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LỜI MỞ ĐẦU

1. Tính cấp thiết của đề tài

Xã hội ngày càng phát triển, máy móc thiết bị ngày càng được nâng cao cải tiến, công nghệ hiện đại do vậy việc sản xuất cũng trở nên thuận lợi dễ dàng hơn. Yếu tố thành công chính vì vậy không chỉ phụ thuộc và công nghệ mà còn phụ thuộc vào một nhân tố quan trọng đó là con người. Có công nghệ, có nguồn tài chính vậy làm thế nào để đạt hiệu quả tốt nhất, điều đó phụ thuộc rất nhiều vào con người. Nguồn lực con người mà mỗi doanh nghiệp có là nguồn lực vô cùng quý giá, không có con người thì những nguồn lực khác sẽ không có tác dụng. Vậy làm thế nào để giữ vững và phát huy nguồn lực này một cách tốt nhất? Công tác quản trị nhân lực cần làm gì để thực hiện được điều đó? Đây luôn là câu hỏi lớn dành cho các nhà quản lý.
Quản trị nhân lực bao gồm rất nhiều hoạt động như đào tạo phát triển nguồn nhân lực, tuyển dụng, tạo động lực cho người lao động… Một nhà quản lý giỏi sẽ biết cách làm thế nào để giữ chân lao động và một trong những hoạt động rất quan trọng giúp thực hiện được điều đó chính là đánh giá thực hiện công việc. Đánh giá thực hiện công việc không chỉ phục vụ mục tiêu chung của toàn doanh nghiệp mà nó còn trực tiếp liên quan đến lợi ích của người lao động. Đánh giá thực hiện công việc được thực hiện tốt sẽ giúp cải thiện đời sống cho người lao động, giúp doanh nghiệp đạt kết quả sản xuất kinh doanh, có một đội ngũ lao động nhiệt tình tâm huyết và gắn bó lâu dài với mình.


Hiểu rõ tầm quan trọng của đánh giá thực hiện công việc, sau một thời gian thực tập tại Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện được nghiên cứu và tìm hiểu các hoạt động quản trị nhân lực, tôi đã chọn đề tài: “Hoàn thiện đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện” cho chuyên đề thực tập tốt nghiệp của mình để có cái nhìn tổng quát trên cơ sở đó đưa ra các giải pháp nhằm hoàn thiện đánh giá thực hiện công việc tại Công ty. 

2. Đối tượng nghiên cứu

Các vấn đề liên quan đến hoạt động đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện.

3. Mục đích nghiên cứu


- Nêu rõ sự cần thiết của đánh giá thực hiện công việc trong doanh nghiệp.

- Tìm hiểu hoạt động đánh giá thực hiện công việc để đưa ra ưu điểm và hạn chế.

- Đề xuất các biện pháp nhằm hoàn thiện đánh giá thực hiện công việc tại Công ty.


4. Phạm vi nghiên cứu


Đánh giá thực hiện công việc trong Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện.

5. Phương pháp nghiên cứu


- Sử dụng các phương pháp thống kê, phân tích để tổng hợp tài liệu thu thập được.

- Phương pháp điều tra bảng hỏi, phỏng vấn sâu để lấy ý kiến về hoạt động đánh giá thực hiện công việc - điểm còn tồn tại và cần khắc phục trong công ty.

6. Kết cấu chuyên đề


Ngoài phần mở đầu và kết luận chuyên đề gồm 3 phần chính:


Phần 1: Lý luận chung về đánh giá thực hiện công việc trong doanh nghiệp và sự cần thiết phải hoàn thiện đánh giá thực hiện công việc.
Phần 2: Phân tích thực trạng đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện.

Phần 3: Một số giải pháp nhằm hoàn thiện đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện.
Xin chân thành cảm ơn Quý Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện, các cô chú tại phòng phòng Tổ chức Lao động Tiền lương và giảng viên hướng dẫn PGS. TS Vũ Thị Mai đã giúp tôi hoàn thành chuyên đề thực tập này!

CHƯƠNG 1: LÝ LUẬN CHUNG VỀ ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC TRONG DOANH NGHIỆP VÀ SỰ CẦN THIẾT PHẢI HOÀN THIỆN ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC


1.1. Khái niệm và vai trò của đánh giá thực hiện công việc trong doanh nghiệp


1.1.1. Khái niệm

Mỗi một doanh nghiệp đều có đặc thù riêng về môi trường làm việc, sản phẩm… do vậy với mỗi nơi sẽ có cách đánh giá thực hiện công việc khác nhau. Có thể là “Bình xét thi đua”, “Đánh giá kết quả sản xuất” , “Bình xét lao động tiên tiến”… Mặc dù có nhiều cách gọi khác nhau như vậy nhưng chúng ta đều hiểu thực chất đó là sự đánh giá kết quả lao động của NLĐ. Trước khi đi vào tìm hiểu đánh giá thực hiện công việc là gì thì chúng ta cần làm rõ một số khái niệm sau :

Thứ nhất “Công việc là tất cả những nhiệm vụ được thực hiện bởi cùng một NLĐ hoặc là tất cả những nhiệm vụ giống nhau được thực hiện bởi một số NLĐ”.
Tiếp đó là khái niệm thực hiện công việc: Thực hiện công việc là quá trình NLĐ sử dụng kiến thức, kỹ năng và công sức của mình để hoàn thành một nhiệm vụ, công việc nào đó đóng góp vào cho tổ chức.

Như vậy “Đánh giá thực hiện công việc là sự đánh giá có hệ thống và chính thức tình hình thực hiện công việc của NLĐ trong quan hệ so sánh với các tiêu chuẩn đã được xây dựng theo định kỳ và có sự thỏa thuận về sự đánh giá đó với NLĐ”.
Đánh giá có hệ thống là sự đánh giá một cách toàn diện liên quan đến nhiều khía cạnh của tình hình thực hiện công việc. Như vậy đánh giá tình hình thực hiện công việc không chỉ đơn giản là việc đánh giá khối lượng sản phẩm, chất lượng công việc so với mục tiêu đề ra mà còn đề cập đến những vấn đề khác như thái độ làm việc, năng lực chuyên môn cũng như phẩm chất cá nhân của NLĐ (cách giải quyết vấn đề, khả năng sáng tạo). Vì vậy việc đánh giá có vai trò rất quan trọng đối với các nhà quản lý, đánh giá giúp họ có cái nhìn tổng quan, sâu rộng hơn về NLĐ, giúp cải thiện mối quan hệ giữa tổ chức và NLĐ cũng như tình hình sử dụng lao động trong doanh nghiệp.

Đánh giá chính thức được hiểu là sự ban hành công khai các văn bản, quy định liên quan đến hoạt động đánh giá. Tính chính thức được biểu hiện ở chỗ các văn bản chỉ rõ được mục tiêu đánh giá là gì, tiêu thức cụ thể ra sao, chu kỳ đánh giá, phương pháp đánh giá, người đánh giá, cách chấm điểm… Kèm theo đó là các hình thức khen thưởng, kỷ luật đối với các kết quả thu được. Bên cạnh đó, sự đánh giá cần phải minh bạch và có sự trao đổi, thảo luận giữa nhà quản lý và NLĐ để các kết quả được khách quan và rõ ràng.

1.1.2. Vai trò


1.1.2.1. Mục đích của đánh giá thực hiện công việc

Bất cứ một tổ chức nào cũng cần phải đánh giá thực hiện công việc, đó là một hoạt động quản trị nhân lực quan trọng và đóng góp một phần rất lớn cho công tác quản lý của nhà lãnh đạo. Tùy thuộc vào mục đích của đánh giá mà có thể đánh giá một cách chính thức hoặc không chính thức. Nhưng chung quy lại nó có các mục đích sau :

Thứ nhất, đối với các nhà quản lý, những người lãnh đạo, trưởng phòng, trưởng bộ phận, bộ phận chuyên trách về nguồn nhân lực công tác đánh giá thực hiện công việc giúp họ có thể đưa ra được các quyết định nhân sự đúng đắn. Từ kết quả đánh giá thực hiện công việc của NLĐ họ có thể đưa ra các vấn đề về lương, thưởng, quyết định tuyển dụng, bố trí nhân lực hay buộc thôi việc đối với NLĐ. Ngoài ra, đánh giá thực hiện công việc còn đóng vai trò quan trọng trong việc đề bạt, thăng chức hay xuống cấp đối với NLĐ. Thông tin phản hồi trong đánh giá giúp nhà quản lý có cái nhìn toàn diện và sâu sắc hơn về tâm tư, nguyện vọng của NLĐ. Qua đó, nhà quản lý thấu hiểu được NLĐ để từ đó đưa ra các quyết định nhân sự đúng đắn, phù hợp với mong muốn của NLĐ.

Thứ hai, phát triển NLĐ. Thông qua việc đánh giá thực hiện công việc, NLĐ sẽ biết điểm mạnh, điểm yếu của mình để thực hiện công việc tốt hơn. NLĐ biết được mình đã làm được những gì và cần phải cố gắng ở mức nào từ đó giúp họ hoàn thiện mình hơn. Từ kết quả đánh giá đó nhà quản lý sẽ có những hoạt động quản trị nhân lực tiếp theo do vậy thực chất của việc đánh giá thực hiện công việc là tạo động lực cho NLĐ. Công tác đánh giá thực hiện công việc giúp họ biết được kết quả sản xuất của mình đạt ở mức nào, cần phải phấn đấu như thế nào để đạt được kết quả cao hơn, phù hợp với mong muốn của tổ chức. Giữa NLĐ và nhà quản lý sẽ có thông tin phản hồi để họ hiểu nhau hơn. Nhà quản lý sẽ có những quyết định chính xác và kịp thời, đáp ứng được nhu cầu và nguyện vọng của NLĐ. NLĐ từ đó thay đổi cách thức làm việc cũng như hành vi, thái độ của mình để nâng cao năng suất lao động, hoàn thành mục tiêu của tổ chức.


1.1.2.2. Ý nghĩa của đánh giá thực hiện công việc

Việc đánh giá đúng kết quả làm việc của NLĐ có ý nghĩa rất lớn đối với cả nhà quản lý và NLĐ:

- Dựa trên kết quả đánh giá này để đánh giá được hiệu quả thực hiện công việc của các hoạt động quản trị nhân lực khác. Ngoài việc giúp nhà quản lý đưa ra được các quyết định nhân sự, kết quả của đánh giá thực hiện công việc còn giúp nhà quản lý và các lãnh đạo cấp cao có thể đánh giá được hiệu quả của các hoạt động chức năng về nguồn nhân lực khác như tuyển dụng, đào tạo, phát triển nguồn nhân lực, thăng tiến, từ đó kiểm điểm mức độ hiệu quả và đúng đắn của hoạt động đó, đồng thời cũng khắc phục và có hướng điều chỉnh sao cho phù hợp. Sự hợp lý và đúng đắn của việc sử dụng hệ thống đánh giá cũng như thông tin phản hồi các kết quả thu được sẽ giúp tạo động lực cho NLĐ, cải thiện bầu không khí tâm lý xã hội trong các tập thể lao động và phát triển thái độ làm việc, đạo đức của NLĐ.

- Đảm bảo lợi ích cho NLĐ: Vì mọi kết quả đánh giá sẽ được lưu vào hồ sơ nhân viên do vậy việc NLĐ được đánh giá đúng năng lực của mình sẽ ảnh hưởng tới những quyền lợi mà họ có thể được nhận trong tương lại như tiền thưởng, chế độ thăng tiến, đào tạo phát triển …Ngược lại nếu kết quả đánh giá bị sai lệch, không dựa vào các tiêu chí đánh giá mà chỉ căn cứ theo thâm niên công tác hay theo ý kiến chủ quan của người đánh giá thì kết quả đánh giá sẽ làm NLĐ có suy nghĩ không muốn cố gắng và ỷ lại vào công việc. Vì thế hệ thống đánh giá hợp lý, khách quan và cho kết quả đúng sẽ đảm bảo lợi ích cho NLĐ vào tạo động lực khiến họ muốn phấn đấu hơn nữa.

- Giúp NLĐ có thái độ làm việc tốt hơn, tạo bầu không khí làm việc lành mạnh: Một hệ thống đánh giá hiệu quả sẽ giúp NLĐ thấy công sức của mình bỏ ra được ghi nhận, họ sẽ luôn có ý chí muốn phấn đấu trong công việc thay vì thái độ lười biếng và ỷ lại nếu như công tác đánh giá không được thực hiện đúng mục đích. Mọi thành viên trong tổ chức đều có thái độ làm việc tích cực sẽ giúp bầu không khí làm việc lành mạnh, thoải mái và có hiệu quả.

Như vậy việc đánh giá đúng kết quả làm việc của NLĐ rất có ý nghĩa đối với NLĐ, nhà quản lý cũng như các tổ chức. NLĐ hăng say hơn, bầu không khí làm việc lanh mạnh, nhà quản lý đạt được mục tiêu hiệu quả công tác của mình, tổ chức ngày càng đi lên - đó chính là những ý nghĩa to lớn mà kết quả của công tác đánh giá thực hiện công việc đem lại.


1.2. Các yếu tố ảnh hưởng đến việc đánh giá thực hiện công việc 


1.2.1. Văn hóa doanh nghiệp

Mỗi một doanh nghiệp có một đặc trưng riêng phù hợp với môi trường làm việc và lĩnh vực sản xuất do vậy sẽ có các hình thức đánh giá thực hiện công việc khác nhau, việc đánh giá tùy thuộc vào từng doanh nghiệp. Trong những doanh nghiệp có hệ thống đánh giá chính thức thông qua các văn bản, quy định, tình hình hoàn thành nhiệm vụ lao động của NLĐ được đánh giá trong những khoảng thời gian nhất định, theo chu kỳ hàng tuần, hàng tháng, hàng quý hay hàng năm. Người đánh giá sẽ lựa chọn các phương pháp đánh giá đã được thiết kế một cách có lựa chọn phù hợp với mục đích của việc đánh giá. Nếu doanh nghiệp có số lao động ít thì việc đánh giá có thể thông qua đánh giá hàng ngày của người quản lý đối với cấp dưới, sự góp ý lẫn nhau giữa các đồng nghiệp.

Dù là chính thức hay không chính thức thì doanh nghiệp nào cũng có đã có hình thức đánh giá phù hợp với điều kiện của mình.


1.2.2. Trình độ của người đánh giá

Công tác đánh giá thực hiện công việc phụ thuộc rất nhiều vào ý kiến chủ quan và trình độ của người đánh giá. Chính vì vậy người đánh giá càng có kinh nghiệm và trình độ chuyên môn vững vàng bao nhiêu thì càng giảm khả năng mắc phải những lỗi trong đánh giá bấy nhiêu. Do vậy kết quả đánh giá mới rõ ràng và chính xác. 

1.2.3. Nhận thức, thái độ của cán bộ quản lý và nhân viên đối với công tác đánh giá thực hiện công việc

Định hướng của mỗi người trong từng hành động là vô cùng quan trọng, nhất là đối với một tổ chức. Nó giúp họ đi đúng hướng, đạt được mục tiêu của mình tốt nhất và tốn ít thời gian, tiền bạc nhất. Cán bộ quản lý và nhân viên có nhận thức đúng đắn về tầm quan trọng của công tác đánh giá sẽ giúp tổ chức phát triển và NLĐ hoàn thiện mình hơn. Nếu như tại doanh nghiệp vấn đề đánh giá thực hiện công việc thật sự được quan tâm và chú trọng thì các kết quả đánh giá thực hiện công việc sẽ rõ ràng, chi tiết, mang tính phân loại cao, dễ dàng phát huy được tác dụng giúp NLĐ và nhà quản lý đạt được mục đích của mình.


1.2.4. Việc sử dụng các kết quả đánh giá vào các hoạt động nhân sự khác

Công tác đánh giá thực hiện công việc thực sự phát huy tác dụng khi kết quả đánh giá được sử dụng cho các hoạt động quản trị nhân lực khác như: tuyển dụng, đào tạo, phát triển, bố trí nhân sự, kế hoạch hóa nguồn nhân lực, phân tích công việc… Kết quả đánh giá thực hiện công việc thật sự có ích với NLĐ khi kết quả đánh giá tác động tới lợi ích của họ như tiền lương, tiền thưởng, cơ hội thăng tiến hay các vấn đề khác như kỷ luật lao động…

Với mỗi hoạt động quản trị nhân lực luôn có các tác dụng đi kèm với nó, đặc biệt với hoạt động đánh giá thực hiện công việc. Nó có ý nghĩa không những cho tổ chức, cán bộ quản lý mà còn có tác động rất lớn đối với NLĐ, giúp cả hệ thống cùng phát triển.

1.3. Các yêu cầu và lỗi cần tránh đối với 1 hệ thống đánh giá thực hiện công việc

1.3.1. Các yêu cầu đối với một hệ thống đánh giá thực hiện công việc

Để công tác đánh giá thực hiện công việc đạt kết quả tốt hệ thống đánh giá cần đáp ứng một số yêu cầu sau:

Tính phù hợp: Yêu cầu này đòi hỏi phải có sự liên quan giữa các tiêu chuẩn thực hiện công việc, các tiêu thức đánh giá với mục tiêu của tổ chức. Các tiêu thức này cần phù hợp với mục tiêu quản lý và phục vụ được mục tiêu đó. Thông qua bản mô tả công việc, phải có sự liên quan chặt chẽ giữa các yếu tố chủ yếu của công việc đã được xác định với các chỉ tiêu đánh giá được thiết kế trong phiếu đánh giá.
Tính nhạy cảm: Tính nhạy cảm thể hiện ở chỗ hệ thống đánh giá có các công cụ đo lường có thể phân biệt được người hoàn thành tốt và người không hoàn thành tốt công việc.
Tính tin cậy: Được thể hiện ở sự nhất quán trong đánh giá. Nghĩa là với mỗi một người được đánh giá bất kỳ, kết quả đánh giá của những người khác nhau đều cho kết quả về cơ bản là giống nhau.
Tính được chấp nhận: Hệ thống đánh giá trong doanh nghiệp phải được NLĐ chấp nhận và ủng hộ.
Tính thực tiễn: Ở đây, tính thực tiễn được thể hiện ở chỗ hệ thống đánh giá có thể áp dụng được vào thực tế mà không gây cản trở cho người đánh giá cũng như người được đánh giá. Nghĩa là phương tiện đánh giá phải phù hợp, dễ hiểu, đơn giản với mọi đối tượng.

1.3.2. Các lỗi cần tránh trong đánh giá thực hiện công việc

Xây dựng một hệ thống hoàn hảo chưa chắc việc thực hiện đã cho kết quả tốt. Thực tế xảy ra hiện tượng đó là do trong quá trình thực hiện đã mắc phải một số nguyên nhân mang tính chủ quan của người đánh giá. Những lỗi chủ yếu đó là:

Thiên vị


Người đánh giá mắc lỗi này khi họ ưa thích một người nào đó hơn những người khác. Để hạn chế mắc phải lỗi này người đánh giá phải xem xét mọi khía cạnh liên quan đến kết quả thực hiện công việc của NLĐ, tránh để bị cảm giác chi phối.

Thiên kiến
Người đánh giá có xu hướng chỉ dựa vào một đặc điểm nào đó của NLĐ để làm cơ sở đánh giá các điểm khác thì kết quả đánh giá bị sai lệch.

Người đánh giá có thể thường bị ảnh hưởng bởi các yếu tố như sự phù hợp giữa cá tính, sở thích, ấn tượng bề ngoài, ấn tượng về năng lực hay thậm chí là sự đối nghịch giữa người đánh giá và NLĐ.

Để tránh lỗi này người đánh giá nên quan tâm đến sự khác nhau giữa các tiêu chí đánh giá và xem xét các khía cạnh có liên quan đến hiệu quả làm việc.
Xu hướng bình quân
Người đánh giá có xu hướng đánh giá tất cả các nhân viên như nhau. Sở dĩ có hiện tượng đánh giá này là do tiêu chuẩn đánh giá không rõ ràng, người đánh giá có quan điểm sai lầm về mức trung bình, tránh rủi ro, ngại xếp hạng cho cho ai đó là xuất sắc hoặc yếu kém.
Lỗi thái cực

Đó là sự quá dễ dãi hoặc quá khắt khe trong đánh giá.

Lỗi này xảy ra thường do một số nguyên nhân như:

- Đánh giá cá nhân thông qua tập thể: Một nhóm hoạt động kém hiệu quả thì ngay cả thành viên tích cực nhất trong nhóm cũng có thể bị coi là kém hiệu quả

- Người đánh giá lấy cá nhân mình làm chuẩn mực: Một nhà quản lý giỏi về chuyên môn có thể đánh giá thấp hầu hết nhân viên của mình vì họ không làm việc tốt như anh ta đã làm.

Lỗi do ảnh hưởng của sự kiện gần nhất
Người đánh giá có xu hướng bị chi phối bởi những hành vi mới xảy ra nhất của nhân viên. Người đánh giá không có hoặc không quan tâm đến các lưu giữ thông tin của NLĐ, thường chỉ nhớ các sự việc đặc biệt gây ấn tượng hoặc sự việc mới xảy ra để đánh giá họ.

Lỗi thành kiến

Người đánh giá có khuynh hướng xếp hạng nhân viên theo cảm tính cá nhân. Họ đưa ra kết luận đánh giá của mình do suy nghĩ thích hay ghét một ai đó hơn là một cách khách quan.

1.4. Nội dung công tác đánh giá thực hiện công việc

1.4.1. Các yếu tố cơ bản của hệ thống đánh giá thực hiện công việc


Hệ thống đánh giá thực hiện công việc muốn đạt được kết quả tốt cần có các yếu tố cơ bản sau: 


1.4.1.1. Các tiêu chuẩn thực hiện công việc

Các tiêu chuẩn này là hệ thống các chỉ tiêu bao gồm cả về mặt số lượng và chất lượng, là những tiêu chuẩn chung nhất cho việc đo lường để đạt yêu cầu cần thiết hoàn thành công việc. Các tiêu chuẩn này cần phải xây dựng trên ý kiến khách quan nhằm phục vụ cho mục đích mà người đánh giá và tổ chức đặt ra. Các tiêu chuẩn này cũng cần đạt được yêu cầu là phân loại và đánh giá chính xác NLĐ. Phân loại ở đây thể hiện ở chỗ sau kết quả đánh giá NLĐ biết mình đứng ở vị trí cao hay thấp, có đủ để thấy được mức độ đóng góp của từng người với nhau không. Còn tiêu chuẩn đánh giá cho biết NLĐ thấy kết quả đó có xứng đáng với những nỗ lực mà mình bỏ ra hay chưa.

Các tiêu chuẩn thực hiện công việc phán ánh kết quả và hành vi của NLĐ để thực hiện tốt nhiệm vụ của mình. Do vậy việc xác định các tiêu chuẩn đánh giá là rất quan trọng và nó phải đảm bảo hai điều kiện sau:

- Tiêu chuẩn đưa ra phải rõ ràng và cho thấy được NLĐ cần làm những gì và phải làm đến mức độ nào để hoàn thành tốt công việc.

- Các tiêu chuẩn phải phân loại được các mức độ hoàn thành công việc cả về số lượng và chất lượng.


1.4.1.2. Đo lường sự thực hiện công việc theo các tiêu thức trong tiêu chuẩn

Trước hết là để xác định cần phải đo lường cái gì trong sự thực hiện công việc của NLĐ, sau đó xem xét sử dụng tiêu thức nào để đo lường. Thông qua các phương pháp đánh giá thực hiện công việc để từ đó xây dựng được một công cụ đo lường sao cho phù hợp với bản chất công việc và mục đích đánh giá. Kết quả đo lường thực hiện công việc được thể hiện thông qua con số hoặc thứ hạng nhằm đánh giá mức độ thực hiện công việc của NLĐ. Để có được sự đo lường chính xác người đánh giá cần hướng việc sử dụng kết quả đo lường vào kết quả thực hiện công việc hay phẩm chất của NLĐ hay thái độ thực hiện công việc. Tùy thuộc vào bản chất công việc và mục đích đánh giá mà người đánh giá xây dựng bản tiêu chuẩn và thiết kế phiếu đánh giá phù hợp.

Đây là yếu tố trung tâm của đánh giá do vậy trong một tổ chức cần phải xây dựng một hệ thống đo lường tốt và nhất quán để phản ánh được chính xác mức độ hoàn thành công việc của NLĐ.


1.4.1.3. Thông tin phải hổi đối với NLĐ và bộ phận quản lý nguồn nhân lực

Yếu tố này thường được thực hiện vào giai đoạn cuối của quá trình đánh giá. Thông tin phản hồi sẽ được đưa ra vào buổi thảo luận , nói chuyện giữa người đánh giá và người được đánh giá. Nội dung cuộc thảo luận là thông báo cho người được đánh giá biết về tình hình thực hiện công việc của họ trong chu kỳ đánh giá, điểm mạnh trong công việc và tiềm năng phát triển trong tương lai, các yếu điểm cần khắc phục và biện pháp hoàn thiện sự thực hiện công việc.

Đồng thời, kết quả đánh giá sẽ được lưu hồ sơ nhân viên để làm cơ sở cho các quyết định về nguồn nhân lực khác liên quan đến công việc của NLĐ giúp họ hoàn thành nhiệm vụ của mình.

Sơ đồ 1.1: Mối quan hệ giữa 3 yếu tố của hệ thống đánh giá và các mục tiêu của đánh giá thực hiện công việc
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Qua sơ đồ trên ta thấy mối quan hệ chặt chẽ giữa ba yếu tố của đánh giá thực hiện công việc. Quá trình đánh giá thực hiện công việc được diễn ra theo trình tự sau:

- Cân nhắc, xây dựng các tiêu chuẩn thực hiện công việc.
- Thông qua các phương pháp đánh giá, người đánh giá tiến hành đo lường sự hiện công việc của NLĐ bằng cách so sánh tình hình thực tế thực hiện công việc với các tiêu chuẩn đã đề ra.

- Các kết quả đánh giá được đưa ra thảo luận công khai, lấy ý kiến của NLĐ đồng thời được lưu vào hồ sơ nhân viên để dựa vào đó người quản lý đưa ra các quyết định nhân sự khác liên quan đến công việc của NLĐ giúp họ hoàn thiện công việc của mình.


1.4.2. Các phương pháp đánh giá thực hiện công việc 

Có rất nhiều phương pháp đánh giá thực hiện công việc như phương pháp thang đo đánh giá đồ họa, phương pháp quản lý bằng mục tiêu, phương pháp so sánh… Muốn có hệ thống đánh giá chuẩn xác cần có một phương pháp đánh giá tốt, phù hợp với điều kiện công việc. Mỗi phương pháp có một ưu điểm riêng do vậy Công ty cần áp dụng các phương pháp linh hoạt, kết hợp nhiều phương pháp với nhau để đạt hiệu quả cao nhất.


1.4.2.1. Phương pháp thang đo đánh giá đồ họa

Đây là phương pháp truyền thống và được sử dụng phổ biến nhất. Trong phương pháp này người đánh giá sẽ đưa ra các tiêu chí đánh giá dựa trên ý kiến chủ quan của mình theo thang đo từ thấp đến cao. Các tiêu thức đánh giá bao gồm cả những tiêu thức liên quan trực tiếp (tiêu chí phản ánh tình hình về mặt số lượng, tình hình thực hiện công việc về mặt chất lượng của NLĐ) hoặc có liên quan gián tiếp đến công việc của NLĐ (tuân thủ kỷ luật lao động, tinh thần hợp tác, kỹ năng làm việc nhóm…).
Xây dựng phương pháp đánh giá có hai bước quan trọng là xác định tiêu thức đánh giá và đo lường các tiêu thức. Tùy thuộc vào bản chất của công việc mà các tiêu thức được chọn có thể là về số lượng, chất lượng công việc, tinh thần làm việc, kiến thức công việc, sự nỗ lực làm việc, sáng tạo trong công việc hay tần suất đi làm của NLĐ… Việc lựa chọn tiêu thức đánh giá hoàn toàn dựa vào mục đích đánh giá và liên quan đến hiệu quả của tổ chức. Các thang đo để đánh giá có thể được thiết kế dưới dạng một thang đo liên tục hoặc thang đo rời rạc.


* Ưu điểm: Phương pháp thang đo đồ họa có ưu điểm là chúng dễ hiểu, được xây dựng đơn  giản và sử dụng thuận tiện. Với thang đo đồ họa tình hình thực hiện công việc của NLĐ được lượng hóa dễ dàng. Nhờ đó, chúng cho phép so sánh kết quả của từng người với nhau, thuận tiện cho các quyết định nhân sự có liên quan tới quyền lợi và đánh giá năng lực cho nhân viên. Phương pháp này còn cho biết thông tin phản hồi nhanh chóng về từng khía cạnh của công việc, phù hợp với nhiều loại công việc và do đó nó có thể dùng với nhiều loại nhóm lao động.

* Nhược điểm: Vì tiêu thức đánh giá của phương pháp này phù hợp với nhiều loại công việc do vậy nó không có tính phân loại cao. Việc sử dụng hay bị mắc lỗi chủ quan như lỗi thành kiến, định kiến, thiên vị, xu hướng trung bình hay thái quá dẫn đến kết quả không chính xác.

Do vậy phương pháp này chỉ nên áp dụng với những công việc mang tính chất chung, phù hợp với nhiều công việc và nhóm lao động khác nhau.


1.4.2.2. Phương pháp quản lý bằng mục tiêu (MBO)

Trong phương pháp này, người lãnh đạo và nhân viên cùng thảo luận xây dựng mục tiêu thực hiện cho thời kỳ tương lai. Người lãnh đạo sử dụng các mục tiêu đó để đánh giá mức độ hoàn thành của nhân viên cũng như nỗ lực trong quá trình lao động và cung cấp thông tin phản hồi cho họ. Với phương pháp này nhấn mạnh nhiều đến kết quả mà NLĐ đạt được chứ không nhấn mạnh vào các hành vi thực hiện công việc do vậy nó đòi hỏi trách nhiệm của NLĐ đối với công việc cao hơn.

Để thực hiện được phương pháp này, người đánh giá và người được đánh giá phải cùng thảo luận với nhau thống nhất một số điều: 

- Các yếu tố chính trong công việc của nhân viên.
- Các mục tiêu chính cần đạt được cho từng yếu tố trong chu kỳ đánh giá theo kế hoạch (1 quý, 6 tháng hay 1 năm).
- Xây dựng một kế hoạch để thực hiện mục tiêu đó.

Trong quá trình làm việc, NLĐ có thể tự đánh giá hiệu quả công việc của mình đưới sự giám sát của cấp trên, qua đó họ có thể điều chỉnh kế hoạch thậm chí điều chỉnh các mục tiêu sao cho phù hợp nhất. Cuối kỳ, các mục tiêu đó sẽ được người đánh giá sử dụng để đánh giá sự thực hiện của NLĐ.


* Ưu điểm: Phương pháp quản lý bằng mục tiêu góp phần rất quan trọng vào việc tạo động lực cho cả nhà quản lý và NLĐ vì họ được trực tiếp tham gia vào quá trình xây dựng mục tiêu cho chính mình. Qua việc xây dựng, theo dõi các mục tiêu và tình hình thực hiện chúng nhà quản lý và NLĐ đều hiểu rõ được nhu cầu đào tạo và phát triển của từng người do vậy kết quả đánh giá sẽ là yếu tố giúp hoàn thiện NLĐ và tổ chức.

* Nhược điểm: Việc xác định các mục tiêu không phải dễ dàng do vậy để thực hiện phương pháp này đòi hỏi cả nhân viên và cán bộ quản lý đều phải đầu tư và có những ý kiến khách quan giúp hệ thống đánh giá hoàn thiện hơn. Việc quản trị theo mục tiêu chú trọng vào số lượng công việc mà không quan tâm đến chất lượng do vậy làm NLĐ dễ mắc phải tình trạng kết quả đạt được số lượng nhiều nhưng chất lượng không đảm bảo.

1.4.2.3. Phương pháp đánh giá 3600
Đây là phương pháp đánh giá dựa trên ý kiến phản hồi từ nhiều hướng khác nhau. Từ các nhân viên thuộc các nhóm khác nhau, lãnh đạo trực tiếp, nhân viên thuộc cấp, thành viên ban giám đốc đến khách hàng và nhà cung cấp.

Khi phát triển một chương trình đánh giá 360 độ, doanh nghiệp cần phải lưu ý những điều sau đây:

- Thỏa thuận với nhân viên: Nhà quản lý nên tổ chức một cuộc họp để giải thích mục đích, cách thức tiến hành việc đánh giá dựa trên phản hồi 360 độ và ai sẽ là người sử dụng các kết quả thu được. Nêu rõ mục đích sử dụng kết quả đó vào việc gì, nếu để phát triển chuyên môn thì chỉ nên chia sẻ kết quả với đối tượng được đánh giá và một người phụ trách kèm cặp, hướng dẫn nhân viên đó. Nếu để đánh giá thành tích và khen thưởng thì nên giải thích rõ tầm quan trọng của việc đánh giá 360 độ.

- Xây dựng bản mô tả công việc công bằng: Nhà quản lý thành lập một ban chuyên môn bao gồm đại điện những phòng ban khác nhau để thảo ra bản mô tả các kỹ năng, kiến thức, kinh nghiệm để đạt được thành công đối với các công việc khác nhau. Sau khi đã thống nhất bản mô tả cho các công việc khác nhau thì phân những kỹ năng này thành những hành vi nhỏ, cụ thể, có thể quan sát được và đánh giá được.
- Chuyển những hành vi trên thành những câu đánh giá: Để có kết quả chính xác cần phải tiếp tục phân tích những hành vi trên thành những câu nói mà những người đánh giá đã biết đối tượng trong khoảng thời gian khác nhau đều có thể hiểu như nhau và đưa ra những phản hồi tương tự.

- Tổ chức tập huấn cho những người có trách nhiệm đánh giá: Những người đánh giá cần được hướng dẫn làm thế nào để đưa ra những phản hồi có giá trị và khách quan.
1.4.2.4. Phương pháp danh mục kiểm tra

Trong phương pháp này cần phải thiết kế một danh mục các câu hỏi mô tả về các hành vi và thái độ có thể xảy ra trong thực hiện công việc của NLĐ. Người đánh giá sẽ đánh dấu vào những câu họ cảm thấy phù hợp với người được đánh giá và cho điểm, điểm số sẽ được tính bằng cách cộng các câu hoặc điểm của các câu.


* Ưu điểm: Phương pháp này dễ thực hiện, tránh được một số lỗi như xu hướng trung bình hay sự dễ dãi. Vì kết quả đánh giá được lượng hóa bằng điểm do vậy thuận tiện cho việc ra các quyết định quản lý.

* Nhược điểm: Việc xây dựng danh mục các câu hỏi không đơn giản vì nếu để các câu hỏi có thể phân loại từng công việc thì cần phải thiết kế các danh mục khác nhau cho các loại công việc khác nhau. Nếu các câu hỏi mô tả mang tính chất chung chung, phù hợp với nhiều loại công việc thì sẽ không có tính phân loại lao động. 
1.4.2.5. Phương pháp ghi chép các sự kiện quan trọng

Phương pháp này đòi hỏi người đánh giá phải thường xuyên theo dõi ghi lại theo cách mô tả những hành vi có hiệu quả và không có hiệu quả trong việc thực hiện công việc của NLĐ theo từng tiêu thức.


* Ưu điểm: Thuận lợi cho việc trao đổi giữa NLĐ và người đánh giá, giúp họ biết được ưu điểm và nhược điểm của mình. Bên cạnh đó phương pháp này còn tránh được lỗi chủ quan của người đánh giá.

* Nhược điểm: Việc theo dõi thường xuyên rất tốn thời gian và nhiều khi việc ghi chép sẽ bị bỏ sót còn NLĐ sẽ thấy không thoải mái vì cảm giác mình luôn bị theo dõi.
1.4.2.6. Phương pháp đánh giá bằng thang đo dựa trên hành vi

Đây là sự kết hợp giữa phương pháp thang đo đồ họa và phương pháp ghi chép các sự kiện quan trọng. Các thang đánh giá cũng dựa trên hành vi như các thang đo đánh giá đồ họa nhưng được mô tả chính xác hơn bởi các hành vi cụ thể.


* Ưu điểm: Ít mắc lỗi thiên vị hơn các phương pháp khác, các đặc trưng được lựa chọn cẩn thận hơn và chúng tạo ra sự thống nhất giữa những người đánh giá vì phương pháp này đánh giá các hành vi có thể quan sát được chứ không dựa vào ý nghĩ chủ quan của người đánh giá.

* Nhược điểm: Thiết kế một thang đo này tốn rất nhiều thời gian và chi phí.Việc sử dụng các thang đo để cho điểm cũng tốn nhiều thời gian. Nếu các đặc trưng và hành vi không được lựa chọn và mô tả cẩn thận thì sẽ làm ảnh hưởng đến kết quả đánh giá. Bên cạnh đó người đánh giá cũng mắc một số khó khăn khi phải xác định sự tương tự giữa hành vi thực hiện công việc của người được đánh giá và hành vi được mô tả trong thang đo.
1.4.2.7. Các phương pháp so sánh

Nhóm phương pháp này có cùng bản chất là đánh giá việc thực hiện công việc của từng NLĐ với những người khác trong cùng một bộ phận. Sự so sánh này dựa trên những tiêu thức về tình hình thực hiện của NLĐ.

So với những phương pháp khác thì phương pháp này có ưu điểm là đơn giản, dễ hiểu, dễ thực hiện do vậy kết quả rất có ích cho việc ra các quyết định như tăng lương, thưởng… Tuy vậy, nó cũng tồn tại một số hạn chế như dễ mắc các lỗi như thành kiến, thiên vị… Không những về phía người đánh giá mà về phía NLĐ cũng có một số hạn chế như việc cũng cấp thông tin phản hồi đến NLĐ không có tác dụng khuyến khích sự hợp tác, đoàn kết giữa mọi người trong tập thể.

Một số phương pháp so sánh thường sử dụng:


- Phương pháp xếp hạng


- Phương pháp cho điểm


- Phương pháp phân phối bắt buộc


- Phương pháp so sánh cặp


1.4.3. Xây dựng và thực hiện chương trình đánh giá


1.4.3.1. Lựa chọn và thiết kế phương pháp đánh giá

Để lựa chọn được phương pháp thích hợp đảm bảo cho hệ thống đánh giá được chặt chẽ, công bằng thì các nhà quản lý thường dựa vào 2 phương pháp sau:

- Lựa chọn dựa vào mục đích đánh giá: Mục đích cơ bản của quá trình đánh giá thực hiện công việc là kiểm tra tình hình thực hiện công việc. Ngoài ra việc đánh giá còn nhằm thực hiện các chức năng của công tác quản trị nhân sự như đào tạo, đề bạt tăng lương…
- Lựa chọn dựa vào mục tiêu quản lý: Tùy theo mục tiêu ngắn hạn hay dài hạn để lựa chọn phương pháp phù hợp.

1.4.3.2. Lựa chọn người đánh giá

Việc lựa chọn người đánh giá là việc rất quan trọng trong tiến trình đánh giá. Lựa chọn người đánh giá có ảnh hưởng đến kết quả đánh giá. Thông thường, người ta thường sử dụng những đối tượng sau:

Lãnh đạo trực tiếp: Là người quan sát quá trình thực hiện công việc của NLĐ, được coi là người đánh giá chủ yếu, cần thiết và hiệu quả nhất. Đồng thời, chỉ đạo và đưa ra các biện pháp điều chỉnh phù hợp để quá trình thực hiện công việc của NLĐ đạt hiệu quả cao.


Đồng nghiệp: Là những người cùng làm việc, hiểu rõ về kết quả thực hiện công việc của người cùng làm việc với mình. Do đó, có thể đưa ra đánh giá tương đối chính xác về sự thực hiện công việc của NLĐ.

Người dưới quyền: Là người cùng làm việc và chịu sự quản lý của người được đánh giá. Trong quá trình làm việc, người dưới quyền cũng có một số nhận xét về cấp trên.
Tự đánh giá: Cách này ít tính hiệu quả bởi kết quả đánh giá sẽ ảnh hưởng trực tiếp tới lợi ích của NLĐ, dẫn đến kết quả đánh giá không chính xác. Phương pháp này chỉ được áp dụng đối với phương pháp đánh giá quản lý bằng mục tiêu.


1.4.3.3. Xác định chu kì đánh giá

Chu kỳ đánh giá là khoảng thời gian giữa hai lần đánh giá, thường là 6 tháng hoặc 1 năm. Chu kỳ đánh giá không nên quá dài, bởi việc thu thập thông tin cho một quá trình đánh giá dài sẽ thiếu chính xác, không đầy đủ, do đó kết quả đánh giá sẽ bị sai lệch. Chu kỳ đánh giá không nên quá ngắn vì có thể nó chưa phản ánh hết được quá trình thực hiện công việc. Ngoài ra, các tổ chức cũng cần có thông tin quản lý và đánh giá kịp thời để đưa ra các quyết định nhân sự hợp lý đó là một biện pháp tạo động lực.


1.4.3.4. Đào tạo người đánh giá

Đây là khâu quan trọng trong tiến trình đánh giá. Đào tạo người đánh giá sẽ đảm bảo hiệu quả cho quá trình đánh giá. Nếu thực hiện tốt vấn đề này sẽ có tác dụng lớn trong việc giảm đi các hạn chế đánh giá, làm tăng tính chính xác của thông tin đánh giá. Trong quá trình đào tạo người đánh giá thông thường sử dụng hai phương pháp đào tạo:

Văn bản: chuyển văn bản cho người tham gia đánh giá để họ đọc và học. Nhưng phương pháp này chỉ nên làm những công việc dễ thực hiện việc đánh giá.

Mở lớp: Mặc dù tốn kém nhưng đem lại hiệu quả hơn, vì người tham gia sẽ được giải thích cặn kẽ về cách làm, họ có thể tham gia vào các quá trình thảo luận và họ có thể làm thử để rút kinh nghiệm.


1.4.3.5. Phỏng vấn đánh giá

Là quá trình thu thập thông tin phản hồi sau khi thực hiện quy trình đánh giá, được thực hiện thông qua thảo luận, nói chuyện giữa người đánh giá và đối tượng đánh giá. Nội dung của phỏng vấn là thảo luận về sự thực hiện công việc của đối tượng, các tiềm năng của họ trong tương lai và các biện pháp hoàn thiện sự thực hiện công việc của họ.

Phỏng vấn đánh giá như là một diễn đàn để hai bên cùng thảo luận giải quyết vấn đề, cho nên tạo ra không khí đối thoại thật cởi mở, không nên để không khí căng thẳng NLĐ sẽ co mình lại và người đánh giá sẽ không khai thác được hết vấn đề và không thể biết được nguyên nhân sâu xa của vấn đề.


1.5. Sự cần thiết phải đánh giá thực hiện công việc

1.5.1. Đối với cán bộ quản lý và công tác quản lý nhân lực

 Đánh giá thực hiện công việc không phải là một quá trình đơn giản. Vậy tại sao chúng ta phải thực hiện? Khi được tiến hành đúng cách, quá trình này sẽ giúp nhà quản lý giảm thời gian hướng dẫn NLĐ hoặc giải quyết những khó khăn trong quá trình thực hiện công việc. Việc giúp NLĐ hiểu được những kỳ vọng ở họ sẽ giúp họ làm việc độc lập hơn. Xác định được các khó khăn, rào cản trong quá trình thực hiện công việc có thể cải thiện được năng suất làm việc. Quá trình đánh giá thực hiện công việc giúp NLĐ thực hiện công việc theo mục tiêu và yêu cầu của Công ty. Tuy nhiên, nếu thực hiện không đúng, nó có thể gây ra sự tức giận, thất vọng và tạo cảm giác không công bằng trong công ty

Thông qua kết quả đánh giá thực hiện công việc, nhà quản lý không những nắm được hiệu quả công việc của NLĐ mà còn biết được thái độ làm việc của họ, những yếu tố khách quan chủ quan tác động đến quá trình làm việc của NLĐ. Bên cạnh đó, thông tin phản hồi giúp nhà quản lý biết được các lỗi gây ra trong hệ thống đánh giá, tính hợp lý của từng tiêu thức đánh giá với các vị trí công việc cụ thể. Từ đó nhanh chóng giải quyết những khó khăn, vướng mắc trong công việc và có định hướng kịp thời để công tác đánh giá thực hiện đúng mục đích. 

Hệ thống đánh giá thực hiện công việc không chỉ giúp nhà quản lý theo dõi được tình hình thực hiện công việc của NLĐ mà nó còn là cơ sở cho các hoạt động quản trị nhân lực khác như phân tích công việc, kế hoạch hóa nguồn nhân lực, đào tạo phát triển, tuyển mộ tuyển chọn, bố trí công việc, thù lao lao động (tiền lương, tiền thưởng, các phúc lợi khác...), quan hệ công việc, khen thưởng kỷ luật…

1.5.2. Đối với người lao động

Quá trình đánh giá thực hiện công việc giúp nhân viên hiểu được vai trò, trách nhiệm, các kỳ vọng và yêu cầu mức độ hoàn thành đối với nhiệm vụ của mình. Một hệ thống đánh giá tốt, thông tin phản hồi minh bạch rõ ràng sẽ giúp NLĐ biết được những gì mình làm được và chưa làm được từ đó hoàn thiện mình hơn trong công việc. Bên cạnh đó, nó còn giúp tạo động lực cho NLĐ, NLĐ sẽ tự chịu trách nhiệm với công việc của mình, nâng cao tinh thần trách nhiệm và khả năng sáng tạo trong quá trình làm việc. Ngoài ra, hệ thống đánh giá thực hiện công việc sẽ mang lại hiệu quả to lớn giúp bầu không khí lao động tập thể ngày càng lành mạnh hơn.
Qua đây, chúng ta thấy rằng đánh giá thực hiện công việc rất cần thiết đối với một tổ chức, với những nhà quản lý, nhà lãnh đạo và cả với NLĐ, nó giúp tăng năng suất lao động, hoàn thiện NLĐ và bầu không khí làm việc.


1.6. Mối quan hệ giữa đánh giá thực hiện công việc với các hoạt động quản trị nhân lực khác

Đánh giá thực hiện công việc nằm trong chuỗi các hoạt động quản lý nhân sự. Các hoạt động này không những giúp doanh nghiệp duy trì mà còn phát triển và thu hút nhân tài về cho tổ chức của mình.


1.6.1. Phân tích công việc

Muốn thực hiện được tốt công tác đánh giá thưc hiện công việc nhà quản trị phải dựa trên cơ sở của phân tích công việc đó là yêu cầu của bản mô tả công việc, bản tiêu chuẩn thực hiện công việc, bản yêu cầu của công việc đối với người thực hiện. Những cơ sở này giúp xây dựng hệ thống đánh giá hợp lý, có tính khả dụng cao và phân loại được NLĐ. Ngoài ra, thông tin phản hồi của bản đánh giá giúp nhà quản trị điều chỉnh những điều chưa hơp lý trong hệ thống đánh giá để phân tích công việc cho NLĐ đạt hiệu quả cao nhất.


1.6.2. Bố trí công việc

Đánh giá thực hiện công việc giúp nhà quản lý thấy được các công việc, vị trí đã được bố trí hợp lý hay chưa và cần phải thay đổi như thế nào.

Như vậy, câu hỏi đặt ra là NLĐ đã phát huy hết khả năng của mình hay chưa? Họ có phù hợp với vị trí đó hay không? Cần phải thay đổi như thế nào để hiệu quả công việc đạt cao nhất? Đánh giá thực hiện công việc sẽ trả lời những câu hỏi đó dựa trên những tiêu chí đánh giá, sự cân đối giữa yêu cầu đặt ra và năng lực nguyện vọng của NLĐ. Từ những kết quả đó nhà quản lý sẽ đưa ra các quyết định thuyên chuyển, luân chuyển, thăng chức hay giáng chức đối với NLĐ, tạo sự mới mẻ trong công việc và động lực làm việc cho NLĐ.


1.6.3. Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực

Kết quả đánh giá thực hiện công việc có tác động trực tiếp tới chương trình đào tạo và phát triển cho nhân viên: lựa chọn đối tượng đào tạo, phương pháp đào tạo, xây dựng chương trình đào tạo… Giúp nâng cao trình độ chuyên môn của NLĐ, bố trí sắp xếp công việc hợp lý.

Đánh giá thực hiện công việc giữ vai trò quan trọng trong công tác đào tạo và phát triển, nó giúp xác định được điểm mạnh điểm yếu của NLĐ từ đó xác định được nhu cầu bồi dưỡng kiến thức, xây dựng chương trình đào tạo hợp lý, đáp ứng yêu cầu của doanh nghiệp. Hơn nữa, đánh giá thực hiện công việc còn giúp đánh giá được tiềm năng phát triển trong tương lai, khả năng thăng tiến của NLĐ.

Trong thực tế nhiều khi việc không hoàn thành chỉ tiêu không phải do trình độ chuyên môn của NLĐ kém hay thiếu tinh thần trách nhiệm mà do khối lượng công việc đề ra quá nhiều, yêu cầu quá cao vượt quá khả năng của NLĐ do vậy việc đánh giá thực hiện công việc giúp nhà quản lý khắc phục sai sót trong kế hoạch sản xuất kinh doanh và công tác đánh giá ngày càng hoàn thiện hơn, tạo động lực cho NLĐ.


1.6.4. Tuyển dụng

Kết quả đánh giá thực hiện công việc của doanh nghiệp là một trong những cơ sở giúp nhà quản lý xem xét, so sánh khả năng thực hiện công việc của NLĐ với tiêu chuẩn đề ra để từ đó có quyết định sa thải, tuyển dụng. Bên cạnh đó, đánh giá thực hiện công việc giúp định hướng chất lượng nguồn lao động cần tuyển, nhờ đó tuyển dụng những NLĐ có trình độ chuyên môn phù hợp với công việc và thực hiện công việc có hiệu quả hơn.


1.6.5. Thù lao lao động

Thù lao lao động bao gồm tiền lương, tiền thưởng và các khoản phúc lợi mà NLĐ nhận được dựa trên sức lao động của mình. Thông qua đánh giá thực hiện công việc, NLĐ sẽ được ghi nhận mức đóng góp của mình một cách tương đối chính xác và nó là căn cứ để quyết định mức tiền thưởng cho NLĐ. Nó có tác dụng khuyến khích NLĐ và tạo động lực, tăng sự gắn bó của họ với doanh nghiệp.
CHƯƠNG 2: PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN LẮP MÁY VÀ XÂY DỰNG ĐIỆN
2.1. Giới thiệu tổng quan về Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện


2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện

2.1.1.1. Thông tin chung

	Tên Công ty
	: Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện

	Tên giao dịch quốc tế
	: Installation and Electric Construction joint stock Company

	Tên viết tắt
	: IEC

	Logo công ty
	

	Trụ sở chính

	: Km 9 + 200 đường Nguyễn Trãi – Quận Thanh Xuân - Hà Nội

	Điện thoại

             
	: 04.38543025

	Fax

	: 04.38543928

	Giấy phép kinh doanh số     
	: 0103006767 do phòng đăng ký kinh doanh - Sở Kế hoạch và Đầu tư Thành Phố Hà Nội cấp ngày 24 tháng 02 năm 2005

	Số vốn điều lệ
	: 10.000.000.000 VNĐ

	Số lượng CBCNV
	: 332 người


2.1.1.2. Quá trình hình thành  phát triển của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện

- Tiền thân là Đội thí nghiệm thuộc Công ty Xây lắp đường dây và trạm I.

- Ngày 14 tháng 11 năm 1989 Đội thí nghiệm được đổi thành Xí nghiệp Cơ khí điện thuộc Công ty Xây Lắp điện I.

- Ngày 30 tháng 06 năm 1993 Xí nghiệp Cơ khí điện được đổi tên thành Xí nghiệp Cơ khí và Xây dựng Điện, là đơn vị thành viên của Công ty Xây Lắp điện I - Tổng Công ty Điện Lực Việt Nam. 

- Ngày 11 tháng 05 năm 1999 thành lập Công ty Lắp máy (INCO) và chuyển Xí nghiệp Cơ khí và Xây dựng điện – Công ty Xây lắp điện I sang Công ty Lắp Máy và được đổi tên thành Xí Nghiệp Lắp máy và Xây dựng điện - Công ty Lắp máy.

- Ngày 23 tháng 11 năm 2004 cổ phần hóa Xí nghiệp Lắp máy và Xây dựng điện chuyển đổi DNNN thành Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện.
Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện với đội ngũ cán bộ công nhân viên lành nghề bao gồm kỹ sư, cử nhân kinh tế, kỹ thuật viên, công nhân có tay nghề cao chuyên đảm nhận xây lắp các công trình công nghiệp có quy mô vừa và nhỏ, các công trình xây dựng dân dụng, tư vấn giám sát các công trình xây dựng điện và xây dựng công nghiệp... Trong những năm qua Công ty đã tìm kiếm được nhiều dự án lớn ở các ban quản lý như đường dây 220 KV Bản Lả - Vinh, đường dây 220 KV Việt Trì - Yên Bái - Lào Cai - Hà Khẩu (Ban quản lý dự án điện Miền Bắc) Đường 220 KV Tuyên Quang - Thái Nguyên (Ban quản lý dự án điện Miền Trung), đường dây 110 KV Huế - Đông Hà (Công ty truyền tải điện 2), đường dây 500 KV (Ban quản lý dự án điện Miền Bắc) Đường dây 220 KV Tuyên Quang - Bắc Kạn - Thái Nguyên (Ban quản lý dự án điện Miền Trung) Đường dây Đông Hà - Đồng Hới (Công ty truyền tải điện 2). Đặc biệt là công trình chuyển đổi Đường 200KV và 110KV dự án Công viên Yên Sở với tư cách là tổng thầu vừa thiết kế vừa thi công với chủ đầu tư là GE - Malaysia... xây dựng những công trình trọng điểm của Nhà nước như: Các công trình Đường dây (ĐZ) tải điện siêu cao áp ĐZ 500 KV mạch 1, ĐZ 500 KV mạch 2, các trạm biến áp có cấp điện áp đến 220 KV, thủy điện vừa và nhỏ, các công trình ĐZ 220 Kv, 110 Kv các ĐZ 35Kv, 0,4 KV và lắp đặt điện nhà máy, xí nghiệp, dân dụng. Khách hàng chủ yếu là Tổng công ty điện lực Việt Nam EVN đặc biệt là hai ban quản lý Ban A Miền Bắc và ban A Miền Trung cũng như hai Công ty Truyền tải điện 1 và 2. Ngoài ra khách hàng của Công ty là các Sở Điện lực như Sở Điện Lực Sơn La, Điện Biên, Hòa Bình, Hà Giang, Tuyên Quang, Cao Bằng, Bắc Kạn, Nam Định, Thái Bình, Công ty Điện Lực Một thành viên Ninh Bình ... Nhà máy xi măng VINAKANSAI Ninh Bình, nhà máy xi măng Hướng Dương Ninh Bình, Nhà máy xi măng Phúc Sơn .v.v..

Ngày 25 tháng 01 năm 2005 Xí nghiệp tổ chức Đại hội đồng cổ đông thành lập Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện và nghị quyết các nội dung:

+ Thành lập Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện với thời gian hoạt động 50 năm.

+ Điều lệ Công ty 

+ Hội đồng quản trị Công ty gồm 5 thành viên

+ Ban kiểm soát Công ty gồm 3 thành viên

+ Chủ tịch Hội đồng quản trị kiêm Tổng Giám đốc

+ Công ty chính thức hoạt động kể từ ngày 25 tháng 02 năm 2005 và kế thừa toàn bộ Xí nghiệp Lắp máy và Xây dựng điện.

Thị trường của Công ty 

Thị trường của công ty được xác định trên toàn quốc và nước ngoài, tuân thủ theo luật pháp nước Công hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam. Trong những năm qua Công ty chủ yếu khai thác thị trường và kinh doanh các tỉnh phía Bắc như các tỉnh: Hà Giang, Tuyên Quang, Sơn La, Thái Nguyên, Bắc Kạn, Yên Bái, Hòa Bình, Lai Châu, Điện Biên, Bắc Ninh, Hải Dương, Thái Bình...
Sản phẩm kinh doanh chủ yếu của Công ty
Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện với đội ngũ cán bộ công nhân viên lành nghề, các kỹ sư, cử nhân kinh tế, công nhân có tay nghề cao thực hiện xây lắp các công trình công nghiệp có quy mô vừa và nhỏ, các công trình xây dựng dân dụng, tư vấn giám sát các công trình xây dựng điện và xây dựng công nghiệp... 

Trong những năm qua Công ty đã xây dựng những công trình trọng điểm của Nhà nước như: Các công trình Đường dây (ĐZ) tải điện siêu cao áp ĐZ 500 KV mạch 1, ĐZ 500 KV mạch 2, các trạm biến áp có cấp điện áp đến 220 KV, các công trình ĐZ 220 Kv, 110 Kv các ĐZ 35Kv, 0,4 KV và lắp đặt điện nhà máy, xí nghiệp.
Các đối tượng khách hàng

Khách hàng chủ yếu là Tổng công ty điện lực Việt Nam EVN đặc biệt là hai ban quản lý Ban A Miền Bắc và ban A Miền Trung, hai Công ty Truyền tải điện 1, 2. 

Ngoài ra khách hàng của Công ty là các Sở Điện lực như Sở Điện Lực Sơn La, Điện Biên, Hòa Bình, Hà Giang, Tuyên Quang, Bắc Kạn, Nam Định, Thái Bình, Công ty Điện Lực một thành viên Ninh Bình… Nhà máy xi măng VINAKANSAI Ninh Bình, nhà máy xi măng Hướng Dương Ninh Bình…
Bảng 2.1 : Bảng kê một số công trình đã thi công trong những năm qua

	TT
	Tên công trình
	Quy

mô
	Giá trị

(tỷ)
	Chủ đầu tư
	Khởi công
	Hoàn thành

	1
	Đường dây 500 kv mạch II Hà Tĩnh- Nho Quan
	25 km
	27,000
	Ban quản lý dự án Lưới điện Miền Bắc
	2002
	2004

	2
	Nhánh rẽ ĐZ 500kv Nho Quan – Hà Tĩnh
	5.5 km
	4,200
	Ban quản lý dự án Lưới điện Miền Bắc
	2004
	2004

	3
	ĐZ 220 kv

Việt Trì – Sơn La
	24 km
	7,100
	Ban quản lý dự án Lưới điện Miền Bắc
	2003
	2004

	4
	Đấu nối ĐZ 220 kv sau TBA 220 kv Bắc Ninh
	15km
	6,990
	Ban quản lý dự án Lưới điện
	2003
	2004

	5
	Xây lắp ĐZ 220kv Yên Bái – Lào Cai
	26.4

km
	15,302
	Ban quản lý dự án Lưới điện Miền Bắc
	2005
	2006

	6
	Kéo dây ĐZ 220 kv Hà Khẩu – Lào Cai
	6.1km
	1,400
	Ban quản lý dự án Lưới điện Miền Bắc
	2006
	2006

	7
	Xây lắp ĐZ 220 kv Tuyên Quang – Thái Nguyên
	14.22

km
	11,295
	Ban quản lý dự án Lưới điện Miền Trung
	2006
	2007

	8
	ĐZ 110 kv Than Uyên – Lai Châu
	46km
	11,047
	Ban quản lý dự án Lưới điện
	2005
	2006

	9
	Nhánh rẽ 110 kv Đấu nối trạm 220 kv  Vĩnh Yên
	5.0 km
	6,700
	Ban quản lý dự án Lưới điện Miền Bắc
	2006
	2006


(Nguồn: Phòng Vật tư - Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện)

2.1.2. Cơ cấu tổ chức bộ máy

Sơ đồ 2.1: Cơ cấu tổ chức của Công ty


(Nguồn: Phòng TCLĐTL - Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện)
Nhìn vào sơ đồ cơ cấu tổ chức của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện ta có thể thấy cơ cấu của Công ty là cơ cấu theo trực tuyến chức năng. Theo đó, mối liên hệ giữa cấp trên với cấp dưới là một đường thẳng, các bộ phận chức năng thực hiện nhiệm vụ của mình dưới sự giám sát của người phụ trách (các trưởng phòng) còn các trưởng phòng chịu trách nhiệm với TGĐ, TGĐ sẽ chịu trách nhiệm về tình hình sản xuất kinh doanh trước các cổ đông. Cơ cấu này khá phù hợp với điều kiện sản xuất kinh doanh của Công ty: do đặc điểm công ty nên có một bộ phận luôn theo sát và tạo điều kiện cho các hoạt động của các đơn vị thành viên, các đơn vị thành viên có nhiệm vụ thi công những công trình được đấu thầu và chịu trách nhiệm trước kết quả sản xuất kinh doanh của mình. Đồng thời có sự phối hợp chặt chẽ giữa các phòng ban tạo sự hoạt động nhịp nhàng trong Công ty. Cụ thể chức năng nhiệm vụ của từng bộ phận như sau:

Tổng giám đốc

Chịu trách nhiệm hoàn toàn trước các hoạt động của Công ty.

Phó tổng giám đốc

Giúp việc cho TGĐ, là người đại diện và chịu trách nhiệm về điều hành các công việc của công ty (điều hành, giám sát về lao động, quản lý kỹ thuật các nhà xưởng, thiết bị, máy móc, phương tiện phục vụ sản xuất kinh doanh, hệ thống, quy trình, quy phạm, tiêu chuẩn…) đánh giá, phân tích, đề ra mục tiêu nhằm tạo ra sự ổn định, tăng trưởng.

Thực hiện các chức năng nhiệm vụ của sản xuất kinh doanh của Công ty được điều hành bởi TGĐ và các PTGĐ giúp việc do Hội đồng quản trị bổ nhiệm. Tham mưu, giúp việc cho TGĐ là các phòng ban chuyên môn nghiệp vụ như: phòng tổ chức lao động-tiền lương, phòng kỹ thuật…

Chức năng nhiệm vụ của từng phòng ban được cụ thể như sau:

Phòng Tổ chức Lao động - Tiền lương

Nghiên cứu, đề xuất xây dựng mô hình bộ máy quản lý và mô hình tổ chức sản xuất phù hợp với chức năng, nhiệm vụ, đặc điểm hoạt động sản xuất kinh doanh và điều lệ tổ chức hoạt động của Công ty. Bên cạnh đó, phòng TCLĐTL còn có nhiệm vụ lập kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng nâng cao chuyên môn nghiệp vụ cho cán bộ công nhân viên phù hợp với định hướng và quy chế đào tạo của Công ty. Thực hiện các nghiệp vụ về quản trị nhân sự, BHYT, BHXH và giải quyết các chế độ liên quan tới NLĐ trong công ty. Xây dựng quy chế tiền lương, tiền thưởng, tuyển dụng và các công tác quản lý hành chính văn phòng trong Công ty…

Phòng Kỹ thuật

Quản lý, giám sát, chỉ đạo và nghiệm thu kỹ thuật thi công, đảm bảo chất lượng, hiệu quả và an toàn lao động. Phòng kỹ thuật có chức năng tham mưu giúp Ban giám đốc về thiết kế các công trình thủy lợi, giao thông, công trình điện có cấp điện áp ≤35KV.

Phòng kỹ thuật có nhiệm vụ kiểm tra và nghiên cứu đề án thiết kế, khảo sát điều kiện thi công công trình trước khi thi công. Chịu trách nhiệm cuối cùng về tính chính xác của đề án thiết kế công trình cho hồ sơ dự thầu như gia công chế tạo và thực hiện thi công. Lập biện pháp tổ chức thi công các công trình phục vụ hồ sơ thầu, lập phương án tổ chức thi công các công trình…

Phòng Tài vụ

Quản lý toàn bộ nguồn vốn, tài sản theo quy định của pháp luật và quy định của Công ty phục vụ hiệu quả cho hoạt động sản xuất kinh doanh, bảo toàn và phát triển vốn.

Nhiệm vụ của phòng tài vụ là lập và thực hiện kế hoạch tài chính, đảm bảo cân đối vốn cho hoạt động sản xuất kinh doanh, phân tích tài chính và đề xuất các biện pháp tăng vòng quay vốn, nâng cao hiệu quả sử dụng vốn…

Phòng Kế hoạch 

Xây dựng chiến lược phát triển Công ty ngắn hạn và dài hạn, tìm kiếm việc làm, phát triển thị trường tham gia đấu thầu các dự án. Xây dựng và kiểm tra đôn đốc các đơn vị thực hiện kế hoạch, thanh quyết toán và thu hồi vốn các công trình. Lập kế hoạch và báo cáo kết quả sản xuất kinh doanh tháng, quý, năm trình Tổng giám đốc trên cơ sở phương án sản xuất kinh doanh được đại hội cô đông thông qua.

Phòng Vật tư

Tham mưu cho TGĐ thực hiện chức năng quản lý cung ứng vật tư thiết bị, mua sắm và sử dụng có hiệu quả vật tư, công cụ dụng cụ theo các quy đinh của Nhà nước và Công ty. Lập cam kết nguồn vật tư, thiết bị phục vụ cho công tác lập hồ sơ đấu thầu. Tiếp nhận mua sắm, quản lý, tổ chức lưu kho bãi và cấp phát vật tư, thiết bị cho công trình, đảm bảo chất lượng, đủ số lượng, đúng nguồn…

Các đơn vị thành viên

· Các chi nhánh và đội xâp lắp trạm thực hiện các công trình xây lắp trạm điện, đường dây và trạm biến áp. 

· Xí nghiệp cơ khí có trách nhiệm gia công chế tạo kết cấu thép; chế tạo, lắp ráp tủ bảng điện cao, trung, hạ thế và các phụ kiện chuyên ngành xây lắp điện.
Ban điều hành dự án

Tham mưu giúp việc TGĐ, chịu trách nhiệm trước tổng giám đốc về việc tổ chức triển khai các hạng mục công việc của dự án được kí kết trong hợp đồng giữa công ty và công ty khác theo đúng chất lượng, tiến độ.
2.1.3. Đặc điểm nguồn nhân lực của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện

Bảng 2.2: Cơ cấu lao động của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện qua các năm 2007, 2008, 2009
	Chỉ tiêu
	Năm 2007
	Năm 2008
	Năm 2009

	
	Số lượng (người)
	Tỷ lệ

(%)
	Số lượng (người)
	Tỷ lệ

(%)
	Số lượng (người)
	Tỷ lệ

(%)

	1
	Theo phân công lao động
	298
	100
	314
	100
	332
	100

	
	Lao động gián tiếp
	78
	26.17
	73
	23.25
	76
	22.89

	
	Lao động trực tiếp
	220
	73.83
	241
	76.75
	256
	77.11

	2
	Theo giới tính
	298
	100
	314
	100
	332
	100

	
	Nam
	227
	76.17
	242
	77.07
	260
	78.31

	
	Nữ
	71
	23.83
	72
	22.93
	72
	21.69

	3
	Theo độ tuổi
	298
	100
	314
	100
	332
	100

	
	Dưới 30 tuổi
	157
	52.68
	181
	57.64
	205
	61.74

	
	Từ 30 – 45 tuổi
	75
	25.17
	73
	23.25
	69
	20.78

	
	Trên 45 tuổi
	66
	22.15
	60
	19.11
	58
	17.48

	4
	Theo trình độ chuyên môn
	298
	100
	314
	100
	332
	100

	
	Đại học, thạc sĩ
	57
	19.12
	57
	18.15
	58
	17.47

	
	Cao đẳng, trung cấp, sơ cấp
	229
	76.8
	245
	78.02
	259
	78.01

	
	Lao động phổ thông
	12
	4
	12
	3.83
	15
	4.52


(Nguồn: Phòng TCLĐTL - Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện)

Qua bảng số liệu trên ta thấy tổng số lao động của công ty không ngừng tăng lên và giữ ở mức tương đối ổn định. Điều này thể hiện quy mô sản xuất của công ty ngày càng được mở rộng. 
* Trước hết là cơ cấu lao động theo phân công lao động:
Biểu đồ 2.1: Cơ cấu lao động theo phân công lao động
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Cơ cấu này đã có sự thay đổi đáng kể.  Tỷ lệ lao động trực tiếp tăng dần theo các năm. Năm 2007 tỷ lệ này là 73,83%, năm 2008 là 76,75% và năm 2009 tăng ít hơn và ở mức 77,11%. Sự thay đổi của lao động trực tiếp như vậy là hoàn toàn hợp lý với sự phát triển của Công ty. Do là công ty chuyên làm các lĩnh vực về đường dây và trạm biến áp nên công ty luôn cần bổ sung thêm lao động phổ thông để đáp ứng được yêu cầu của nhà đầu tư.
* Cơ cấu lao động theo giới tính

Biểu đồ 2.2: Cơ cấu lao động theo giới tính
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Tỷ lệ lao động nữ có xu hướng giảm dần theo các năm cụ thể là: năm 2007 là 23,83% năm 2008 là 22,93% và 2009 là 21,69%. Việc lao động nữ có xu hướng giảm xuống đã thể hiện được việc đáp ứng đúng nhu cầu của Công ty. Do làm việc trong lĩnh vực thi công công trình nên công việc đòi hỏi thể lực tốt, áp lực công việc và phải thường xuyên đi xa... Do vậy lao động nữ ko thể đáp ứng được những yêu cầu này mà chỉ có thể làm những công việc văn phòng hay cấp dưỡng nên lượng lao động ngày càng giảm xuống.

* Cơ cấu lao động theo độ tuổi

Biểu đồ 2.3: Cơ cấu lao động theo độ tuổi
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CBCNV theo độ tuổi cũng đã có sự thay đổi theo hướng tích cực. Qua 3 năm ta thấy tỷ lệ lao động ở các độ tuổi dưới 30 tăng dần và là lực lượng lao động chủ chốt. Dễ dàng nhận thấy lao động có tuổi đời dưới 30 tăng nhiều và số lao động tuổi trên 45 lại giảm xuống vào năm 2008. Lí do của hiện tượng này là công ty thực hiện theo nghị định 41 của Chính phủ giải quyết việc về hưu sớm các cán bộ công nhân viên có nhu cầu. Do vậy Công ty cần tuyển them lao động mới có trình độ, tay nghề và có khả năng tiếp cận với những cái mới nhanh hơn. Như vậy lực lượng lao động của Công ty mới được cải thiện và có sức cạnh tranh với các Công ty khác.

* Cơ cấu lao động theo trình độ

Biều đồ 2.4: Cơ cấu lao động theo trình độ
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Tuy rằng số lao động có trình độ đại học không tăng nhưng nhìn chung trình độ lao động đã có những thay đổi tích cực. Năm 2007 số lao động có trình đọ cao đẳng, trung cấp, sơ cấp là 229 người thì năm 2008 là 245 và đến năm 2009 là 259 người. Số lao động phổ thông cũng có sự thay đổi nhưng không đáng kể. Điều này chứng tỏ trình độ của CBCNV của công ty ngày càng được cải thiện.
Để tìm hiểu kỹ hơn về chất lượng của lao động trong công ty chúng ta có bảng thống kê cơ cấu lao động theo trình độ bậc thợ

Bảng 2.3: Cơ cấu lao động theo trình độ bậc thợ của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện
	Bậc thợ
	Năm 2007
	Năm 2008
	Năm 2009

	
	Số lượng

(người)
	Tỷ lệ

(%)
	Số lượng

(người)
	Tỷ lệ

(%)
	Số lượng

(người)
	Tỷ lệ

(%)

	1
	34
	15.45
	43
	17.84
	47
	18.36

	2
	59
	26.92
	57
	23.65
	57
	22.27

	3
	35
	15.9
	42
	17.43
	46
	17.97

	4
	39
	17.7
	37
	15.35
	38
	14.84

	5
	27
	12.3
	30
	12.45
	35
	13.67

	6
	20
	9.1
	22
	9.13
	21
	8.20

	7
	6
	2.7
	10
	4.15
	12
	4.69


(Nguồn: Phòng TCLĐTL – Công ty cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện)

Qua bảng số liệu trên ta thấy trình độ của lao động trong công ty ngày càng được cải thiện. Nó thể hiện ở chỗ số lao động ở các bậc thợ đều có xu hướng tăng lên, đặc biệt số lao động bậc 1 tăng nhiều do quy mô công ty mở rộng nên cần tuyển thêm lao động để phục vụ nhu cầu sản xuất kinh doanh. 
2.1.4. Quy trình sản xuất

Các lĩnh vực sản xuất

* Xây lắp các công trình đường dây và trạm biến áp: Các công trình có điện áp đến 500kv, xây lắp các công trình nguồn điện, xây dựng các công trình công nghiệp, dân dụng, công trình kết cấu hạ tầng, đường giao thông thủy lợi vừa và nhỏ.
* Gia công, chế tạo : Gia công chế tạo kết cấu thép, chế tạo, lắp ráp tủ bảng điện cao, trung, hạ thế và các phụ kiện chuyên ngành xây lắp điện.
* Tư vấn đầu tư, lập dự án, tư vấn thiết kế: các công trình công nghiệp, dân dụng, công trình điện, đầu tư xây dựng cơ sở hạ tầng, kinh doanh nhà đất. 
* Kinh doanh các ngành nghề khác phù hợp với quy định của pháp luật.
Sơ đồ 2.2 : Quy trình công nghệ sản xuất kinh doanh

(Nguồn: Phòng Kế hoạch - Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện)
2.1.5. Báo cáo kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện
Bảng 2.4: Kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty Cổ phần Lắp máy và  Xây dựng Điện qua các năm 2007, 2008, 2009

	STT
	Chỉ tiêu
	ĐVT
	Năm 2007
	Năm 2008
	Năm 2009

	1
	Doanh thu
	Tỷ đồng
	55.850
	68.520
	79.060

	2
	Nộp ngân sách Nhà nước
	Tỷ đồng
	2.584
	3.173
	3.567

	3
	Lợi nhuận trước thuế
	Tỷ đồng
	1.610
	3.614
	4.552

	4
	Thuế thu nhập doanh nghiệp
	Tỷ đồng
	0
	0.506
	0.637

	5
	Lợi nhuận sau thuế
	Tỷ đồng
	1.61
	3.108
	3.915

	6
	Tổng số lao động
	Người
	298
	314
	332

	7
	Thu nhập bình quân người lao động
	1.000đ
	1,630
	2,080
	2,350


(Nguồn: Phòng Tài vụ - Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện)

Các chỉ tiêu về doanh thu, lợi nhuận sau thuế, lợi nhuận trước thuế, thu nhập bình quân của NLĐ đều tăng lên qua các năm. Điều này chứng tỏ hoạt động sản xuất của Công ty tốt và vị thế đang dần được khẳng định trên thị trường.
 Mặc dù mới chuyển sang hình thức cổ phần còn gặp nhiều khó khăn nhưng doanh thu của Công ty năm là 55,85 tỷ đồng đến năm 2008 đã tăng lên 22,69% và đạt mức 68,52 tỷ đồng. Cùng với việc tăng doanh thu là các chỉ tiêu khác cũng tăng lên như giá trị sản xuất, lợi nhuận trước thuế,... Lợi nhuận trước thuế đã có những biến đổi đáng kể, năm 2009 đạt 4,552 tỷ đồng tăng 25,95% so với năm 2008 và tăng 182,73% so với năm 2007. Các khoản nộp ngân sách cũng ngày một tăng, đóng góp ngày càng lớn vào ngân sách Nhà nước. Tuy năm 2008, 2009 thế giới lâm vào cuộc khủng hoảng nghiêm trọng nhưng Công ty vẫn đạt được những thành công nhất định, điều này chứng tỏ rằng Công ty luôn cố gắng và nâng cao chất lượng làm việc để tạo vị thế của mình trên thị trường.
Cùng với sự phát triển về doanh thu thì không thể không nhắc đến sự gia tăng không ngừng của thu nhập bình quân người lao động. Nhìn vào bảng số liệu trên ta  thấy thu nhập bình quân của NLĐ hàng năm đều tăng lên chứng tỏ hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty ngày càng phát triển và đời sống của người dân ngày càng được cải thiện. Năm 2007 thu nhập bình quân 1 tháng/ công nhân là 1.630 nghìn đồng đến năm 2008 là 2.080 nghìn đồng và đến năm 2009 ở mức 2.350 nghìn đồng. Trong khi mức lương bình quân của lao động trong cả nước là 3 triệu đồng thì có thể thấy rằng công ty đang không ngừng nỗ lực để nâng cao đời sống cho cán bộ công nhân viên của mình.

2.2. Phân tích thực trạng công tác đánh giá thực hiện công việc

* Phương pháp thu thập thông tin:

Với mục đích tìm hiểu về công tác đánh giá thực hiện công việc của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện tôi đã phát phiếu điều tra tới cán bộ công nhân viên trong công ty. Mẫu phiếu điều tra gồm … câu hỏi có liên quan đến mục đích, ý nghĩa của đánh giá thực hiện công việc, các tiêu chí đánh giá, phương pháp đánh giá, hiệu quả của công tác đánh giá… Kết quả thu thập sẽ được phân tích, tổng hợp theo tỷ lệ% nhằm làm rõ tình trạng đánh giá thực hiện công việc vào quá trình lao động trong công ty hiện nay và từ đó đề ra một số giải pháp hoàn thiện công tác đánh giá thực hiện công việc.

Vì nguồn lực và thời gian hạn chế do vậy mẫu phiếu điều tra được phát cho 70 đối tượng là cán bộ công nhân viên trong công trong đó có 30 lao động gián tiếp và 40 lao động trực tiếp.

2.2.1. Quan điểm về đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện

Đánh giá thực hiện công việc là một hoạt động rất quan trọng trong một tổ chức. Dù là đánh giá trực tiếp hay gián tiếp, công khai hay không công khai thì việc theo dõi, kiểm tra tình hình thực hiện công việc trong mỗi công ty đều rất cần thiết. Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện cũng không nằm ngoài quy tắc đó.

Đối với Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện, đánh giá nội bộ theo tiêu chuẩn ISO 9001:2000 nhằm mục đích xem các hoạt động và kết quả liên quan đến chất lượng có đáp ứng được quy định đề ra, và các quy định này có đựơc thực hiện một cách có hiệu quả và thích hợp để đạt được mục tiêu hay không. Theo đó, công tác đánh giá thực hiện công việc nhằm những mục đích sau:
- Là cơ sở để hoàn thiện tổ chức.
- Trên cơ sở của việc đánh giá, kết quả sẽ được sử dụng vào việc tính tiền lương, khen thưởng một cách chính xác và kịp thời nhằm động viên, khuyến khích NLĐ hoàn thành tốt nhiệm vụ của mình. Đồng thời, cũng cần răn đe, kỷ luật đối với các cá nhân có ý thức chưa tốt, không có sự cố gắng và ý thức trong lao động.
- Thông qua việc đánh giá cũng góp phần cải tiến sự thực hiện công việc của NLĐ.
- Đánh giá để xác định nhu cầu tuyển dụng, đào tạo cũng như công tác bố trí nhân lực.

Quan điểm trên của công ty là đúng đắn, cách thức quản lý nguồn nhân lực sao cho hiệu quả nhất chính là gắn liền với khuyến khích tài chính khi mà hiện nay thu nhập chủ yếu của NLĐ vẫn là tiền lương, tiền thưởng. Cách quản lý này mang lại hiệu quả lớn, nó giúp tạo động lực cho NLĐ, thúc đẩy NLĐ hoàn thành công việc ở mức tốt nhất. Mặc dù bản thân phương pháp đánh giá còn nhiều hạn chế nhưng mục đích quan trọng nhất của công ty là căn cứ vào kết quả đánh giá để xét lương, thưởng, điều chỉnh mức tiền lương, tiền thưởng theo kết quả đánh giá công việc từng công trình hoặc từng quý, 6 tháng hay 1 năm.

Bên cạnh đó, việc sử dụng kết quả đánh giá vào công tác sắp xếp, bố trí nguồn nhân lực cũng đóng vai trò rất quan trọng, nó giúp công ty sử dụng nguồn nhân lực hiệu quả và đạt chất lượng tốt nhất.

Để tìm hiểu xem công nhân viên có hiểu đúng mục đích của công tác đánh giá thực hiện công việc hay không tôi đã tiến hành điều tra và thu thập thông tin.
	Bảng 2.5: Theo Ông/Bà việc đánh giá thực hiện công việc của Công ty có mục đích gì?

	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Là cơ sở tăng lương, thưởng 
	20
	66.67
	28
	70

	Là cơ sở bình xét thi đua khen thưởng
	3
	10
	5
	12.5

	Cải thiện tình hình hoạt động của NLĐ
	0
	0
	5
	12.5

	Là cơ sở cho các hoạt động quản trị nhân lực khác
	0
	0
	0
	0

	Là cơ sở để ra các quyết định thăng tiến, thuyên chuyển công tác
	0
	0
	0
	0

	Cả 5 phương án trên
	7
	23.33
	2
	5

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Như vậy, kết quả điều tra cho thấy:

Đối với khối lao động gián tiếp chỉ có 23.33% số công nhân viên xác định đúng mục đích của công tác đánh giá thực hiện công việc tại công ty. Phần lớn họ đều cho rằng mục đích chính của đánh giá thực hiện công việc là cơ sở để tăng tiền lương, tiền thưởng (66.67%). Còn khối lao động trực tiếp thì hầu hết họ đều không nhìn nhận được mục đích đúng đắn của đánh giá thực hiện công việc. Với họ đánh giá thực hiện công việc chỉ giúp họ tăng thêm thu nhập hàng tháng chứ không có đóng góp nào khác. Đây chính là hạn chế rất lớn của công ty, họ đã không phổ biến cho NLĐ hiểu rõ mục đích, ý nghĩa của công tác đánh giá thực hiện công việc. Hơn ai hết NLĐ phải hiểu được tầm quan trọng cũng như mục đích của công tác đánh giá bởi vì chính họ là đối tượng chính của đánh giá thực hiện công việc, quyết định đến sự thành bại của hệ thống đánh giá.
2.2.2. Quy trình đánh giá thực hiện công việc:

* Lên kế hoạch

- Hoạt động đánh giá nội bộ tại Công ty được tiến hành tối thiểu 01lần/năm theo kế hoạch đánh giá nội bộ trong năm do đại diện lãnh đạo về chất lượng (ĐDLĐ) lập vào thời gian cuối năm trước theo biểu mẫu.

- Ngoài các đợt đánh giá đã được lên kế hoạch trong năm, công ty có thể tiến hành các cuộc đánh giá đột xuất khi cần thiết. Các cuộc đánh giá đột xuất sẽ không được cập nhật trong kế hoạch mà được truyền đạt thông qua các thông báo đánh giá.

* Chuẩn bị đánh giá

- Trước khi tiến hành đánh giá 02 tuần, đại diện lãnh đạo có trách nhiệm lập chương trình đánh giá và thông báo cho các bộ phận liên quan. Trong chương trình đánh giá phải nêu rõ thời gian tiến hành đánh giá tại các bộ phận, nội dung liên quan và tên của đánh giá viên tiến hành đánh giá. Chương trình đánh giá phải đảm bảo khách quan.
- Các bộ phận sau khi nhận được chương trình đánh giá cụ thể phải kiểm tra lại hồ sơ, tài liệu của bộ phận mình và sắp xếp công việc để cuộc đánh giá được tiến hành đúng kế hoạch.
- Các đánh giá viên nội bộ sau khi nhận được chương trình đánh giá có trách nhiệm tìm hiểu hoạt động của bộ phận đươc phân công đánh giá để đảm bảo việc đánh giá được chính xác và đầy đủ.

* Thực hiện đánh giá

- Đại diện lãnh đạo có trách nhịêm làm trưởng đoàn đánh giá hoặc chỉ định người thay thế. Trưởng đoàn đánh giá phải thông báo đầy đủ chương trình cho các bộ phận và điều phối để đảm bảo kế hoạch đánh giá được thực hiện đầy đủ.

- Trong quá trình đánh giá tại các bộ phận, khi phát hiện sự không phù hợp đoàn đánh giá có trách nhịêm ghi nhận lại các phát hịên để lập báo cáo gửi cho bộ phận được đánh giá.
* Báo cáo đánh giá

Kết thúc hoạt động đánh gái tại bộ phận, các đánh giá viên nội bộ cần thực hịên các công việc sau:

- Lập các báo cáo đánh giá. 
- Gửi các báo cáo trên cho đại diện lãnh đạo hoặc người được chỉ định thay thế.

Sau khi nhận được thông báo từ các đánh giá viên, đại diện lãnh đạo phải:

- Xem xét các điểm không phù hợp và làm rõ những điểm còn mơ hồ.

- Ký xác nhận vào các báo cáo đánh giá và gửi cho các bộ phận được đánh giá tương ứng để thực hiện hành động khắc phục.

* Khắc phục và theo dõi
- Trưởng các bộ phận được đánh giá khi nhận được các báo cáo đánh giá phải có trách nhịêm tìm hiểu nguyên nhân và đưa ra các biện pháp khắc phục có hiệu quả và gửi lại cho đại diện lãnh đạo.
- Đại diện lãnh đạo có trách nhiệm hoặc uỷ quyền cho các đánh giá viên thực hiện các công việc theo dõi tính hiệu quả của hành động khắc phục và ký xác nhận trong báo cáo. Nếu thấy rằng hành động khắc phục chưa đạt yêu cầu thì cần có các ý kiến với bộ phận chịu trách nhịêm để thực hiện tiếp.

* Thẩm quyền đánh giá

Thẩm quyền đánh giá quy định trách nhiệm: ai là người đánh giá, đánh giá đối tượng nào? Trong Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện, thẩm quyền đánh giá được quy định ở bảng sau:

Bảng 2.5: Thẩm quyền đánh giá

	Người đánh giá
	Đối tượng đánh giá

	Tổng giám đốc
	Giám đốc chi nhánh

Đội trưởng

Trưởng bộ phận

Quản đốc phân xưởng

	Giám đốc chi nhánh

Đội trưởng

Trưởng bộ phận

Quản đốc phân xưởng
	Phó giám đốc, các nhân viên dưới quyền

Đội phó, nhân viên dưới quyền

Phó trưởng phòng, các nhân viên dưới quyền

Phó quản đốc phân xưởng, nhân viên dưới quyền

	Các chi nhánh

Các đội

Phân xưởng

Phòng ban
	Đánh giá viên


(Nguồn: Thu thập từ các tài liệu tại Phòng Tổ chức Lao động  Tiền lương)

Đối với các chi nhánh, các đội, phân xưởng, kết quả thực hiện công việc sẽ được đánh giá vào cuối năm, sau khi đánh giá kết quả đạt được của cả tập thể, giám đốc chịu sự chỉ đạo và đánh giá từ Tổng công ty.

Đối với lao động gián tiếp, trưởng phòng ban là người trực tiếp giao nhiệm vụ và giám sát tình hình thực hiện công việc của nhân viên. Tuy nhiên, việc chỉ có người trưởng phòng đánh giá kết quả của nhân viên trong phòng dễ gây ra lỗi chủ quan trong đánh giá. Hơn nữa, việc không có sự ghi chép đều đặn trong tháng dễ làm người đánh giá bị nhầm lẫn do bị chi phối nhiều bởi yếu tố sự kiện gần nhất hay lỗi thành kiến. Có tới gần 80% số người được hỏi cho rằng kết quả đánh giá là bình thường, còn lại cho là chính xác. Điều này thể hiện rằng, kết quả đánh giá chưa thực sự nói lên sự cố gắng của NLĐ mà chỉ đơn thuần là kết quả công việc trên mặt số lượng.

Đối với lao động trực tiếp, do đặc thù của ngành nghề mà được chia làm hai loại:

Thứ nhất, lao động làm việc trong phân xưởng: Bộ phận thống kê sẽ có nhiệm vụ theo dõi và tính lương cho cả phân xưởng. Việc đánh giá của lao động trực tiếp chủ yếu được phụ thuộc vào bảng chấm công, theo dõi giờ giấc làm việc và sản phẩm làm ra của cá nhân hay của cả tổ. Ở bộ phận này, NLĐ được đánh giá chính xác và khách quan hơn so với khối lao động gián tiếp.

Thứ hai, lao động làm việc ở các chi nhánh, đội xây lắp. Bộ phận này chủ yếu là lao động trực tiếp thường xuyên phải đi các công trình ở tình xa do vậy tổ trưởng sẽ là người theo dõi ngày công làm việc, tiến độ công việc, tình thần làm việc của NLĐ. Do công việc không phân rõ ràng cụ thể cho từng người do vậy sản phẩm sẽ được tính cho toàn đội, tất cả mọi người đều được hưởng như nhau. Như vậy, NLĐ sẽ cảm thấy công sức của mình bỏ ra không được ghi nhận dễ dẫn đến tình trạng chán nản, bất mãn.

Sau đó, phòng TCLĐTL có nhiệm vụ tổng hợp và xem xét kết quả đánh giá cho NLĐ, giải quyết các khiếu nại, thắc mắc có liên quan đến kết quả đánh giá.

2.2.3. Phân tích các yếu tố trong công tác đánh giá thực hiện công việc

2.2.3.1. Đối tượng đánh gíá và tiêu thức đánh giá thực hiện công việc:

* Đối với cá nhân:

Công ty áp dụng cho toàn bộ cán bộ công nhân viên bao gồm cả lao động gián tiếp và lao động trực tiếp, các cấp lãnh đạo (giám đốc, phó giám đốc, trưởng phòng ban)


( Cá nhân là lao động gián tiếp: Đối với các cá nhân là lao động gián tiếp bao gồm: lãnh đạo tổng công ty, lãnh đạo chi nhánh, đội trưởng, đội phó, trưởng - phó phòng, nhân viên là lao động gián tiếp, các tiêu chuẩn được đề ra được tóm tắt như sau:
Bảng 2.6: Tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc

	Đối tượng
	Tiêu chuẩn đánh giá

	Ban lãnh đạo tổng công ty
	Quản lý điều hành tốt mọi mục tiêu đã đề ra từ đầu năm

	
	Đề ra các chương trình công tác, kế hoạch sản xuất kinh doanh phù hợp với điều kịên thực tế và năng lực của các đơn vị

	Ban lãnh đạo chi nhánh
	Hoàn thành tốt kế hoạch từng thời kỳ.

	
	Thực hiên công việc đúng tiến độ và đảm bảo chất lượng do bên A yêu cầu

	
	Phối hợp với các đơn vị khác để hoàn thành nhịêm vụ được giao của công ty và của tổng công ty.

	Trưởng, phó phòng
	Chỉ đạo hoàn thành chương trình công tác chung của phòng theo tiến độ được giao.

	
	Có ý thức kỷ luật tốt, nghiêm chỉnh chấp hành nội quy của Tổng công ty.

	
	Đảm bảo ngày công theo đúng chế độ.

	Độ trưởng - đội phó
	Hoàn thanh tốt tiến độ thi công, các hạng mục xây dựng đầy đủ đảm bảo chất lượng.

	
	Chấp hành tốt nội quy về giờ giấc, thời gian nghỉ phép.

	Lao đông gián tiếp còn lại
	Hoàn thành khối lượng công việc được giao.

	
	Chất lượng công vịêc đạt kết quả tốt

	
	Chấp hành mọi nội quy của công ty

	
	Đảm bảo ngày công theo đúng quy định


(Nguồn: Thu thập từ các tài liệu tại Phòng Tổ chức Lao động  Tiền lương)

Trên đây là các tiêu chuẩn mang tính tổng quát cho mọi đối tượng nhưng khi đưa về các đơn vị, phòng ban thì nó được yêu cầu cụ thể hơn.

Ví dụ: Tại phòng vật tư
Tiêu chuẩn thực hiện công việc của một nhân viên là:

- Quản lý cung ứng vật tư thiết bị

- Đảm bảo tính chính xác và minh bạch.

- Tuân thủ các quy chế làm việc của Công ty và phòng ban.

- Đảm bảo số ngày công và giờ giấc quy định.

Để kiểm tra việc thực hiện công việc, trưởng phòng dựa vào nhật ký công việc và bảng chấm công để đưa ra mức xếp loại nhân viên vào cuối mỗi quý.

( Cá nhân là lao động trực tiếp:

Do đặc thù ngành nghề nên tại công ty chưa có quy định rõ ràng cụ thể về mức độ hoàn thành công việc của từng cá nhân trong 1 đội hay 1 tổ. Tiêu chuẩn để đánh giá mức độ hoàn thành công việc chủ yếu là: 

- Tuân thủ kỷ luật của công ty, đội, phân xưởng.

- Đảm bảo giờ giấc và ngày công quy định.

- Đảm bảo tiến độ thi công và khối lượng công việc của cả đội hoặc phân xưởng.

- Đảm bảo chất lượng công trình, hạng mục thi công.

Vì tính chất công việc thường xuyên phải đi tuyến nên công nhân chịu sự quản lý trực tiếp của tổ trưởng dựa trên nhật ký công việc và bảng chấm công cũng như thái độ, tinh thần làm việc để đưa ra mức đánh giá phù hợp.

→ Căn cứ đánh giá trên có một số nhược điểm: tiêu chuẩn phổ biến chung nhưng khi áp dụng vào từng đơn vị, phòng ban lại không được cụ thể rõ ràng do vậy NLĐ không nắm được yêu cầu công việc của mình. Bên cạnh đó công ty không có bản mô tả công việc do vậy gây khó khăn cho NLĐ cũng như người theo dõi, đánh giá.

* Đối với tập thể:

Là một công ty cổ phần và chịu sự chi phối rất nhiều của thị trường nên khối lượng sản xuất của công ty không ổn định do vậy việc bình bầu danh hiệu thi đua tập thể không được tiến hành thường xuyên. Bên cạnh đó, do tính chất công việc làm việc theo từng gói công trình nên hầu hết tập thể hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ được trích phần trăm từ kết quả đạt được mà không có những hình thức xét thưởng cuối năm. Tuy vậy có thể tổng hợp lại một số tiêu chí hoàn thành nhiệm vụ như sau:

· Hoàn thành khối lượng thi công.
· Đáp ứng yêu cầu kỹ thuật của bên A.
· Đảm bảo tiến độ công trình.

→ Như vậy, tiêu chí hoàn thành nhiệm vụ của các chi nhánh, các đội sẽ phụ thuộc vào yêu cầu của bên A – chủ thầu thi công do vậy tiêu chí này luôn luôn thay đổi tùy thuộc từng công trình và chủ đầu tư.
2.2.3.2. Người đánh giá

Theo quy định của công ty, người lãnh đạo trực tiếp sẽ là người đánh giá và đưa kết quả cuối cùng cho phòng TCLĐTL, phòng TCLĐTL chỉ có nhiệm vụ trình lên ban giám đốc và lưu hồ sơ.

Với hệ thống đánh giá theo tháng, quý chỉ có sự đánh giá của trưởng bộ phận hay quản lý trực tiếp nghĩa là đánh giá của cấp trên đối với cấp dưới.

Với hệ thống đánh giá năm, người đánh giá bao gồm trưởng bộ phận và ban giám đốc. Việc đánh giá chỉ bao gồm 2 vòng và NLĐ không được tự đánh giá đã làm hạn chế rất nhiều kết quả đánh giá, điều đó được thể hiện thông qua kết quả điều tra sau:
Bảng 2.7: Theo Ông/Bà công ty lựa chọn người đánh giá như hiện nay có đảm bảo công bằng trong kết quả đánh giá thực hiện công việc không?
	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Rất công bằng 
	0
	0
	0
	0

	Công bằng
	5
	16.67
	4
	10

	Không công bằng
	23
	76.67
	35
	87.5

	Rất không công bằng
	2
	6.66
	1
	2.5

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Qua phiếu điều tra ta thấy đối với lao động gián tiếp không có NLĐ nào cho rằng việc lựa chọn người đánh giá này cho kết quả rất công bằng, 16.67% số người được hỏi cho rằng kết quả đó là công bằng, 76.67% cho rằng không công bằng. Tỷ trọng của khối lao động trực tiếp cũng tương tự như vậy. NLĐ thấy kết quả đánh giá thực hiện công việc như vậy là rất không công bằng. Sở dĩ có hiện tượng như vậy là do cách chọn người đánh giá chưa hợp lý. Trong phạm vi nhỏ (phòng ban, chi nhánh, đội xây lắp...) người đánh giá chính là lãnh đạo trực tiếp hoặc các tổ trưởng do vậy kết quả đánh giá mang nặng tính chủ quan, người đánh giá làm việc theo cảm quan của mình dẫn đến tình trạng bất bình giữa những NLĐ. Sau đó kết quả đánh giá được đưa lên trình ban giám đốc, ban giám đốc không phải người trực tiếp làm việc với NLĐ nên kết quả đánh giá hầu hết phụ thuộc vào lãnh đạo cấp dưới do vậy kết quả sẽ không thể chính xác và công bằng. Như vậy công tác đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện vẫn chưa tạo được hiệu quả và mục đích lớn nhất của nó là hoàn thiện quá trình thực hiện công vịêc của NLĐ và thúc đẩy NLĐ làm việc đã không đạt được. Đây thực sự là một hạn chế rất lớn của công ty, nếu không khắc phục kịp thời sẽ gây bất bình giữa những NLĐ khiến công ty khó có thể giữ được người tài.

2.2.3.3. Chu kỳ đánh giá

Tuỳ thuộc vào đơn vị mà công ty áp dụng chu kỳ đánh giá khác nhau.

Đối với cấp trưởng phòng và cấp cao hơn thì công ty chỉ thực hiện đánh giá vào cuối năm dựa trên tình hình thực hiện kế hoạch công việc đề ra vào đầu năm cho bộ phận đó. Do vậy kết quả đánh giá của họ chủ yếu phụ thuộc vào kết quả đánh giá thực hiện công việc của cả phòng thường là 1 năm.

Đối với lao động gián tiếp: chu kỳ đánh giá là theo tháng. Hàng tháng, Công ty thực hiện đánh giá một lần  để lấy kết quả làm căn cứ tính lương cho CBCNV.
Đối với lái xe, bảo vệ, nhân viên vệ sinh thì chỉ áp dụng đánh giá thực hiện công việc theo tháng bằng cách chấm công thực hiện công việc để áp dụng vào việc trả lương. Riêng đối với lái xe, cách chấm công được dựa trên số km mà họ đi trong 1 tháng từ đó có mức chi trả tiền lương phù hợp.

Đối với lao động trực tiếp đi tuyến, chu kỳ đánh giá của họ được áp dụng theo ngày nhưng là áp dụng đối với cả tập thể. Sở dĩ như vậy là do công việc không thể tách rời ra từng công đoạn mà nó đòi hỏi phải có sự liên kết, trợ giúp của mọi người trong tổ do vậy hàng ngày tổ trưởng là người theo dõi quá trình làm việc của người lao động, ghi chép vào nhật ký công việc mức độ hoàn thành nhiệm vụ của ngày hôm đó và đưa ra quyết định có được tiếp tục làm bước tiếp theo không.

Dựa trên tình hình thực tiễn của Công ty, tôi đã sử dụng bảng hỏi để xem xét tính phù hợp của chu kỳ đánh giá như sau:
Bảng 2.8: Theo Ông/bà chu kỳ đánh giá thực hiện công việc như hiện nay đã hợp lý chưa?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Rất hợp lý 
	0
	0
	0
	0

	Hợp lý
	2
	6.66
	9
	22.5

	Không hợp lý
	23
	76.67
	31
	77.5

	Rất không hợp lý
	5
	16.67
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Như vậy có 6.66% lao động gián tiếp, 22.5% lao động trực tiếp cho rằng chu kỳ đánh giá hiện nay đã đáp ứng đươc đòi hỏi của họ. 76.67% lao động gián tiếp, 77.5% lao động trực tiếp thấy chu kỳ đánh giá như vậy là không hợp lý và không bằng lòng với chu kỳ đánh giá như hiện nay và có tới 16,67% thấy rằng chu kỳ đánh giá rất không hợp lý. Để tìm hiểu kỹ hơn về chu kỳ đánh giá như vậy tôi đã thu thập thêm thông tin bằng cách đưa câu hỏi như sau:
Bảng 2.9:Theo Ông/bà chu kỳ đánh giá bao lâu là hợp lý?
	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Hàng tháng
	15
	50
	0
	0

	Hàng quý
	15
	50
	34
	85

	6 tháng
	0
	0
	6
	15

	1 năm
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Qua đây ta thấy 50% muốn đánh giá theo tháng, 50% đánh giá theo quý. Trái lại với khối lao động gián tiếp, do điều kiện cũng như tính chất công việc nên khối lao động trực tiếp đa số muốn đánh giá theo quý và có 15% muốn đánh giá 6 tháng 1 lần. Tổng hợp lại kết quả của câu hỏi và thông qua việc phỏng vấn sâu một số NLĐ bao gồm cả nhân viên là lao động gián tiếp và lao động trực tiếp cho thấy:

NLĐ không muốn chu kỳ đánh giá theo ngày tất cả đều là lao động trực tiếp thường xuyên phải đi tuyến. Họ cho rằng việc đánh giá từng ngày sẽ gây căng thẳng cho NLĐ, buộc họ phải lao động nhiều hơn gây mệt mỏi và giảm năng suất lao động.

Hầu hết lao động gián tiếp cũng không muốn đánh giá theo năm hoặc nửa năm 1 lần vì đánh giá như vậy sẽ không ghi nhận được kết quả lao động mà họ làm được, dễ gây cảm giác thất vọng cho NLĐ.

Thực tế công ty không lưu trữ kết quả đánh giá trong hồ sơ riêng mà lưu trữ cùng bảng lương do vậy sẽ tốn rất nhiều thời gian khi đánh giá tổng kết cuối năm. Việc sử dụng kết quả đánh giá đó cho các hoạt động khác cũng không được thuận lợi.
2.2.3.4. Phương pháp đánh giá

2.2.3.4.1 Đánh giá cá nhân

* Đối với khối lao động gián tiếp

Lao động được xếp loại thông qua hệ số năng suất. Nếu người lao động hoàn thành đặc biệt xuất sắc các tiêu chuẩn trong bảng 2.6 nói trên (với mỗi phòng ban lại có các tiêu chuẩn khác nhau) và có báo cáo thành tích được công nhận thì được xếp loại tương ứng với mức độ hoàn thành công việc được 1,3. Công việc của khối gián tiếp không được định lượng cụ thể mà chỉ thông qua quy định bằng thời gian hoàn thành nhiệm vụ được giao và chất lượng công việc do vậy xếp loại lao động căn cứ vào mức đóng góp của nhân viên vào kết quả của cả phòng do các thành viên trong phòng bình xét.

Bảng 2.10: Hệ số năng suất lao động của NLĐ

	Mức
	Thực hiện công việc
	Hệ số năng suất

	1
	Hoàn thành công việc đặc biệt xuất sắc (có báo cáo thành tích được HĐTĐKT công nhận)
	1.3

	2
	Hoàn thành xuất sắc công việc được giao
	1.1

	3
	Hoàn thành công việc được giao
	1.0

	4
	Chưa hoàn thành công việc được giao
	0.8


(Nguồn: Phòng TCLĐTL - Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện)
Bảng 2.11: Tỷ lệ nhân viên có hệ số năng suất 1,0 của các phòng ban trong công ty 3 tháng đầu năm

	TT
	Phòng ban
	Tổng số nhân viên
	Kết quả đánh giá

	
	
	
	Tháng 1
	Tháng 2
	Tháng 3

	
	
	
	Số NV
	Tỷ lệ
	Số NV
	Tỷ lệ
	Số NV
	Tỷ lệ

	1
	Tài vụ
	13
	10
	76.92
	11
	84.61
	11
	84.61

	2
	Tổ chức Lao động TL
	9
	6
	66.67
	8
	88.89
	7
	77.78

	3
	Vật tư
	12
	12
	100
	11
	91.67
	10
	83.33

	4
	Kế hoạch
	11
	9
	81.81
	9
	81.81
	9
	81.81

	5
	Kỹ thuật
	15
	12
	80
	12
	80
	11
	73.33


 (Nguồn: Tổng hợp từ bảng lương tháng 1, 2, 3 của khối văn phòng, Phòng TCLĐTL)

Qua bảng trên ta thấy NLĐ khối này hầu hết đều đạt hệ số năng suất 1,0. Ngoài ra có một số người đạt hệ số năng suất 1,1 là do họ đã hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ được giao và chủ yếu họ là trưởng, phó phòng ban (do họ đã điều hành tốt bộ máy của mình, mang lại hiệu quả cao trong quá trình làm việc). Kết quả đánh giá 3 tháng cho thấy mức độ hoàn thành công việc chung của cán bộ các phòng ban là rất tốt, luôn hoàn thành mọi nhiệm vụ đề ra. Hầu hết không có trường hợp xuất sắc, điển hình (hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ đạt hệ số năng suất 1,3) và cũng không có ai vi phạm quá nhiều để xuống mức 0,8. Điều này thể hiện kết quả đánh giá có tính bình quân cao. Tỷ lệ đạt mức trung bình là chủ yếu do vậy có thể kết luận rằng hoặc công ty rất ít những cá nhân nổi bật hoặc quy chế đánh giá hiện tại chưa thực sự giúp kết quả đánh giá thể hiện được điều đó.

Cụ thể phòng kế hoạch kinh doanh được đánh giá như sau:

Bảng 2.12:  Bảng tổng hợp công quý 1 năm 2010

	TT
	Họ và tên
	HS lương cơ  bản
	HS công việc
	Loại NSLĐ
	Công thực hiện
	Công thời gian
	Công công tác

	1
	Trần Thị Lực 
	4,81
	5
	1,1
	57
	11
	0

	2
	Phan Thị Hồng Vân
	3,98
	6
	1,1
	62
	6
	17

	3
	Nguyễn T.Hồng Hưng
	2,65
	4
	1
	62
	6
	7

	4
	Lê Thị Nguyệt Nga
	3,27
	4
	1
	64
	7
	9

	5
	Lê Hồng Vân
	1,99
	3,5
	1
	60
	8
	1

	6
	Lã Thúy Quỳnh
	2,65
	3,5
	1
	57
	13
	14

	7
	Nguyễn Văn Tiến
	3,58
	43
	1
	36
	8
	6

	8
	Đào Minh Khoa
	1,99
	3
	1
	59
	6
	8

	9
	Nguyễn Trọng Minh
	1,8
	3
	1
	59
	6
	10

	10
	Phan Văn Nguyện
	2,96
	4
	1
	21
	0
	6

	11
	Đinh Thị Xuân Thu
	2,34
	4
	1
	7
	0
	0

	
	Tổng cộng
	
	
	
	544
	71
	78


(Nguồn: Tổng hợp từ bảng chấm công quý 1 của khối phòng ban-Phòng TCLĐTL)

Qua đây ta thấy mức độ hoàn thành công việc của NLĐ không những phụ thuộc vào số ngày làm việc mà còn phụ thuộc sự nhiệt tình trong công việc (thể hiện qua công công tác). Nhưng hầu hết NLĐ chưa được đánh giá một cách đúng mức, nó thể hiện ở chỗ cũng với ngày công như vậy, công công tác tương đối cao nhưng trưởng phòng lại có hệ số năng suất 1,1 còn nhân viên cũng chỉ được hệ số năng suất 1,0. Đó là tính bất cập trong công tác đánh giá của công ty.

* Đối với khối lao động trực tiếp

Các mức đánh giá cũng bao gồm 4 mức như đối với khối lao động gián tiếp. Tuy nhiên điểm khác biệt cơ bản là công việc của NLĐ trực tiếp có thể định lượng được và theo khối lượng của cả tập thể. Từ yêu cầu của chủ đầu tư mà giám đốc chi nhánh, tổ trưởng hay đội trưởng của các đội định mức kinh tế kỹ thuật để đưa ra kế hoạch thực hiện đảm bảo yêu cầu chất lượng và tiến độ thi công. Đối với công nhân tại phân xưởng cơ khí cũng có mức yêu cầu hoàn thành theo khối lượng của cả tổ. Việc tính lương cho NLĐ được tính dựa trên số ngày công làm việc và khối lượng, chất lượng sản phẩm cả đội hoàn thành.

Ví dụ: Yêu cầu về kỹ thuật cho hạng mục thi công móng như sau:
Bảng 2.13: Yêu cầu kỹ thuật cho hạng mục thi công móng

	STT
	Các kích thước
	Sai số cho phép

	
	
	Cột không có dây néo
	Cột có dây néo

	1
	Độ lệch bằng phẳng đáy hố móng
	10mm
	10mm

	2
	Khoảng cách giữa các trục của các trụ móng trong mặt phẳng
	± 20mm
	± 50mm

	3
	Chênh lệch cao trình phía trên mặt trụ móng
	20mm
	20mm

	4
	Góc nghiêng trục dọc của trụ móng
	0o30’
	± 1o30’

	5
	Góc nghiêng của trục móng néo
	
	± 2o30’

	6
	Sự dịch chuyển trụ móng trong mặt phẳng
	
	50mm


(Nguồn: Phòng Kỹ thuật - Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện)

Vì vậy, trong điều kiện này NLĐ có xu hướng làm việc với tinh thần tập thể cao vì thành tích của cả tập thể được lấy làm căn cứ tính lương và thưởng chứ không phải thành tích của một cá nhân nào. Do vậy tất cả mọi người trong tổ đều phải cố gắng hoàn thành chỉ tiêu và đảm bảo yêu cầu kỹ thuật để công trình đạt tiến độ và hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ của cả tổ.

Việc công nhân không được hệ số năng suất 1,0 thường do một số nguyên nhân sau: không tuân thủ nội quy giờ giấc làm việc, nghỉ làm quá nhiều so với hạn mức cho phép, nghỉ làm không có lí do hoặc không tuân thủ nội quy trong quá trình làm việc. Trong các trường hợp này tổ trưởng là người trực tiếp theo dõi và ra các quyết định cảnh cáo hay các hình thức kỷ luật khác đối với NLĐ. Nếu tình trạng vi phạm nặng thì sẽ đưa lên xử lý ở phạm vi chi nhánh hoặc Công ty. 

Phương pháp đánh giá mà Công ty đang sử dụng nhìn chung rất phù hợp với đặc trưng ngành nghề sản xuất kinh doanh.
2.2.3.4.2. Đánh giá tập thể:

Hàng năm Công ty có những buổi kiểm tra chất lượng đột xuất đối với từng đơn vị. Những lần đánh giá chất lượng này do nhóm gồm Hội đồng quản trị và các đánh giá viên của Công ty. Kết quả này được lưu trong các bản phụ lục.

Hầu hết Công ty chỉ có buổi họp tổng kết cuối năm để kiểm điểm lại quá trình hoạt động của toàn Công ty trong năm vừa qua, đánh giá từng công trình đã được thực hiện chứ không có một biên bản cụ thể nào. Hơn nữa việc khen thưởng hay khiển trách các đơn vị đã được thực hiện ngay sau mỗi công trình hoàn thành (trích phần trăm khen thưởng cho đơn vị hoàn thành khối lượng công trình thi công). Do vậy việc đánh giá thực hiện công việc của công ty còn rất nhiều thiếu sóc và hạn chế. 

2.2.4. Các yếu tố ảnh hưởng đến hoạt động đánh giá thực hiện công việc 

2.2.4.1. Phân tích công việc

Hoạt động phân tích công việc là hoạt động quản trị nhân sự có tác động mạnh tới đánh giá thực hiện công việc. Từ kết quả của phân tích công việc ta mới có được các tiêu chuẩn để đánh giá công việc.

Hiện nay hoạt động phân tích công việc không được chú trọng mà vẫn chỉ thực hiện hời hợt, không theo một chuẩn nhất định. Ban giám đốc và phòng TCLĐTL đưa ra một bản tiêu chuẩn công việc chung sau đó các phòng ban sẽ lập một bản tiêu chuẩn cụ thể cho phòng mình. Nhìn chung các tiêu chuẩn tương đối sát với thực tế nhưng đối với khối lao động trực tiếp vẫn chưa nắm được các tiêu chuẩn trong công việc của mình.

Khi được hỏi về các tiêu chí đánh giá thực hiện công việc đã hợp lý chưa thì thu được câu trả lời như sau:
Bảng 2.14: Theo Ông/bà các tiêu chí đánh giá thực hiện công việc của Công ty đã hợp lý chưa?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Rất hợp lý 
	2
	6.67
	0
	0

	Hợp lý
	19
	63.33
	5
	12.5

	Không hợp lý
	9
	30
	35
	87.5

	Rất không hợp lý
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Như vậy 87,5% khối lao động trực tiếp cho rằng các tiêu chí đánh giá không hợp lý, không phù hợp với điều kiện làm việc của họ. Do đặc trưng công việc phải đi làm xa mà công việc lại nặng nhọc nên các tiêu chí đánh giá cần mềm dẻo hơn nữa. Còn đối với khối lao động gián tiếp phần lớn họ đã hài lòng với các tiêu chí đánh giá như hiện nay. Còn một số cho rằng tiêu chí đánh giá như vậy không hợp lý, nguyên nhân là do việc đánh giá còn mang nặng tính chủ quan và lỗi thành kiến của người đánh giá (lãnh đạo trực tiếp đánh giá). Do vậy để khắc phục lỗi này cần lượng hóa các tiêu thức đánh giá để việc đánh giá được công bằng hơn.

2.2.4.2. Định mức lao động, định mức kỹ thuật

Kết quả hoạt động đánh giá thực hiện công việc phụ thuộc rất nhiều vào định mức lao động và định mức kỹ thuật (đặc biệt là với những NLĐ trực tiếp)

Mỗi người công nhân phải hoàn thành công việc của mình vào cuối mỗi công trình thi công. Tùy từng công trình mà định mức lao động khác nhau do vậy việc đánh giá phải làm sao để phù hợp với đặc điểm và yêu cầu của mỗi loại công trình.

2.2.4.3. Văn hóa doanh nghiệp

Doanh nghiệp Nhà nước có văn hóa đặc trưng của người Việt Nam trong vẫn đề quan hệ giữa NLĐ trong doanh nghiệp và giữa người quản lý và NLĐ. Mối quan hệ bị chi phối nhiều bởi tình cảm sẽ dẫn đến mắc những lỗi trong đánh giá như lỗi thành kiến, lỗi chủ quan, lỗi xu hướng bình quân…

Trong doanh nghiệp Nhà nước vấn đề thâm niên công tác rất quan trọng, những người có thâm niên công tác cao sẽ được tôn trọng và được ưu ái hơn, ở những vị trí cao hơn, do vậy để giữ được mối quan hệ cũng như vị trí làm việc hiện tại, nhân viên đôi khi phải làm theo lối tư duy cũ. Theo đó, việc đánh giá hoạt động quản lý của công ty, đặc biệt là đối với nhân viên bình thường hay công nhân thì họ tránh trả lời thắng thắn do vậy hầu hết các câu trả lời đều mang tính bình quân.

Khi được hỏi Ông/Bà thấy hoạt động đánh giá có chính xác và công bằng không thì thu được câu trả lời như sau:

Bảng 2.15: Theo Ông/Bà hệ thống đánh giá thực hiện công việc của Công ty hiện nay có công bằng và chính xác không?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Công bằng và chính xác  
	7
	23.33
	3
	7.5

	Bình thường
	23
	76.67
	31
	77.5

	Không công bằng và chính xác
	0
	0
	6
	15

	Tổng
	30
	100
	40
	100


2.2.4.4. Người quản lý

Hầu hết các hoạt động quản trị nhân lực đều được Ban giám đốc chú trọng và đầu tư đúng mức. Ví dụ hàng năm công ty luôn có ngân sách để chi cho việc bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý, nâng cao nghiệp vụ cho các nhân viên trong công ty. Hơn nữa, lao động trực tiếp được học các khóa về an toàn lao động vào đầu năm, tổ chức học và thi nâng bậc định kỳ để nâng cao tay nghề và phổ biến các kỹ thuật mới cho NLĐ. Tuy vậy, một hoạt động rất quan trọng nhưng hiện nay Công ty lại chưa đầu tư đúng mức đó là hoạt động đánh giá thực hiện công việc.

Điều này thể hiện rõ nhất ở việc Công ty không có văn bản, biểu mẫu cụ thể về đánh giá thực hiện công việc. Việc hướng dẫn về hoạt động này không thống nhất trong công ty, mỗi phòng ban có một cách truyền đạt khác nhau về kế hoạch đánh giá.

Câu trả lời thu được từ câu hỏi: Việc hướng dẫn đánh giá thực hiện công việc được thực hiện như thế nào cho thấy rõ điều đó:
Bảng 2.16: Việc hướng dẫn đánh giá thực hiện công việc được thực hiện như thế nào?
	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Cung cấp văn bản cho nhân viên 
	10
	33.33
	7
	17.5

	Tổ chức buổi họp phổ biến tới toàn nhân viên
	0
	0
	0
	0

	Các trưởng bộ phận phổ biến tới nhân viên của mình
	20
	66.67
	33
	82.5

	Khác
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Chính vì tình trạng trên nên việc hiểu mục đích của đánh giá thực hiện công việc cũng bị sai lệch đi rất nhiều. Hầu hết họ chỉ thấy được lợi ích của đánh giá thực hiện công việc là tăng lương, thưởng dựa vào hệ số năng suất KNS​ mà không thấy được lợi ích của nó đối với các hoạt động khác như: làm cơ sở đào tạo, tuyển dụng, bố trí công việc…
2.2.4.5. Người lao động

Trong đánh giá thực hiện công việc, NLĐ đóng vai trò rất quan trọng. Họ vừa là người đánh giá, vừa là người được đánh giá. Nhưng thực tế tham gia vào quá trình đánh giá họ lại không hiểu được mục đích đánh giá là gì, vị trí của họ như thế nào do vậy sẽ mất đi giá trị của kết quả đánh giá.

Ở Công ty, chỉ có một người duy nhất đánh giá đó là lãnh đạo trực tiếp. NLĐ chỉ nhận được kết quả đánh giá của mình vào cuối kỳ đánh giá, không có sự trao đổi hay bàn luận về các kết quả đó. Do vậy cần có các công cụ để giúp quá trình phản hồi được cải thiện hơn.
2.2.5. Sử dụng kết quả đánh giá vào các hoạt động QTNL khác

2.2.5.1. Áp dụng vào việc trả lương

Kết quả đánh giá thực hiện công việc của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện chủ yếu được sử dụng để trả lương, trả thưởng cho NLĐ hàng tháng và thưởng thành tích đơn vị (sau mỗi công trình)

* Tiền lương

Gọi

Kcvi : Hệ số công việc của người i trong kỳ thực hiện

KNsi : Hệ số năng suất của người i trong kỳ thực hiện

Ci​     : Ngày công của người i trong kỳ thực hiện

Hi     : Tiền lương thực hiện của người i trong kỳ

Di     : Điểm thực hiện của người i trong kỳ

→ Điểm thực hiện của người thứ i:   Di = K​cvi​ x KNsi x Ci
Tổng điểm thực hiện của cả khối là: D = Di​
Như vậy tiền lương thực hiện của từng người sẽ là: Hi = (QT / D) *Di
Ví dụ: Tháng 2/2010

Họ và tên: Lã Thúy Quỳnh

Chức danh: Nhân viên phòng kế hoạch kinh doanh.

Mức hoàn thành 1,0

→ Điểm thực hiện của chị Lã Thúy Quỳnh: Di = 3,5 x 1,0 x 20 = 70

Với số điểm của cả khối ta sẽ tính được tiền lương của chị Quỳnh.

Giả sử tổng số điểm của cả khối là 940 điểm, tổng quỹ lương QT = 50.214.000đ

→ Tiền lương thực hiện của chị Quỳnh là: 50.214.000/940 * 70 = 3.739.340đ

Như vậy tiền lương của chị Quỳnh phụ thuộc vào KNS tức là phụ thuộc vào việc đánh giá kết quả thực hiện công việc trong quá trình làm việc.
* Tiền thưởng

Tiền thưởng cũng được tính theo KNS. Với mỗi một công trình hoàn thành lại có một quỹ chi trả tiền thưởng riêng cho công trình đó. Tổng số tiền thưởng bây giờ sẽ thay thế cho QT​ và tiền thưởng của mỗi người lại được tính như tính tiền lương ở trên.

2.2.5.2. Bố trí nhân lực

Sử dụng NLĐ sao cho đảm bảo nguyên tắc “đúng người đúng việc” luôn là mục tiêu quan trọng để đạt được hiệu quả công việc tốt nhất. Nhất là đối với lao động trực tiếp, với những người có nhiều kinh nghiệm, làm việc tốt và có tinh thần trách nhiệm luôn được cân nhắc để đưa lên vị trí cao hơn như tổ trưởng, tổ phó… Hơn nữa, họ còn được tín nhiệm giao những nhiệm vụ cao hơn, những công trình tốt do vậy cũng là cơ hội để tăng mức thu nhập lên đáng kể.

Ngược lại, những người kém tinh thần trách nhiệm, làm việc lười biếng sẽ bị thuyên chuyển đến những nơi làm việc không thuận lợi, thậm chí nếu vi phạm nhiều lần sẽ bị hủy hợp đồng lao động.

2.2.5.3. Tạo động lực

Nhờ sử dụng kết quả đánh giá vào việc tính KNS mà NLĐ có động lực để hoàn thành công việc được giao đảm bảo chất lượng và số lượng. Theo kết quả điều tra một số điều có liên quan đến NLĐ cho thấy:

Với câu hỏi “Hoạt động đánh giá tác động đến Ông/Bà như thế nào?” Thu được câu trả lời.
Bảng 2.17: Hoạt động đánh giá tác động đến Ông/Bà như thế nào?
	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Không có tác động gì
	0
	33.33
	0
	0

	Chấp hành đúng nội quy của công ty
	30
	100
	36
	90

	Giúp hoàn thành tốt nhiệm vụ
	21
	70
	33
	82.5

	Tạo động lực hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ và tích cực sáng tạo trong công việc
	0
	0
	0
	0


Câu hỏi: “Kết quả đánh giá mang lại lợi ích gì cho Ông/Bà?” thu được câu trả lời:

Bảng 2.18: Kết quả đánh giá mang lại lợi ích gì cho Ông/Bà?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Tăng lương, thưởng 
	30
	100
	40
	100

	Được đào tạo chuyên sâu và có cơ hội học tập
	5
	16.67
	0
	0

	Cơ hội thăng tiến trong công việc
	2
	6.67
	4
	10

	Cải thiện tình hình lao động của bản thân
	12
	40
	15
	37.5

	Cả 4 phương án trên
	0
	0
	0
	0


Câu hỏi: “Qua các kết quả đánh giá thực hiện công việc Ông/Bà thấy mình được đánh giá như thế nào?” thu được kết quả: 

Bảng 2.19: Qua các kết quả  đánh giá thực hiện công việc Ông/Bà thấy mình được đánh giá như thế nào?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Đánh giá đúng sự cống hiến và kết quả của mình 
	2
	6.67
	3
	7.5

	Chỉ đánh giá vào kết quả lao động
	28
	93.33
	37
	92.5

	Chưa đánh giá được sự phù hợp công việc
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Qua kết quả thu được ta thấy tuy rằng hiệu quả của công tác đánh giá thực hiện công việc không như mong đợi của Công ty nhưng nó cũng phần nào thể hiện được tác dụng tốt và giúp NLĐ có động lực làm việc. Tuy vậy, hoạt động đánh giá chưa phát huy được tinh thần làm việc sáng tạo của NLĐ, vẫn còn khiến NLĐ mang tư tưởng làm việc cho hết trách nhiệm, hoàn thành xong nghĩa vụ của mình chứ không có tinh thần cải tiến hay sáng tạo trong công việc.

2.2.6. Kết luận chung về hoạt động đánh giá thực hiện công việc tại Công ty

2.2.6.1. Những ưu điểm đã đạt được

- Công ty đã có quy trình đánh giá đạt tiêu chuẩn ISO 9001- 2000 do vậy công tác đánh giá được thực hiện dễ dàng hơn, đồng thời cũng có tính dân chủ hơn do vậy NLĐ được phép phản hồi về kết quả đánh giá của mình.

- Công ty áp dụng hình thức đánh giá đơn giản với những tiêu chuẩn rõ ràng nên NLĐ dễ dàng nắm bắt và thực hiện mà không cần hướng dẫn cụ thể. Nó giúp Công ty tiết kiệm chi phí và thời gian dành cho công tác đánh giá.

- Hoạt động đánh giá phù hợp với tình hình sản xuất của Công ty, đặc biệt là đặc trưng ngành nghề rất cần tinh thần đoàn kết trong lao động.

- Cùng với đánh giá kết quả thực hiện công việc, Công ty áp dụng hệ số KNS trong tính lương và tính thưởng, do vậy đã khuyến khích NLĐ hoàn thành tốt nhiệm vụ.

- Đánh giá có tác dụng duy trì nề nếp, kỷ luật, chấp hành đúng nội quy cũng như an toàn lao động trong quá trình làm việc.

- Kết quả đánh giá được sử dụng nhiều nhất trong công tác thù lao lao động.

2.2.6.2. Những hạn chế còn tồn tại

- Không có biểu mẫu thống nhất về đánh giá trong Công ty, đồng thời việc hướng dẫn cho NLĐ hiểu về mục đích và ý nghĩa của công tác đánh giá chưa được phổ biến và coi trọng.

- NLĐ chưa có tiếng nói trong đánh giá, Công ty chỉ đánh giá dựa trên ý kiến chủ quan của người lãnh đạo trực tiếp mà không có các buổi trao đổi trực tiếp với công nhân để giải quyết những khó khăn cũng như thắc mắc của NLĐ.

- Các tiêu chuẩn đánh giá còn chung chung, không nêu bật được tầm quan trọng của công việc và không khai thác được hết khả năng làm việc của NLĐ.

- Kết quả đánh giá không được lưu trữ trong hồ sơ riêng của nhân viên, không có sự đánh giá chi tiết mà chỉ lưu kết quả trong bảng chấm công. Do vậy nếu trong trường hợp Công ty cần sử dụng kết quả đó thì việc tổng hợp lại rất vất vả và tốn thời gian.

- Đánh giá còn mang tính bình quân cao, tập trung nhiều vào kết quả, chưa thể hiện được năng lực của NLĐ cũng như kích thích NLĐ làm việc sáng tạo.

- Kết quả đánh giá hầu hết không được áp dụng vào các hoạt động quản trị nhân lực khác mà chỉ được đánh giá theo hình thức.

CHƯƠNG 3: MỘT SỐ GIẢI PHÁP VÀ KIẾN NGHỊ NHẰM HOÀN THIỆN ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN LẮP MÁY VÀ XÂY DỰNG ĐIỆN

3.1. Mục tiêu sản xuất kinh doanh cho thời gian tới

Có thể thấy rằng tình hình hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện trong 3 năm liền đã có xu hướng tăng lên. Với những thuận lợi ban đầu như đội ngũ CBCNV  nhiệt tình, năng động, đội ngũ công nhân lành nghề, tạo dựng được uy tín của IEC trong ngành xây lắp. Bên cạnh đó vẫn còn những khó khăn mà công ty đang gặp phải: Cơ chế thị trường cạnh tranh ngày càng khốc liệt, trình độ cán bộ quản lý còn yếu kém, nặng tính bao cấp.

Với những nhược điểm đó công ty đã đề ra những biện pháp cũng như phương hướng hoạt động cho các giai đoạn tiếp theo:

Định hướng phát triển của công ty:

* Các chỉ tiêu chủ yếu: 

- Tổng doanh thu thực hiện : 200 tỷ đồng

- Lợi nhuận trước thuế : 6 tỷ đồng

- Thu nhập người lao động : 3.200.000 đồng

- Số lao động thường xuyên : 350 người

* Chiến lược kinh doanh giai đoạn  2010-2013:
- Nâng vốn điều lệ Công ty trên cơ sở kế hoạch của từng năm đặc biệt nguồn vốn cho công tác đầu tư xây dựng dự án.

- Giữ vững và phát triển ngành Xây lắp truyền thống.

- Mở rộng ngành nghề kinh doanh như thương mại và các dịch vụ khác.

- Đầu tư liên doanh liên kết với các đơn vị khác trong công tác sản xuất hàng hóa.

- Đầu tư xây dựng khu vực Thanh Xuân trên cơ sở quy hoạch tổng thể của khu vực.

- Hoàn tất thủ tục cấp đất khu vực chi nhánh IEC2 và có phương án đầu tư.

- Có phương án khai thác sử dụng đất thuê khu Ba La triệt để.
- Tiếp tục sắp xếp kiện toàn cơ cấu tổ chức Công ty cho phù hợp với điều kiện phát triển Công ty trong từng giai đoạn.

- Tập trung đôn đốc trong công tác chỉ đạo thi công và thu hồi vốn các công trình, đặt biệt là ĐD 500KV Sơn La – Hòa Bình, ĐD 500KV Sơn La – Hiệp Hòa, di dời 220 và 110KV khu công viên Yên Sở, ĐD 110KV Thanh Nông và các công trình khác đã thi công xong thì nhanh chóng quyết toán.

3.2. Mục tiêu hoàn thiện các hoạt động quản trị nhân lực nói chung và hệ thống đánh giá thực hiện công việc nói riêng

Để thực hiện tốt các mục tiêu mà Đại hội cổ đông đã đề ra trong kỳ đại hội vừa qua, Công ty đã đưa ra định hướng cho công tác quản trị nhân lực trong thời gian tới như sau:

- Xây dựng hệ thống phân tích công việc rõ ràng, cụ thể, chính xác để làm cơ sở cho các hoạt động quản trị nhân lực khác.


- Tiến hành công tác kế hoạch hóa nguồn nhân lực thường xuyên, có căn cứ cụ thể đảm bảo tính chính xác cho nhu cầu nhân lực của các đơn vị. Đồng thời bố trí và sử dụng nguồn lao động hợp lý, đúng người đúng việc tránh gây lãng phí nguồn lực.


- Có kế hoạch tuyển dụng, hoàn thiện quy trình tuyển dụng để thu hút nhân tài, đội ngũ lao động chất lượng cao gắn bó lâu dài với Công ty.


- Xây dựng hệ thống đánh giá thực hiện công việc để NLĐ phát huy hết khả năng  và sử dụng hiệu quả nhất thời gian lao động và tạo động lực để NLĐ làm việc.


- Hoàn thiện hệ thống và chương trình đào tạo, đặc biệt quan tâm đến chất lượng sau đào tạo để có những biện pháp sử dụng lao động hợp lý.


- Xây dựng hệ thống thù lao linh hoạt, hợp lý, đảm bảo công bằng minh bạch, nâng cao được đời sống NLĐ, tạo động lực giúp NLĐ làm việc hiệu quả.


- Theo dõi, kiểm tra và thường xuyên nhắc nhở để NLĐ đảm bảo an toàn lao động, các quan hệ lao động và chấp hành đúng nội quy lao động tạo sự an toàn và hiệu quả.

3.3. Một số kiến nghị nhằm hoàn thiện công tác đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện
3.3.1. Hoàn thiện phân tích công việc

Tất cả các hoạt động đánh giá thực hiện công việc đều phải dựa trên cơ sở của phân tích công việc. Phân tích thực hiện công việc đòi hỏi phải xác định cụ thể ba bản sau: bản mô tả thực hiện công việc, bản yêu cầu công việc đối với người thực hiện công việc, bản tiêu chuẩn thực hiện công việc. Ba bản này cần phải được xác định cụ thể, rõ ràng thì công tác đánh giá thực hiện công việc mới mang lại hiệu quả tốt và giúp quá trình đánh giá dễ dàng hơn.

Như trên đã đề cập, hiện nay công ty đã có ba bản mô tả nhưng còn rất sơ sài thậm chí có những vị trí chưa có. Điều này gây khó khăn cho NLĐ cũng như người đánh giá. Do vậy để có thể thực hiện tốt đánh giá thực hiện công việc trước hết cần xây dựng hệ thống phân tích công việc.

Để xây dựng hệ thống phân tích công việc chúng ta cần phải tiến hành theo các bước sau:

Thứ nhất, lập kế hoạch phân tích công việc. Đây là bước đầu tiên cần làm để hoàn thiện hệ thống phân tích công việc. Cần phải làm rõ được mục đích và chỉ ra tầm quan trọng của phân tích công việc đối với các hoạt động quản trị nhân lực khác. Hơn nữa, làm cho NLĐ hiểu rõ công việc của mình, yêu cầu đối với công việc ra sao để từ đó thực hiện công việc tốt hơn, có ý thức vươn lên trong công việc. Bên cạnh đó, cần phải phổ biến cụ thể đến NLĐ, vừa để nêu được mục đích vừa để NLĐ cùng đóng góp xây dựng giúp hệ thống phân tích công việc sát với thực tế, rõ ràng và cụ thể hơn.

Thứ hai, xác định danh mục các công việc cần phân tích. Cần phân tích tất cả các công việc ở các phòng ban có trong công ty: phòng tổ chức lao động tiền lương, phòng tài vụ, phòng kỹ thuật công nghệ, phòng kế hoạch kinh doanh, công nhân trong phân xưởng, các đội xây lắp, các chi nhánh.

Thứ ba, lựa chọn phương pháp và thu thập thông tin. Với mỗi công ty, môi trường làm việc khác nhau, với mỗi vị trí công việc khác nhau lại đòi hỏi phương pháp thu thập khác nhau để có kết quả khả quan nhất. Do vậy, cần phải kết hợp nhiều phương pháp thu thập thông tin như phương pháp quan sát, phương pháp phỏng vấn bảng hỏi, phương pháp phỏng vấn sâu…

Thứ tư, xử lý thông tin và đưa ra bản mô tả. Ở bước này, sau khi đã sử dụng các phương pháp thu thập thông tin chúng ta cần tổ chức một buổi họp của ban giám đốc với trưởng các bộ phận để cùng nhau đưa ra bản mô tả công việc, bản tiêu chuẩn đối với người thực hiện công việc, bản yêu cầu của công việc đối với người thực hiện công việc sao cho hợp lý nhất. Sau đó gửi các bản mô tả về từng phòng ban, lấy ý kiến đóng góp và thay đổi nếu cần thiết để bản mô tả hoàn thiện hơn.

Ví dụ: Đối với vị trí nhân viên nhân sự chúng ta xây dựng bản mô tả công việc, bản tiêu chuẩn đối với người thực hiện công việc, bản yêu cầu của công việc đối với người thực hiện công việc như sau:

( BẢN MÔ TẢ CÔNG VIỆC
1. Chức danh công việc: Nhân viên nhân sự

2. Mã số công việc: NS 03

3. Phòng/Ban: Phòng Tổ chức Lao động – Tiền lương

4. Báo cáo với: Trưởng phòng Tổ chức Lao động – Tiền lương

Nhiệm vụ

1. Theo dõi quản lý toàn bộ sổ BHXH và sổ lao động cho CBCNV lao động, thời gian tham gia công tác BHXH.
2. Theo dõi chấp hành nội quy công ty, xử lý kỷ luật lao động.
3. Cập nhật hồ sơ, lý lịch trích ngang của CBCNV.
4. Theo dõi hợp đồng lao động, soạn thảo hợp đồng lao động.
5. Lập kế hoạch tuyển dụng và chương trình đào tạo nhân viên.
6. Báo cáo, tổng hợp tình hình nhân sự.
7. Thực hiện các công việc khác theo phân công.

Trách nhiệm và quyền hạn

Chịu trách nhiệm báo cáo về tình hình thực hiện các công việc liên quan tới bảo hiểm xã hội, hợp đồng lao động, hồ sơ nhân viên, tuyển dụng, đào tạo và các công tác pháp chế khác với trưởng phòng nhân sự và Ban giám đốc.

 Được có cơ hội học tập nâng cao trình độ chuyên môn, nêu những ý kiến sáng tạo trong quá trình làm việc.
Điều kiện, môi trường làm việc
- Thời gian làm việc: Hành chính
- Máy móc được sử dụng: Máy vi tính, điện thoại, máy fax, máy in, máy photo.
- Môi trường làm việc: có điều hòa, các điều kiện về không khí, tiếng ồn đảm bảo.
Quan hệ trong công việc

Quan hệ hỗ trợ với đồng nghiệp, với các phòng ban khác, với lãnh đạo cấp trên.

( BẢN YÊU CẦU ĐỐI VỚI NGƯỜI THỰC HIỆN CÔNG VIỆC

- Tốt nghiệp đại học các chuyên ngành Kinh tế lao động, quản trị nhân lực, luật.
- Có ít nhất 1 năm kinh nghiệm làm việc ở vị trí tương đương
- Nhanh nhẹn, tháo vát, có tinh thần trách nhiệm cao.

- Thành thạo vi tính văn phòng

- Tiếng Anh giao tiếp tốt.

( BẢN TIÊU CHUẨN THỰC HIỆN CÔNG VIỆC
- Hoàn thành tốt tất cả các công việc mà Ban giám đốc, trưởng bộ phận giao cho.

- Lập báo cáo bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế đúng thời hạn.

- Giải quyết các vấn đề liên quan đến bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, hợp đồng lao động…
3.3.2. Nâng cao nhận thức về đánh giá thực hiện công việc
Như đã trình bày ở trên, một trong những lí do làm kết quả của đánh giá thực hiện công việc kém và không mang lại hiệu quả là sự nhận biết sai lệch hoặc không quan tâm đến hoạt động đánh giá thực hiện công việc cả về phía NLĐ cũng như nhà quản lý. Do vậy, cần có những biện pháp nâng cao nhận thức, giúp NLĐ tiếp cận nhiều hơn với hoạt động này.

Đối với NLĐ, gần 70% NLĐ không hiểu rõ mục đích của đánh giá thực hiện công việc. Phần lớn họ chỉ thấy được đánh giá thực hiện công việc là cơ sở để tăng lương, thưởng chứ chưa hiểu hết được rằng nó là cơ sở cho việc bình xét thi đua khen thưởng, cơ hội để thăng tiến hay giúp cải thiện tình hình sản xuất. Do vậy cần có các buổi họp trực tiếp của lãnh đạo các bộ phận với NLĐ trực tiếp của họ, Ban giám đốc với NLĐ để trao đổi giao nhiệm vụ cụ thể trong từng giai đoạn. Đồng thời cũng đưa ra mục tiêu cần đạt được cũng như mức lương thưởng có được nếu hoàn thành tốt nhiệm vụ. Việc hiểu đúng tầm quan trọng của đánh giá thực hiện công việc giúp NLĐ làm việc chăm chỉ, hiểu công việc của mình do vậy làm việc đạt hiệu quả cao nhất.

Đối với nhà quản lý, cần phải có nhận thức đúng đắn hơn nữa về đánh giá thực hiện công việc, không nên xem nhẹ, coi thường hoạt động này vì đây có thể nói là hoạt động quyết định sự thành công hay thất bại của các hoạt động khác. 

3.3.3. Xác định chu kỳ đánh giá

 Như đã nêu ở chương 2, hiện nay Công ty đang sử dụng chu kỳ đánh giá tháng đối với lao động gián tiếp, đánh giá ngày đối với lao động trực tiếp và tập thể. Chu kỳ đánh giá đối với lao động gián tiếp là tương đối hợp lý nhưng cũng cần phải bổ sung thêm chu kỳ đánh giá theo quý đối với lao động gián tiếp để kịp thời khen thưởng, nhắc nhở họ cố gắng hơn nữa. Đối với lao động trực tiếp lại đánh giá theo ngày, điều này gây bất bình cho NLĐ như công việc quá sát sao, áp lực làm NLĐ mệt mỏi, chán nản do vậy cần thay đổi về chu kỳ và thời gian đánh giá để hợp lý hơn. Dưới đây là một số ý kiến đóng góp để hoàn thiện hơn chu kỳ đánh giá.
Theo điều tra bằng bảng hỏi:

Bảng 3.1: Theo Anh/Chị chu kỳ đánh giá thực hiện công việc bao lâu là hợp lý?
	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Hàng tháng
	15
	50
	0
	0

	Hàng quý
	15
	50
	34
	85

	6 tháng
	0
	0
	6
	15

	1 năm
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Như vậy, phần lớn lao động gián tiếp họ muốn chu kỳ kinh doanh là hàng tháng, hàng quý và đối với lao động trực tiếp là 3 tháng 1 lần (hàng quý).
Bên cạnh đó theo kết quả điều tra phỏng vấn sâu cho thấy chu kỳ đánh giá không chỉ theo thời gian làm việc mà còn nên theo khối lượng công trình thi công. Do đặc điểm công việc nên có thể kết quả lao động tập thể không đo lường theo tháng hay theo quý được do vậy cuối mỗi công trình Công ty nên có những đánh giá về kết quả công việc để kịp thời khen thưởng những cá nhân, đơn vị có thành tích tốt đóng góp vào công trình đó.

Từ đây ta có thể xây dựng lịch đánh giá như sau:

3.3.3.1. Chu kỳ đánh giá tháng:

Đánh giá của công ty có thể thực hiện theo lịch cụ thể như sau:

Bảng 3.2: Lịch đánh giá tháng đối với lao động gián tiếp
	Ngày thực hiện
	Nội dung
	Người thực hiện

	Từ 28-30 tháng trước
	Đánh giá tháng
	Người đánh giá theo thẩm quyền

	Ngày 1-2 tháng sau
	Thông báo kết quả đánh giá cho CBCNV
	Trưởng bộ phận

	Ngày 3 – 6
	Tiếp nhận thông tin phản hồi và tổng hợp (nếu có)
	Nhân viên phụ trách đánh giá

	Ngày 7
	Phòng TCLĐTL tổng hợp và tính lương
	Phòng TCLĐTL


Đối với đánh giá tháng, thời gian ngắn do vậy không nên đưa ra quá nhiều tiêu thức như vậy sẽ bị chia nhỏ và không thể hiện cụ thể được tiêu thức nào. Công ty có thể sử dụng các tiêu thức đánh giá như ở bảng 2.6 nhưng cũng nên bổ sung thêm một số tiêu thức như tiêu chí sáng tạo, đề xuất các ý tưởng thúc đẩy NLĐ làm việc… Người đánh giá đưa ra kết quả đánh giá của mình vào cuối tháng, bảng đánh giá kết quả cần đơn giản, rõ ràng.
3.3.3.2. Chu kỳ đánh giá quý:

* Đánh giá quý đối với lao động trực tiếp:

Do tính chất công việc phụ thuộc vào khối lượng công trình và những điều kiện khách quan do vậy để thuận lợi cho việc đánh giá lao động trực tiếp thì chu kỳ đánh giá 1 quý là hợp lý. Việc đánh giá công nhân cũng làm giống như đối với lao động gián tiếp như sau:

- Lịch đánh giá hàng quý
Bảng 3.3: Lịch đánh giá quý đối với lao động trực tiếp
	Ngày thực hiện
	Nội dung
	Người thực hiện

	Ngày 1-3 đầu quý sau
	Người lao động tự đánh giá
	Người lao động

	Ngày 4-5 đầu quý sau
	Cán bộ quản lý trực tiếp đánh giá
	Cán bộ trực tiếp (quy định ở bảng 6)

	Ngày 6-7 đầu quý sau
	Thông báo kết quả đánh giá cho NLĐ
	Trưởng bộ phận

	Ngày 8-9 đầu quý sau
	Tiếp nhận thông tin phản hồi và tổng hợp (nếu có)
	Nhân viên phụ trách đánh giá

	Ngày 10-15
	Phòng TCLĐTL tổng hợp và tính lương
	Phòng TCLĐTL


 (Hồ sơ được lưu tại phòng Tổ chức lao động tiền lương)

Đối với chu kỳ đánh giá này người đánh giá cần có một bảng đánh giá chi tiết hơn về công việc của NLĐ, không chỉ về khối lượng, chất lượng công việc mà còn về ý thức, thái độ làm việc của họ. Do vậy bảng đánh giá này yêu cầu vị trí công việc đó phải có bản mô tả công việc, bản yêu cầu với công việc, bản tiêu chuẩn đối với người thực hiện công việc rõ ràng cụ thể để làm cơ sở cho việc đánh giá công bằng và chính xác.

* Đánh giá quý đối với lao động gián tiếp:

Bên cạnh việc đánh giá cho khối lao động trực tiếp chúng ta cũng nên đánh giá theo quý cho khối lao động gián tiếp để kịp thời động viên hoặc nhắc nhở NLĐ. Trong quá trình đánh giá tháng chỉ có người quản lý trực tiếp đánh giá mà NLĐ chưa được tự đánh giá do vậy cần thay đổi cách đánh giá quý để tạo sự công bằng và lấy ý kiến phản hồi từ NLĐ. Việc đánh giá theo quý là sự tổng hợp của 3 tháng do vậy nên thực hiện quá trình đánh giá nhanh (trong 3-6 ngày).
Bảng 3.4: Lịch đánh giá quý cho lao động gián tiếp
	Ngày thực hiện
	Nội dung
	Người thực hiện

	Ngày 1 đầu quý 
	Người lao động tự đánh giá
	Người lao động

	Ngày 2-3 đầu quý 
	Cán bộ quản lý trực tiếp đánh giá
	Cán bộ trực tiếp (quy định ở bảng 6)

	Ngày 4 đầu quý 
	Thông báo kết quả đánh giá cho NLĐ
	Trưởng bộ phận

	Ngày 5 đầu quý 
	Tiếp nhận thông tin phản hồi và tổng hợp (nếu có)
	Nhân viên phụ trách đánh giá

	Ngày 6 đầu quý 
	Phòng TCLĐTL tổng hợp và tính lương
	Phòng TCLĐTL


3.3.4. Xây dựng, bổ sung và đổi mới các tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc 
Tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc đối với NLĐ mà Công ty đã thực hiện là tương đối hợp lý. Tuy nhiên cần phổ biến rộng rãi hơn nữa đến NLĐ để họ hiểu và thực hiện theo đúng những tiêu chí đã đề ra.

Đối với cá nhân: Dựa vào quy chế đã ban hành, các trưởng bộ phận có nhiệm vụ theo dõi nhân viên của mình theo những tiêu chức riêng cho từng vị trí đã được đưa ra trong bản mô tả công việc, bản tiêu chuẩn thực hiện công việc và bản yêu cầu đối với người thực hiện công việc.

Đối với tập thể: Công ty nên áp dụng hệ thống đánh giá tiêu chuẩn ISO 9001:2000 để giúp đánh giá hiệu quả hơn.
3.3.5. Lựa chọn và đào tạo người đánh giá

* Lựa chọn người đánh giá

Người đánh giá có vai trò quyết định và rất quan trọng, có ảnh hưởng trực tiếp tới kết quả đánh giá thực hiện công việc. Như vậy lựa chọn người đánh giá ra sao để đảm bảo công bằng, hợp lý? Người lãnh đạo hay NLĐ hay kết hợp 2 phương án này?

Để có câu trả lời tôi đã hỏi câu hỏi sau:
Bảng 3.6: Theo Ông/Bà Công ty nên chọn ai là người đánh giá để đạt kết quả chính xác nhất?
	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Ban giám đốc 
	5
	16.67
	3
	7.5

	Trưởng bộ phận/ Lãnh đạo trực tiếp
	12
	40
	21
	52.5

	Đồng nghiệp
	3
	10
	4
	10

	Người lao động
	6
	20
	9
	22.5

	Cả 4 phương án trên
	4
	13.33
	3
	7.5

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Như vậy, đa số NLĐ cho rằng lãnh đạo trực tiếp của mình sẽ đánh giá chính xác nhất, tiếp đó là ý kiến của 6/30 (20%) lao động gián tiếp và 9/40 (22.5%) lao động trực tiếp cho rằng chính bản thân NLĐ mới đánh giá được chính xác công việc của họ. Tuy vậy, dựa vào cơ sở lý luận và thực tiễn, công ty nên lựa chọn lãnh đạo trực tiếp và bản thân NLĐ để đánh giá kết quả cho NLĐ. Một điều rất cần thiết đó là nên để NLĐ đánh giá cán bộ quản lý trực tiếp của họ, có như vậy mới cải thiện mối quan hệ giữa cấp trên và cấp dưới, tạo môi trường làm việc thoải mái, bình đẳng trong Công ty.

Từ ý kiến phản hồi trên ta có thể xây dựng hệ thống người đánh giá như sau:
Bảng 3.7: Hệ thống người đánh giá
	Đối tượng đánh giá
	Người đánh giá

	Giám đốc chi nhánh

Đội trưởng

Trưởng bộ phận

Quản đốc phân xưởng
	· Tổng giám đốc

· Bản thân đối tượng đánh giá

· Cấp dưới trực thuộc



	Phó giám đốc, các nhân viên dưới quyền

Đội phó, nhân viên dưới quyền

Phó trưởng phòng, các nhân viên dưới quyền

Phó quản đốc phân xưởng, nhân viên dưới quyền
	· Giám đốc 

· Đội trưởng

· Trưởng bộ phận

· Quản đốc phân xưởng

· Bản thân đôi tượng đánh giá

· Cấp dưới trực thuộc

	Nhân viên

Công nhân
	· Lãnh đạo trực tiếp

· Đồng nghiệp

· Bản thân đối tượng đánh giá


* Đào tạo người đánh giá:

Trình độ chuyên môn, kiến thức của người đánh giá phải rất chắc chắn và vững vàng thì mới đánh giá công bằng và chính xác được kết quả công việc của NLĐ. Mặt khác, người đánh giá phải khách quan, tránh mắc lỗi thành kiến hay thiên vị. Do vậy người đánh giá là yếu tố quyết định trong quá trình đánh giá thực hiện tại Công ty nên cần chú trọng đến công tác lựa chọn và đào tạo người đánh giá sao cho phù hợp và hiệu quả nhất.
Như ở chương II đã nêu lên tầm quan trọng của người đánh giá trong quy trình đánh giá thực hiện công việc do vậy vấn đề đặt ra là làm sao để kết quả đánh giá công bằng và xác thực nhất. Vấn đề người đánh giá chưa có kỹ năng là nguyên nhân chủ yếu làm cho công tác đánh giá chưa tốt. Để giúp người đánh giá trong công ty có được sự hiểu biết về hệ thống đánh giá, mục đích đánh giá và kỹ năng đánh giá để có được tính nhất quán trong kết quả đánh giá thì việc đào tạo người đánh giá là rất cần thiết. Tuy đã gửi các văn bản hướng dẫn đến các phòng ban nhưng công ty cũng nên tổ chức các lớp học tập huấn đào tạo cho người đánh giá những kỹ năng cần thiết. Việc đào tạo người đánh giá là hoạt động rất cần thiết giúp hoàn thiện đánh giá thực hiện công việc và tác động tới kết quả làm việc của NLĐ khi người đánh giá nắm được cách thức đánh giá và có kỹ năng phỏng vấn đánh giá.
Hiện nay công ty không sử dụng các bước phỏng vấn đánh giá. Trong các buổi họp tổng kết chỉ nêu việc thực hiện công trình đạt kết quả như thế nào, nhận xét chung về kết quả đó và đưa ra mục tiêu cho thời gian tiếp theo. Vì vậy, đào tạo về phỏng vấn đánh giá cần chú ý các bước sau:
Bước 1: Lập kế hoạch và chuẩn bị
Trong công tác chuẩn bị này người đánh giá cần có những tài liệu liên quan đến kết quả thực hiện công việc của NLĐ. Chưa hẳn kết quả làm việc không tốt là do NLĐ mà có thể do định mức lao động không chính xác, vượt quá khả năng của NLĐ hoặc do điều kiện khách quan tạo nên do vậy tiến độ làm việc không đáp ứng.
Bên cạnh đó, cần có sự thông báo trước cho NLĐ để có sự chuẩn bị, thời gian thông báo trước khoảng 1 tuần cho buổi phỏng vấn đánh giá. Người đánh giá cần xác định mục tiêu của cuộc phỏng vấn là gì, để thông qua đó tìm hiểu nguyên nhân, đưa ra biện pháp khắc phục và đề ra mục tiêu trong thời gian tiếp theo cho NLĐ.
Bước 2: Bắt đầu cuộc phỏng vấn

Một điều rất quan trọng trong cuộc phỏng vấn là làm sao tạo không khí thoải mái cho NLĐ, tránh cảm giác gò bó do vậy ảnh hưởng đến kết quả của cuộc phỏng vấn. Nội dung cuộc phỏng vấn luôn được thống nhất giữa hai người trước buổi phỏng vấn.

Bước 3: Trong khi phỏng vấn

Trong quá trình phỏng vấn cần nhấn mạnh và nhắc nhiều lần về mục đích của cuộc phỏng vấn. Cần ghi nhận và biểu dương những việc làm tốt của NLĐ. So sánh kết quả thực hiện công việc của họ với các mục tiêu, từ đó tháo gỡ những vướng mắc, khó khăn, đưa ra những lời tư vấn. Trong khi phỏng vấn nên ghi chép lại những ý kiến trao đổi giữa hai người, khuyến khích NLĐ đưa ra ý kiến của mình, biết lắng nghe đồng thời đặt những câu hỏi liên quan đến công việc của NLĐ nhằm tìm nguyên nhân và hướng khắc phục cho vấn đề của NLĐ. 
Do vậy, người đánh giá đòi hỏi phải có rất nhiều kỹ năng như: nói, lắng nghe, thuyết phục, tư vấn và hợp tác giải quyết vấn đề.

Bước 4: Kết thúc cuộc phỏng vấn

Kết thúc cuộc phỏng vấn người đánh giá cần xem xét lại các kết quả ghi chép xem đã rõ ràng và hoàn chỉnh chưa, tóm tắt lại các nội dung chính đã thảo luận và đưa ra lời động viên để NLĐ tiếp tuc cố gắng.
Qua đây ta thấy tầm quan trọng của người đánh giá trong quá trình đánh giá, do vậy để đảm bảo rằng người đánh giá luôn đánh giá một cách công bằng và chính xác Công ty nên có những chương trình đào tạo người đánh giá một cách chuyên nghiệp và có hệ thống. Được như vậy người đánh giá vừa có kiến thức chuyên môn vừa có kỹ năng trong đánh giá, nó sẽ tạo điều kiện giúp công bằng trong đánh giá và tạo động lực cho NLĐ làm việc tốt hơn.
3.3.6. Xây dựng hệ thống thông tin phản hồi về kết quả đánh giá thực hiện công việc
Phản hồi kết quả đánh giá thực hiện công việc có vai trò rất quan trọng trong quá trình đánh giá thực hiện công việc. Phản hồi kết quả đánh giá vừa giúp NLĐ biết thiếu sót của mình đồng thời giúp so sánh với kết quả lao động của NLĐ khác nhằm cố gắng hơn trong công việc.

Như đã trình bày ở trên, việc phản hồi kết quả đã được thực hiện vào cuối chu kỳ đánh giá:

Đánh giá tháng:

Hàng tháng phản hồi kết quả đánh giá thông qua bản đánh giá của người cán bộ trực tiếp hoặc bản tự đánh giá năng lực nhân viên. Việc phản hồi này giúp NLĐ biết được sai sót và khắc phục, người quản lý phát hiện lỗi sẽ nhắc nhở giúp NLĐ mau chóng tiến bộ. Tuy nhiên việc đánh giá tháng chỉ nên áp dụng với lao động gián tiếp và đánh giá 1 cách tổng quát để tránh gây lãng phí mà không tạo hiệu quả như mong muốn.

Đánh giá quý:

Việc đánh này được thực hiện đối với cả lao động gián tiếp và lao động trực tiếp. Riêng đối với lao động gián tiếp, đánh giá quý còn được tổng hợp với kết quả của 3 tháng trong quý đó để xét xếp loại lao động.

Đánh giá quý giúp NLĐ nhìn nhận lại quá trình làm việc của mình, phát huy mặt mạnh và khắc phục hạn chế trong lao động. 

Ngoài việc có các bảng đánh giá như trên, Công ty nên có một bảng tổng hợp đánh giá để so sánh giữa những NLĐ với nhau nhằm tạo sự công bằng và tinh thần làm việc trong Công ty.

Việc tổng hợp kết quả đánh giá, xây dựng hệ thống thông tin phản hồi giúp nhà quản lý có những quyết định nhân sự đúng đắn, tạo động lực cho NLĐ.
3.3.7. Quản lý và sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc:

Kết quả xếp loại lao động là phản ánh của kết quả đánh giá thực hiện công việc, đánh giá có công minh thì kết quả xếp loại mới chính xác. Công ty sử dụng kết quả đánh giá vào việc khen thưởng, động viên, khích lệ NLĐ làm việc, đồng thời giúp người quản lý có được những quyết định nhân sự đúng đắn.

Đánh giá thực hiện công việc giúp người quản lý trả lời câu hỏi: NLĐ đã phát huy hết khả năng của mình hay chưa? Họ có phù hợp với vị trí đó hay không? Cần phải thay đổi như thế nào để hiệu quả công việc đạt cao nhất? Do vậy dựa trên những kết quả đó nhà quản lý sẽ đưa ra các quyết định thuyên chuyển, luân chuyển, thăng chức hay giáng chức đối với NLĐ, tạo sự mới mẻ trong công việc và động lực làm việc cho NLĐ.

Kết quả đánh giá giúp người quản lý xác định điểm mạnh điểm yếu của NLĐ từ đó xác định nhu cầu và chương trình đào tạo, tuyển dụng hợp lý, nâng cao chuyên môn nghiệp vụ cho NLĐ…

Như vậy, kết quả đánh giá được sử dụng vào tất cả các hoạt động quản trị nhân lực, giúp NLĐ nỗ lực hơn nữa, nhà quản lý có quyết định đúng đắn và Công ty ngày càng phát triển.
KẾT LUẬN
Đánh giá thực hiện công việc là một hoạt động quản trị nhân lực rất quan trọng, nó có liên quan mật thiết với những hoạt động khác. Tuy nhiên hoạt động này ở Việt Nam hiện nay thực sự chưa được coi trọng, do vậy cần quan tâm nhiều hơn để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực Việt Nam. Với sự cạnh tranh khốc liệt như hiện nay đòi hỏi các doanh nghiệp phải xây dựng cho mình một hệ thống đánh giá minh bạch, rõ ràng, có tính khả thi cao và gắn liền với mục tiêu của doanh nghiệp, lợi ích của người lao động. Có như vậy mới phát huy hết nguồn lực con người và đưa ra các quyết định nhân sự đúng đắn như đào tạo, tuyển dụng, thù lao lao động...
Trong suốt quá trình thực tập, được sự giúp đỡ của Quý Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện, các cô chú tại phòng phòng Tổ chức Lao động Tiền lương và sự tận tình chỉ bảo của giảng viên hướng dẫn PGS. TS Vũ Thị Mai tôi đã hoàn thành chuyên đề thực tập này. Tuy đã rất cố gắng nhưng vì thời gian và khả năng có hạn nên chuyên đề còn nhiều thiếu sót, rất mong nhận được sự góp ý của thầy cô để bài viết của tôi được hoàn thiện hơn.

Xin chân thành cảm ơn Quý Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện, các cô chú tại phòng phòng Tổ chức Lao động Tiền lương và giảng viên hướng dẫn PGS. TS Vũ Thị Mai đã giúp tôi hoàn thành chuyên đề thực tập này!
DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO
1. Giáo trình Quản trị nhân lực, ThS. Nguyễn Văn Điềm và PGS.TS Nguyễn Ngọc Quân (2007), Nhà Xuất bản Đại học Kinh tế Quốc dân.
2. Quản trị nhân sự, Nhà Xuất bản Đại học Kinh tế Quốc dân, Hà Nội, 2007.
3. Quy chế trả lương của Công ty.

4. Các chỉ tiêu tài chính qua các năm, Phòng Tài vụ, 2007 – 2009

5. Mục tiêu chất lượng của Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện năm 2009

6. Quyết định khen thưởng thành tích đơn vị 2008

7. Quy tình đánh giá chất lượng nội bộ Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện năm 2008

PHỤ LỤC
PHỤC LỤC 1: 

PHIẾU PHỎNG VẤN VỀ ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC 

TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN LẮP MÁY VÀ XÂY DỰNG ĐIỆN


Để khảo sát hệ thống đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Cổ phần Lắp máy và Xây dựng Điện, tôi mong Ông/Bà cung cấp những thông tin bằng cách trả lời các câu hỏi dưới đây. Mọi thông tin anh/chị cung cấp đều rất có ích, chỉ sử dụng để khảo sát, không sử dụng vào mục đích khác.

Xin chân thành cảm ơn sự giúp đỡ của Ông/Bà!


Cách thức trả lời: Ghi chép hoặc đánh dấu “x” vào các phương án thích hợp.
	I. Thông tin cá nhân:
	

	I.1 Họ và tên

I.2 Giới tính

I.3 Tuổi

I.4 Trình độ học vấn

I.5 Chức vụ (vị trí)

I.6 Phòng ban

I.7 Thâm niên công tác
	:…………………………………………………………...

:…………………………………………………………...

:…………………………………………………………...

:…………………………………………………………...

:…………………………………………………………...

:…………………………………………………………...

:…………………………………………………………...


	II. Ý nghĩa của đánh giá thực hiện công việc:


	II.1 Theo Ông/Bà việc đánh giá thực hiện công việc  của Công ty có mục đích gì?


	 Là cơ sở tăng lương, thưởng

 Là cơ sở để bình xét thi đua khen thưởng

 Cải thiện tình hình hoạt động của người lao động

 Là cơ sở cho các hoạt động quản trị nhân lực khác như đào tạo, tuyển dụng…

 Là cơ sở để ra quyết định thăng tiến, thuyên chuyển công tác.

 Cả 5 phương án trên


	II.2 Công tác đánh giá thực hiện công việc của Công ty có tác động gì tới động lực làm việc của Ông/Bà trường  nào trong các trường hợp sau?

	 Rất tích cực

 Tích cực

 Không tác động

 Làm mất động lực làm việc


	III. Phương pháp đánh giá thực hiện công việc:


	III.1 Việc hướng dẫn đánh giá thực hiện công việc được thực hiện như thế nào?

	 Cung cấp văn bản cho nhân viên

 Tổ chức buổi họp phổ biến tới toàn nhân viên

 Các trưởng bộ phận phổ biến tới nhân viên của mình

 Khác:………………………………………………………………………………


	III.2 Kết quả hoàn thành công việc của Ông/Bà được thu thập bằng cách nào?

	 Thông qua nhật ký công việc (Ghi chép lại những công việc hàng ngày)

 Ghi chép sự kiện quan trọng (Chỉ lưu lại những sự kiện nổi bật)

 Thông qua sự giám sát và báo cáo của các trưởng bộ phận

 Khác……………………………………………………………………………….


	III.3 Ông/Bà có nhận xét gì về phương pháp đánh giá thực hiện công việc của  Công ty?

	 Rất tốt.

 Có hiệu quả nhưng cần hoàn thiện hơn nữa.

 Không tốt


	III.4 Theo Ông/Bà có nên sử dụng  phương pháp đánh giá thực hiện công việc nào thích hợp hơn (đề nghị anh chị nêu tên phương pháp đánh giá thực hiện công việc)

	………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………….


	III.5 Theo Ông/Bà thông tin phản hồi hiện nay như thế nào?

	 Rất tốt

 Tốt

 Bình thường

 Kém

 Rất kém


	III.6 Theo Ông/Bà các tiêu chí đánh giá thực hiện công việc của Công ty đã hợp lý chưa?

	 Rất hợp lý

 Hợp lý

 Không hợp lý

 Rất không hợp lý


	III.7 Theo Ông/Bà công ty lựa chọn người đánh giá như hiện nay có đảm bảo công bẳng trong kết quả đánh giá thực hiện công việc không?

	 Rất công bằng        

 Công bằng            

 Không công bằng             

 Rất không công bằng           


	III.8 Theo Ông/Bà chu kỳ đánh giá thực hiện công việc của Công ty hịên nay đã hợp lý chưa?

	 Rất hợp lý               

 Hợp lý                   

 Không hợp lý       

 Rất không hợp lý   


	IV. Hiệu quả của công tác đánh giá thực hiện công việc:


	IV.1 Theo Ông/Bà hệ thống đánh giá thực hiện công việc của Công ty hiện nay có công bằng và chính xác không?

	 Rất công bằng và chính xác

 Công bằng và chính xác

 Không công bằng và chính xác

 Rất không công bằng và chính xác

Nếu chưa thì vì sao:

 Do thông tin về kế hoạch thực hiện công việc không đầy đủ

 Do lỗi chủ quan của người đánh giá

 Khác……………………………………………………………………………….


	IV.2 Qua các kết quả dánh giá thực hiện công việc Ông/Bà  thấy mình được đánh giá như thế nào?

	 Đánh giá đúng sự cống hiến và kết quả của mình


 Chỉ đánh giá vào kết quả lao động


 Chưa đánh giá được sự phù hợp với công việc


	IV.3 Hoạt động đánh giá tác động đến Ông/Bà như thế nào?

	 Không có tác động gì

 Chấp hành đúng nội quy của công ty

 Giúp hoàn thành tốt nhiệm vụ

 Tạo động lực hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ và tích cực sáng tạo trong công việc.


	IV.4 Kết quả đánh giá thực hiện công việc mang lại lợi ích gì cho Ông/Bà?

	 Tăng lương, thưởng

 Được đào tạo chuyên sâu và có các cơ hội học tập

 Cơ hội thăng tiến trong công việc

 Cải thiện tình hình lao động của bản thân

 Cả 4 phương án trên


	V. Hoàn thiện hoạt động đánh giá thực hiện công việc:


	V.1 Theo Ông/Bà Công ty nên chọn ai là người đánh giá để đạt kết quả chính xác nhất?

	 Ban giám đốc

 Trưởng bộ phận

 Đồng nghiệp

 Người lao động 

 Cả 4 phương án trên


	V.2 Ông/Bà có mong muốn được tham gia vào quá trình đánh giá không?

	 Có 

 Không


	V.3 Theo Ông/Bà chu kỳ đánh giá thực hiện công việc bao lâu là hợp lý?

	 Hàng tháng

 Hàng quý

 6 tháng

 1 năm


	V.4 Theo Ông/Bà các tiêu chí đánh giá nên do ai đề ra?

	 Ban giám đốc

 Trưởng bộ phận

 Người lao động và nhà quản lý cùng thảo luận


	V.5 Theo Ông/Bà thông tin phản hồi được thực hiện theo cách nào là hiệu quả nhất?

	 Đưa ra trong buổi họp

 Cuộc gặp mặt giữa người lãnh đạo và người lao động

 Thông qua văn bản

 Không cần phản hồi


Xin chân thành cảm ơn sự hợp tác và giúp đỡ của Ông/Bà!

PHỤ LỤC 2:
KẾT QUẢ TỔNG KẾT PHIẾU PHỎNG VẤN ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC

1. Thông tin chung:

Tổng số phiếu đưa ra: 75 phiếu

Tổng số phiếu thu về : 70 phiếu

Thống kê số lao động được hỏi:

	Theo phân công lao động
	30 lao động gián tiếp

40 lao động trực tiếp

	Theo giới tính
	53 lao động nam

17 lao động nữ

	Theo độ tuổi
	23 lao động dưới 30 tuổi

34 lao động từ 30-45 tuổi

13 lao động trên 45 tuổi

	Theo trình độ chuyên môn
	14 lao động trình độ đại học, trên đại học

42 lao động trình độ cao đẳng trung cấp, sơ cấp

4 lao động phổ thông


2. Ý nghĩa của đánh giá thực hiện công việc:

Câu 2.1:  Theo Ông/Bà việc ĐGTHCV của Công ty có mục đích gì?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Là cơ sở tăng lương, thưởng 
	20
	66.67
	28
	70

	Là cơ sở bình xét thi đua khen thưởng
	3
	10
	5
	12.5

	Cải thiện tình hình hoạt động của NLĐ
	0
	0
	5
	12.5

	Là cơ sở cho các hoạt động quản trị nhân lực khác
	0
	0
	0
	0

	Là cơ sở để ra các quyết định thăng tiến, thuyên chuyển công tác
	0
	0
	0
	0

	Cả 5 phương án trên
	7
	23.33
	2
	5

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 2.2: Công tác đánh giá thực hiện công việc của Công ty có tác động gì tới động lực làm việc của Ông/Bà trường  nào trong các trường hợp sau?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Rất tích cực  
	4
	13.33
	5
	12.5

	Tích cực
	17
	56.67
	23
	57.5

	Không tác động
	7
	23.33
	8
	20

	Làm mất động lực làm việc
	2
	6.67
	4
	10

	Tổng
	30
	100
	40
	100


3. Phương pháp đánh giá thực hiện công việc 

Câu 3.1: Việc hướng dẫn đánh giá thực hiện công việc được thực hiện như thế nào?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Cung cấp văn bản cho nhân viên 
	10
	33.33
	7
	17.5

	Tổ chức buổi họp phổ biến tới toàn nhân viên
	0
	0
	0
	0

	Các trưởng bộ phận phổ biến tới nhân viên của mình
	20
	66.67
	33
	82.5

	Khác
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 3.2: Kết quả hoàn thành công việc của Ông/Bà được thu thập bằng cách nào?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Thông qua nhật ký công việc
	0
	0
	40
	80

	Ghi chép sự kiện quan trọng
	10
	33.33
	0
	0

	Thông qua sự giám sát và báo cáo của các trưởng bộ phận
	20
	66.67
	10
	20

	Khác
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 3.3: Ông/Bà có nhận xét gì về phương pháp đánh giá thực hiện công việc của  Công ty?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Rất tốt
	3
	10
	5
	12.5

	Có hiệu quả nhưng cần hoàn thiện hơn nữa.
	10
	33.33
	15
	37.5

	Không tốt 
	17
	56.67
	20
	50

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 3.5: Theo Ông/Bà thông tin phản hồi hiện nay như thế nào?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Rất tốt 
	0
	0
	0
	0

	Tốt
	2
	6.67
	3
	7.5

	Bình thường
	22
	73.33
	7
	17.5

	Kém
	4
	13.33
	25
	62.5

	Rất kém
	2
	6.67
	5
	12.5

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 3.6: Theo Ông/Bà các tiêu chí đánh giá thực hiện công việc của Công ty đã hợp lý chưa?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Rất hợp lý 
	2
	6.67
	0
	0

	Hợp lý
	19
	63.33
	5
	12.5

	Không hợp lý
	9
	30
	35
	87.5

	Rất không hợp lý
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 3.7: Theo Ông/Bà công ty lựa chọn người đánh giá như hiện nay có đảm bảo công bẳng trong kết quả đánh giá thực hiện công việc không?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Rất công bằng 
	0
	0
	0
	0

	Công bằng
	5
	16.67
	4
	10

	Không công bằng
	23
	76.67
	35
	87.5

	Rất không công bằng
	2
	6.66
	1
	2.5

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 3.8: Theo Ông/Bà chu kỳ đánh giá thực hiện công việc của Công ty hịên nay đã hợp lý chưa?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Rất hợp lý 
	0
	0
	0
	0

	Hợp lý
	2
	6.66
	9
	22.5

	Không hợp lý
	23
	76.67
	31
	77.5

	Rất không hợp lý
	5
	16.67
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


4. Hiệu quả của đánh giá thực hiện công việc:

Câu 4.1: Theo Ông/Bà hệ thống đánh giá thực hiện công việc của Công ty hiện nay có công bằng và chính xác không?
	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Công bằng và chính xác  
	7
	23.33
	3
	7.5

	Bình thường
	23
	76.67
	31
	77.5

	Không công bằng và chính xác
	0
	0
	6
	15

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 4.2: Qua các kết quả dánh giá thực hiện công việc Ông/Bà  thấy mình được đánh giá như thế nào?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Đánh giá đúng sự cống hiến và kết quả của mình 
	2
	6.67
	3
	7.5

	Chỉ đánh giá vào kết quả lao động
	28
	93.33
	37
	92.5

	Chưa đánh giá được sự phù hợp công việc
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 4.3: Hoạt động đánh giá tác động đến Ông/Bà như thế nào?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Không có tác động gì
	0
	33.33
	0
	0

	Chấp hành đúng nội quy của công ty
	30
	100
	36
	90

	Giúp hoàn thành tốt nhiệm vụ
	21
	70
	33
	82.5

	Tạo động lực hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ và tích cực sáng tạo trong công việc
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 4.4: Kết quả đánh giá thực hiện công việc mang lại lợi ích gì cho Ông/Bà?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Tăng lương, thưởng 
	30
	100
	40
	100

	Được đào tạo chuyên sâu và có cơ hội học tập
	5
	16.67
	0
	0

	Cơ hội thăng tiến trong công việc
	2
	6.67
	4
	10

	Cải thiện tình hình lao động của bản thân
	12
	40
	15
	37.5

	Cả 4 phương án trên
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


5. Hoàn thiện hoạt động đánh giá thực hiện công việc:

Câu 5.1: Theo Ông/Bà Công ty nên chọn ai là người đánh giá để đạt kết quả chính xác nhất?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Ban giám đốc 
	5
	16.67
	3
	7.5

	Trưởng bộ phận/ Lãnh đạo trực tiếp
	12
	40
	21
	52.5

	Đồng nghiệp
	3
	10
	4
	10

	Người lao động
	6
	20
	9
	22.5

	Cả 4 phương án trên
	4
	13.33
	3
	7.5

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 5.2: Ông/Bà có mong muốn được tham gia vào quá trình đánh giá không?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Có 
	30
	100
	40
	100

	Không
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 5.3: Theo Ông/Bà chu kỳ đánh giá thực hiện công việc bao lâu là hợp lý?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Hàng tháng
	15
	50
	0
	0

	Hàng quý
	15
	50
	34
	85

	6 tháng
	0
	0
	6
	15

	1 năm
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 5.4: Theo Ông/Bà các tiêu chí đánh giá nên do ai đề ra?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Ban giám dốc
	0
	0
	0
	0

	Trưởng bộ phận
	12
	40
	10
	25

	Người lao động và nhà quản lý cùng thảo luận
	18
	60
	30
	75

	Tổng
	30
	100
	40
	100


Câu 5.5: Theo Ông/Bà thông tin phản hồi được thực hiện theo cách nào là hiệu quả nhất?

	
	Gián tiếp
	Trực tiếp

	
	Số người
	Tỷ lệ
	Số người
	Tỷ lệ

	Đưa ra trong buổi họp
	11
	36.67
	10
	25

	Cuộc gặp mặt giữa người lãnh đạo và người lao động
	15
	50
	23
	57.5

	Thông qua văn bản
	4
	15.33
	7
	17.5

	Không cần phản hồi
	0
	0
	0
	0

	Tổng
	30
	100
	40
	100
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