nhập từ Công ty. Mức lương trung bình của Công ty thấp hơn mức lương bình quân của ngành điện tử viễn thông. Trong khi đó, đối với một Công ty Nhà nước thì việc thay đổi cách tính tiền lương là một vấn đề mang tính hệ thống, tuy nhiên Công ty vẫn có thể thay đồi một vài nhân tố để tăng mức thu nhập của nhân viên, đảm bảo tiền lương thật sự phát huy được vai trò của nó. Và đây cũng là một vấn đề cần ưu tiên giải quyết hàng đầu trong chuỗi các giải pháp tạo động lực nhằm thỏa mãn nhu cầu của nhân viên.
Muốn vậy, Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin điện lực miền Trung cần lưu ý một số điểm như sau:

- Tìm hiểu và tuân thủ đúng các quy định của pháp luật về các vấn đề lao động, tiền lương. 

- Khảo sát mức lương trên thị trường lao động để so sánh mức lương của Công ty so với mức lương của đối thủ cạnh tranh và dựa trên mức lương chuẩn trên thị trường.

- Đảm bảo trả lương ngang nhau cho những lao động như nhau, sự công bằng sẽ khuyến khích rất lớn đối với người lao động, làm họ hăng say sản xuất góp phần nâng cao năng suất lao động và hiệu quả kinh doanh.

- Thu nhập từ tiền lương của người lao động phải chiếm từ 70% - 80% tổng thu nhập (theo George T.Milkovich & John W. Boudreau, Quản trị nguồn nhân lực, Nxb Thống Kê). Cần phải có chính sách đổi mới để tăng lương tương xứng với kết quả thực hiện công việc của người lao động và tiền lương phải gắn chặt với số lượng và chất lượng lao động, phải phản ánh cống hiến của người lao động, phản ánh vai trò và vị trí đích thực của người lao động trong Công ty. Từ đó tiền lương mới kích thích họ hăng say làm việc với tinh thần và trách nhiệm cao nhất.

- Tiền lương được trả trên chỉ tiêu lao động đã xác định, chỉ tiêu lao động phản ánh số lượng và chất lượng lao động của mỗi cá nhân đã cống hiến, là thước đo đánh giá sự hơn kém giữa những người lao động và là cơ sở để thực hiện nguyên tắc phân phối theo lao động. Do đó trên mặt bằng tiền lương của thị trường lao động, Công ty phải tạo ra mặt bằng tiền lương của mình có tính đến mức đảm bảo đời sống cho người lao động. Khi người lao động làm việc cho Công ty nếu họ đảm bảo được đời sống của mình thì họ sẽ yên tâm, phấn khởi nguyện gắn bó cả đời với doanh nghiệp. Mặt kỹ thuật của tiền lương thể hiện ở trình độ nghề nghiệp mà người lao động đã đạt được trong quá trình phấn đấu của mình, mặt cống hiện cho doanh nghiệp thể hiện thời gian người lao động tham gia xây dựng doanh nghiệp. Khi trả công lao động phải quan tâm thích đáng đến hai mặt này, đặc biệt là mặt kỹ thuật của tiền lương phải trả đúng trình độ đã đạt được của người lao động làm cho người lao động hiểu được một cách đầy đủ những vấn đề trình độ và cống hiện để họ yên tâm phấn đấu vươn lên và cũng là cách thăng tiến cho người lao động.

Điều dễ nhận thấy là, công thức tính lương đợt 1 và đợt 2 của Công ty  phù hợp với năng lực và đóng góp của các cá nhân và  bộ phận, tuy nhiên đơn giá và quỹ tiền lương còn thấp dẫn đến mức lương chưa cao. Bên cạnh đó, là một Công ty Nhà nước nên không thể thay đổi được cách tính tiền lương. Do đó, Công ty cần tăng đơn giá và quỹ tiền lương để làm cơ sở cho việc tính lương cho phù hợp với mức thu nhập chung của ngành. Mức tăng này có thể trích từ lợi nhuận của Công ty. Chi phí cho việc trả lương là mối quan tâm của ban lãnh đạo Công ty nhưng cần xem xét những lợi ích của việc tăng lương đem lại. Việc tăng lương có thể tạo động lực cho người lao động đồng thời cũng tạo điều kiện cho việc gìn giữ và thu hút nhân tài cho Công ty.
Như đã nói ở chương 2, quỹ tiền lương (T)=  lương đợt 1 (T1) + lương đợt 2 (T2). Muốn tăng thu nhập của người lao động chỉ có thể tăng lương đợt 2, muốn tăng T2 thì phải tăng T, T ở đây chính là quỹ tiền lương được trích từ lợi nhuận hoạt động sản xuất, kinh doanh và dịch vụ khác. Mặt khác, lợi nhuận của Công ty không chỉ dành để trả lương cho nhân viên mà còn dùng vào các mục đích khác, nếu tăng quỹ tiền lương thì sẽ ảnh hưởng đến các kế hoạch sử dụng khác của Công ty. Công ty có thể sử dụng những quy tắc của thuyết kỳ vọng để xác định đầu ra mong muốn của tổ chức và đem lại cho mỗi nhân viên những phần thưởng xứng đáng nếu họ hoàn thành tốt nhiệm vụ và đem về cho công ty nhiều lợi nhuận.
Cụ thể, Công ty cần phải đẩy mạnh sản xuất, kinh doanh, tăng giá trị sản lượng và phát triển ổn định.  Triển khai, nâng cấp, phát triển các phần mềm dùng cho Tổng Công ty Điện lực miền Trung, bên cạnh đó đẩy mạnh dịch vụ cung cấp và gia công phần mềm, thiết kế website.  Tìm kiếm các nguồn cung cấp linh kiện điện tử, viễn thông với giá rẻ, chất lượng cao. 
Ngoài ra, cần phải gắn tiền lương với công tác sử dụng, bảo quản máy móc thiết bị. Hiện nay, Công ty đã trang bị cho các phòng ban một số lượng máy móc, trang thiết bị hiện đại và có giá trị rất lớn. Để đảm bảo sản xuất kinh doanh ổn định và nâng cao tuổi thọ công suất của máy móc, thiết bị, tránh được những hư hỏng đáng tiếc có thể xảy ra thì Công ty cần phải tăng cường công tác bảo quản và sử dụng có hiệu quả máy móc thiết bị trong quá trình sản xuất kinh doanh. 
Muốn làm được điều đó, Công ty có một quy định chung nhằm phân định một cách rõ ràng quyền và trách nhiệm của các đơn vị khi sử dụng chung tài sản của Công ty, quy định các mức phạt đối với các phòng ban, cá nhân người lao động nếu như làm hỏng, mất mát tài sản do bảo quản không tốt, sử dụng sai mục đính máy móc thiết bị của Công ty ( làm ngoài, làm việc riêng, không bảo dưỡng theo quy định….). Ngược lại, có mức thưởng xứng đáng cho những cá nhân và đơn vị hoàn thành tốt công tác bảo quản, sử dụng có hiệu quả máy móc thiết bị, có những sáng kiến cải tiến kỹ thuật, tự nghiên cứu, sửa chữa được những hư hỏng  của máy, nghiên cứu cải tạo nâng cao hiệu suất tính năng của máy móc thiết bị trong quá trình sử dụng, năng cao tuổi thọ của máy, đem lại lợi ích cho Công ty. Điều này, một mặt khích lệ người lao động không ngừng thi đua sáng tạo làm tăng năng suất lao động, tăng lợi nhuận cho Công ty, một mặt cũng tạo cơ hội để tăng thêm thu nhập cho người lao động. 
Như vậy, việc xác định rõ trách nhiệm của từng bộ phận cũng như như trách nhiệm của từng người lao động sẽ làm tăng ý thức trong việc bảo vệ tài sản của Công ty, coi đó là trách nhiệm chung của mỗi người trong quá trình sử dụng. Có như vậy mới có thể nâng cao được hiệu quả sử dụng máy móc thiết bị, giảm được những chi phí sửa chữa không cần thiết do sự thiếu trách nhiệm của người lao động trong quá trình sử dụng gây ra. Vì giá trị của máy móc thiết bị của Công ty là rất lớn, nên nếu như bị hư hỏng thì chi phí cho việc sửa chữa và mua sắm máy móc thiết bị mới là cực kỳ lớn. Ngoài ra do việc máy móc thiết bị hỏng, phải chờ sửa chữa lại sẽ gây gián đoạn quá trình sản xuất làm ảnh hưởng rất lớn đến kế hoạch hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty. Từ đó làm cho doanh thu của Công ty giảm  dẫn đến thu nhập của người lao động không được đảm bảo và công tác tạo động lực trong lao động diễn ra không thuận lợi. 
Nếu làm tốt công tác sửa chữa và bảo quản máy móc theo quy định, nâng cao hiệu quả sử dụng máy móc thiết bị thì Công ty sẽ tiết kiệm được rất nhiều chi phí. Từ đó, Công ty có thể hạ giá thành sản phẩm, dịch vụ, tăng lợi nhuận và đây cũng là điều kiện để Công ty tăng tổng quỹ tiền lương nói chung và tiền lương của người lao động nói riêng. Việc hạ giá thành sản phẩm, tăng dịch vụ cũng là cơ sở để Công ty có thể hạ giá bán sản phẩm, chi phí phục vụ Công ty, làm tăng thêm uy tín của Công ty đối với khách hàng, giúp Công ty phát triển và ngày một phát triển.

Bên cạnh đó, Công ty cũng cần xây dựng một hệ thống đánh giá đúng hệ số năng lực, hiệu quả công việc trong tháng của cá nhân và điểm thi đua của bộ phận một cách công bằng. Như vậy, không chỉ có sự nỗ lực từ phía Công ty, mà nhân viên cũng cần phải có sự cố gắng của bản thân và  Công ty luôn tạo điều kiện cho nhân viên được đào tạo nâng cao tay nghề để có cơ hội thăng tiến và tăng thu nhập.
3.2.2.2. Tạo động lực thông qua công cụ tiền thưởng
Tương tự như cách tính tiền lương, mức tiền thưởng của Công ty dành cho đối tượng công nhân trực tiếp vẫn còn thấp. Bên cạnh đó, mức tiền thưởng như thưởng sáng kiến, thưởng hoàn thành kế hoạch, thưởng vượt mức chỉ tiêu vào các phong trào thi đua được quy định là cùng mức, nên cứ có sáng kiến hay hoàn thành vượt mức kế hoạch thì được thưởng bằng khen và cùng một số tiền. Điều này làm cho nhân viên cảm thấy họ không được công bằng trong công tác lao động sáng tạo của mình. Công ty cần lưu ý một số vẫn đề sau:
- Thưởng phạt công minh, kịp thời với những hình thức thưởng phạt cụ thể, đúng mức đối với nhân viên. Điều đó khiến cho họ nhận thấy sự đóng góp của họ luôn được ghi nhận. Khen thưởng là một công cụ khuyến khích tốt năng lực làm việc của người lao động. Việc khen thưởng một cách đúng đắn và có tổ chức có thể củng cố các nỗ lực dẫn tới sự thành công của Công ty. Việc khen thưởng không thoả đáng sẽ gây bất bình cho người lao động đang mong chờ được khen thưởng và họ cảm giác thất vọng về những gì mà họ nhận được.
- Vận dụng cơ chế khen thưởng đúng lúc, đúng người, sử dụng để tôn vinh biểu dương những người có thành tích nổi trội hơn: có các chương trình tổng kết hàng tháng thay vì để đến cuối năm. Tránh hiện tượng khen thưởng chậm trễ vì nếu chậm trễ khen thưởng không kịp thời sẽ không phát huy tính kích thích của tiền thưởng, tiền thưởng sẽ ít có tác dụng.
- Khi thưởng, Công ty phải kết hợp với khen ngợi người lao động: bởi vì khi được nhận tiền thưởng cùng lời ngợi khen, con người sẽ được hãnh diện, niềm tự hào được vinh danh trước tập thể, kích thích tính thi đua, phấn đấu giữa người lao động với nhau.
- Công ty hoạt động chủ yếu dựa trên sáng kiến và kết quả làm việc của lao động “chất xám”. Vì vậy, bất kỳ sáng kiến nào có lợi cho Công ty thì Công ty nên động viên và khen thưởng kịp thời nhằm tạo động lực làm việc cho người lao động. Công ty cũng nên chia giá trị đóng góp các sáng kiến của người lao động thành từng mức tương tự như thưởng theo dự án để tạo tính minh bạch trong công tác thưởng của Công ty. Mức thưởng không nên cứng nhắc và cùng một mức cho các nỗ lực của nhân viên và phòng ban mà nên dựa trên mức độ nhân viên và phòng ban đó thực hiện được. Ví dụ, công tác sáng kiến và cải tiến kỹ thuật không chỉ nâng cao chất lượng, hiệu quả làm việc mà còn tiết kiệm và làm lợi cho Công ty nhiều tiền. Nhưng mức thưởng của Công ty cho tất cả các hoạt động trên là được công nhận và khen thưởng 9.000.000 đồng. Như vậy sẽ không kích thích bằng việc bộ phận hay cá nhân có thành tích làm lợi cho Công ty sẽ được hưởng bao nhiêu % giá trị mà họ đã tiết kiệm cho Công ty trong dự án đó. Có như vậy mới kích thích lòng hăng say lao động, sự nhiệt tình trong công việc với tinh thần sáng tạo của người lao động.
- Hình thức thưởng có thể phong phú hơn ví dụ ngoài thưởng bằng tiền, có thể thưởng bằng các hình thức khác như bằng hiện vật, các khóa học cho họ và con em họ… Lãnh đạo cần có sự quan tâm đến đời sống không chỉ của nhân viên mà của cả gia đình họ vì cũng có khi gia đình là một động lực chính giúp họ làm việc tốt hơn.

- Việc áp dụng các hình thức thưởng của Công ty nên có một số thay đổi như sau: nên thực hiện việc bình xét thi đua khen thưởng hằng tháng, điều này vừa phù hợp với nguyện vọng của người lao động vừa có tác dụng kích thích kịp thời cho lao động có thành tích việc bình xét các danh hiệu, làm như vậy sẽ có tác dụng trong việc khuyến khích động viên người lao động vì trong một năm có thể có những người lao động làm việc rất tốt, đạt được các danh hiệu thi đua nhưng có những tháng lại không đạt được, đối với những tháng đạt được danh hiệu thi đua Công ty có thể thực hiện việc tuyên dương khen thưởng để kịp thời động viên khuyến khích người lao động; đồng thời có căn cứ để thực hiện mức độ bình xét thi đua khen thưởng cuối năm. Việc bình bầu các danh hiệu thi đua hàng tháng nên thực hiện trực tiếp tại từng tổ, từng bộ phận sản xuất, từng phòng ban để đảm bảo tính công bằng dân chủ, kết quả bình bầu tại các bộ phận tập trung về hội đồng khen thưởng của công ty để xét duyệt lại, sau đó công khai trước toàn bộ công nhân viên trong Công ty. Để thực hiện việc thông báo tới người lao động, Công ty có thể xây dựng bản tin dùng để dán danh sách những người lao động, các bộ phận sản xuất và các phòng ban đạt các danh hiệu thi đua hàng tháng.

3.2.2.3. Áp dụng thêm một số hình thức phúc lợi tự nguyện

Mục tiêu của chương trình phúc lợi của Công ty là cần phải gắn kết, hòa hợp với các chính sách quản lý nguồn nhân lực. Ngoài các hình thức phúc lợi hiện tại của Công ty như đóng BHYT, BHXH, BHTN, trợ cấp ốm đau, thai sản… lãnh đạo Công ty cũng cần lưu ý đến các vấn đề sau:

- Duy trì các khoản phúc lợi sẵn có và tìm hiểu kỹ mong muốn của nhân viên.

- Trợ cấp đi lại và điện thoại cho nhân viên phòng Phòng Kinh doanh và Marketing.
- Thưởng cho những nhân viên đạt thành tích tốt trong việc tự học và ứng dụng tốt kiến thức mà họ đã tham gia như các khóa học tiếng Anh, các khóa học kỹ năng chuyên ngành.

- Giúp đỡ tài chính không mang tính kinh doanh như : cho vay một khoản tiền nhằm giúp cho nhân viên mua một số tài sản có giá trị như: mua nhà, mua xe... và khoản tiền vay được khấu trừ vào khoản tiền lương hàng tháng của họ.
- Các dịch vụ giải trí như: tổ chức các bữa tiệc, đi dã ngoại và tặng thưởng đặc biệt. Phúc lợi này cần chý ý nhiều hơn để tạo tính thoải mái, thân thiện cho nhân viên đồng thời tận dụng quỹ phúc lợi phong phú của Công ty.

Có thể trao đổi những phúc lợi khác nhau cho nhân viên chẳng hạn như các phiếu dịch vụ có thể được chuyển đổi thành một hình thức chi trả khác như trả bằng tiền nếu người lao động thích. Vấn đề tài chính của nhân viên cũng đóng vai trò quan trọng. Chẳng hạn như một số người có con nhỏ có thể thích có thêm các kỳ nghỉ hoặc các khoản trả cho dịch vụ chăm sóc trẻ em. Một số người có sở thích đơn giản trong việc kiếm tiền càng nhiều càng tốt có thể thích làm việc cả vào những ngày nghỉ để tăng thu nhập. Những phúc lợi mà nhân viên có thể có được như: Mua và bán phúc lợi của các kỳ nghỉ, tạm ứng tiền và vay của Công ty, Chương trình chăm sóc sức khoẻ cá nhân...
1.7.3. Tạo động lực thúc đẩy người lao động bằng cải thiện điều kiện làm việc

Công ty cần tạo ra một môi trường làm việc tốt, thoải mái, dễ chịu hơn nữa, tạo ra tính đoàn kết phấn đấu cho cán bộ công nhân viên toàn Công ty vì mục tiêu chung. Cán bộ công nhân viên trong Công ty sẽ cảm thấy thoải mái hơn nếu họ có thể có được các mối quan hệ tốt đẹp với các đồng nghiệp của mình và họ được tôn trọng. Lãnh đạo và người quản lý của công ty có thể tạo ra được một môi trường làm việc dễ chịu thông qua các hoạt động như:

- Bố trí sắp xếp nhân sự hợp lý: Thực hiện các bước của quy trình tuyển dụng, khắc phục các sai lầm trong tuyển dụng.

- Xây dựng bầu không khí tập thể trong Công ty bằng cách cải thiện việc trao đổi thông tin: khuyến khích nhân viên tham gia vào việc ra quyết định, đưa ra những ý kiến trái ngược nhằm tận dụng toàn bộ năng lực của nhân viên. Khi đưa nhân viên tham gia vào quá trình ra quyết định và tăng mức độ tự chủ và quyền kiểm soát của họ trong quá trình thực hiện quyết định sẽ làm cho nhân viên đó có động lực hơn, tận tụy hơn với tổ chức, năng suất hơn và thỏa mãn cao hơn với công việc của mình.
- Thường xuyên tổ chức những cuộc họp động viên tinh thần, đặc biệt khi công việc đang rất gấp và căng thẳng. Các cuộc họp sẽ hỗ trợ nhân viên và làm tinh thần mọi người được thoải mái.

- Đặt ra hoặc khuyến khích người lao động đặt ra mục tiêu để phấn đấu, đồng thời tạo điều kiện thuận lợi để họ đạt được mục tiêu đã đề ra. Ngoài ra cũng cần phải có phần thưởng xứng đáng để kịp thời động viên họ, tạo động lực thúc đẩy người lao động.

- Tăng cường mối quan hệ trong cơ cấu tổ chức và quản lý, mối quan hệ giữa các phòng ban.
- Xây dựng một bầu văn hoá Công ty mạnh mẽ, có sự tồn tại của nhiều niềm vui, sự chia sẻ, cộng tác và kết nối theo phương thức: thấu hiểu – hành động – tham gia – cộng tác – yêu cầu giải trình.
Bên cạnh đó cũng cần đặt ra một lịch trình và kế hoạch cụ thể  để xây dựng văn hóa tổng thể của Công ty, đồng thời thực hiện một cách nghiêm túc lịch trình này
1.7.4. Tạo động lực thông đánh giá kết quả làm việc
Theo kết quả điều tra, hệ thống đánh giá thành tích của Công ty được nhân viên văn phòng và lực lượng công nhân trực tiếp đồng ý ở mức 3: bình thường là 45.66%  và mức 2: ít hài lòng là 29.52%.Do ảnh hưởng của hình thức cũ là Công ty Nhà nước nên việc xem xét chấm công và xếp loại chưa được sao sát, chưa thật sự nghiêm khắc, bên cạnh đó việc đánh giá cũng chịu ảnh hưởng của cách đánh giá chủ quan của trưởng phòng ban nên phân phối lương thưởng tại đây vẫn còn mang tính chất cào bằng
Qua đó cho thấy vai trò của đánh giá thực hiện công việc đối với hoạt động quản trị nhân lực và đối với sự phát triển và tồn tại của một tổ chức ngày càng trở nên quan trọng. Quy trình đánh giá được thực hiện theo các bước: xây dựng mục tiêu đánh giá, theo dõi từng giai đoạn công việc, đánh giá và điều chỉnh (bao gồm cả thưởng, phạt và kế hoạch đào tạo, huấn luyện lại). Trong quy trình này, vai trò của bộ phận nhân sự là lập mẫu biểu đánh giá và xây dựng năng lực đánh giá cho cán bộ quản lý trực tiếp.
Đánh giá công việc phải đảm bảo đánh giá đúng, công bằng, khách quan cho nhân viên theo các chỉ tiêu định tính và định lượng theo quy định, đánh giá trong phạm vi công việc được giao, trong thời gian lao động. Phương pháp đánh giá của thể:

3.2.4.1. Phương pháp thang đo đánh giá đồ hoạ
 Đây là phương pháp lựa chọn các đặc trưng và đo lường đặc trưng. Tuỳ thuộc vào bản chất của từng loại công việc mà các đặc trưng được lựa chọn có thể là số lượng, chất lượng công việc hay sự hợp tác, nỗ lực làm việc...
- Ưu điểm: Dễ hiểu, sử dụng thuận tiện, dễ dàng xây dựng và lượng hoá được tình hình thực hiện công việc của người lao động bằng điểm. Nhờ đó có thể so sánh về điểm số và thuận tiện ra các quyết định quản lý có liên quan quyền lợi và đánh giá năng lực nhân viên.

- Nhược điểm: Bỏ qua những đặc trưng riêng của từng công việc, dễ bị ảnh hưởng do lỗi chủ quan con người đánh giá như: thiên vị, thành kiến, trung bình.. .thiếu chính xác nếu sử dụng đặc trưng đánh giá không phù hợp.
Bảng 3.1. Đánh giá cán bộ công nhân viên theo phương pháp
 thang đo đánh giá đồ hoạ

	STT
	Các chỉ tiêu
	Điểm chuẩn

	I
	Hoàn thành tốt nhiệm vụ (theo chức năng, nhiệm vụ đã được giao cho từng bộ phận và theo KHSX đăng ký).
	40 điểm

	1
	Đối với các bộ phận
	

	1.1
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 100% trở lên.

(Cứ vượt 10% cộng 4 điểm).
	40 điểm

	1.2
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 95% đến dưới 100%
	38 điểm

	1.3
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 90% đến dưới 95%
	36 điểm

	1.4
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 85% đến dưới 90%
	34 điểm

	1.5
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 80% đến dưới 85%
	32 điểm

	1.6
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 75% đến dưới 80%
	30 điểm

	1.7
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 70% đến dưới 75%
	28 điểm

	1.8
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 65% đến dưới 70%
	26 điểm

	1.9
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 60% đến dưới 65%
	24 điểm

	1.10
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 55% đến dưới 60%
	22 điểm

	1.11
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng từ 50% đến dưới 55%
	20 điểm

	1.12
	· Hoàn thành nhiệm vụ đạt thời gian và chất lượng dưới 50%
	0 điểm

	2
	Đối với Phòng Kinh doanh và Marketing, đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ trong công tác kinh doanh dịch vụ viễn thông
	40 điểm

	2.1
	Phát triển khách hàng:

· Thực hiện đạt từ 95% đến 100% kế hoạch Công ty giao (tính theo tháng), đạt điểm chuẩn.

· Thực hiện tăng, giảm mỗi 5% tiếp theo thì được tăng, giảm 01 điểm. Điểm tăng giảm không quá 13 điểm.
	13 điểm

	2.2
	Chăm sóc khách hàng đạt tỉ lệ thuê bao rời mạng so với phát triển mới.

· Thực hiện tỉ lệ thuê bao rời mạng so với số lượng thuê bao phát triển mới đạt 10% thì đạt điểm chuẩn. Cứ giảm 1% tiếp theo tăng 0,5 điểm

Thực hiện tăng mỗi 10% tiếp theo so với yêu cầu giảm 1,25
	05 điểm

	2.3
	Doanh thu:

· Thực hiện đạt từ trên 95% đến 100% kế hoạch Công ty giao (tính theo tháng), đạt điểm chuẩn.

· Thực hiện tăng, giảm 5% tiếp theo thì tăng, giảm 01 điểm. Điểm tăng giảm không quá 08 điểm.
	08 điểm

	2.4
	Thu cước:

· Thực hiện đầy đủ yêu cầu theo quy định của Công ty đạt điểm chuẩn.

· Thực hiện tăng, giảm 1% so với quy định thì tăng, giảm 0,5 điểm. Điểm tăng giảm không quá điểm 12 điểm.
	12 điểm

	2.5
	Gạch nợ:

· Chấm, xoá nợ trên chương trình theo đúng tỉ lệ thu cước được đạt điểm chuẩn.

· Thực hiện giảm 1% so với hệ số thu thì giảm 0,2 điểm. Điểm tăng giảm không quá 02 điểm.
	02 điểm

	II
	Phục vụ tốt, nhanh chóng, kịp thời các đơn vị trong toàn Công ty.

Do chủ quan hoặc thiếu quan tâm, để các đơn vị trong Công ty kêu ca, phàn nàn (theo kết luận của Lãnh đạo Công ty): Giảm 02 điểm/vụ việc
	10 điểm

	III
	Có biện pháp tiết kiệm và thực hiện quy định tiết kiệm của Công ty 
Nếu qua kiểm tra, phát hiện không thực hiện đúng quy định về tiết kiệm: giảm 0,5 điểm/lần.
	05 điểm

	IV
	Phối chặt chẽ, đồng bộ, linh hoạt giữa các bộ phận với tinh thần đoàn kết, trách nhiệm để giải quyết tốt các mục tiêu, nhiệm vụ chung. Quan tâm, chăm lo đời sống tinh thần, vật chất cho CBCNV trong bộ phận, nội bộ đoàn kết.
	10 điểm

	1
	Bộ phận nào do chủ quan hoặc thiếu quan tâm để các bộ phận khác phàn nàn về các vụ việc cần sự phối hợp vì nhiệm vụ chung: giảm 02 điểm/vụ việc.
	

	2
	Các nội dung khác thực hiện chưa tốt: giảm 02 điểm/nội dung.
	

	V
	CBCNV trong bộ phận chấp hành tốt nội quy, quy định của Công ty
Mỗi vụ vi phạm (theo đánh giá, kết luận của Lãnh đạo Công ty ): Trừ 05 điểm/vụ.
	10 điểm

	VI
	Tham gia viết tin bài trên Website PC3 và tham gia các phong trào, hoạt động do Công ty, tổng Công ty … tổ chức (trừ các phong trào do năng khiếu, như thể thao, văn nghệ …).
	05 điểm

	VII
	Thực hiện các báo cáo đầy đủ, đúng hạn.
	10 điểm

	1
	Thiếu một loại báo cáo hoặc báo cáo thiếu chính xác: giảm 02 điểm/báo cáo.
	

	2
	Báo cáo chậm so với thời gian quy định: giảm 02điểm/báo cáo.
	

	VIII
	Đảm bảo an toàn lao động, công tác vệ sinh tại nơi làm việc.
	10 điểm

	1
	Để xảy ra sự cố cháy nổ nhẹ do chủ quan: giảm 02 điểm/ vụ.
	

	2
	Xảy ra cháy nổ gây hậu quả nghiêm trọng (theo kết luận của Công ty): giảm 10 điểm.
	

	3
	Tai nạn lao động nhẹ chủ quan: giảm 02 điểm/vụ .
	

	4
	Tai nạn lao động nặng chủ quan: giảm 06 điểm/vụ .
	

	5
	Nếu để xảy ra tai nạn lao động chủ quan làm bị thương một lúc từ 2 người trở lên: giảm 08 điểm/vụ. 
	

	6
	Tai nạn giao thông chết người: giảm 2 điểm/vụ (Trong trường hợp người bị tai nạn giao thông do rủi ro và không có lỗi thì không giảm điểm).
	

	7
	Công tác vệ sinh tại bộ phận không đảm bảo hoặc không giữ gìn vệ sinh chung (theo kết quả kiểm tra của phòng Tổng hợp): giảm 02 điểm/lần vi phạm.
	

	
	Cộng
	100 điểm

	
	Có sáng kiến được Hội đồng sáng kiến đơn vị/cấp trên công nhận
	05 điểm

	
	· Sáng kiến được Hội đồng sáng kiến Công ty công nhận
	2 điểm

	
	· Sáng kiến được Hội đồng sáng kiến Tổng Công ty công nhận
	3 điểm

	
	Tổng cộng
	105 điểm


Sau khi đánh giá và tổng hợp điểm, Hội đồng TĐKT Công ty sẽ xếp loại các bộ phận như sau:

1. Loại xuất sắc: Tổng số điểm của bộ phận > 100 điểm.

2. Loại khá: Tổng số điểm của bộ phận > 95 điểm đến ( 100 điểm.
3. Loại trung bình: Tổng số điểm của bộ phận > 90 đến ( 95 điểm.
Loại yếu: Tổng số điểm của bộ phận ( 90 điểm.
3.2.4.2. Đánh giá theo chỉ tiêu định lượng
Đây là phương pháp dựa trên các chỉ tiêu định lượng để đánh giá công việc của người thực hiện dựa trên bảng mô tả công việc, tiêu chuẩn thực hiện công việc, chức năng nhiệm vụ từng phòng ban.
- Bước 1: Xây dựng bảng mô tả công việc cho từng công việc cụ thể, xác định tiêu chuẩn công việc cần thực hiện

- Bước 2: Cho điểm từng chỉ tiêu công việc

- Bước 3: Đánh giá kết quả thực hiện công việc trong kỳ

- Bước 4: So sánh kết quả thực hiện công việc với tiêu chuẩn công việc

- Bước 5: Đánh giá kết quả công việc

Tổng số điểm định lượng là tổng số điểm đạt được của công việc đảm nhiệm trong kỳ của mỗi lao động. Căn cứ vào phần công việc, số lượng mảng công việc, đầu việc chính đảm nhiệm, tiến hành chấm điểm đánh giá.
Sau khi đã đánh giá thành tích của người lao động thì cần phải thưởng phạt phân minh, kịp thời, kịp lúc. Ngoài các khoản tiền thưởng, thì cần phải: Xây dựng “ Bức tường danh vọng”- Công ty dành một vị trí trang trọng để treo các bức ảnh tập thể chụp toàn bộ nhân viên, những lời cảm ơn, khen ngợi từ phía khách hàng và những minh chứng cho những thành công của doanh nghiệp; đây cũng là một cách để biểu dương người lao động một cách có hiệu quả.
1.7.5. Tạo động lực cho người lao động bằng công tác đào tạo

Theo kết quả điều tra: lực lượng lao động ở cấp quản lý hài lòng đối với công tác đào tạo, học tập nâng cao trình độ chuyên môn ở mức 4: đồng ý, và mức 5: hoàn toàn đồng ý. Nhân viên văn phòng và nhân viên trực tiếp thì hài lòng ở mức 2: không đồng ý là 28.73%, mức 4: đồng ý là 43.1%
Hiện nay, Công ty mới chỉ chú trọng đào tạo các kĩ năng phần cứng như các chứng chỉ tin học: chứng chỉ của Sun (Java, Unix), Microsoft, Oracle, Các khoá về Phân tích thiết kế, Test và thiết kế đồ hoạ…. Còn các kỹ năng mềm như kỹ năng quản trị dự án, giao tiếp, thuyết trình ... thì còn bỏ ngỏ. Mặc dù Công ty đã cố gắng trong việc tạo điều kiện cho người lao động được nâng cao tay nghề nhưng chủ yếu áp dụng theo phương pháp đào tạo tại chỗ hoặc ngắn hạn, trong khi đó nhu cầu của người lao động thì lại rất cao, nên trong trường hợp đào tạo bên ngoài hoặc đào tạo trong dài hạn thì không phải đối tượng nào cũng được đi. Bên cạnh đó, số lượng nhân viên phòng kinh doanh viễn thông điện lực sau khi EVN chuyển giao cho Viettel đã không còn làm về viễn thông nữa, muốn cho họ an tâm công tác thì đòi hỏi phải đào tạo lại họ những kỹ năng mới thích hợp ở từng phòng ban mà họ được phân vào. Việc này đòi hỏi nhiều thời gian và tiền của vì phải xác định người nào thích hợp làm việc ở bộ phận nào, họ cần có những kỹ năng gì để làm tốt công việc ở bộ phận đó, sau nữa là đào tạo để họ quen với công việc mới.
Trong thời gian sắp đến, Công ty cũng cần nghiên cứu và giải quyết các vấn đề sau đây:
- Mở rộng thêm chi phí cho đào tạo.

- Tổ chức các lớp học tập, nghe thời sự theo chuyên đề để bồi dưỡng và nâng cao kiến thức cho người lao động.

- Yêu cầu Công ty đào tạo khảo sát lại và thiết kế các chương trình sao cho sát với thực tế hoạt động của tổ chức, giải quyết được những điểm yếu cần khắc phục, mang lại lợi ích và kết quả đánh giá.
- Đào tạo nhân viên mới không chỉ là về kỹ năng chuyên môn trong công việc của họ mà cả những công việc ở những phòng ban khác nhau để họ có thể thấy được bản thân cũng liên quan đến công việc chung của cả Công ty.
- Khuyến khích nhân viên tham gia các khóa đào tạo trực tuyến vì có thể học ở mọi lúc mọi nơi, sẽ tiết kiệm được nhiều ngân sách đào tạo do không tốn chi phí lớp học, chi phì tài liệu và một phần chi phí giáo viên.

- Tạo điều kiện cho các đối tượng có năng lực, có khả năng và có nhu cầu đào tạo dài hạn, đào tạo chuyên sâu như học thạc sĩ, học nước ngoài được đi học. Không nên chỉ giới hạn chỉ được tham gia các lớp ngắn hạn hoặc trong nước.

- Ngoài việc đào tạo về trình độ nghiệp vụ chuyên môn, Công ty cũng cần chú ý đào tạo các kỹ năng mềm như: Kỹ năng Quản lý cho Nhà quản lý cấp trung, Kỹ năng quản trị dự án, Kỹ năng bán hàng, Kỹ năng thuyết trình, Kỹ năng trình bày/báo cáo, Marketing dành cho nhà Quản lý (Marketing đấu tiền hay đầu trí), Giao tiếp chủ động trong công việc, Anh văn, Đấu thầu, PR, Đầu tư…

KẾT LUẬN
Ngày nay, một tổ chức tồn tại và phát triển không phải bởi sự quyết định của vốn, công nghệ, hay thiết bị mà nó phụ thuộc rất nhiều vào sự lãnh đạo, tổ chức của con người đối với tổ chức đó. Con người được coi là yếu tố quyết định đến sự tồn tại và phát triển của tổ chức vì con người là nhân tố hạt nhân của tổ chức, quyết định sự thành công hay thất bại của tổ chức, làm cho tổ chức vận hành được. Vì vậy, vấn đề tạo động lực làm việc cho người lao động luôn là vấn đề được các tổ chức quan tâm.

Mọi sự thay đổi trong quản trị nguồn  nhân lực đều nhằm giúp công ty hợp lý hóa hoạt động và có thêm lợi thế cạnh tranh, khi ấy sự thay đổi là điều không thể tránh khỏi, và làm thế nào để quá trình thay đổi diễn ra trong kế hoạch và thành công? Điều đó phụ thuộc rất nhiều vào những người đứng đầu Công ty.
Đề tài “TẠO ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI CÔNG TY VIỄN THÔNG VÀ CÔNG NGHỆ THÔNG TIN ĐIỆN LỰC MIỀN TRUNG" đã hoàn thành được các nhiệm vụ chủ yếu sau đây:

- Hệ thống hóa một số vấn đề lý luận cơ bản về tạo động lực cho người lao động, qua đó làm rõ khái niệm và nội dung động lực và các công cụ tạo động lực.

- Phản ánh tình hình tạo động lực cho người lao động hiện nay Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin điện lực miền Trung, từ đó nêu lên những ưu điểm và những tồn tại trong công tác tạo động lực tại Công ty.

- Luận văn đã khảo sát và trình bày các mong muốn của cán bộ công nhân viên Công ty, và trên cơ sở mục tiêu chiến lược của Công ty trong thời gian đến, luận văn nêu ra các giải pháp chủ yếu và các kiến nghị để ban Giám đốc nghiên cứu.

Mặc dù đã có những cố gắng, song với thời gian và trình độ còn hạn chế, bài viết này của tôi sẽ không tránh khỏi những hạn chế và thiếu sót. Tôi rất mong được sự đóng góp chỉ bảo của các thầy cô giáo và cán bộ công nhân viên trong Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin điện lực miền Trung để tôi có điều kiện và cơ hội nâng cao trình độ học tập kinh nghiệm cho bản thân vào việc vận dụng những kiến thức lý luận vào thực tế công việc. 

 Một lần nữa tôi xin chân thành cảm ơn TS. Phạm Thị Lan Hương, ban lãnh đạo, cán bộ công nhân viên phòng Tổ chức – Hành chính Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin điện lực miền Trung đã tận tình giúp đỡ tôi hoàn thành đề tài của mình.

Tôi xin chân thành cảm ơn!
DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO
Tiếng Việt
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PHỤ LỤC

PHỤ LỤC 1

PHIẾU KHẢO SÁT ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC TẠI CÔNG TY VIỄN THÔNG VÀ CÔNG NGHỆ THÔNG TIN ĐIỆN LỰC MIỀN TRUNG 

Kính chào Anh/Chị, nhằm thu thập thông tin về động lực thúc đẩy lao động tại Công ty Viễn thông và Công nghệ thông tin Điện lực miền Trung. Kính mong quý Anh/Chị dành chút thời gian trả lời một số câu hỏi sau đây. Xin chân thành cảm ơn.

I.  Thông tin cá nhân:

- Họ và tên: ………………………………………… Tuổi: …… Giới tính: ……..

- Bộ phận làm việc: ……………………………….. Chức vụ: …………………

II.  Câu hỏi khảo sát:

Xin vui lòng đánh dấu  X vào ô trả lời của bảng câu hỏi sau, Đối với mỗi phát biểu, anh chị hãy chọn vào một trong các con số từ 1 đến 5; theo quy ước là 1: hoàn toàn không đồng ý, 2: không đồng ý, 3:trung lập, 4:đồng ý, 5:hoàn toàn đồng ý; Số càng lớn là anh/chị càng đồng ý.

1. Đánh giá về mức độ hài lòng đối với công việc:

	Câu hỏi
	Trả lời

	
	1
	2
	3
	4
	5

	1. Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý
	
	
	
	
	

	2. Các chế độ chính sách phúc lợi
	
	
	
	
	

	3. Mức thưởng hấp dẫn
	
	
	
	
	

	4. Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động
	
	
	
	
	

	5. Công việc ổn định
	
	
	
	
	

	6. Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
	
	
	
	
	

	7. Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
	
	
	
	
	

	8. Phương thức đánh giá hiệu quả công việc rõ ràng, minh bạch
	
	
	
	
	

	9. Cơ hội được công nhận thành tích
	
	
	
	
	

	10. Triển vọng và thăng tiến
	
	
	
	
	


2.  Anh/Chị vui lòng đánh số thứ tự từ cao đến thấp điều anh chị mong muốn, quan tâm (1:Tầm quan trọng cao nhất; 9: Tầm quan trọng thấp nhất)

	Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý
	

	Các chế độ chính sách phúc lợi
	

	Mức thưởng hấp dẫn
	

	 Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động
	

	Công việc ổn định
	

	Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
	

	Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
	

	Phương thức đánh giá hiệu quả công việc rõ ràng, minh bạch
	

	Cơ hội được công nhận thành tích
	

	Triển vọng và thăng tiến
	


3. Kiến nghị khác của Anh/Chị:

Xin cảm ơn Anh/Chị!

PHỤ LỤC 2

KẾT QUẢ KHẢO SÁT ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC 
CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI CÔNG TY VIỄN THÔNG 
VÀ CÔNG NGHỆ THÔNG TIN ĐIỆN LỰC MIỀN TRUNG

1. Đánh giá về mức độ hài lòng đối với công việc: 
Số lượng người trả lời: 38

- Đối với Giám đốc và quản lý phòng ban: 3 người
	Nội dung
	Mức độ hài lòng

	
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)

	Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý
	
	
	
	
	
	
	3
	100
	
	

	Các chế độ chính sách phúc lợi
	
	
	
	
	
	
	3
	100
	
	

	Mức thưởng hấp dẫn
	
	
	
	
	
	
	1
	33.33
	2
	66.67

	 Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động
	
	
	
	
	
	
	
	
	3
	100

	Công việc ổn định
	
	
	
	
	
	
	1
	33.33
	2
	66.67

	Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
	
	
	
	
	
	
	1
	33.33
	2
	66.67

	Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
	
	
	
	
	
	
	1
	33.33
	2
	66.67

	Phương thức đánh giá hiệu quả công việc rõ ràng, minh bạch
	
	
	
	
	
	
	1
	33.33
	2
	66.67

	Cơ hội được công nhận thành tích
	
	
	
	
	
	
	1
	33.33
	2
	66.67

	Triển vọng và thăng tiến
	
	
	
	
	
	
	3
	100
	
	


Đối với nhân viên văn phòng: 6 người

	Nội dung
	Mức độ hài lòng

	
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)

	Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý
	
	
	1
	16.67
	4
	66.66
	1
	16.67
	
	

	Các chế độ chính sách phúc lợi
	
	
	
	
	
	
	4
	66.66
	2
	33.33

	Mức thưởng hấp dẫn
	
	
	2
	33.33
	3
	50
	1
	16.67
	
	

	 Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động
	
	
	
	
	1
	16.67
	
	
	5
	83.33

	Công việc ổn định
	
	
	
	
	
	
	
	
	6
	100

	Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
	
	
	
	
	1
	16.67
	3
	50
	2
	33.33

	Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
	
	
	1
	16.67
	2
	33.33
	3
	50
	
	

	Phương thức đánh giá hiệu quả công việc rõ ràng, minh bạch
	
	
	3
	50
	2
	33.33
	1
	16.67
	
	

	Cơ hội được công nhận thành tích
	
	
	1
	16.67
	5
	83.33
	
	
	
	

	Triển vọng và thăng tiến
	1
	16.67
	
	
	3
	50
	2
	33.33
	
	


Đối với nhân viên trực tiếp: 29 người

	Nội dung
	Mức độ hài lòng

	
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)
	Số
người
chọn
	Tỷ
lệ
(%)

	Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý
	2
	6.90
	9
	31.03
	12
	41.38
	6
	20.69
	
	

	Các chế độ chính sách phúc lợi
	
	
	
	
	
	
	20
	68.97
	9
	31.03

	Mức thưởng hấp dẫn
	2
	6.90
	10
	34.48
	12
	41.38
	5
	17.24
	
	

	 Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động
	
	
	1
	3.45
	8
	27.59
	13
	44.83
	7
	24.14

	Công việc ổn định
	1
	3.45
	9
	31.03
	13
	44.83
	6
	20.69
	
	

	Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
	
	
	
	
	2
	6.90
	14
	48.28
	13
	44.83

	Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
	1
	3.45
	2
	6.90
	10
	34.48
	12
	41.38
	4
	13.79

	Phương thức đánh giá hiệu quả công việc rõ ràng, minh bạch
	3
	10.34
	5
	17.24
	15
	51.72
	6
	20.69
	
	

	Cơ hội được công nhận thành tích
	2
	6.90
	5
	17.24
	12
	41.38
	10
	34.48
	
	

	Triển vọng và thăng tiến
	3
	10.34
	7
	24.14
	14
	48.28
	4
	13.79
	1
	3.45


Các yếu tố về tạo động lực cho người lao động 

(1:Tầm quan trọng cao nhất; 9: Tầm quan trọng thấp nhất)
· Đối với Giám đốc và quản lý phòng ban: 3 người
	Nội dung
	Số điểm chọn
	Thứ tự tầm quan trọng

	Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý
	7
	2

	Các chế độ chính sách phúc lợi
	8
	3

	Mức thưởng hấp dẫn
	14
	5

	 Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động
	26
	9

	Công việc ổn định
	29
	10

	Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
	13
	4

	Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
	25
	8

	Phương thức đánh giá hiệu quả công việc rõ ràng, minh bạch
	23
	7

	Cơ hội được công nhận thành tích
	16
	6

	Triển vọng và thăng tiến
	3
	1


·  Đối với nhân viên văn phòng: 6 người

	Nội dung
	Số điểm chọn
	Thứ tự tầm quan trọng

	Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý
	6
	1

	Các chế độ chính sách phúc lợi
	21
	3

	Mức thưởng hấp dẫn
	14
	2

	 Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động
	44
	8

	Công việc ổn định
	43
	7

	Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
	58
	10

	Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
	20
	4

	Phương thức đánh giá hiệu quả công việc rõ ràng, minh bạch
	49
	9

	Cơ hội được công nhận thành tích
	34
	5

	Triển vọng và thăng tiến
	39
	6


·  Đối với nhân viên trực tiếp: 29 người
	Nội dung
	Số điểm
chọn
	Thứ tự tầm 
quan trọng

	Lương, cơ chế và quy chế trả lương hợp lý
	29
	1

	Các chế độ chính sách phúc lợi
	84
	3

	Mức thưởng hấp dẫn
	61
	2

	 Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động
	111
	4

	Công việc ổn định
	150
	5

	Văn hóa doanh nghiệp: Quan hệ của lãnh đạo và đồng nghiệp, có các hoạt động phong trào vui chơi giải trí, quan tâm đến đời sống, tâm tư nguyện vọng của người lao động, các chính sách đãi ngộ khác
	227
	8

	Công việc có cơ hội tiếp tục học tập, đào tạo, phát triển, nâng cao tay nghề
	184
	6

	Phương thức đánh giá hiệu quả công việc rõ ràng, minh bạch
	208
	7

	Cơ hội được công nhận thành tích
	251
	9

	Triển vọng và thăng tiến
	280
	10
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Nhu cầu của con người





Môi trường xung quanh





Tính hiện thực





Sự mong muốn





Động cơ





Hành động








Nỗ lực	





Sự thực hiện





Kết quả đầu ra (tiền lương, sự công nhận, tiền thưởng khác)





Kỳ vọng P -> O triển vọng rằng việc thực hiện sẽ cho kết quả mong muốn





Hóa trị


(giá trị của đầu ra)





Kỳ vọng E -> P triển vọng rằng những nỗ lực sẽ dẫn đến những hành động mong muốn





Mức độ làm việc chậm, người giám sát yêu cầu làm nhanh hơn





Nhân viên tăng cường làm việc 





Nhân viên tiếp tục làm việc chậm





Sự triệt tiêu


Giảm sự tin tưởng rằng hành động sẽ được lặp lại





Trừng phạt


Giảm sự tin tưởng rằng hành động sẽ được lặp lại





Học cách tránh né


Tăng sự tin tưởng rằng hành động sẽ được lặp lại





Tăng cương tích cực


Tăng tin tưởng rằng hành vi đó sẽ được lặp lại





Giữ lại phần tăng lương, phần thưởng





Khiển trách nhân viên, đưa ra những tuyên bố tiêu cực





Tránh khiển trách, những tuyên bố tiêu cực





Khen ngợi nhân viên


Đề cử tăng lương 








Nhu cầu không được thoả mãn





Sự căng thẳng





Các động cơ





Hành vi tìm kiếm





Nhu cầu được thoả mãn





Giảm căng thẳng





GIÁM ĐỐC





PHÓ GIÁM ĐỐC





Xưởng sản xuất điện tử





P Công nghệ


thông tin





P. Kỹ thuật và Mạng VT





Phòng KD và Marketing





P. Tài chính


Kế toán





Phòng


Tổ chức HC





Phòng BH và Quản lý đại lý





Phòng


KH Vật tư





Ghi chú:                   : Quan hệ trực tuyến


		                                : Quan hệ chức năng


             





� EMBED Equation.3  ���





� EMBED Equation.3  ���








_1298122009.unknown

_1298116225.unknown

