
LỜI MỞ ĐẦU

1. LÝ DO CHỌN ĐỀ TÀI

Nhân lực là một yếu tố quan trọng cho thành công của một tổ chức. Sự hài lòng của nhân viên làm họ làm việc hết mình để cống hiến cho công ty. Việc đo lường sự hài lòng của nhân viên nhằm xác định những yếu tố tác động nhiều nhất đến sự hài lòng của nhân viên; giúp công ty có thể hiểu rõ hơn về mức độ thoả mãn của nhân viên. Từ đó có những quyết định chính xác hơn để cải thiện môi trường làm việc, dùng đúng người đúng việc, khai thác nguồn lực con người trong công ty và mang lại sự hài lòng cao nhất cho nhân viên.

Xu hướng phát triển nền kinh tế: Nền kinh tế thị trường ngày càng phát triển mở ra nhiều cơ hội việc làm cho người lao động. Sự cạnh tranh giữa các doanh nghiệp ngày càng cao, mà con người là một nguồn lực quan trọng trong việc tạo lợi thế cạnh tranh cho doanh nghiệp. Những áp lực từ nền kinh tế, từ thị trường cạnh tranh bắt buộc các doanh nghiệp phải chú ý hơn đến yếu tố con người trong tổ chức, trong đó có vấn đề làm hài lòng nhân viên. 

Xu hướng kinh doanh ngày nay đa số các doanh nghiệp lấy khách hàng làm triết lí kinh doanh. Và thành phần tiếp xúc trực tiếp với khách hàng, làm khách hàng hài lòng không ai khác mà chính là nhân viên. Nhân viên chính là trung gian để doanh nghiệp làm hài lòng khách hàng. Khi nhân viên hài lòng, họ sẽ có thái độ, hành vi tích cực nâng cao doanh số, xây dựng uy tín doanh nghiệp.

 Làm cách nào để lãnh đạo doanh nghiệp có thể nhận ra được hệ thống các nhu cầu phức tạp của người lao động, đặc biệt là nhu cầu của các “nhân tài”. Qua nghiên cứu hoạt động của các doanh nghiệp Việt Nam, việc nghiên cứu và tìm hiểu về nhu cầu của người lao động chưa được thực hiện một cách thường xuyên và phổ biến. Phần lớn các doanh nghiệp vẫn thực hiện các nghiệp vụ này thông qua các kênh không chính thức và không được thể chế hoá vào chính sách của doanh nghiệp. Điều này khiến các doanh nghiệp gặp khó khăn khi muốn biết tâm tư, nguyện vọng thực sự của nhân viên. 

Hậu quả tất yếu là rất dễ xảy ra khả năng nhân viên cảm thấy không hài lòng với tổ chức của mình và muốn tìm đến một môi trường làm việc mới, hoặc vẫn cố duy trì nhưng làm việc cầm chừng, kém hiệu quả. Hơn thế nữa, việc doanh nghiệp không hiểu được các nhu cầu của nhân viên có thể tạo nên sự ngăn cách, chia rẽ giữa các nhóm, các bộ phận với nhau, ảnh hưởng đến hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp.

Đối với doanh nghiệp, trong thời kỳ nền kinh tế hội nhập, tính cạnh tranh ngày càng gay gắt, nguồn nhân lực có vai trò quan trọng trong tạo lợi thế cạnh tranh. Đặc biệt với những doanh nghiệp đang trên đà phát triển, tìm  kiếm và khẳng định chỗ đứng trên thị trường như công ty cổ phần cao su Đà Nẵng hiện nay lại càng cần phải chú ý đến sự hài lòng của nhân viên. Thúc đẩy sự phát triển của công ty hiện nay, việc đánh giá sự hài lòng của công ty là rất hữu ích

Việc nghiên cứu này có thể làm dữ liệu ban đầu làm mốc để so sánh trong quá trình hoạt động phát triển ở tương lai công ty có làm tăng sự hài lòng của nhân viên không? Đây là bước khởi đầu để tổ chức có thể gia tăng lòng trung thành của nhân viên đối với công ty. 
2. MỤC TIÊU NGHIÊN CỨU 

-  Xác định các yếu tố tác động nhiều nhất đến sự hài lòng của nhân viên.

- Kiểm định các biến số tác động đến sự hài lòng của nhân viên có phù hợp với những lý thuyết nhu cầu và động cơ thúc đẩy đang

3. ĐỐI TƯỢNG VÀ PHẠM VI NGHIÊN CỨU

- Nghiên cứu sự hài lòng nhân viên tại Công ty Cổ phần Cao su Đà Nẵng 

- Phạm vi nghiên cứu: nghiên cứu được thực hiện trong phạm vi nhân viên công ty Cổ phần cao su Đà Nẵng. Quy mô: mẫu 200 nhân viên.

4. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU

- Phương pháp nghiên cứu: Sử dụng bảng câu hỏi để khảo sát. Bên cạnh sử dụng phương pháp quan sát và phương pháp chuyên gia. Thống kê mô tả, phân tích hồi quy, kiểm định giả thiết.

5. Ý NGHĨA THỰC TIỄN CỦA ĐỀ TÀI

- Hệ thống hóa lý luận về sự hài lòng của nhân viên, phát triển hệ thống thang đo đảm bảo tính hiệu lực và tin cậy

- Kết quả nghiên cứu được sử dụng cho bộ phận nguồn nhân lực, tổ chức hành chính làm cơ sở để thiết kế chính sách với người lao động.

6. CẤU TRÚC LUẬN VĂN

Chương 1: Cơ sở lí luận về sự hài lòng

Chương  2: Tổng quan về công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng

Chương  3: Mô hình nghiên cứu, phương pháp nghiên cứu và kết quả nghiên cứu sự hài lòng nhân viên tại công ty Cổ phần cao su Đà Nẵng

Chương 4: Ý kiến đề xuất 

CHƯƠNG  1. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ SỰ HÀI LÒNG
1.1. TỔNG QUAN VỀ SỰ HÀI LÒNG VÀ ĐỘNG CƠ THÚC ĐẨY
1.1.1. Nhân viên khách hàng nội bộ của tổ chức

1.1.1.1. Nhân viên - khách hàng nội bộ của tổ chức

Nhân viên được xem như khách hàng nội bộ của tổ chức. Khách hàng nội bộ được hiểu theo nhiều cách.

Theo Agenda, khách hàng nội bộ là “bất kỳ ai mà bạn hy vọng hay tin tưởng để hoàn thành một công việc hay một nhiệm vụ hay cung cấp cho bạn những thông tin để bạn hoàn thành công việc của mình và bất kỳ ai, người mà hy vọng vào bạn sẽ hoàn thành công việc  hay cung cấp cho họ những thông tin để họ hoàn thành công việc  của họ.”(Rosenberger, 1998). Khách hàng nội bộ được hiểu rằng: trong chuỗi cung cấp nội bộ, khách hàng nội bộ chính là những bộ phận phía dưới theo xuôi dòng chuỗi. Theo cách hiểu này thì nhân viên được nhóm gộp thành các nhóm (bộ phận). 

Cách hiểu khác: Khách hàng nội bộ là mỗi nhân viên, là mỗi cá nhân con người đảm nhận một công việc trong tổ chức và có vai trò nhất định đối với thành công của tổ chức. Ở đây khách hàng  nội bộ chỉ những con người riêng lẽ.

Trong nghiên cứu này, khách hàng nội bộ là những cá nhân làm việc trong tổ chức. Tuy nhiên trong phân tích thực tế, tôi cũng sẽ đưa ra sự hài lòng của nhân viên theo bộ phận để hiểu rõ hơn về mức độ hài lòng của nhân viên. Cho thấy sự hài lòng của nhân viên không những nhìn chung từ công việc họ đang làm mà còn từ bộ phận họ đang công tác với các bộ phận khác. Với sự mở rộng này, tổ chức có thể thấy rõ hơn về sự cung cấp cho nhân viên lẫn hiệu quả hoạt động của tất cả các bộ phận.
1.1.1.2. Vai trò của nhân viên đối với thành công của tổ chức

Nhân lực có vai trò chiến lược trong sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. Trong bối cảnh toàn cầu hóa, tính cạnh tranh giữa các doanh nghiệp ngày càng cao, doanh nghiệp cần nhận thức một cách đúng đắn và sử dụng hiệu quả yếu tố nhân lực. Khi không có sự quan tâm đúng mức thì trong quá trình phát triển, khi mức độ cạnh tranh tăng cao rất dễ dẫn đến tình trạng “hụt hơi”. Nguồn nhân lực dễ thiếu hụt về cả số lượng lẫn chất lượng. Vì vậy nên dù ở quy mô nào thì doanh nghiệp cũng cần chú ý, phát huy khả năng đáp ứng của nguồn nhân lực.

Nguồn sức sống của doanh nghiệp là tính nhiệt tình, tính sáng tạo của mỗi công nhân viên. Khi nhân viên cảm thấy hứng thú với công việc, có sự hài lòng về công ty, họ sẽ làm việc, cống hiến hết mình cho sự phát triển của doanh nghiệp. Đây là nguồn tài sản trí tuệ quý giá mà doanh nghiệp có được. Phát huy nguồn tài sản trí tuệ của nguồn nhân lực, doanh nghiệp thu được những kết quả khó đo lường bằng những con số. Sự khác nhau giữa tài sản trí tuệ và tài sản vật chất cho thấy vai trò của nguồn nhân lực, thể hiện tiềm năng của nó khi doanh nghiệp thực hiện chiến lược phát triển. 

1.1.2. Sự hài lòng của nhân viên 
Các nhà nghiên cứu cho rằng nếu như nhân viên hài lòng với công việc thì năng suất làm việc sẽ tăng lên, cho dù giữa sự hài lòng của nhân viên và năng suất làm việc chỉ có mối tương quan ở mức trung bình (Iaffaldano and Muchinsky, 1985).

Wexley và Yukl (1984) định nghĩa sự hài lòng trong công việc là cách mà 1 nhân viên cảm nhận về nghề nghiệp của họ.
Theo Locke (1976, p.1304) thì định nghĩa sự hài lòng trong công việc là “ trạng thái tình cảm lạc quan hay vui vẻ có được từ sự đánh giá công việc của một người hay kinh nghiệm nghề nghiệp của người đó”. 
Còn theo mô hình về sự kỳ vọng của Porter – Lawer thì sự thỏa mãn (hay sự hài lòng) là "thái độ hình thành từ sự chênh lệch giữa những phần thưởng mà một nhân viên nhận được và những phần thưởng mà anh ta tin tưởng là đáng nhận được ". Con người thường có xu hướng so sánh những phần thưởng của họ nhận được với phần thưởng mà những người khác nhận được. Nếu một người nhận thấy đối xử không công bằng thì họ sẽ không thỏa mãn. Sự thỏa mãn của nhân viên là rất quan trọng. Bởi vì, thứ nhất, có một mối quan hệ giữa sự thỏa mãn và thành tích; thứ hai, sự thỏa mãn liên quan đến tỷ lệ vắng mặt, đi làm trễ, rời bỏ tổ chức…
Như Chester Barnard đã nói: “Tính trội của con người trong xã hội hiện đại thường luôn thiên về mặt tiêu cực” (Những  vấn  đề  cốt  yếu  của  quản  lý. NXB KHKT - Hà Nội 1994 _ Trang 84), nếu như không có 1 lý do thúc đẩy nào, chưa chắc người ta tích cực. Do vậy, các nhà quản trị cần tìm ra những yếu tố nào có khả năng thúc đẩy nhân viên của mình để họ đóng góp có kết quả và hiệu quả tới mức tối ưu có thể được.
Sự hài lòng là cảm giác khi con người cảm nhận về những gì nhận được so với sự mong muốn của họ trước đây.

Khái niệm: Sự hài lòng của nhân viên là cảm giác hài lòng hay không hài lòng từ kết quả nhận được sự cung cấp của tổ chức so với sự mong đợi của nhân viên, hay là mong muốn về chất lượng công việc, môi trường làm việc, … từ doanh nghiệp sẽ đáp ứng hay vượt quá mong đợi của nhân viên, từ đó họ sẽ trung thành với doanh nghiệp, quảng bá truyền thông cho thương hiệu, cống hiến cho doanh nghiệp.

Một tổ chức với những nhân viên hài lòng với công việc sẽ có xu hướng hiệu quả hơn so với các tổ chức mà nhân viên của họ không thỏa mãn trong công việc. Việc làm thoả mãn nhân viên - khách hàng nội bộ- sẽ giúp tổ chức hoạt động hiệu quả hơn; con người là nguồn lực tạo ra lợi thế cạnh tranh của công ty.

1.1.3. Động cơ thúc đẩy

Khái niệm:
Động cơ thúc đẩy ám chỉ những nỗ lực cả bên trong lẫn bên ngoài của một con người có tác dụng khơi dậy lòng nhiệt tình và sự kiên trì theo đuổi một cách thức hành động đã xác định.
Theo Hackman & Oldham's (1975), Động cơ thúc đẩy  bên trong được khái niệm như "mức độ mà nhân viên nhiệt tình làm việc hiệu quả trong công việc – đó là nhân viên trải qua những cảm nhận bên trong rõ ràng khi làm việc thực sự trong công việc."

Các dạng ĐCTĐ: 

Có 2 dạng động cơ thúc đẩy  là động cơ thúc đẩy  bên trong và động cơ thúc đẩy  bên ngoài.

Động cơ thúc đẩy bên ngoài hình thành từ những phần thưởng bên ngoài. Phần thưởng bên ngoài được tạo ra bởi người khác như lương cao, lợi nhuận, sự thăng tiến, … 

Động cơ thúc đẩy bên trong hình thành từ phần thưởng bên trong. Phần thưởng bên trong là sự thoả mãn mà một người cảm nhận được từ việc thực hiện một hành động cụ thể.

“Một nửa sự thúc đẩy công việc là tự chúng xuất hiện trong mỗi cá nhân, nửa còn lại được khai thác do sự khuyến khích của người lãnh đạo, nhóm làm việc và đồng nghiệp.”

“… Con người sẽ làm việc sáng tạo hơn nếu được thúc đẩy bởi chính công việc hơn là những phần thưởng hay sự trừng phạt.”(Amabile,1983)
1.1.4. Mối quan hệ giữa sự hài lòng nhân viên với nhu cầu, động cơ thúc đẩy

Bất kỳ ai đi làm cũng có những nhu cầu hay mong muốn về công việc của mình. Chính những nhu cầu này tạo ra động cơ thúc đẩy họ làm việc. Như đã đưa ra ở trên, động cơ thúc đẩy có từ bên trong lẫn bên ngoài. Sự cung cấp của tổ chức có thể làm nhân viên có động cơ thúc đẩy. Sự tương tác giữa mong đợi và sự cung cấp tạo nên cảm giác hài lòng hay không hài lòng.

Sự hài lòng có thể coi là kết quả của động cơ thúc đẩy. Khi doanh nghiệp thực hiện động  viên nhân viên hiệu quả sẽ làm nhân viên được khích lệ, có động cơ làm việc. Động cơ thúc đẩy cũng có thể coi là kết quả của sự hài lòng. Khi nhân viên thấy hài lòng, họ có động cơ thúc đẩy để hoàn thành nhiệm vụ một cách tốt nhất.

1.2. CÁC LÝ THUYẾT ĐỘNG CƠ THÚC ĐẨY
Nghiên cứu về đề tài này, tôi sử dụng cách tiếp cận nhu cầu và động cơ thúc đẩy. Nền tảng cơ sở lý thuyết của đề tài là các lý thuyết về nhu cầu và động cơ thúc đẩy. Sự hài lòng của nhân viên liên quan chặt chẽ với động cơ thúc đẩy.

Những lí thuyết làm cơ sở cho đề tài này:

- Lý thuyết về nhu cầu của Maslow

- Lý thuyết đặc tính công việc của Richard Hackman & Greg Oldman

- Lý thuyết thiết lập mục tiêu của Evind Lock

- Lý thuyết kỳ vọng của Victor Vroom
- Lý thuyết hai yếu tố của Frederick Herzbeg

1.2.1. Lý thuyết về nhu cầu của Maslow

Theo Abraham Maslow, nhu cầu của con người có sự phân cấp từ nhu cầu thấp nhất đến nhu cầu cao nhất. Khi một nhóm các nhu cầu được thỏa mãn thì loại nhu cầu này không còn là động cơ thúc đẩy nữa. Thuyết nhu cầu Maslow sắp xếp nhu cầu con người từ thấp lên cao. Khi con người được thoả mãn tương đối về nhu cầu ở mức thấp thì họ có xu hướng phát sinh nhu cầu ở mức cao hơn. Nó trở thành động lực khuyến khích hành vi của con người. Ở mỗi người, kết cấu nhu cầu khác nhau nên việc doanh nghiệp làm thoả mãn nhân viên không thể đồng nhất tất cả mọi người mà cần tìm hiểu cụ thể cá nhân, nhân viên. Theo lý thuyết này, thì trước tiên các nhà lãnh đạo phải quan tâm đến các nhu cầu vật chất, trên cơ sở đó mà nâng dần lên các nhu cầu bậc cao. Con người trong tổ chức cũng hành động chủ yếu theo nhu cầu. Chính sự thỏa mãn nhu cầu làm họ hài lòng và khuyến khích họ hành động.
Theo lý thuyết nhu cầu của Masslow, con người luôn phát sinh nhu cầu và theo nhiều cấp độ khác nhau. Các mức nhu cầu thể hiện sự khác nhau ở mỗi cá nhân. Tác động của các yếu tố làm hài lòng là khác nhau giữa nhân viên – nhà quản lí,nhân viên mới – người thâm niên, độ tuổi, giới tính, … Nhà quản lí đã đạt được mức nhu cầu thấp nên những nhu cầu bậc cao sẽ thúc đẩy họ hơn. 
Bảng 1.1: Giải thích của tháp nhu cầu trong doanh nghiệp
	Mức nhu cầu
	Thể hiện trong doanh nghiệp, tổ chức

	Nhu cầu cơ bản
	Nhu cầu về lương và các khoản phúc lợi khác như tiền thưởng theo danh hiệu thi đua, thưởng các chuyến tham quan, du lịch, thưởng sáng kiến...

	Nhu cầu an toàn
	Mong muốn làm việc trong môi trường điều kiện làm việc thuận lợi, bảo đảm công việc được duy trì ổn định và đối xử công bằng đối với nhân viên.

	Nhu cầu xã hội
	Người lao động cần được tạo điều kiện làm việc theo nhóm, được tạo cơ hội để giao lưu giữa các bộ phận, tổ chức các hoạt động vui chơi, giải trí, …

	Nhu cầu được tôn trọng
	Người lao động cần được tôn trọng về các giá trị của con người. Người lao động cũng cần được cung cấp thông tin phản hồi, đề bạt vào những vị trí công việc mới cao hơn.

	Nhu cầu 

tự hoàn thiện
	Đó là mong muốn những cơ hội phát triển những thế mạnh cá nhân. Đồng thời, người lao động cần được đào tạo và phát triển, cần được khuyến khích tham gia vào quá trình cải tiến trong doanh nghiệp hoặc tổ chức và được tạo điều kiện để họ tự phát triển nghề nghiệp.


Đảm bảo nhu cầu bậc thấp thì họ sẽ được thúc đẩy bởi chúng. Một nhân viên vừa mới được tuyển dụng đang cần việc làm và có thu nhập cơ bản thì việc tạo cơ hội việc làm và thu nhập cho bản thân nhân viên này là vấn đề cần được quan tâm hàng đầu. Còn một nhân viên đã công tác có “thâm niên" trong Công ty công việc đã thuần thục và tích lũy được khá nhiều kinh nghiệm công tác tiền lương đã được trả cao thì nhu cầu của nhân viên đó phải là đạt được vị trí, chức vụ trong doanh nghiệp hoặc tổ chức. Việc đề bạt chức vụ công tác mới ở vị trí cao hơn hiện tại cho nhân viên này sẽ khuyến khích người này làm việc hăng say và có hiệu quả hơn. .v. TA \l "v." \s "v." \c 1 

 TA \s "v." 

 TA \s "v." 

 TA \s "v." v
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Hình 1.1:Tháp nhu cầu trong doanh nghiệp
(Nguồn: http//:omyopera.com - Nhóm thực hiện: Mullover,Tổng hợp từ nhiều nguồn: Wikipedia, Chungta.com, Quản Trị Học...Monday, 14. May 2007, 00:28:56)
Vì vậy, tổ chức cần nghiên cứu và tìm hiểu cụ thể nhu cầu của nhân viên mình để có biện pháp hợp lí nhằm đáp ứng và thúc đẩy nhân viên làm việc hiệu quả.

Qua lý thuyết này, ta thấy rõ sự cung cấp của tổ chức tạo động cơ thúc đẩy bên ngoài, tác động đến sự hài lòng của nhân viên. Tổ chức sẽ đáp ứng như thế nào cho phù hợp để nhân viên hài lòng và có động cơ làm việc. Mong muốn của nhân viên làm đích xuất phát cho động cơ thúc đẩy.

1.2.2. Lý thuyết về đặc tính công việc của Richard Hackman & Greg Oldman

Richard Hackman & Greg Oldman phát triển lý thuyết động cơ thúc đẩy theo cách tiếp cận chủ yếu liên quan đến kết cấu công việc, đó là mô hình 5 đặc điểm công việc. Mô hình gồm 3 phần chính: những yếu tố công việc cốt lõi, trạng thái tâm lí chuẩn mực, kết quả của các cá nhân và công việc.

Những yếu tố cốt lõi của công việc: 

Hackman và Oldman xác định 5 yếu tố quyết định đến tiềm năng tạo ra động lực của công việc. Đó là:
- Sự đa dạng về kỹ năng: là những công việc liên quan đến giải quyết những vấn đề mới hằng ngày, đòi hỏi nhân viên phải sử dụng nhiều kỹ năng.

- Nhiệm vụ xác định: là yếu tố mà một nhân viên được thừa nhận là thực hiện một công việc từ đầu đến cuối một cách hoàn chỉnh.

- Ý nghĩa công việc: công việc quan trọng. liên quan đến tổ chức hoặc khách hàng.

- Quyền tự chủ: nhân viên có sự tự chủ, sự riêng biệt và quyền tự quyết định trong lập kế hoạch cũng như thực hiện công việc.

- Sự phản hồi: là sự cung cấp thông tin ngược trở lại cho nhân viên biết về kết quả thực hiện của họ.

Khi áp dụng càng nhiều đặc điểm cốt lõi trên vào công việc, nhân viên được kích thích càng nhiều thì việc thực hiện công việc càng tốt hơn, chất lượng hơn và thoả mãn nhiều hơn.

Trạng thái tâm lý chuẩn mực:

Mô hình cho rằng các yếu tố công việc cốt lõi sẽ có tính tưởng thưởng cao hơn khi các cá nhân có 3 trạng thái tâm lý phù hợp với kết cấu công việc. Tự bản thân công việc làm thoả mãn và cung cấp những phần thưởng bên trong cho nhân viên. Đặc tính tự quản trong công việc ảnh hưởng đến trách nhiệm của nhân viên. Đặc tính phản hồi cung cấp cho nhân viên nhận biết về kết quả thực sự của họ. Do đó, nhân viên biết được họ đang làm việc như thế nào và có thể thay đổi cách thức làm việc nhằm đạt được kết quả tốt hơn.

Kết quả của cá nhân và công việc:

Những trạng thái tâm lý chuẩn mực đem lại động cơ làm việc cao, thực hiện công việc tốt hơn, sự hài lòng cao và tỉ lệ vắng mặt ít, tốc độ thuyên chuyển nhân viên thấp.
Mô hình sau đây cho thấy bản chất nền tản động cơ thúc đẩy xuất phát từ các yếu tố đầu vào như công việc có ý nghĩa, sử dụng kỹ năng đa dạng, có tính tự chủ, có sự phản hồi, … Con người sẽ được thúc đẩy và hài lòng hơn với công việc có những đặc điểm như vậy. Doanh nghiệp có thể tác động vào các yếu tố này để làm hài lòng nhân viên và thúc đẩy họ làm việc.
Lý thuyết đặc điểm công việc nói cụ thể công việc như thế nào có thể làm hài lòng nhân viên. 
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Hình 1.2: Mô hình 5 đặc điểm công việc
(Nguồn:PGS.TS Lê Thế Giới,Quản trị học, NXB Thống kê, 2007 )

Lý thuyết đặc tính công việc cho thấy:

- Xuất phát từ cá nhân, những người có năng lực luôn tìm kiếm những công việc có đặc  tính công việc cao.

- Về phía tổ chức, tổ chức có thể giao cho nhân viên công việc phù hợp, tạo cho họ môi trường làm việc tốt nhất. 

Khi 2 yếu tố này có sự phù hợp tương đối thì sẽ tác động đến tâm lí nhân viên: làm nhân viên hiểu được ý nghĩa công việc, có trách nhiệm, hiểu được kết quả thực sự của công việc,… Tất cả những điều này sẽ làm tăng sự hài lòng của nhân viên đối với công việc, tỉ lệ vắng mặt & thuyên chuyển công việc thấp, hiệu quả công việc cao hơn.
Lý thuyết đặc tính công việc phù hợp với phần lớn mong muốn của nhân viên. Mặt khác, lý thuyết này chỉ phản ảnh một chiều là công việc làm hài lòng nhân viên. Điều này không có nghĩa là nhân viên nào cũng hài lòng với công việc như vậy, bởi sự hài lòng còn phụ thuộc vào rất nhiều yếu tố khác. Mong muốn của mỗi cá nhân về công việc là khác nhau. 
Yếu tố làm hài lòng nhân viên trong lý thuyết này rất rõ, đó là công việc có đặc tính cao như (1) sự hiểu biết, (2) kỹ năng, (3) ý nghĩa, (4) tự chủ, (5) sự phản hồi thông tin.
1.2.3. Thuyết kỳ vọng Victor Vroom

Mỗi cá nhân có sự kỳ vọng vào kết quả đầu ra hay là những gì họ sẽ nhận được khi họ thực hiện tốt công việc. Cho nên họ sẽ nỗ lực trong công việc để năng xuất làm việc cao. Kỳ vọng E-P cao khi cá nhân có khả năng và các điều kiện cần thiết như công cụ, máy móc, thiết bị và cơ hội để thực hiện. Kỳ vọng P-O cao khi năng xuất làm việc cao sẽ dẫn đến phần thưởng. Khi đó cá nhân sẽ được thúc đẩy mạnh hơn.
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Hình 1.3: Các yếu tố chính của thuyết kỳ vọng
Ở lý thuyết này sự hài lòng bị ảnh hưởng bởi sự kỳ vọng và kết qủa đầu ra và phần thưởng thật sự nhận được. Nếu nhân viên nhận được những gì (lương, phần thưởng,…) như họ mong muốn thì họ sẽ hài lòng. Ngược lại, ở mức độ nào đó họ sẽ bất mãn hoặc có trạng thái bàng quan. 
Trong quá trình nỗ lực để thực hiện, để có sự thúc đẩy công việc của nhân viên tổ chức cần đảm bảo  sự hỗ trợ cần thiết như nhiệm vụ xác định, thời gian, thiết bị,…
Yếu tố tác động sự hài lòng: (1) lương, (2) phần thưởng, (3) điều kiện làm việc, (4) công việc có nhiệm vụ xác định.

1.2.4. Lý thuyết thiết lập mục tiêu của Edvin Lock

Lý thuyết cho rằng bên cạnh những mục tiêu của tổ chức, mỗi cá nhân thiết lập cho chính mình mục tiêu rõ ràng và thách thức. Con người dường như thấy thích thú hơn với những mục tiêu được đánh giá là khó khăn vừa phải hơn là những mục tiêu quá dễ dàng. Do đó, thiết lập mục tiêu sẽ ảnh hưởng đến hành vi của con người và năng suất làm việc của họ. 

Tất cả nhân viên đòi hỏi sự phản hồi từ người quản lí công việc thực hiện của họ nếu họ mong đợi sự cải tiến và vượt trội. (Koonce, 1998). Trong 1 bài báo của Locke (1968), ông ta đã phát biểu rằng nhân viên được thúc đẩy bởi những mục tiêu rõ ràng và những phản hồi thích đáng. Locke cũng nói làm việc với mục tiêu được đưa ra với nhiều sự thúc đẩy để đạt được mục tiêu thì năng suất làm việc sẽ được cải thiện. 

Mục tiêu có 2 phần chính đó là: nội dung và mức độ (Locke & Latham, 1990). Nội dung mục tiêu liên quan đến những đặc tính của mục tiêu, chẳng hạn như mức độ khó và cụ thể của mục tiêu. Mức độ mục tiêu hay cường độ mục tiêu là quá trình mà mục tiêu được thiết lập và hoàn thành (Lee, Locke & Latham,1989; Locke & Latham,1990). Và nó có quan hệ với các nhân tố như cam kết cá nhân, quá trình nhận thức liên qua đến việc thiết lập và đạt được mục tiêu.

Nhân viên sẽ cảm thấy được thúc đẩy khi tổ chức giúp họ nhận thấy rõ ràng những mục tiêu thách thức hành động của họ.(cả tổ chức lẫn cá nhân)

Qua lý thuyết này ta thấy, nhân viên được thúc đẩy và hài lòng hơn với (1) những mục tiêu thách thức, đồng thời tổ chức cần cung cấp cho họ (2) sự phản hồi và(3) tạo điều kiện làm việc cho họ thực hiện mục tiêu của mình.
1.2.5. Lý thuyết hai yếu tố của Frederick Herzbeg

Frederick Herzbeg phát triển lý thuyết động cơ thúc đẩy là thuyết hai yếu tố. Hai yếu tố của thuyết này là: 
Những yếu tố duy trì: tác động đến sự có mặt hay không của sự hài lòng công việc như điều kiện làm việc, lương, chế độ, … 

Những yếu tố thức đẩy: tạo động lực thúc đẩy trong nhân viên như sự thừa nhận, sự thăng tiến, …
Herzbeg cho rằng công nhân không thể hiện rõ sự hài lòng hay không hài lòng, đó là sự trung lập, nằm giữa khoảng thoả mãn và bất mãn.
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Hình 1.4: Thuyết 2 nhân tố của Herzberg
Doanh nghiệp cần khai thác và kết hợp tốt các nhân tố duy trì và thúc đẩy. Các nhân tố duy trì được thực hiện ở một mức độ chấp nhận được sẽ loại bỏ được sự không hài lòng của nhân viên. Mặt khác, các yếu tố thúc đẩy sẽ là những động lực rất mạnh mẽ và đem lại sự hài lòng, thực thi công việc tốt hơn. 
Từ lý thuyết hai yếu tố của Herzbeg, ta rút ra những yếu tố tác động đến sự hài lòng của nhận viên: 

- Công việc: ý nghĩa, trách nhiệm.

- Sự công nhận: đánh giá thành tích, …

- Sự phát triển: Sự thăng tiến, phát triển nghề nghiệp, chính sách đào tạo của công ty, …

- Lương 

- Điều kiện làm việc: cơ sở vật chất, sự an toàn,…

- Mối quan hệ trong công ty: với cấp trên, đồng nghiệp,…
1.3. MỘT SỐ NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN ĐẾN SỰ HÀI LÒNG NHÂN VIÊN
Nghiên cứu về sự hài lòng đã được quan tâm từ lâu trên thế giới, riêng ở Việt Nam gần đây có nhiều cuộc khảo sát được thực hiện bởi tính cấp thiết của nó trong nền kinh tế hội nhập. Sau đây tôi xin đề cập đến một số nghiên cứu có liên quan mật thiết đến sự hài lòng nhân viên, trong đó có nêu các nghiên cứu về động cơ thúc đẩy. Vì theo cách tiếp cận nhu cầu và động cơ thúc đẩy, các nghiên cứu động cơ thúc đẩy ảnh hưởng trực tiếp đến sự hài lòng. Và đây cũng là cơ sở căn cứ cho nghiên cứu của đề tài:
1.3.1. Bản chất của động cơ thúc đẩy và tác động của nó (của Kenneth W.Thomas, Training, Oct 2000, ABI/INFORRM Global, pg 130)
Kenneth W.Thomas đã nghiên cứu vấn đề này trong 16 năm. Ông đi sâu vào vấn đề động cơ thúc đẩy bên trong. Theo ông, động cơ thúc đẩy có vai trò quan trọng trong môi trường làm việc ngày nay.
Nghiên cứu chỉ ra rằng có những yếu tố then chốt (key factor) giữa sự thực hiện và động cơ thúc đẩy. Ở cấp độ cá nhân, động cơ thức đẩy bên trong làm công việc của bạn hoàn thành tốt (fulfilling). Đó là lí do chính cho quyết định trung thành với công việc. Nó giúp cho mức độ căng thẳng trong công việc ở mức thấp nhất.
Và rất khó để người khác có thể suy nghĩ một cách sáng tạo và đầy đủ về động cơ thúc đẩy bên trong. Nhiều người trong chúng ta thường có những quan điểm cũ về công việc và động cơ thúc đẩy. Đó là: 

- Công việc đơn giản là những hoạt động thực hiện.

- Động cơ thúc đẩy là những mong muốn những gì sẽ xảy ra ở tương lai. (động cơ thúc đẩy tạo ra từ bên ngoài)

- Công việc hợp lí.

- Xây dựng động cơ thúc đẩy bên trong là làm phong phú công việc.
Thực ra những nhận định này đã trở nên lạc hậu trong môi trường công việc ngày nay. Trong tổ chức ngày nay, con người đòi hỏi về trách nhiệm, sự tự chủ trong chọn lựa những hoạt động, quyết định để đạt mục đích công việc. Bộ phận cung cấp được kỳ vọng để cải tiến quá trình hoạt động tốt hơn nhu cầu của khách hàng nội bộ. Như vậy, công việc không đơn giản chỉ là những hoạt động thực hiện, mà nó đòi hỏi tư duy, trách nhiệm của nhân viên trong đó. Khi nhân viên suy nghĩ về những gì họ làm sẽ mang lại kết quả ý nghĩa hơn.

Nghiên cứu đưa ra 4 lời khuyên (lessons) về động cơ thúc đẩy bên trong.
- Công việc ngày nay là quản lí chính những hoạt động của bạn hướng đến những mục đích ý nghĩa: đơn giản đó là hoạch định những bước đi của bạn bằng chính trí tuệ của mình để đạt được mục đích ý nghĩa.
- Động cơ thúc đẩy là theo đuổi những thứ thú vị và tham gia cuộc chơi: là những công việc có những phần thưởng bên trong. Đó là những gì bạn cảm nhận từ công việc hiện tại. Ngày qua ngày, bạn cảm thấy bị lôi cuốn vào công việc.
- Quản lí chính mình bao gồm những quyết định hợp lí nhưng được dẫn dắt bởi cảm xúc: Bên cạnh tính hợp lí, khoa học, quản lí chính mình cũng được dẫn dắt bởi cảm xúc. Bạn cần phải tin rằng mục đích của mình có ý nghĩa, bạn tự do chọn lựa phương pháp tốt nhất để làm việc … Những cảm nhận này là phần thưởng bên trong của công việc. Nó tạo sự hăng hái từ sự hài lòng.
- Xây dựng động cơ thúc đẩy bên trong bởi cự chia sẻ kiến thức, kinh nghiệm cũng như thiết kế lại công việc: động cơ thúc đẩy bên trong vẫn phụ thuộc nhiều vào sự hiểu biết về công việc. Thiết kế lạicông việc nhằm tạo công việc thúc đẩy cho nhân viên.

Bảng 1.2: Phác thảo 4 loại hình của phần thưởng bên trong
	Sự lựa chọn
	Năng lực
	Ý nghĩa
	Sự phát triển

	Uỷ quyền

Sự tín nhiệm nhân viên
Sự an toàn

Mục đích rõ ràng

Thông tin
	Kiến thức

Phản hồi

Sự công nhận kỹ năng

Thách thức

Những tiêu chuẩn cạnh tranh cao
	Môi trường làm việc tôn trọng

Sự đam mê được nhận diện rõ ràng

Mục đích công việc thích đáng

Công việc trọn vẹn
	Môi trường cộng tác

Sự kiện quan trọng

Sự tán dương

Đến gần với khách hàng

Đo lường cải tiến


Nghiên cứu của Kenneth W. Thomas cho thấy sự hài lòng của nhân viên bị ảnh hưởng bởi những phần thưởng bên trong hay động cơ thúc đẩy bên trong như công việc có ý nghĩa, phản hồi thông tin, tính linh hoạt trong công việc, môi trường làm việc năng động, sự phát triển nghề nghiệp cá nhân, … Chúng thực sự làm cho nhân viên cảm nhận về công việc của mình và phù hợp với môi trường làm việc năng động ngày nay.
1.3.2. Đánh giá sự thỏa mãn khách hàng nội bộ (của Suman lodh, trường kinh doanh ICFAI, Kolkata, Ấn Độ (Evaluation of internal customer satisfaction, Suman Lodh, TCFAI Business School, Kolkata, India)

Nghiên cứu tiếp cận khách hàng nội bộ theo nghĩa là những phòng ban, tức bộ phận sau theo xuôi dòng chuỗi cung ứng nội bộ là khách hàng nội bộ của bộ phận trước nó. Vì vậy, phương thức đánh giá dựa trên việc tính toán chỉ số đánh giá sự thoả mãn khách hàng nội bộ (ICDI - Internal Customer Delight Index ). Ở nghiên cứu này tập trung vào hiệu quả hoạt động của các phòng ban hơn là sự cung cấp của doanh nghiệp cho từng cá nhân.

Tuy nhiên, xét về cơ bản thì mục tiêu, yếu tố tác động, kết quả vẫn không khác gì khi nghiên cứu theo cách tiếp cận khách hàng nội bộ là từng nhân viên. Bởi nhân viên cấu thành nên phòng ban. Nghiên cứu vẫn đặt ra những mục tiêu nhằm tăng cường sự hài lòng của nhân viên.
1.3.3. Động cơ thúc đẩy, sự thoả mãn và năng suất làm việc của nhân viên (Yvonne Michelle Guthrie, Đại học Nevada, Lag Vegas, 1997)
Nghiên cứu đặt ra 2 giải thuyết: tồn tại sự khác nhau giữa nhà quản lí và nhân viên, giữa nam và nữ trong việc sắp xếp mức độ thúc đẩy của các yếu tố động cơ thúc đẩy và sự hài lòng. Với cách tiếp cận lý thuyết động cơ thúc đẩy, tác giả đi giải quyết câu hỏi “tại sao con người được thúc đẩy”. Các lý thuyết động cơ thúc đẩy được tác giả đề cập như: thuyết kỳ vọng của Victor Vroom’s (1964), Thuyết thiết đặt mục tiêu của Edwin Locke (1968), thuyết nhu cầu của Maslow, …
Nghiên cứu đề cập đến 4 yếu tố thúc đẩy là đánh giá thành tích, cảm nhận về công việc (feeling “in” on thing), công việc yêu thích, sự thăng tiến cùng sự phát triển của công ty; đồng thời đề cập đến 6 yếu tố tạo sự hài lòng: phần thưởng, điều kiện làm việc, an toàn lao động, quy tắc ứng xử (tactful discisling), quan hệ quản lý và nhân viên (managerment loyalty to worker).
1.3.4. Cuộc khảo sát "Nhà tuyển dụng hàng đầu Việt Nam" do báo Thanh Niên phối hợp với công ty tư vấn nhân sự Navigos Group, Công ty nghiên cứu thị trường ACNielsen cùng thực hiện lần đầu tiên tại Việt Nam.
Đây là cuộc khảo sát sự hài lòng của nhân viên có quy mô lớn được tổ chức đầu tiên tại Việt Nam. Cuộc khảo sát này áp dụng cho tất cả những doanh nghiệp nào muốn tham gia. Cuộc khảo sát đưa ra danh sách 50 nhà tuyển dụng hàng đầu. Ban tổ chức đưa ra các lợi ích khi doanh nghiệp tham gia khảo sát: Không tốn bất kỳ chi phí nào; Có thể thu hút được các nhân tài xuất sắc khi đạt được tiêu chí "Công ty lựa chọn hàng đầu"; Nâng cao được thương hiệu và hình ảnh công ty trong mắt ứng viên và khách hàng; Sự hài lòng hơn của nhân viên và khả năng giữ nhân tài cao hơn; Một bản báo cáo tổng hợp các kết quả nghiên cứu về sự hài lòng của nhân viên trong công ty. Hơn nữa, việc thăm dò ý kiến của nhân viên về chính sách nhân sự vào thời điểm Việt Nam gia nhập WTO hoàn toàn là một bước tiến mới cho các công ty để đánh giá và chuẩn bị hội nhập.
Nội dung bản câu hỏi cũng nêu ra 8 yếu tố tác động đến sự hài lòng của nhân viên là: Mức độ hài lòng với công việc, Chính sách và quy trình làm việc, Phương thức đánh giá hiệu quả công việc, Đào tạo và phát triển, Lương bổng và phúc lợi, Quan hệ trong công sở, Thông tin, Sức khỏe và an toàn lao động.
Cuộc khảo sát này có thể cho thấy tầm quan trọng của việc tìm hiểu sự hài lòng của nhân viên trong tổ chức một cách thường xuyên. Nhất là trong khi chúng ta đã gia nhập WTO thì việc thu hút nhân tài là điểm đáng chú ý của mọi doanh nghiệp.
1.3.5. Nghiên cứu của Lê Thanh Dũng - sinh viên cao học MBA (cùng cựu sinh viên đại học Ngoại Thương)
Nghiên cứu khảo sát những yếu tố động viên của nghiên cứu Wiley C, đồng thời xác định các yếu tố đặc trưng khác của Việt Nam. Nghiên cứu này căn cứ theo nghiên cứu của Hawthorne Study (Terpstra 1979) về động viên nhân viên. Có 5 cơ sở lý sở lý thuyết để thực hiện nghiên cứu này là:Lý thuyết nhu cầu Maslow, lý thuyết hai yếu tố của Herzberg, lý thuyết Wroom về thỏa mãn công việc, lý thuyết công bằng của Adams và thuyết quyền lực của Skinner.

1.3.5. 1. Các học thuyết

* Thuyết công bằng

Được phát triển bởi J. Stacy Adams, thuyết công bằng cho rằng con người được kích thích để tìm kiếm sự công bằng trong xã hội thong qua các phần thưởng mà họ muốn đạt được. Theo thuyết công bằng, nếu con người nhận được sự đãi ngộ công bằng với người khác trong cùng một mức đóng góp, họ sẽ tin rằng đã được đối xử công bằng. Người ta đánh giá sự công bằng qua tỉ lệ giữa sự đóng góp vào công việc (bao gồm trình độ, kinh nghiệm, sự nỗ lực, kỹ năng) và kết quả nhận được (bao gồm việc trả lương, sự công nhận, lợi nhuận, sự thăng tiến). tỉ lệ này có thể được so sánh với người khác trong cùng một nhóm làm việc hoặc là mức trung bình của nhóm.

Sự không công bằng xảy ra khi tỷ lệ đóng góp và kết quả nhận được không ngang bằng. sự không công bằng tạo ra sự căng thẳng trong mỗi người và điều này kích thích họ lập lại sự công bằng. 
Những phương pháp chung nhất để giảm sự không công bằng:

· Thay đổi những đóng góp trong công việc (đầu vào).

· Thay đổi kết quả nhận được (đầu ra)

· Thay đổi cảm nhận.

· Rời bỏ công việc

1.3.5.2. Lý thuyết Skinner

Cho rằng, hành vi người lao động sẽ lặp lại với các hoạt động đóng góp trong tổ chức doanh nghiệp nếu họ nhận được những giá trị tích cực và ngược lại các hành vi đó sẽ không lặp lại nếu họ không nhận được những giá trị tích cực. Những nhà quản trị sẽ lưu ý cả những giá trị nhận được tích cực của những lao động để dẫn đến những hoạt động đóng góp của nhân viên cũng như tránh những giá trị nhận được không đủ / không tích cực để hạn chế những đóng góp tích cực.

1.3.5.3. Kết quả đưa ra nghiên cứu

Thứ tự ưu tiên của các nhân tố:

· Công nhận đóng góp của cá nhân

· Thu nhập

· Sự thích thú trong công việc

· Thăng tiến, phát triển nghề nghiệp

· Trung thành cá nhân

· Điều kiện, công cụ làm việc

· Sự đồng cảm với cá nhân người lao động

· Phúc lợi xã hội

· Quan hệ/ bổng lộc

Kết quả nghiên cứu cho thấy tính công bằng cần được chú trọng ở mức cao nhất trong tổ chức. Nó thể hiện ở tỷ lệ đóng góp và kết quả nhận được của họ so với người khác. Kế đó là thu nhập và sự thích thú công việc. Chỉ có thu nhập là hoàn toàn thuộc về yếu tố bên ngoài thấy được, các yếu tố còn lại thuộc về bản chất bên trong của công việc. Yếu tố bổng lộc hay quan hệ xã hội, có được từ công việc có vẻ như không được đánh giá cao.
Kết quả trên cho thấy rằng trong thị trường lao động với sự phát triển của nền kinh tế thị trường, lao động Việt Nam đã có sự nhìn nhận thẳng thắn với các yếu tố vật chất, bên ngoài đồng thời ngày càng chú trọng các yếu tố tự thể hiện mình.

Nghiên cứu cũng lại cho thấy sự khác biệt trong yếu tố an toàn công việc khi đối tượng mẫu nghiên cứu không đánh giá cao yếu tố này, phải chăng cơ hội việc làm ở Việt Nam là rộng mở hơn so với các nước khác đã nghiên cứu?. Đây cũng là một vấn đề mà nhà quản trị cần lưu ý trong công việc động viên nhân viên. 
1.4. MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU SỰ HÀI LÒNG CỦA NHÂN VIÊN

1.4.1. Mô hình đánh giá sự hài lòng nhân viên

Trên quan điểm cho rằng nhân viên là khách hàng nội bộ của tổ chức, tôi dựa trên mô hình về chỉ số hài lòng khách hàng (CSI - Customer Satisfaction Index) để xây dựng mô hình đánh giá sự hài lòng của nhân viên.

Nhân viên được xem như là khách hàng của tổ chức nên nó cũng có những đặc trưng giống như khách hàng tiêu dùng của tổ chức. Tất nhiên, mô hình CSI chỉ làm cơ sở nền tảng, mô hình đánh giá sự hài lòng nhân viên sẽ có những đặc trưng riêng, các biến số hoàn toàn khác biệt với CSI. Và mô hình này được xây dựng dựa trên tất cả những cơ sở lý thuyết nêu ở phần trước, mặc nhiên không chỉ dựa vào mô hình CSI.

[image: image5]
Hình 1.5: Mô hình theo cấu trúc nguyên nhân - kết quả của CSI
Tất cả những lý thuyết, những nghiên cứu trên đã giải thích rõ những yếu tố liên quan và tác động đến sự hài lòng của nhân viên. Tôi xin đưa ra mô hình đánh giá sự hài lòng của nhân viên như sau: 
[image: image16.emf]Biểu 03: Cơ cấu tải sản của Công ty
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Máy móc thiết bị (87,77%) Nhà cửa vật kiến trúc (11,19%)

Phương tiện vận tải truyền dẫn (0,61%) Thiết bị văn phòng (0,05%)

Tài sản cố định vô hình (0,39%)
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Hình 1.6: Mô hình đánh giá sự hài lòng

(Mô hình xây dựng chưa kiểm định)

1.4.2. Các biến số ảnh hưởng đến sự hài lòng của nhân viên và các yếu tố đo lường
Bảng 1.3: Giải thích các biến số trong mô hình đánh giá sự hài lòng
	STT
	Biến số
	Yếu tố đo lường

	1
	Cung cấp nội bộ và sự mong đợi của NV
	CV
	· Khối lượng CV tác nghiệp

· Tính chất CV: có phù hợp, tính thử thách?

· Bố trí thời gian làm việc chính, làm thêm giờ
· Thông tin để thực hiện CV: cần, đủ, đúng.

· Kỹ năng thực hiện CV: đa dạng, mức độ cao?

· Tính tự chủ trong CV

· Giá trị của CV đối với sự phát triển của công ty theo cảm nhận của NV.

	2
	
	Lương & PL
	· Hài lòng với mức lương hiện tại

· Các chính sách phúc lợi

	3
	
	Phát triển NN
	· Định hướng CV rõ ràng ngay từ đầu
· Bố trí CV
· Các chương trình đào tạo, phát triển nghề nghiệp

	4
	
	Điều kiện CV
	· Điều kiện cơ sở vật chất tại nơi làm việc

· An toàn lao động

· Sử dụng công nghệ mới

	5
	
	Môi trường truyền thông
	· Quan hệ đồng nghiệp: chia sẻ kiến thức và kinh nghiệm

· Mối liên hệ giữa các phòng ban
· Mối quan hệ với cấp lãnh đạo trực tiếp
· Sự phản hồi

	6
	
	Văn hoá 
	· Nét đặc trưng  của công ty có khiến NV làm việc tốt hơn?

	7
	
	Quan hệ với cấp trên
	· Quản lí cấp trên luôn hiểu rõ nhu cầu NV cấp dưới

· Sự lắng nghe

· Phản hồi từ cấp trên

	8
	Sự hài lòng
	Sự hài lòng 
	· Thoả mãn với CV hiện tại
· Khoảng cách với CV mong muốn

	9
	Hanh vi
	Thái độ, hành vi
	· Sự phản hồi

· Hứng thú với CV hiện tại

· Thời gian tiếp tục làm việc tại công ty

· Giới thiệu bạn bè, người thân về công ty


Cung cấp và sự mong đợi có chung các yếu tố đo lường nên chúng được minh hoạ rõ ràng hơn trong bản câu hỏi.
1.5. TIẾN TRÌNH THỰC HIỆN NGHIÊN CỨU
Lưu đồ của quá trình thực hiện gồm 5 bước.

[image: image7]
Hình 1.7: Lưu đồ quá trình thực hiện
1.5.1. Buớc 1: Xác định tiền đề mục tiêu nghiên cứu

Vạch xuất phát của mọi nghiên cứu là những tiền đề. Khi người ta gặp một nghi vấn nào đó làm họ phải tìm hiểu rõ vấn đề thì nghi vấn đó trở thành tiền đề cho nghiên cứu. Đây là bước quan trọng xác định hướng đi của đề tài.Với mỗi tổ chức khi thực hiện đánh giá sự hài lòng của nhân viên sẽ có những mục tiêu khác nhau. 

Tiền đề:
- Sự hài lòng của nhân viên do một số yếu tố tác động

- Sự hài lòng của nhân viên tạo lợi thế cạnh tranh cho doanh nghiệp
1.5.2. Bước 2: Chọn phương pháp nghiên cứu

Sự hài lòng của nhân viên có thể được nhận biết qua nhiều cách thức: phỏng vấn trực tuyến, qua điện thoại, bảng câu hỏi, … Với những nguồn lực và khả năng hiện có, doanh nghiệp so sánh, chọn phương pháp phù hợp mang lại hiệu quả nhất. Có thể vận dụng tổng hợp các cách thức.
1.5.3. Bước 3: Xác định biến cố - chọn lọc

Liệt kê và chọn những biến số có tác động nhiều nhất đến sự hài lòng. Sự hài lòng bị tác động bởi rất nhiều yếu tố. Chúng ta không thể đánh giá hết tất cả mà cần có sự lựa chọn yếu tố tác động mạnh nhất. Điều này thực hiện chủ yếu dựa vào phán đoán, kinh nghiệm những người đi trước.
1.5.4. Bước 4: Xây dựng bảng câu hỏi - chọn mẫu
Bảng câu hỏi được xây dựng dựa trên cơ sở các biến số chọn lọc và mục tiêu nghiên cứu. Sử dụng các kỹ thuật chọn mẫu. Chọn mẫu nhân viên có tính chất đại diện tổng thể nhân viên của công ty.
1.5.5. Bước 5:Thu thập, phân tích dữ liệu và đề xuất giải pháp

Phân tích dữ liệu thu được: thường khó một phần do tính phức tạp của số liệu thống kê, một phần để đưa ra những con số có ý nghĩa, người phân tích phải có kiến thức tốt về chuyên môn để đưa ra những giả thuyết hợp lí và kinh nghiệm phân tích.

Các kỹ thuật thống kê thường dùng: thống kê mô tả (giá trị trung bình, độ lệch chuẩn…), phân tích nhân tố, phân tích nhóm, hồi quy bội, …
Đề xuất giải pháp: Cuối cùng là đưa ra các giải pháp tăng cường sự hài lòng nhân viên
CHƯƠNG 2. TỔNG QUAN VỀ CÔNG TY CỔ PHẦN CAO SU ĐÀ NẴNG
2.1. QUÁ TRÌNH HÌNH THÀNH VÀ PHÁT TRIỂN CỦA CÔNG TY CỔ PHẦN CAO SU ĐÀ NẴNG.
2.1.1. Những sự kiện quan trọng

Công ty Cao su Đà Nẵng trực thuộc Tổng Công ty Hóa chất Việt Nam, tiền thân là một xưởng đắp vỏ xe ô tô được Tổng cục hóa chất Việt Nam tiếp quản và chính thức được thành lập vào tháng 12 năm 1975.

Công ty Cao su Đà Nẵng được thành lập lại theo Quyết định số 320/QĐ/TCNSĐT ngày 26/5/1993 của Bộ Công Nghiệp Nặng.

Ngày 10/10/2005 theo Quyết định số 3241/QĐ-TBCN của Bộ trưởng Bộ Công nghiệp, Công ty Cao su Đà Nẵng được chuyển thành Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng.

Ngày 01/01/2006  Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng chính thức đi vào hoạt động với vốn điều lệ là: 92.475.000.000 đồng, theo giấy chứng nhận đăng ký kinh doanh số 3203000850 ngày 31/12/2005 do sở Kế hoạch và đầu tư Thành phố Đà Nẵng cấp.

Ngày 28/11/2006 Ủy ban chứng khoán Nhà Nước có Quyết định số 86/UBCK/GPNY về việc cấp giấy phép niêm yết cổ phiếu Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng tên Trung tâm giao dịch chứng khoán Thành phố Hồ Chí Minh. Số lượng cổ phiếu niêm yết là: 9.247.500 cổ phiếu với tổng giá trị là 92.475.000.000 đồng (Mệnh giá: 10.000.đồng/ 1 cổ phiếu)
 Ngày 25/12/2006 Trung tâm giao dịch chứng khoán Thành phố Hồ Chí Minh có thông báo số 859/TTGDHCM/NY về việc niêm yết cổ phiếu Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng. Số lượng cổ phiếu niêm yết là: 9.247.500 cổ phiếu với tổng giá trị chứng khoán niêm yết: 92.475.000.000 đồng (Mệnh giá: 10.000.đồng/1 cổ phiếu). Ngày niêm yết có hiệu lực: 28/11/2006. Ngày chính thức giao dịch: 29/12/2006

Ngày 31/05/2007 Trung tâm giao dịch chứng khoán Thành phố Hồ Chí Minh có thông báo số 427/TTGDHCM(NY về việc niêm yết và giao dịch cổ phiếu phát hành thêm từ lợi nhuận được chia năm 2007 của Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng. Số lượng cổ phiếu niêm yết bổ sung là: 3.791.052 cổ phiếu với tổng giá trị chứng khoán niêm yết bổ sung: 37.910.520.000 đồng (Mệnh giá: 10.000.đồng/ 1 cổ phiếu). Ngày niêm yết  có hiệu lực: 28/05/2007. Ngày chính thức giao dịch: 06/06/2007.

Hiện tại, tổng số lượng cổ phiếu đang lưu hành của Công ty cổ phần Cao su Đà nẵng: 13.038.552 cổ phiếu với tổng giá trị chứng khoán: 130.385.520 đồng.
Giới thiệu về công ty:

Tên đầy đủ: Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng

Tên giao dịch  Quốc tế: DANANG RUBBER JOINT – STOCK COMPANY
Tên viết tắt:  DRC

Địa chỉ: Số 1 Lê Văn Hiến, TP. Đà Nẵng
Điện thoại: 0511.3847408

Fax: 0511.3836195
2.1.2. Quá trình phát triển

Với hơn 32 năm trưởng thành và phát triển, Công ty tự hào là một trong những doanh nghiệp có bề dày kinh nghiệm về lĩnh vực sản xuất các sản phẩm công nghiệp cao su. Hoạt động sản xuất kinh doanh chủ yếu của Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng là Sản xuất, kinh doanh, xuất nhập khẩu các loại sản phẩm và vật tư thiết bị cho ngành công nghiệp cao su; chế tạo, lắp đặt thiết bị cho ngành công nghiệp cao su; kinh doanh thương mại, dịch vụ tổng hợp.

Năm 2007, Công ty tiếp thu và và áp dụng những tiến bộ kỹ thuật mới, phát huy tinh thần lao động của cán bộ công nhân viên thực hiện thành công các đề tài tiến bộ kỹ thuật mang lại hiệu quả kinh tế cao, phong trào nâng cao chất lượng sản phẩm được hưởng ứng, củng cố và tăng lên không ngừng, đồng thời phát huy tinh thần tiết kiệm chống lãng phí đã mang lại hiệu quả cao trong sản xuất kinh doanh, đưa Công ty từng bước vượt qua những khó khăn hoàn thành vượt mức kế hoạch và tăng cao so với cùng kỳ năm trước. Cụ thể, năm 2007 so với năm 2006: giá trị sản xuất công nghiệp tăng 19,10%; doanh thu tăng 26,99%; lợi nhuận tăng 27,97%, Xuất khẩu tăng 43,58 %; nộp ngân sách tăng 20,69%.

Công ty cũng đã tiếp tục đầu tư nâng cao năng lực đặc biệt là đầu tư sản xuất lốp đặc chủng, dự án đầu tư mở rộng nâng công suất lốp đặc chủng quy cách 24.00(35 từ 1000 bộ/năm lên 2.500 bộ/năm. Đầu tư thiết bị sản xuất lốp đặc chủng khẳng định đây là mũi nhọn trong hoạt động sản xuất kinh doanh năm 2007 và những năm tiếp theo. Từ năm 2006 Công ty chú trọng đẩy mạnh công tác tiêu thụ vào các đối tượng lắp ráp ô tô, khách hàng sử dụng lốp ô tô chuyên dùng, đây là lợi thế riêng có của DRC, quyết định lớn đến tốc độ tăng trưởng và hiệu quả SXKD của Công ty trong những năm qua. Tiếp tục nghiên cứu đưa ra thị trường các sản phẩm mới nhằm khai thác triệt để hiệu quả công suất máy móc thiết bị, thị trường sản phẩm của Công ty ngày càng được mở rộng, sản phẩm DRC đã có mặt tại triển lãm quốc tế lốp ô tô Singapore vào tháng 6 năm 2007 khẳng định một lần nữa sự lớn mạnh của Công ty, từng bước sánh vai cùng với các hãng sản xuất lốp ô tô hàng đầu thế giới.

Bảng 2.1: Những thành tích đạt được của Công ty Cổ phần Cao su Đà Nẵng
	Stt
	Thành tích
	Đơn vị cấp

	1
	Nhiều Huân chương Lao động Hạng Nhất, Hạng Nhì, Hạng Ba các năm 2000 và năm 2005
	Nhà nước

	2
	Cờ dẫn đầu thi đua của Chính phủ liên tục các năm từ năm 1999 đến năm 2003
	Chính phủ

	3
	Được người tiêu dùng bình chọn: “Hàng Việt Nam chất lượng cao” liên tục các năm từ năm 1998 đến năm 2006
	Báo Sài Gòn Tiếp Thị tổ chức bình chọn

	4
	10 năm liền được bầu là “Hàng Việt Nam được yêu thích nhất”
	Báo Đại Đoàn Kết tặng huy hiệu 10 năm

	5
	Giám đốc được công nhận là “Nhà Doanh nghiệp giỏi”, được trao tặng chân dung Bạch Thái Bưởi
	Bộ Công nghiệp

	6
	Giải thưởng chất lượng Việt Nam
	Tổng cục TC – ĐLCL

	7
	Nguyên Giám đốc Phan Trung Thu được phong tặng “Anh hùng lao động”
	Nhà nước

	8
	Đạt cúp Sen Vàng Việt Nam
	Bộ Công nghiệp

	9
	Huy chương vàng Lốp Ô tô, Lốp Xe đạp, Lốp xe máy DRC năm 2003
	Bộ Công nghiệp

	10
	Giấy chứng nhận sản phẩm DRC phù hợp tiêu chuẩn Quốc tế
	Bộ Công nghiệp

	11
	Nhiều cúp Vàng, Huy chương Vàng tại các triển lãm, hội chợ trong nước và Quốc tế từ năm 1997 đến năm 2005
	Các tổ chức trong nước và nước ngoài

	12
	Cúp Vàng Đà Nẵng
	UBND TP. Đà Nẵng

	13
	Top 100 thương hiệu mạnh nhất Việt Nam 2004 – 2005
	Thời báo Kinh tế bình chọn

	14
	Hệ thống Quản lý chất lượng ISO 9001:2000
	Quacert

	15
	Chứng nhận đạt Tiêu chuẩn công nghiệp Nhật Bản (JIS)
	Quacert

	16
	Bằng khen của Bộ Thương Mại Lào – sản phẩm Việt Nam được yêu thích
	Bộ Thương Mại Lào

	17
	Giải thưởng Sao Vàng Đất Việt năm 2004 
	Hội Doanh nghiệp trẻ Việt Nam

	18
	Cúp Vàng Top ten Thương hiệu Việt năm 2005 và năm 2006
	Bình chọn qua mạng Internet

	19
	Được chọn lốp ôtô là 01 trong 05 sản phẩm chủ lực của Tp. Đà Nẵng thời kỳ hội nhập
	UBND Tp. Đà Nẵng

	20
	Giải thưởng Sao Vàng Đất Việt năm 2006
	Hội Doanh nghiệp trẻ VN

	21
	Bằng khen đã có thành tích xuất sắc trong phát triển sản phẩm và thương hiệu tham gia hội nhập kinh tế quốc tế
	Ủy ban Quốc gia về hợp tác kinh tế quốc tế

	22
	Cờ thi đua xuất sắc năm 2007 của Tổng Liên Đoàn Lao Động Việt nam
	Tổng Liên Đoàn Lao Động Việt nam

	23
	Cờ thi đua xuất sắc năm 2007 của Bộ Công Nghiệp 
	Bộ Công Nghiệp

	24
	Thương hiệu Vàng năm 2007 
	Hiệp hội chống hàng giả(Bảo vệ thương hiệu

	25
	Cúp topten thương hiệu Việt hội nhập WTO 
	Liên hiệp các hội khoa học và kỹ thuật VN

	26
	Xác lập kỷ lục chiếc lốp ô tô lớn nhất Việt Nam
	Trung tâm sách kỷ lục Việt Nam


2.2. SẢN PHẨM SẢN XUẤT
- Sản xuất, kinh doanh, xuất nhập khẩu các sản phẩm cao su và vật tư thiết bị cho ngành công nghiệp cao su.
- Chế tạo, lắp đặt thiết bị ngành công nghiệp cao su

- Kinh doanh thương mại dịch vụ tổng hợp

Các dòng sản phẩm của DRC

- Dòng lốp tải nhẹ có nhiều qui cách , phù hợp với xe khách từ 24 -35 chỗ ngồi, các loại xe tải nhẹ và xe ben dưới 5 tấn...

-Dòng lốp tải nặng có nhiều quy cách,phù hợp với các loại xe vận tải hàng hoá ,xe ben từ 5 tấn trở lên, xe buýt ... 

- Dòng lốp đặc chủng có nhiều qui cách phục vụ máy cày ,máy kéo nông nghiệp . Đặc biệt DRC là doanh nghiệp đầu tiên tại Việt Nam sản xuất lốp ô tô siêu tải nặng dành cho các loại xe, máy đặc chủng khai thác hầm mỏ, xe cẩu container tại bến Cảng, xe san, ủi đất đá ...với nhiều qui cách có cở vành từ 24 inch đến 51 inch...

- Dòng lốp ô tô đắp mang lại lợi ích kinh tế cho người tiêu dùng với giá bán thấp, nhưng giá trị sử dụng tương đương lốp chính phẩm. 

- Dòng sản phẩm săm lốp xe đạp ,xe máy quen thuộc với đông đảo người tiêu dùng từ hơn 30 năm qua ; sản phẩm thường xuyên được cải tiến đổi mới, đáp ứng tốt thị hiếu người tiêu dùng và xuất khẩu đi nhiều nước.

- DRC còn sản xuất nhiều chủng loại sản phẩm cao su kỹ thuật đáp ứng nhu cầu đa dạng tại các công trình giao thông, bến cảng, các chi tiết cao su kỹ thuật của xe ô tô ...

2.3. PHƯƠNG HƯỚNG PHÁT TRIỂN KINH DOANH
Lĩnh vực kinh doanh:
- Sản xuất, kinh doanh, xuất nhập khẩu các sản phẩm cao su và vật tư thiết bị cho ngành công nghiệp cao su

- Chế tạo lắp đặt thiết bị ngành công nghiệp cao su

-  Kinh doanh thương mại dịch vụ tổng hợp

Phương hướng phát triển kinh doanh:
- Nghiên cứu và sản xuất các sản phẩm theo hướng phù hợp với thị hiếu và điều kiện sử dụng của từng đối tượng khách hàng, từng vùng thị trường với mẫu mã đẹp, giá cả cạnh tranh nhằm nâng cao khả năng cạnh tranh cho sản phẩm DRC trên thị trường.

- Tiếp tục hợp tác với các chuyên gia nước ngoài nghiên cứu sản xuất các quy cách lốp đặc chủng mới .

- Tiếp tục giữ vững hệ thống phân phối hiện có tại các thị trường đạt mức tăng trưởng cao  và ổn định, đồng thời bổ sung thêm các nhà phân phối mới tại các thị trường mà Công ty chưa có đại lý hoặc đại lý hiện có không đủ khả năng  đáp ứng được yêu cầu của thị trường thuộc phạm vi mình quản lý. 

- Các chế độ bán hàng trong năm 2010 sẽ được Công ty cố gắng xem xét áp dụng tốt hơn,  đồng thời được vận dụng đa dạng và linh hoạt theo hướng quan tâm nhiều hơn cho những đại lý, khách hàng đã có nhiều nỗ lực trong việc đầu tư tiêu thụ sản phẩm của DRC. Tiếp tục là khách hàng đáng tin cậy của các đơn vị sản xuất và lắp ráp ô tô trong cả nước.

- Tăng cường tiếp thị và đẩy mạnh công tác tiêu thụ các sản phẩm lốp ô tô đặc chủng đến tất cả các đối tượng có nhu cầu sử dụng trên cả nước.

- Trong năm 2011, công tác dịch vụ sau bán hàng cũng sẽ được Công ty chú trọng đầu tư theo hướng chuyên nghiệp và hoàn thiện hơn. Đây là nhân tố quan trọng góp phần cho sự thành công trên bước đường phát triển của DRC. 
2.4. SƠ ĐỒ CƠ CẤU TỔ CHỨC

Hình  2.1: Cơ cấu tổ chức của Công ty CP Cao Su Đà Nẵng

 Hội đồng Quản trị công ty
Được đại hội đồng cổ đông bầu ra gồm 5 thành viên với nhiệm kỳ là 3 năm. Hội đồng quản trị bầu ra 1 chủ tịch. Hội đồng quản trị chịu trách nhiệm xây dựng các kế hoạch sản xuất kinh doanh mang tính chiến lược tổng quát và đảm bảo các kế hoạch được thực hiện thông qua Ban Giám Đốc. Bên cạnh đó ban kiểm soát cũng là một cơ quan quản trị với nhiệm vụ thay mặt Đại hội đồng cổ đông kiểm tra, giám sát, theo dõi mọi hoạt động của HĐQT và ban điều hành cũng như báo cáo và chịu trách nhiệm trước ĐHĐCĐ và pháp luật.

Ban giám đốc
Ban giám đốc bao gồm 05 thành viên, 01 Tổng giám đốc, 04 Phó Tổng giám đốc do HĐQT bổ nhiệm là cơ quan tổ chức điều hành, quản lý  mọi hoạt động kinh doanh hàng ngày của Công ty theo mục tiêu định hướng, kế hoạch mà HĐQT, ĐHĐCĐ đã thông qua. Tổng Giám đốc là người chịu trách nhiệm hoàn toàn các hoạt động điều hành sản xuất kinh doanh hàng ngày của công ty, giúp việc cho Tổng Giám đốc là các Phó tổng giám đốc. Tổng Giám đốc công ty sẽ căn cứ vào khả năng và nhu cầu quản lý để thực hiện việc ủy quyền một số quyền hạn nhất định cho các thành viên trong Ban giám đốc về những công việc điều hành chuyên môn.

Dựa trên quy mô và ngành nghề, cơ cấu tổ chức của Công ty hiện nay được phân chia theo chức năng, bao gồm:

- Ban Giám đốc công ty

- Phòng Tài chính - kế toán

- Phòng Hành chính

- Phòng Tổ chức LĐTL

- Phòng kỹ thuật

- Phòng bán hàng

- Phòng kế hoạch vật tư

- Các xí nghiệp

- Các chi nhánh

Đứng đầu các bộ phận này là các trưởng phòng, Giám đốc xí nghiệp và chịu sự chỉ đạo trực tiếp của Ban Giám đốc. Ngoài ra, trong công ty còn có các tổ chức đoàn thể chính trị Chi bộ, Công đoàn và Đoàn thanh niên hoạt động trên cơ sở luật pháp của Nhà Nước và Điều lệ của các tổ chức này.
2.5. TỔNG QUAN VỀ NGUỒN LỰC
2.5.1. Công tác quản trị nguồn nhân lực

Hiện tại, số lượng cán bộ công nhân viên Công ty tại ngày 31/12/2010 là 1.502 người 
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Hình 2.2: Biểu đồ cơ cấu nguồn nhân lực Công ty cổ phần cao su Đà Nẵng
2.5.1.1. Đặc điểm nguồn nhân lực

Lực lượng lao động tại Công ty Cao su Đà Nẵng được chia làm 2 nhóm:

· Lao động trực tiếp: là người trực tiếp sản xuất ra sản phẩm.

· Lao động gián tiếp: bao gồm lao động quản lý và lao động phục vụ.

Bảng 2.2: Bảng kết cấu lao động tại công ty Cao su Đà Nẵng
	CHỈ TIÊU
	Năm 2008
	Năm 2009
	Năm 2010

	
	Số lượng
	Tỷ lệ (%)
	Số lượng
	Tỷ lệ (%)
	Số lượng
	Tỷ lệ (%)

	1. LĐ gián tiếp
	227
	17,2
	243
	14,9
	222
	14,8

	 -Quản lý
	140
	10,6
	150
	9,2
	141
	9,4

	 -Phục vụ
	87
	6,6
	93
	5,7
	81
	5,4

	2. LĐ trực tiếp
	1096
	82,8
	1389
	85,1
	1280
	85,2

	TỔNG CỘNG
	1323
	100,0
	1632
	100,0
	1502
	100,0


Qua bảng kết cấu lao động, ta nhận thấy do đặc điểm sản xuất nên trong cơ cấu lao động của Công ty lực lượng lao động trực tiếp chiếm tỷ lệ lớn nhất và có xu hướng tăng dần qua các năm. Trong 2 năm trở lại đây, do Công ty đang gặp nhiều khó khăn trong hoạt động sản xuất kinh doanh nên số lượng lao động mới tuyển vào không nhiều.
Trong năm vừa qua, công ty cũng đã xây dựng thêm cơ sở II tại khu công nghiệp Hoà Khánh, nên nhu cầu về lao động cũng sẽ tăng thêm.
Số lượng công nhân viên tính tại ngày 31/12/2010  là 1502 người. Trong đó lao phổ thông chiếm đến 81,92 % chủ yếu làm việc tại các phân xưởng sản xuất trực tiếp. Số lượng lao động này được phân thành các tổ và làm việc theo ca. Mặc dù công việc lao đông trực tiếp nặng nhọc, cần nhiều sức khoẻ nhưng nữ giới cũng chiếm đến 41,25 % chủ yếu làm trong dây truyền đóng gói, sản xuất săm xe đạp. Nguồn lao động này chủ yếu được tuyển từ nguồn lao động phổ thông trong thành phố và các tỉnh lân cận. Một đặc điểm của lao động này nữa là độ tuổi của lao động còn rất trẻ từ 18 tuổi - 50 tuổi, có sức khoẻ tốt, làm việc chịu được áp lực phù hợp với những công việc nặng nhọc, điều kiện làm việc khắc nghiệt và độc hại tại các xưởng sản xuất.Tuy nhiên, vì đặc thù của công việc lao động trực tiếp quá nặng nhọc và độc hại nên số lượng lao động này thường xuyên biến động. Do công nhân gặp nhiều khó khăn về sức khoẻ trong quá trình làm việc. Ngoài ra, vì lao động trong thành phố không thể đáp ứng được số lượng của công ty nên công ty phải tuyển lao động tại các tỉnh thành phố khác, đây cũng là nguyên nhân làm cho lao động không gắn bó lâu dài với công ty.

 Trình độ đại học và trên đại học tương đối nhiều so với cơ cấu lao động (chiếm 18,08%) chủ yếu làm việc ở các bộ phận quản lý. Chính vì vậy, mặc dù là một doanh nghiệp có số lượng lao động phổ thông nhiều nhưng luôn giữ vững được kỷ luật và tác phong lao động.Công ty 5 năm liền nhận được cờ thi đua của chính phủ (năm 1999,2000,2001,2002,2003). Cờ thi đua của bộ công nghiệp, Bộ Công thương. Nhận cờ thi đua xuất sắc của uỷ ban nhân dân thành phố Đà Nẵng.

2.5.1.2. Công tác chiêu mộ và lựa chọn tại công ty

Để có thể được một lực lượng lao động phù hợp với công việc, đáp ứng được nhu cầu sản xuất, nhu cầu thị trường, công ty cũng đã hình thành một qui trình tuyển dụng  như sau:

- Tiếp nhận hồ sơ: bao gồm đơn xin việc, sơ yếu lý lịch, giấy chứng nhận sức khoẻ, bản sao văn bằng tốt nghiệp và các bằng cấp có liên quan.

- Khám sức khoẻ: công ty sẽ tổ chức khám sức khoẻ cho người xin việc làm. Nếu ứng viên không đạt thì sẽ trả lại hồ sơ, nếu đạt thì sẽ tiếp tục xem xét các yêu cầu 
tiếp theo.

- Phỏng vấn: tuỳ theo đối tượng cần tuyển và yêu cầu về trình độ  mà công ty sẽ thành lập từng hội đồng tuyển dụng tương ứng để phỏng vấn và kiểm tra ứng viên.

- Hội đồng xét tuyển: hội đồng được thành lập thông qua sự phê duyệt của Giám đốc và Trưởng phòng nhân sự. Chủ tịch hội đồng là người được Giám đốc uỷ quyền và thực hiện việc tuyển dụng một cách khách quan và bảo đảm nhất.

- Sau khi ứng viên phỏng vấn đạt yêu cầu, Công ty sẽ tiếp nhận ứng viên vào làm việc với thời gian thử việc tuỳ theo vị trí tuyển dụng. Chẳng hạn, đối với trình độ Đại học thì thời gian thử việc là 3 tháng. Sau khi thử việc, nếu nhân viên đáp ứng được yêu cầu của tổ chức thì sẽ được chính thức nhận vào làm việc tại công ty và được hưởng toàn bộ các khoản phụ cấp, ưu đãi của công ty.
Chế độ tuyển dụng:

Việc tuyển dụng lao động và trả lương thực hiện theo chế độ hợp đồng lao động giữa Tổng Giám đốc và người lao động phù hợp với quy định của pháp luật và điều lệ của công ty.

Chế độ và quyền lợi của người lao động làm việc tại công ty:

Cán bộ, công nhân viên đang làm việc cho Công ty cổ phần Cao Su Đà Nẵng theo chế độ hợp đồng lao động khi chuyển sang Công ty CP sẽ được ký lại hợp đồng lao động với người sử dụng lao động. Đối với số người lao động tự nguyện chấm dứt hợp đồng lao động thì giải quyết theo chế độ hiện hành.

Khi chyển sang công ty cổ phần, chế độ bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và các chế độ khác của người lao động sẽ được công ty cổ phần tiếp tục thực hiện

2.5.1.3. Công tác đào tạo và phát triển

Hằng năm, công ty đều tổ chức một hoặc hai đợt huấn luyện cho cán bộ công nhân viên trong công ty thông qua các khoá dạy của công ty nước ngoài.

Đối với cán bộ là kỹ sư, Công ty sẽ tổ chức các đợt đi nước ngoài hoặc mời kỹ sư nước ngoài về giảng dạy, đào tạo trực tiếp tại công ty.

Phần lớn các cán bộ làm việc hành chính thì tự lo về trình độ trong thời gian làm việc. Người đi học phải tạo điều kiện về thời gian và đảm bảo hoàn thành công việc. Mọi kinh phí do cá nhân tự lo.

Các lớp học theo chuyên đề ngắn hạn về quản lý kinh tế, chuyên môn nghiệp vụ ở trong và ngoài nước do Giám đốc công ty xét chọn thành phần tham dự. Mọi kinh phí đi lại và học tập do công ty chịu. Các đối tượng đó sau khi học xong khoá đào tạo phải viết báo cáo thu hoạch. Công ty sẽ truy thu kinh phí đào tạo đối với trường hợp sau khi được đào tạo mà chuyển công tác hoặc nghỉ việc.
2.5.1.4. Công tác đánh giá nhân viên và thù lao

Hình thức trả lương
 Qui định trả lương tại công ty căn cứ trên kết quả lao động và tuỳ theo đối tượng khác nhau, cách qui định trả lương cũng khác nhau.

- Đối với nhân viên làm theo giờ hành chính thì được hưởng lương theo cấp bậc, chức vụ và thâm niên. Mức lương cơ bản hiện nay theo qui định của Nhà nước.

- Đối với cán bộ thị trường, mức lương sẽ được hưởng theo doanh số tiêu thụ theo từng nhóm sản phẩm như sau:

+ Sản phẩm nhóm 1: săm, lốp, yếm ôtô mới và ôtô đắp.

+ Sản phẩm nhóm 2: săm, lốp xe đạp và xe máy.

+ Sản phẩm nhóm 3; sản phẩm cao su kỹ thuật.

- Đối với bộ phận sản xuất trực tiếp, lương sẽ được trả theo sản phẩm. Mỗi xưởng khác nhau sẽ được trả lương khác nhau, trong đó, mỗi tổ cũng được phân theo mức lương khác nhau.

- Ngoài ra, Công ty còn có chính sách thưởng phạt tuỳ theo mức độ hoàn thành công việc của từng nhân viên và sản lượng sản xuất ra có đạt tiêu chuẩn hay không.

Chính sách thưởng phạt sẽ được thực hiện vào nửa năm, tính theo 25% đơn giá sản phẩm. Riêng các ngày lễ (2/9, 30/4, 1/5…) thì vẫn được thưởng bình thường. Khen thưởng cuối năm được dựa trên kết quả đánh giá đạo đức và chuyên môn, vào kết quả công việc để xét thưởng. 

Chính sách phúc lợi xã hội

* Chính sách phúc lợi 

- Người lao động được hưởng đầy đủ các chế độ quy định tại Bộ luật Lao động: chế độ Bảo hiểm xã hội, Bảo hiểm YTế, Bảo hiểm thất nghiệp, trợ cấp ốm đau, thai sản, tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp, hưu trí, tử tuất.

- Người lao động trực tiếp tham gia sản xuất được trang bị  bảo hộ lao động đầy đủ ,được hưởng chế độ phụ cấp độc hại.

* Chính sách về công tác đời sống, văn hoá xã hội
- Đảm bảo việc làm thường xuyên cho người lao động là con em công nhân viên.

- Thực hiện tốt công tác bảo hộ lao động, không để xảy ra sự cố tai nạn lao động nghiêm trọng. Tai nạn lao động nhẹ giảm, không có tai nạn chết người. Duy trì tốt phong trào Xanh - sạch - đẹp và đảm bảo vệ sinh an toàn lao động.

- Công ty thường xuyên tổ chức các hoạt động văn hoá, văn nghệ, thể dục thể thao cho công nhân viên đồng thời tham gia các hoạt động phong trào đều đặn tại địa phương, Ngành đạt kết quả cao, tài trợ, ủng hộ các phong trào, hội thi ở địa phương....

- Thực hiện tốt các cuộc vận động lớn đóng góp kinh phí thực hiện nghĩa vụ và hỗ trợ xã hội như ủng hộ quỹ vì người nghèo, xây nhà tình nghĩa, đóng góp xây dựng viện ung bướu Đà Nẵng, giúp đỡ các đối tượng chính sách, ủng hộ quỹ đền ơn đáp nghĩa, thăm hỏi tặng quà trung tâm điều dưỡng thương binh nặng, trung tâm nuôi dưỡng người có công với cách mạng ngày 27/7 và tết nguyên Đán. Tổng số tiền góp năm qua trên 800 triệu đồng. Phụng dưỡng mẹ Việt Nam anh hùng.
Chính sách giờ làm việc
Công ty thực hiện chính sách về giờ làm việc tuân theo quy định của Luật lao động nhằm đảm bảo cho người lao động có thời gian nghỉ ngơi, phục hồi sức khỏe.

Mỗi tuần 6 ngày: Từ thứ 2 đến thứ 7

Mỗi ngày 8 giờ: Từ 7 giờ 30 đến 17 giờ 00.

Giờ nghỉ trưa: 11 giờ 30 đến 13 giờ 00.

Đối với người lao động làm việc theo ca:


Ca 1: 06 giờ đến 14 giờ 00.


Giờ nghỉ giữa ca: Từ 11 giờ 30 đến 12 giờ 00.


Ca 2: 14 giờ 00 đến 22 giờ 00.


Giờ nghỉ giữa ca: Từ 17 giờ 00 đến 17 giờ 30.


Ca 3: 22 giờ 00 đến 6 giờ 00.


Giờ nghỉ giữa ca: Từ 2 giờ 00 đến 02 giờ 45.

Thời gian tham gia làm việc mỗi tuần không quá 60 giờ (cả thời gian tăng ca).

Thời gian làm việc không vượt quá 12 giờ trong một ngày.

Người lao động được nghỉ 1 ngày cho mỗi tuần làm việc.

Người lao động phải ký vào bản đăng ký tăng giờ trước khi làm việc ngoài giờ.

Tổng thời gian làm thêm giờ của một người lao động không quá 300 giờ / năm.

Sau 4 giờ 30 phút làm việc phải có thời gian ngưng việc ít nhất 30 phút để người lao động nghỉ ngơi/ ăn ca.

Số ngày nghỉ hàng năm được tăng thêm theo thâm niên: nếu người lao động gắn bó với công ty 5 năm thì được cộng thêm 1 ngày.

Người lao động cũng được nghỉ việc riêng được hưởng nguyên ngày lương:

· Bản thân người lao động kết hôn được nghỉ 3 ngày.

· Con người lao động kết hôn nghỉ 1 ngày.

· Bố mẹ (cả hai bên vợ chồng), vợ hoặc chồng, con bị mất nghỉ 3 ngày 

Ngoài ra người được nghỉ chế độ thai sản, ốm đau, chăm sóc con ốm, tai nạn...

Người lao động được cấp 1 thẻ nhân sự, có dán ảnh. Thẻ nhân sự phải đeo khi ra vào trong suốt thời gian làm việc tại công ty. Đồng thời mỗi công nhân tại xí nghiệp, xưởng sản xuất có một thẻ để tự bấm giờ lúc vào và lúc ra khỏi nơi làm việc.

Nhận xét:

Chính sách giờ làm việc của công ty như vậy giúp cho nhân viên có thời gian nghỉ ngơi và phục hồi sức khoẻ để tiếp tục công việc của ngày hôm sau. Với số lượng nhân viên khá lớn, công tác quản lý của Công ty sẽ rất khó khăn, vịêc quản lý theo kiểu cấp thẻ nhân sự sẽ giúp cho việc quản lý nhân viên được dễ dàng và chặt chẽ hơn.
Chính sách thưởng phạt đối với người lao động
Hiện nay, tại xí nghiệp, việc tổ chức thực hiện các biện pháp thưởng phạt vẫn chưa tốt. Điều này đã dẫn đến nhiều tình trạng như: tránh né trách nhiệm, người công nhân không ý thức được hiệu quả đem lại khi thực hiện tốt các yêu cầu về chất lượng đã đề ra. Hơn nữa, do thực hiện chưa tốt quá trình kiểm soát nên hầu như chính sách thưởng phạt không thực hiện được. 

· Những hành vi vi phạm sau đây sẽ bị xử lý kỷ luật:

· Thường xuyên đến nơi làm việc trễ hoặc tự ý nghỉ việc sớm so với giờ làm việc quy định.

· Vắng mặt không xin phép

· Cư xử không đúng chuẩn mực với đồng nghiệp, cấp trên và cấp dưới.

· Làm việc không tập trung và gây thiệt hại cho công ty.

· Cố ý gây thiệt hại đến hàng hoá hoặc tài sản của công ty.

· Lấy cắp hàng hoá, tài sản của công ty.

· Không sử dụng hoặc sử dụng không thường xuyên những vật dụng bảo vệ cá nhân và bảo đảm an toàn khi vận hành các loại máy móc thiết bị theo quy định.

· Tổ chức hoặc xúi giục người khác quấy rối làm mất trật tự công ty.

· Lấy thẻ chấm công của người khác hoặc gian lận khi chấm công, ghi chép sản lượng.

· Có hành vi quấy rối tình dục hoặc sỉ nhục đồng nghiệp và cấp dưới.

· Các hành vi vi phạm nội quy lao động và kỷ luật lao động khác theo quy định của luật lao động
· Các hình thức kỷ luật được áp dụng tại công ty

· Hình thức khiển trách bằng miệng và bằng văn bản
· Khiển trách bằng miệng được áp dụng đối với những hợp lỗi nhỏ, vi phạm lần đầu.

· Khiển trách bằng văn bản được áp dụng đối với những hành bi vi phạm lỗi cũ (lần1, lần 2) hoặc mức độ lỗi nặng.

· Hình thức kéo dài thời hạn nâng bậc lương hoặc chuyển làm công việc khác có mức lương thấp hơn hoặc cách chức được áp dụng đối với người lao động đã bị khiển trách bằng văn bản mà tái phạm trong thời hạn 3 tháng kể từ ngày bị khiển trách hoặc những hành vi vi phạm được quy định trong nội quy lao động.

· Hình thức sa thải được áp dụng đối với người lao động vi phạm một trong những trường hợp quy định tại khoản 1 điều 85 của bộ lao động và được cụ thể hoá trong nội quy lao động. Nếu có hành vi trộm cắp, tham ô, tiết lộ bí mật công nghệ, kinh doanh, có hành vi khác gây thiệt hại nghiêm trọng về tài sản, lợi ích công ty hoặc người lao động tự ý bỏ việc hàng ngày cộng dồn trong 1 tháng hoặc 20 ngày cộng dồn trong 1 năm không có lý do chính đáng thì sẽ áp dụng hình thức sa thải ngay không cần khiển trách hay kiểm điểm.
Một khi đã tổ chức được bộ phận kiểm soát quá trình, việc thống kê sẽ cho kết quả khách quan hơn, từ đó, sẽ làm cho người công nhân có ý thức hơn trong công việc.


Chính sách thưởng phạt đề xuất thực hiện tại xí nghiệp như sau:

- Thưởng 30% phần lợi.

- Phạt 50% phần hao hụt.

Do vậy, việc phân tích sau đây sẽ cho thấy lợi ích đem lại từ các việc này.

* Minh hoạ đánh giá thực hiện sử dụng vật tư

- Trường hợp làm lợi vật tư

Xem xét tình hình sử dụng vật tư thực tế so với định mức tại khâu cắt vải – ép lốp trong tháng 11/2009.


(Xem Bảng 2.3 tổng hợp sử dụng vải mành tại khâu cắt vải-ép lốp)

Phân tích: ta thấy, nếu thực hiện tốt như số liệu đã phản ánh như trên, thì phần lợi thu được sẽ là 20.338.000đ.

Số tiền này sẽ được dùng thưởng lại cho người lao động. Điều này sẽ có tác dụng khuyến khích người công nhân rất nhiều trong việc chấp hành các mục tiêu về chất lượng cũng như hoàn thành tốt định mức vật tư đã đề ra
- Trường hợp sử dụng lãng phí vật tư

Xem xét tình hình sử dụng vật tư thực tế so với định mức tại khu vực cán tráng trong tháng 11/2009.


(Xem Bảng 2.4 sử dụng vật tư tại khu vực cán tráng)
Phân tích: do sử dụng vật tư không vượt quá định mức đề ra, nên phần lãng phí để phạt người lao động là 6.011.395 đ. Chính điều này sẽ làm cho người công nhân có ý thức hơn rất nhiều trong công tác hoàn thành định mức đã đề ra

	Bảng 2.3: Bảng tổng hợp sử dụng vải mành tại khâu cắt vải- ép lốp (Tháng 11/2009)

	Tên vải mành

	Sử dụng thực tế
	Sử dụng định mức
	Sử dụng ĐM so với TT
	Đơn giá
	Số tiền
	Thưởng phạt

	
	M2
	Kg
	M2
	Kg
	M2
	Kg
	%
	
	
	

	N6-1260DV1
	72.819
	22.574
	72.088
	22.374
	-731
	-227
	-1,00
	13.8
	-10.090.210
	-5.045.000

	N6-1260D2V2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0,00
	10.4
	0
	0

	N6-1890D2V1
	312.891
	129.078
	327.795
	131.446
	5.904
	2.368
	1,83
	17
	100.375.331
	30.113.000

	N6-1890D2V2
	48.409
	15.733
	47.668
	15.492
	-741
	-241
	-1,53
	13.9
	-10.303.381
	-5.152.000

	N6-840D2V2
	6.943
	1.278
	6.803
	1.252
	-140
	-26
	-2,02
	8
	-1.123.462
	-562

	N6-840D2V2
	43.2
	5.443
	43.796
	5.518
	596
	75
	1,38
	5.5
	3.278.833
	984

	Chênh lệch
	20.338.000


Bảng 2.4: Bảng sử dụng vật tư khu vực cán tráng (Tháng 11 năm 2009)
	TT
	Máy
	Sử dụng thực tế
	Định mức
	Chênh lệch
	Đơn giá
	Số tiền
	Thưởng phạt

	1
	1Nb
	290.132
	289.439
	-693
	16.79
	-11.635.470
	-5.817.735

	2
	1Nc
	451
	460
	9
	12.024
	108.216
	32.465

	3
	1Nf
	0
	0
	0
	11.351
	0
	0

	4
	1Tf
	0
	0
	0
	12.054
	0
	0

	5
	1Nq
	107
	80
	-27
	16.79
	-453.33
	-226.665

	6
	1Nq
	0
	0
	0
	13.79
	0
	0

	Tổng cộng
	-6.011.935


Chính sách phản hồi
Công ty luôn khuyến khích người lao động đóng góp ý kiến, phản hồi thông tin lên cấp điều hành và Ban Giám Đốc công ty hoặc thông qua tổ chức công đoàn. Qua đó ban Giám đốc sẽ đưa ra hướng giải quyết thích hợp.Người lao động đóng góp ý kiến và phản hồi thông tin của mình thông qua các hình thức tiếp nhận, giải quyết bằng các bước và sơ đồ hướng dẫn sau đây:


[image: image9]
Hình 2.3: Sơ đồ đóng góp và phản hồi ý kiến của nhân viên
Thông tin hòm thư góp ý:

Công ty gắn "hòm thư góp ý" tại nhà ăn ca và nơi thích hợp tại khu vực sản xuất. Qua đó người lao động có thể đóng góp ý kiến, phản hồi bằng cách viết ra giấy và bỏ vào hòm thư góp ý. Đại diện công đoàn công ty có trách nhiệm cứ 15 ngày mở hộp thư một lần để tiếp nhận các đơn góp ý phản hồi Ban giám đốc Công ty xem xét giải quyết.

Ban giám đốc công ty cũng có thể cùg với đại diện tổ chức công đoàn trực tiếp mở hộp thư góp ý để tiếp nhận các đơn, thư góp ý của người lao động nhằm giải quyết kịp thời.

Thông qua các cấp điều hành trực tiếp (cấp tổ sản xuất, công tác):

 Người lao động trực tiếp gặp cấp điều hành trực tiếp (tổ trưởng sản xuất- công tác) hoặc tổ trưởng Công đoàn để đưa ra ý kiến góp ý hoặc trình bày. Tổ trưởng có trách nhiệm tiếp thu, trả lời hoặc tổng hợp, phản hồi kịp thời lên cấp điều hành trực tiếp cao hơn của mình giải quyết.

Thông qua cấp phòng, ban, xí nghiệp...( cấp điều hành trực tiếp của công ty):

Người lao động được phép gặp trực tiếp Ban điều hành cấp phòng ban, xí nghiệp... trực thuộc công ty hoặc đại diện tổ chức Công đoàn bộ phận để đưa ra ý kiến góp ý hoặc trình bày. Ban điều hành cấp trực thuộc Công ty có trách nhiệm tiếp thu, trả lời hoặc tổng hợp, phản hồi trực tiếp cho ban Giám đốc Công ty tiếp thu và đưa ra hướng giải quyết.

Thông qua các tổ chức công đoàn hoặc Ban thanh tra nhân dân:

Người lao động trực tiếp gặp các tổ chức công đoàn hoặc Ban thanh tra nhân dân Công ty để đưa ra ý kiến đóng góp, trình bày. Qua đó Công đoàn hoặc Ban thanh tra nhân dân có trách nhiệm trả lời hoặc tổng hợp, phản hồi trực tiếp cho Ban giám đốc công ty tiếp thu và đưa ra hướng giải quyết. Người lao động có thể trực tiếp gặp phòng Tổng hợp (nơi theo dõi về các chính sách liên quan đến quyền lợi của người lao động) để phản ảnh và được trả lời (nếu sự việc có liên quan).

Trực tiếp hoặc thông qua đại diện người lao động:

Người lao động có thể đăng ký trực tiếp để góp ý, phản hồi với Ban giám đốc công ty

hoặc chọn một người đại diện để tiếp thu ý kiến của mình phản hồi lên Ban Giám đốc công ty.

Phản hồi trực tiếp qua điện thoại các cấp lãnh đạo hoặc đường dây nóng:

Trường hợp khẩn cấp, người lao động có thể góp ý, phản hồi thông qua điện thoại của các cấp Lãnh đạo  hoặc qua đường dây điện thoại nóng được quy định. Trưởng các đơn vị/ bộ phận có trách nhiệm cung cấp các số điện thoại trên để người lao động liên hệ khi cần thiết.

An toàn vệ sinh lao động

Trước khi người lao động chính thức đi vào làm việc, công ty luôn tổ chức huấn luyện, hướng dẫn, thông báo cho người lao động về những quy định, biện pháp làm việc an toàn, những khả năng tai nạn lao động cần đề phòng, biết cách thoát hiểm khi có sự cố nguy hiểm xảy ra...

Công ty trang bị các phương tiện bảo vệ cá nhân nhằm tránh các yếu tố nguy hiểm, độc hại; phương tiện che chắn các bộ phận dễ gây hư hỏng của máy, thiết bị; phương tiện kỹ thuật, y tế và trang bị bảo hộ lao động thích hợp để đảm bảo ứng cứu kịp thời khi xảy ra sự cố, tai nạn lao động.Công ty định kỳ kiểm tra, tu sửa máy, thiết bịm nhà xưởng, kho hàng. Đồng thời theo bảng chỉ dẫn về an toàn lao động ở những nơi làm việc, nơi đặt máy, thiết bị, nơi có yếu tố nguy hiểm, độc hại.

Về vệ sinh lao động: Ứng dụng các biện pháp về công nghệ mới và hoá chất mới thân thiện với môi trường, giảm thiểu chất thải, bảo vệ tài nguyên, đảm bảo an toàn, sức khoẻ đối với người lao động và cộng đồng xã hội.

Tình hình thực tế về lao động trực tiếp

Thực tế trong các năm qua đã cho thấy Công ty đã và đang có những bước phát triển không ngừng, một phần là nhờ vào việc sử dụng nguồn lực hợp lý, bổ nhiệm đúng với khả năng, năng lực của người lao động. Bên cạnh đó, việc chuyên môn hoá công việc cụ thể, hợp lý của người lao động được đào tạo đúng khả năng của công việc đã tạo cho họ tâm lý làm việc khá ổn định.

Bảng 2.5: Tình hình biến đổi lao động

	Chỉ tiêu
	Năm 2008
	Năm 2009
	Năm 2010

	
	Số lượng
	Tỷ lệ (%)
	Số lượng
	Tỷ lệ (%)
	Số lượng
	Tỷ lệ (%)

	1. LĐ gián tiếp
	227
	17,2
	243
	14,9
	222
	14,8

	 -Quản lý
	140
	10,6
	150
	9,2
	141
	9,4

	 -Phục vụ
	87
	6,6
	93
	5,7
	81
	5,4

	2. LĐ trực tiếp
	1096
	82,8
	1389
	85,1
	1280
	85,2

	- Số lượng bỏ việc
	231
	17
	188
	11
	138
	9

	- Số lượng tuyển dụng
	246
	18,5
	264
	16
	110
	7

	TỔNG CỘNG
	1323
	
	1632
	
	1502
	


Bảng tình hình biến đổi lao động cho thấy số lượng công nhân bỏ việc tại công ty có xu hướng giảm từ 231 năm 2008 xuống 138 người năm 2010. Đồng thời, số lượng công nhân tuyển dụng thêm cũng giảm dần từ 246 người năm 2008 xuống 110 người năm 2010. Điều này cho thấy rằng sự hài lòng của công nhân ngày càng được nâng lên do công ty đã chú trọng hơn, quan tâm nhiều hơn đến cuộc sống và những nguyện vọng của công nhân, chính vì vậy mà ngày càng có nhiều công nhân mong muốn gắn bó lâu dài với công ty.

Bảng 2.6: Bảng chất lượng lao động

	Chỉ tiêu
	2008
	2009
	2010

	Lao động trực tiếp
	1096
	1389
	1280

	Năng suất lao động/tháng
	89,65
	91,81
	97,4

	Số ngày tự ý nghỉ việc/tháng
	1,5
	1,33
	0,58

	Sai lỗi sản phẩm
	9,5%
	8,1%
	5,3%


Sự thoả mãn được nâng cao vì vậy năng suất lao động của công nhân cũng tăng lên rõ rệt từ 89,65% sản phẩm/ tháng năm 2008 lên 97,4 % sản phẩm/ tháng năm 2010. Sự hài lòng của công nhân tăng lên khiến công nhân cố gắng làm việc, từ đó tay nghề được hoàn thiện nên năng suất lao động được nâng cao. Đồng thời tỷ lệ sai lỗi sản phẩm cũng có xu hướng giảm dần chỉ còn 5,5% một tỉ lệ khá thấp. Những sai lỗi này chủ yếu là những lỗi sai có thể sửa chữa được. Bên cạnh đó ý thức làm việc của công nhân ngày càng được nâng cao, thời gian tự ý nghỉ việc của công nhân giảm xuống vì họ ý thức được việc tự ý nghỉ việc là sai nội quy của Công ty và lương của họ sẽ bị giảm xuống.
2.5.2. Cơ sở vật chất

Tổng giá trị Tài sản cố định của Công ty tại thời điểm 31/12/2010 là 204.334.269.445 đồng, trong đó: 
Bảng 2.7: Tình hình cơ sở vật chất tại công ty

  Đơn vị tính: Đồng

	Tài sản
	Nguyên giá
	Giá trị còn lại
	Tỷ lệ còn lại

	1. Tài sản cố định hữu hình
	441.053.939.252
	203.262.630.885
	46,09%

	Máy móc thiết bị
	388.081.495.034
	179.090.618.253
	46,15%

	Nhà cửa vật kiến trúc
	48.695.709.281
	22.838.976.356
	46,90%

	Phương tiện vận tải truyền dẫn
	3.274.536.294
	1.235.936.688
	37,74%

	Thiết bị văn phòng
	1.002.198.643
	97.099.588
	9,69%

	2. Tài sản cố định vô hình
	791.638.560
	791.638.560
	100,00%

	Quyền sử dụng đất
	791.638.560
	791.638.560
	100,00%

	Tổng cộng
	441.845.577.812
	204.054.269.445
	46,18%


(Nguồn Thuyết minh báo cáo tài chính thời điểm 31/12/2010 Công ty CP Cao su Đà Nẵng)




Nhà xưởng đất đai
	- Diện tích nhà xưởng đang sử dụng:
	52.763 m²

	- Diện tích đất đang sử dụng trong kinh doanh:
	273.946 m²

	- Diện tích đất đang quản lý:
	273.946 m²


2.6. TÌNH HÌNH TÀI CHÍNH CỦA CÔNG TY
Báo cáo tình hình tài chính năm 2010:  

Năm 2010 là năm khủng hoảng tài chính trên diện rộng, nên Việt Nam cũng có ảnh hưởng một phần. Nhưng đối với các sản phẩm cao su thì bị ảnh hưởng trực tiếp do giá dầu thế giới liên tục tăng trong 6 tháng đầu năm.Vật tư phục vụ cao su như vải mành, hóa chất thuộc nhóm hóa dầu vì thế trong 6 tháng đầu năm luôn bị biến động bởi giá dầu. Chi phí vật tư nhập khẩu chiếm gần 40% giá thành đây là khó khăn đối với công ty, ngoài biến động giá dầu, còn bị biến động của tỷ giá đô la (USD) trong quý III.
Bảng 2.8: Phân tích so sánh 2010 với năm 2009
	TT
	KHOẢN MỤC
	2010
	2009
	CHÊNH LỆCH
(Tăng giảm)

	1
	Doanh thu bán hàng
	1.317.074.770.390
	1.182.137.531.918
	134.937.238.472

	2
	Các khoản giảm trừ
	26.557.127.396
	12.356.868.744.14
	200.258.652

	3
	Doanh thu thuần
	1.290.517.642.994
	1.169.780.663.174
	120.736.979.820

	4
	Doanh thu HĐTC
	10.088.689.285
	1.704.908.217
	8.383.781.068

	5
	Chi phí tài chính
Trong đó:

- Lãi vay
	65.206.137.614
44.843.470.443
	25.022.125.528
22.105.450.200
	40.184.012.086
22.738.020.243

	6
	Chi phí bán hàng
	34.020.242.990
	25.904.721.676
	8.115.521.314

	7
	Chi phí quản lý DN
	19.857.822.359
	17.378.986.193
	2.478.836.166

	8
	Lợi nhận trước thuế
	51.789.163.866
	70.867.562.984
	(19.078.399.118)


GIẢI TRÌNH CỤ THỂ TỪNG KHOẢN MỤC NHƯ SAU

- Doanh thu thuần tăng :  

                 ( 1.290.517.642.994/1.169.780.663.174)x100% =110.32% .Tăng 10.32%

 Nếu chi phí ổn định như năm 2007 thì lợi nhuận tăng là:

 70.867.562.984 x 10.32 % =  + 7.313.532.500 đồng .  

Tổng lợi nhuân dự kiến sẽ là: 78.181.095.484 đồng  

Thực tế lợi nhuận thực hiện so với dự kiến giảm  

51.789.163.866đ -78.181.095.484 đ = -26.391.931.618 đ

Lý do làm cho lợi nhuận giảm như sau : 

1-Chi phí tài chính tăng : + 40.184.012.086 đ

Do 2 nguyên nhân sau :

+ Chi phí trả lãi vay ngân hàng tăng:    +  22.738.020.243 đ

+ Chênh lệch tỷ giá USD tăng:             + 17.445. 991.843 đ

Chi phí này tăng cao do trong 6 tháng cuối năm tỷ lệ lãi vay ngân hàng tăng, số lượng tiền vay cũng tăng do lượng vật tư dự trữ tăng, vật tư chủ yếu nhập khẩu vì thế chịu sự biến động  bởi tỷ giá USD làm cho chi phí tăng. 

2-Chi phí bán hàng tăng so năm 2009: + 31.32 %

Đáng lẽ tăng 10.32% là  phù hợp chi phí năm 2009. Nhưng năm 2010 do đầu ra của sản phẩm khó khăn trong 6 tháng cuối năm nên công ty tăng các chế độ khuyến mãi để bán và thu tiền hàng nhanh nên tăng 20% so với năm 2009, về giá trị tuyệt đối tăng : + 5.180.944.335 đ

3- Chi phí quản lý doanh nghiệp tăng so  2009 :  + 14.26%

Thực chất tăng: 

  14.16% -10.32 % =  + 3.84 %  

Giá trị tuyệt đối tăng:  +667.353.069  đồng  

Chi phí này tăng do lệ phí ngân hàng tăng, các chi phí quản lý khác tăng theo giá thị trường. Vậy tổng các yếu tố chi phí tăng trong năm 2010 so với năm 2009 làm giảm lợi nhuận: 46.032.309.490 đ . Với chi phí tăng trên đáng lẽ lợi nhuận năm 2010 sẽ là: 

 78.181.095.484 đ - 46.032.309.490 đ = 32.148.785.994 đ .  

Nhưng lợi nhuận thực tế năm 2010: 51.789.163.866 đ, Tăng so với phương pháp tính toán trên trên là: 19.640.377.872 đ. Công ty đã cố gắng phấn đấu giảm giá thành, tăng năng suất lao động, ngoài ra công ty còn giảm một phần tiền lương của CBCNV để hài hòa lợi ích giữa cổ đông và người lao động nên đã đem lại lợi nhuận cho doanh nghiệp được: 51.789.163.866 đ.  

Để giải trình rõ thêm các khoản chi phí khác  

- Các khoản giảm trừ doanh thu tăng : +14.200.258.652 đ

Lý do tăng do năm 2010 công ty đã thay chương trình phần mềm Oracle theo kế toán Mỹ nên phần chiết khấu thương mại cho các đại lý đưa vào khoản mục này còn năm 2009  trở về trước hạch toán vào mục khác.

- Trong mục này bao hàm cả 3 nội dung : 

+ Hàng bán kém chất lượng trả lại giảm trừ doanh thu năm 2010  giảm so với năm 2009
+ Hàng mới đảm bảo chất lượng do đại lý nhận lâu ngày không bán được trả lại đổi lấy quy cách khác 

+ Chiết khấu thương mại cho khách  
-  Doanh thu từ hoạt động tài chính tăng so năm 2009 là do thay đổi phần mềm của chương trình mới hạch toán tỷ giá USD  

Năm 2010 là một năm rất khó khăn đối với doanh nghiệp, có nhiều biến động lớn vì vậy báo cáo quyết toán công ty xin giải trình rõ từng mục. Công ty cổ phần cao su Đà Nẵng  hy vọng năm 2011 với sự nỗ lực  cố gắng của một tập thể CBCNV luôn năng động sáng tạo sẽ hoàn thành tốt các mục tiêu năm 2011 đề ra của hội đồng quản trị cũng như các cổ đông .
2.7. TÌNH HÌNH HOẠT ĐỘNG SẢN XUẤT KINH DOANH CỦA CÔNG TY
2.7.1. Nhà cung cấp

Chi phí nguyên vật liệu chiếm tỷ trọng khá lớn trong cơ cấu giá thành sản xuất bình quân 80%, do đó có sự biến động giá nguyên liệu có ảnh hưởng rất lớn đến hoạt động sản xuất của công ty. Nguyên liệu cho sản phẩm săm lốp bao gồm cao su tự nhiên, cao su tổng hợp, thép tanh, vải mành và than đen. Ngoại trừ cao su tự nhiên tất cả những nguyên liệu còn lại đều phải nhập khẩu 100%, năm 2010 chi phí nguyên vật liệu nhập khẩu chiếm đến 40% giá thành. Nguồn cao su tự nhiên được Công ty mua từ các nông trường cao su gần khu vực miền Trung. Hiện nay, do sức ép tăng giá của nền kinh tế đối với tất cả các mặt hàng công ty cũng đứng trước những đợt tăng giá của các nhà cung cấp. Đặc biệt giá xăng dầu tăng là nguyên nhân lớn làm cho các nhà cung cấp của công  ty cũng đồng loạt tăng giá.
2.7.2. Thị trường tiêu thụ
Trong năm qua, ngoài việc duy trì, ổn định kênh phân phối đã có, Công ty đã chọn thêm được một số nhà phân phối mới rất có tiềm năng, tạo nên hệ thống mạng lưới phân phối sản phẩm DRC vững mạnh với hơn 75 đại lý được phân bổ hợp lý và đều khắp trên 64 tỉnh thành trong cả nước đem lại 75% doanh thu. Đây được xem như là một lợi thế riêng có của DRC so với những đối thủ cạnh tranh khác.  

Thị trường xuất khẩu đã có sự tăng trưởng mạnh trong năm vừa qua cả về số lượng khách hàng và giá trị xuất khẩu. Trong năm qua, Công ty đã xuất khẩu trực tiếp các sản phẩm săm lốp ô tô sang tất cả các nước trong khu vực, đặc biệt tại các thị trường Lào, Campuchia và Singapore đã có nhà phân phối chính thức sản phẩm của DRC.

Giá trị xuất khẩu trong 2 năm qua như sau: 
Bảng 2.9: Giá trị xuất khẩu năm 2009 và năm 2010

	Stt
	Tên nước xuất khẩu
	Giá trị xuất khẩu ( 1000 USD)

	
	
	Năm 2009
	Năm 2010

	1
	U.A.E
	163,8
	156,09

	2
	Nepal 
	93,87
	191,38

	3
	Myanmar
	399,44
	303,14

	4
	Camphuchia 
	782,85
	885,08

	5
	Maroc 
	34,46
	41

	6
	Lào 
	944,33
	777,57

	7
	Singgapore 
	1.016,22
	1.578,94

	8
	Italy 
	174,98
	77,46

	9
	Pakistan 
	185,91
	

	10
	Indonesia 
	55,04
	139,51

	11
	Hong kong
	92,70
	24,9

	12
	Argentina 
	380,77
	967,52

	13
	Malaysia
	383,11
	722,18

	14
	Ai cập
	
	373,2

	15
	Bolivia 
	449,88
	173,82

	16
	Egypt 
	94,40
	

	17
	France 
	28,50
	

	18
	India 
	514,73
	2.007,85

	19
	Macau 
	14,49
	24

	20
	Srilanka 
	135,64
	296,79

	21
	Thailand 
	50,50
	

	22
	Thổ Nhĩ Kỳ
	1,55
	53,99

	23
	Uraguay 
	15,15
	13,8

	24
	Fij
	
	15,95

	25
	Peru 
	
	155,3

	26
	Barazil 
	
	126,11

	27
	Chi lê
	
	15

	Cộng
	6.012,32
	9.120,67


Sản phẩm lốp ô tô đặc chủng của Công ty ngoài việc được dùng thay thế hàng nhập khẩu tại các đơn vị khai thác than, quặng và cảng biển Việt Nam, trong năm qua đã được xuất sang các nước Malaixia, Inđônêxia, Myanma,Ấn Độ, Pakistan, Nepal, Ai Cập, Các tiểu Vương quốc A rập, Thổ Nhĩ Kỳ… và đã được thị trường chấp nhận. Công suất thiết kế của dây chuyền lốp ô tô đặc chủng là 10.000 bộ/năm mới đưa vào hoạt động từ giữa năm 2008 thì trong năm 20010 Công ty đã sản xuất và tiêu thụ trên 13.000 bộ.Có thể nói rằng sản phẩm lốp ô tô đặc chủng đang tạo ra lợi thế cạnh tranh rất lớn cho Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng trong  thời kỳ hội nhập, kim nghạch trị xuất khẩu năm 2010 tăng 51.69 % so năm 2009.

Sản phẩm săm lốp xe đạp leo núi nhãn hiệu DRC đến nay đã có chỗ đứng ổn định tại thị trường các nước như: Italia, Braxin, Achentina, Uragua và Chi Lê với sản lượng xuất khẩu đạt trên 1.114,28 nghìn USD.

Trong kết quả hơn 1.317 tỷ doanh thu đạt được của năm 2010, phần đóng góp của hệ thống những nhà phân phối đã chiếm trên 75% (tương
đương trên 980 tỷ đồng). Qua đó chứng minh sự đóng góp vô cùng to lớn, đồng thời tiếp tục khẳng định vai trò quan trọng và quyết định của hệ thống đại lý đối với công tác bán hàng và sự nghiệp phát triển của DRC.

2.7.3. Đối thủ cạnh tranh

Bên cạnh những thương hiệu nước ngoài, thị trường xăm lốp Việt Nam hiện được đang chiếm lĩnh bởi ba doanh nghiệp thành viên của Tổng Công ty Hoá chất Việt Nam là CTCP công nghiệp cao su Miền Nam (CSM), Công ty cổ phần cao su Đà Nẵng (DRC) và công ty cổ phần cao su Sao Vàng. Mặc dù hoạt động cùng ngành nhưng cả 3 công ty có thế mạnh vào từng loại sản phẩm riêng như Caosumina có thị phần lớn ở sản phẩm xăm lốp xe máy, xe tải nhẹ. Cao su Đà Nẵng là xe tải nặng và xe chuyên dùng trong khi cao su Sao Vàng tập trung vào phân khúc lốp xe đạp. Riêng ở mặt hàng lốp đặc chủng, DRC là công ty duy nhất có khả năng sản xuất lốp này. Dự kiến trong năm tới đây DRC vẫn tiếp tục lựa chọn săm lốp ôtô là mặt hàng chủ lực cạnh tranh. DRC hiện đang đứng thứ nhất tính riêng cho thị phần săm lốp ô tô, máy kéo với thị phần chiếm lĩnh 35% và đứng thứ nhì tính chung cho thị phần sản xuất xăm lốp ô tô, xe đạp, xe máy.

Ngoài ra ở các doanh nghiệp nước ngoài mới đây có nhà máy sản xuất lốp xe Kumlo Tires Việt Nam khánh thành tại khu công nghiệp Mỹ Phước 3, tỉnh Bình Dương năng suất đạt 3.150.000 lốp/ năm, hoạt động từ năm 2008. Sản phẩm của nhà máy là lốp Radial cho xe khách và xe tải nhỏ. Đây dự kiến là đối thủ cạnh tranh khá nặng ký đối với Công ty sản xuất lốp xe ở Việt Nam không chỉ riêng DRC. 
2.7.4. Phân tích báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh

Bảng 2.10: Bảng kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh năm 2010
	Chỉ tiêu
	Mã số
	Số tiền

	1 Doanh thu bán hàng và cung cấp dịch vụ
	01
	1.317.074.770.390

	2. Các khoản giảm trừ doanh thu
	02
	26.557.127.396

	3. Doanh thu thuần về bán hàng và cung cấp dịch vụ
(10=01-02)
	10
	1.290.517.642.994

	4. Giá vốn hàng bán
	11
	1.133.436.423.717

	5. Lợi nhuận gộp về bán hàng và cung cấp dịch vụ
(20=10-11)
	20
	157.081.219.277

	6. Doanh thu hoạt động tài chính
	21
	10.088.689.285

	7. Chi phí tài chính
	22
	65.206.137.614

	Trong đó: Chi phí lãi vay
	23
	44.843.470.443

	8. Chi phí bán hàng
	24
	34.020.242.990

	9. Chi phí quản lý doanh nghiệp
	25
	19.842.423.521

	10.  Lợi nhuận thuần từ hoạt động kinh doanh [30 = 20 +

(21 - 22) - (24 + 25)]
	30
	48.101.104.437

	11. Thu nhập khác 
	31
	3.837.569.798

	12. Chi phí khác 
	32
	149.510.369

	13. Lợi nhuận khác (40=31-32) 
	40
	3.688.059.429

	14. Tổng lợi nhuận kế toán trước thuế (50=30+40)
	50
	51.789.163.866

	15. Chi phí Thuế TNDN hiện hành 
	51
	

	16. Chi phí Thuế TNDN hoãn lãi
	52
	

	17. Lợi nhuận sau thuế thu nhập doanh nghiệp (60=50- 51-52)  
	60
	51.789.163.866

	18.
Lãi cơ bản trên cổ phiếu (*) 
	70
	3,366


Bảng 2..11: Một số chỉ tiêu phân tích cơ bản
	STT
	Chỉ tiêu
	Đvt
	Năm 2009
	Năm 2010

	1
	Cơ cấu tài sản
	
	
	

	
	- Tài sản cố định/Tổng tài sản
	%
	25,10
	30,18

	
	- Tài sản lưu động/Tổng tài sản
	%
	74,90
	69,82

	2
	Cơ cấu nguồn vốn
	
	
	

	
	- Nợ phải trả/Tổng nguồn vốn
	%
	64,32
	64,85

	
	- Nguồn vốn chủ sở hữu
	%
	35,68
	35,15

	3
	Khả năng thanh toán
	
	
	

	
	- Khả năng thanh toán nhanh
	Lần
	0,14
	0,05

	
	- Khả năng thanh toán hiện hành
	Lần
	1,67
	1,42

	4
	Tỷ suất lợi nhuận
	
	
	

	
	- Tỷ suất lợi nhuận trước thuế/Tổng tài sản
	%
	12,13
	8,43

	
	- Tỷ suất lợi nhuận sau thuế/ Doanh thu thuần
	%
	6,03
	3,97

	
	- Tỷ suất lợi nhuận sau thuế/ Nguồn vốn chủ sở hữu
	%
	33,97
	23,9


CHƯƠNG 3: MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU, PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU VÀ KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU SỰ HÀI LÒNG CỦA NHÂN VIÊN TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN CAO SU ĐÀ NẴNG
3.1. MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU CÁC YẾU TỐ QUYẾT ĐỊNH SỰ HÀI LÒNG CỦA NHÂN VIÊN
3.1.1.Áp dụng mô hình nghiên cứu sự hài lòng của nhân viên vào công ty cổ phần cao su Đà Nẵng

Mô hình được áp dụng nghiên cứu sự hài lòng của nhân viên được áp dụng với công ty như sau (đây là mô hình được áp dụng dựa trên cơ sở lý luận và thực tế phù hợp của công ty

[image: image10]
Hình 3.1: Mô hình theo cấu trúc nguyên nhân - kết quả của CSI áp dụng
Mô hình đánh giá sự hài lòng

Tất cả những lý thuyết, những nghiên cứu trên đã giải thích rõ những yếu tố liên quan và tác động đến sự hài lòng của nhân viên. Tôi xin đưa ra mô hình đánh giá sự hài lòng của nhân viên như sau: 

[image: image11]
Hình 3.2: Mô hình đánh giá sự hài lòng áp dụng
(Mô hình xây dựng chưa kiểm định)
3.1.2. Các biến số ảnh hưởng đến sự hài lòng của nhân viên và các yếu tố đo lường

Bảng 3.1: Giải thích các biến số trong mô hình áp dụng
	STT
	Biến số
	Yếu tố đo lường

	1
	Cung cấp nội bộ và sự mong đợi của NV
	CV
	· Khối lượng CV tác nghiệp

· Tính chất CV: có phù hợp, tính thử thách?

· Bố trí thời gian làm việc chính, làm thêm giờ
· Thông tin để thực hiện CV: cần, đủ, đúng.

· Kỹ năng thực hiện CV: đa dạng, mức độ cao?

· Tính tự chủ trong CV

· Giá trị của CV đối với sự phát triển của công ty theo cảm nhận của NV.

	2
	
	Lương & PL
	· Hài lòng với mức lương hiện tại

· Các chính sách phúc lợi

	3
	
	Phát triển NN
	· Định hướng CV rõ ràng ngay từ đầu
· Bố trí CV
· Các chương trình đào tạo, phát triển nghề nghiệp

	4
	
	Điều kiện CV
	· Điều kiện cơ sở vật chất tại nơi làm việc

· An toàn lao động

· Sử dụng công nghệ mới

	5
	
	Môi trường truyền thông
	· Quan hệ đồng nghiệp: chia sẻ kiến thức và kinh nghiệm

· Mối liên hệ giữa các phòng ban
· Mối quan hệ với cấp lãnh đạo trực tiếp
· Sự phản hồi

	6
	
	Văn hoá 
	· Nét đặc trưng  của công ty có khiến NV làm việc tốt hơn?

	7
	
	Quan hệ với cấp trên
	· Quản lí cấp trên luôn hiểu rõ nhu cầu NV cấp dưới

· Sự lắng nghe

· Phản hồi từ cấp trên

	8
	Sự hài lòng
	Sự hài lòng 
	· Thoả mãn với CV hiện tại
· Khoảng cách với CV mong muốn

	9
	Hanh vi
	Thái độ, hành vi
	· Sự phản hồi

· Hứng thú với CV hiện tại

· Thời gian tiếp tục làm việc tại công ty

· Giới thiệu bạn bè, người thân về công ty


Cung cấp và sự mong đợi có chung các yếu tố đo lường nên chúng được minh hoạ rõ ràng hơn trong bản câu hỏi.
3.1.3. Sự phù hợp giữa mô hình với thực trạng của công ty Cổ phần cao su Đà Nẵng

Là một công ty từ lâu đã xác định được chỗ đứng của mình trên thị trường. Công ty cần chú ý đến việc làm hài lòng nhân viên. Đánh giá mức độ hài lòng của nhân viên công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng sẽ là cơ sở thúc đẩy sự phát triển của công ty hiện nay. Xác định các yếu tố tác động nhiều nhất đến sự hài lòng của nhân viên, góp phần giúp Công ty hiểu rõ hơn về nhu cầu nhân viên, từ đó có những chính sách phù hợp nhằm khuyến khích tinh thần làm việc của họ trong môi trường làm việc của công ty và phát triển nghề nghiệp của họ. Góp phần trong việc ra quyết định để cải thiện và nâng cao sự hài lòng của nhân viên về công việc và môi trường làm việc tại công ty. Gia tăng lòng trung thành của nhân viên giúp công ty có sự phát triển bền vững.

Các biến số đo lường sự hài lòng của nhân viên đã nêu ở phần 1 phù hợp với đặc điểm của công ty Cổ phần cao su Đà Nẵng.
Tuy không quá cấp thiết nhưng việc đánh giá sự hài lòng nhân viên trong giai đoạn phát triển này là cần thiết và hữu ích đối với công ty.
3.2. TRIỂN KHAI ĐIỀU TRA THEO LƯU ĐỒ THỰC HIỆN

[image: image12]
Hình 3.3: Lưu đồ quá trình thực hiện đánh giá sự hài lòng áp dụng
3.3.PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
3.3.1. Cách tiếp cận 

Dựa trên các lý thuyết và những nghiên cứu thực chứng về nhu cầu và động cơ thúc đẩy đã trình bày trong phần 1.
3.3.2. Phương pháp nghiên cứu

3.3.2.1. Chọn kỹ thuật nghiên cứu

Tiến hành khảo sát, điều tra, thống kế mô tả và chạy kết quả hồi qui.
3.3.2.2. Chọn kỹ thuật lấy mẫu

Cách chọn mẫu phân tầng (Stratified random sampling): Nhân viên đã được chia thành các bộ phận (nhóm), từ mỗi bộ phận, người nghiên cứu phát phiếu điều tra một cách ngẫu nhiên. Cách chọn mẫu này đảm bảo tính ngẫu nhiên, làm mẫu khảo sát đại diện được cho tổng thể là toàn bộ cán bộ công nhân viên trong công ty. Mặt khác, nó lại gây khó khăn trong tiến trình khảo sát.

3.3.2.3. Chọn cách thức thu thập dữ liệu
Điều tra bằng bảng câu hỏi, thu thập dữ liệu sơ cấp và thứ cấp, trong đó dữ liệu sơ cấp là chủ yếu.
3.3.2.4. Chọn cách thức mã hoá và xử lý dữ liệu

Sử dụng phần mềm SPSS để xử lý dữ liệu, kiểm định mô hình đo lường sự hài lòng nhân viên theo mô hình ở trên bởi thống kê mô tả.
3.3.2.5. Phân tích đánh giá

Sử dụng tỉ lệ phần trăm để xác định nhân tố tác động nhiều nhất. (Sử dụng SPSS)
Sử dụng bảng câu hỏi để xác định những yếu tố động viên nhân viên trong công ty. Bảng câu hỏi bao gồm 11 câu hỏi diễn tả những thành phần khiến nhân viên hài lòng. Sử dụng thang đo Likert 5 mức độ như sau:

	
	Rất không 

đồng ý
	Không 

đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Rất đồng ý

	Thang điểm
	1
	2
	3
	4
	5


3.4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU

3.4.1. Kết quả thống kê mô tả

Thang điểm đo ý kiến nhân viên được phỏng vấn.
	
	Rất không 

đồng ý
	Không 

đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Rất đồng ý

	Thang điểm
	1
	2
	3
	4
	5


Sau đây là những phân tích kết quả khảo sát sự hài lòng của nhân viên tại công ty Cổ phần cao su Đà Nẵng

· Biến công việc  cá nhân:

Bảng 3.2: Kết quả thống kê mô tả biến công việc cá nhân
	Công việc cá nhân
	N
	Sum
	%
	GTTB

	
	
	
	1-2
	3
	4-5
	

	Tôi đã nghĩ rằng tôi sẽ có một công việc phù hợp với tôi tại Công ty
	60
	242
	6.7
	20
	73.3
	4.03

	Tôi quá bận rộn với số lượng công việc hằng ngày
	60
	189
	25
	28.3
	46.7
	3.15

	Tôi có đầy đủ thông tin để thực hiện công việc
	60
	236
	13.3
	23.3
	63.4
	3.93

	Tôi  có cơ hội rèn luyện, phát triển nhiều kỹ năng công việc
	60
	201
	10
	28.3
	61.7
	3.35

	Công việc mang tính thách thức
	60
	164
	31.6
	35
	33.4
	2.73

	Tôi có thể tự chủ đối với công việc của mình
	60
	233
	0
	16.7
	83.3
	3.88

	Tôi hiểu được ý nghĩa công việc của bản thân đối với sự phát triển của Công ty
	60
	247
	0
	6.7
	93.3
	4.12

	Tôi luôn nhận được phản hồi của cấp trên về việc thực hiện và kết quả công việc của mình.
	60
	243
	0
	15
	85
	4.05

	Nguồn: Tính toán của tác giả trên cơ sở kết quả điều tra.


Giải thích:     

Kết quả trên cho thấy: 70% nhân viên được phỏng vấn có kỳ vọng về một công việc phù hợp tại công ty. Các giá trị trung bình về các đặc tính công việc (hiểu biết về công việc, kỹ năng đa dạng, tự chủ, ý nghĩa, phản hồi) đều trên 3.5; giá trị trung bình của các đặc tính này ≈ 4. Điều đó chứng tỏ đa số nhân viên hài lòng với các đặc tính công việc hiện tại. Giá trị trung bình của yếu tố tính thách thức là 3.12 cho thấy công việc chưa có tính thách thức cao.Tuy nhiên, khối lượng công việc nhiều chính vì vậy mà nhiều nhân viên cho rằng họ luôn bận rộn với những công việc hàng ngày.
· Biến lương và phúc lợi: 
Bảng 3.3: Kết quả thống kê mô tả biến lương và phúc lợi

	Biến lương và phúc lợi
	N
	Sum
	%
	GTTB

	
	
	
	1-2
	3
	4-5
	

	Mức lương hiện tại chưa đủ chi trả cho cuộc sống của tôi
	60
	229
	13.3
	23.3
	63.4
	3.82

	Tôi hài lòng với mức lương hiện tại
	60
	187
	20
	45
	35
	3.12

	Công ty thường xuyên trả lương đúng thời hạn cho nhân viên
	60
	192
	3.3
	21
	75.7
	3.9

	Công ty thường có những phần thưởng cho nhân viên vào những ngày lễ tết
	60
	156
	30
	27.3
	42.7
	2.5

	Công ty thường xuyên tổ chức cho nhân viên những kỳ nghỉ mát để khuyến khích nhân viên
	60
	164
	31.6
	35
	33.4
	2.73

	Công ty có rất nhiều chính sách phúc lợi cho nhân viên
	60
	237
	3.3
	21.7
	75
	3.95

	Nguồn: Tính toán của tác giả trên cơ sở kết quả điều tra.


Giải thích:     

Có 20% không hài lòng với mức lương hiện tại, chỉ có 35% hài lòng. Tuy nhiên có tới 75% đồng ý với chế độ phúc lợi của công ty. Có 75% nhân viên cho rằng công ty luôn trả lương đúng thời hạn, 30% nhân viên không đồng ý Công ty ít tổ chức cho những kỳ nghỉ mát cho nhân viên.Tuy nhiên, những ngày lễ tết công ty thường tổ chức khen thưởng cho nhân viên có 42.7% nhân viên đồng ý rằng công ty thường xuyên có những phần thưởng cho nhân viên vào những ngày lễ tết.
· Biến đào tạo và phát triển nghề nghiệp:
Bảng 3.4: Kết quả thống kê mô tả biến đào tạo và phát triển nghề nghiệp
	Biến đào tạo & phát triển nghề nghiệp
	N
	Sum
	%
	GTTB

	
	
	
	1-2
	3
	4-5
	

	Tôi có định hướng rõ ràng về công việc khi vào công ty
	60
	223
	8.3
	28.3
	63.4
	3.72

	Công ty sắp xếp, bố trí công việc cho tôi theo một con đường phát triển nghề nghiệp rõ ràng.
	60
	193
	20
	41.7
	38.3
	3.22

	Tôi có cơ hội học tập và thăng tiến khi làm việc với công ty
	60
	213
	10
	25
	65
	3.55

	Công ty có nhiều chương trình huấn luyện về công việc hiện tại
	60
	202
	8.3
	46.7
	45
	3.37

	Công ty có nhiều chương trình đào tạo, phát triển nghề nghiệp cho nhân viên
	60
	210
	6.7
	36.7
	56.6
	3.50

	Nguồn: Tính toán của tác giả trên cơ sở kết quả điều tra.


Giải thích:     

Chỉ có 38.3 % đồng ý về việc công ty sắp xếp bố trí công việc theo định hướng phát triển nghề nghiệp cho nhân viên. Tỉ lệ này cho thấy công ty chưa quan tâm đến việc sắp xếp công việc tạo sự phát triển nghề nghiệp cho nhân viên. Công ty mới chỉ tạo các chương trình đào tạo huấn luyện nói chung cho nhân viên. Điều này chỉ giúp nhân viên hoàn thành tốt công việc chứ chưa thực sự thúc đẩy nhân viên làm việc bởi sự quan tâm chưa sâu sắc đến từng nhân viên. Có tới 63.4% nhân viên định hướng con đường nghề nghiệp của mình khi vào công ty. Ở đây có một sự chênh lệch về mong đợi và sự cung cấp của công ty. Sự chênh lệch này không gây ảnh hưởng lớn đến sự hài lòng của nhân viên trong ngắn hạn, tuy nhiên trong dài hạn nó dễ làm nhân viên nhàm chán vì không tìm thấy cơ hội thăng tiến, phát triển thực sự. Hàng năm công ty có nhiều những chương trình tập huấn nghề nghiệp cho nhân viên chính vì vậy trình độ tay nghề của nhân viên ngày càng cao. Nhân viên được tạo điều kiện đi học để được nâng cao kiến thức chuyên môn nghề nghiệp.
· Biến môi trường làm việc :
Bảng 3.5: Kết quả thống kê mô tả biến môi trường làm việc

	Biến điều kiện làm việc
	N
	Sum
	%
	GTTB

	
	
	
	1-2
	3
	4-5
	

	Tôi có đủ vật dụng, thiết bị để hoàn thành tốt công việc
	60
	243
	6.7
	15
	78.3
	4.05

	Không gian làm việc đảm bảo nhiệt độ, thoáng mát
	60
	249
	3.3
	23.3
	73.4
	4.15

	Công ty bố trí thời gian làm việc phù hợp
	60
	257
	0
	13.3
	86.7
	4.28

	Tôi tin rằng công việc của tôi được đảm bảo an toàn lao động
	60
	266
	0
	6.7
	93.3
	4.43

	Tôi thích làm việc trong môi trường làm việc năng động, chia sẻ thông tin
	60
	246
	3.3
	23.3
	73.4
	4.10

	Tôi thích hơn khi được làm việc với đồng nghiệp thân thiện, hoà nhã, giúp đỡ lẫn nhau.
	60
	241
	3.3
	26.7
	70
	4.02

	Tôi có thể phản hồi với cấp trên vấn đề liên quan đến công việc
	60
	230
	6.7
	15
	78.3
	4.05

	Các phòng ban có mối quan hệ chặt chẽ với nhau
	60
	216
	10
	41.7
	48.3
	3.60

	Tôi được truyền thông rõ ràng vê mục tiêu, định hướng phát triển công ty
	60
	246
	13.3
	23.3
	63.4
	3.82

	Nguồn: Tính toán của tác giả trên cơ sở kết quả điều tra.


Giải thích:     

Trên 75% nhân viên cho rằng điều kiện làm việc tại công ty là tốt về sự đảm bảo an toàn, sắp xếp thời gian làm việc, không gian làm việc đảm bảo, đầy đủ thiết bị, dụng cụ làm việc. Giá trị trung bình của các yếu tố đều trên 4: đồng ý. Tuy nhiên, có đến 90% cho rằng nhân viên làm việc trong một môi trường thiếu năng động, thông tin ít được chia sẻ. 

Từ bảng trên, 73.4% nhân viên mong đợi một môi trường làm việc chia sẻ, năng động. 10% không đồng ý và 41.7% thấy bình thường về mối liên hệ giữa các phòng ban. Tỉ lệ này cho thấy sự liên kết giữa các bộ phận chưa thể hiện sự chặt chẽ. Sự thể hiện này của tổ chức dễ dàng làm giảm sự hài lòng của nhân viên. Có thể cho rằng mỗi bộ phận có chuyên môn riêng biệt và mỗi cá nhân thực hiện công việc riêng nên sự liên quan với nhau không rõ nét. Tuy nhiên, trong doanh nghiệp cần tạo môi trường làm việc liên kết, chia sẻ nhằm phát huy tối đa tinh thần làm việc của nhân viên. 
Có đến 78.3% nhân viên muốn mình có thể phản hồi công việc với cấp trên khi cần thiết. Điều này chứng tỏ nhân viên muốn làm việc trong một môi trường có tiếng nói riêng và  được phản hồi ý kiến đóng góp của mình.
· Biến văn hoá công ty:
Bảng 3.6: Kết quả thống kê mô tả biến văn hóa Công ty
	Biến văn hoá công ty


	N
	Sum
	%
	GTTB

	
	
	
	1-2
	3
	4-5
	

	Nhân viên làm việc năng động, nhiệt tình, có trách nhiệm có khả năng làm việc độc lập
	60
	209
	16.7
	40
	43.3
	3.48

	Giao tiếp trong tổ chức thân thiện, hoà nhã
	60
	245
	73
	15
	12
	4.05

	Cấp trên luôn giúp đỡ nhân viên hoàn thành công việc
	60
	216 
	70
	16
	14
	4.06

	Đồng nghiệp luôn đoàn kết hỗ trợ nhau trong công việc
	60
	235
	10
	41.7
	48.3
	3.60

	Nguồn: Tính toán của tác giả trên cơ sở kết quả điều tra.


Giải thích:     

Phải chăng công ty chưa tạo cho mình một nét văn hoá đặc biệt khiến nhân viên thích thú hơn. Chính vì vậy, tỷ lệ nhân viên cho rằng mình được khuyến khích để làm việc năng động, nhiệt tình, có trách nhiệm thấp. Có đến 70 % nhân viên cho rằng giao tiếp trong tổ chức chưa thân thiện, hoà nhã. Cấp trên vẫn có khoảng cách với nhân viên, chưa thực sự giúp đỡ nhân viên một cách nhiệt tình để hoàn thành công việc. Theo khía cạnh cá nhân nhận thấy mỗi người có một cảm nhận riêng, làm cho tỉ lệ này thấp. Dù lí do gì đi nữa thì công ty cũng cần chú ý tạo một nền văn hoá công ty riêng biệt, có sức hấp dẫn. Bởi trong xu hướng phát triển, đây là yếu tố quan trọng thu hút nhân tài trong sự cạnh tranh giữa các doanh nghiệp hiện nay. 

· Biến quan hệ với quản lý
Bảng 3.7: Kết quả thống kê mô tả biến quan hệ với nhà quản lý
	Biến quan hệ với quản lý
	N
	Sum
	%
	GTTB

	
	
	
	1-2
	3
	4-5
	

	Người quản lí rất tôn trọng và chân thành với nhân viên
	60
	233
	0
	38.3
	61.7
	3.88

	Quản lí của tôi luôn lắng nghe ý kiến phản hồi của nhân viên
	60
	204
	13.3
	35
	51.7
	3.40

	Nguồn: Tính toán của tác giả trên cơ sở kết quả điều tra.


Giải thích:     

Giá trị trung bình của biến này chỉ ở mức bình thường (3.40). Cho thấy mối quan hệ này luôn có một khoảng cách nhất định. Nhà quản lý và nhân viên chưa thực sự gần gũi, 
· Khoảng cách giữa sự mong đợi và kết quả nhận được: kết quả xử lí cho thấy 10% không như mong đợi và 28.3% không như mong đợi nhưng có thể chấp nhận được.
Bảng 3.8: Kết quả % sự mong đợi
	
	Sum
	%
	GTTB

	
	
	Không như mong đợi
	Không nhưng có thể chấp nhận được
	Như mong đợi
	Vượt qua mong đợi
	

	HV1
	104
	10
	28.3
	40
	21.7
	1.73

	Nguồn: Tính toán của tác giả trên cơ sở kết quả điều tra.


Nhận xét chung: 

Những kết quả trên cho thấy phần lớn nhân viên hài lòng với những gì nhận được. Công ty tạo công việc và điều kiện làm việc đả
m bảo cho người lao động. Tuy nhiên, sự cung cấp của công ty vẫn còn hạn chế ở một số mặt như công việc có tính thách thức cao, chưa có sự quan tâm sâu sắc đến con đường phát triển nghề nghiệp của từng cá nhân, mối liên hệ giữa các phòng ban, văn hoá công ty. Trong môi trường cạnh tranh, phát triển toàn cầu, nhân viên có nhu cầu cao về công việc và môi trường làm việc nên công ty cần tạo tính chuyên nghiệp, hấp dẫn mới có thể tạo cho mình lợi thế cạch tranh.


3.4.2. Mức độ tác động của các yếu tố đến sự hài lòng nhân viên

Bảng 3.9: Giá trị TB sắp xếp các yếu tố.

	Yếu tố sắp xếp
	N
	Sum
	Mean

	Công việc yêu thích
	60
	106
	1.77

	Lương và phúc lợi
	60
	177
	2.95

	Phát triển nghề nghiệp
	60
	210
	3.50

	Điều kiện làm việc
	60
	253
	4.22

	Môi trường truyền thông
	60
	281
	4.68

	Văn hoá công ty
	60
	283
	4.72

	Quan hệ với cấp trên
	60
	362
	6.03

	Nguồn: Tính toán của tác giả trên cơ sở kết quả điều tra.


Dựa vào kết quả sắp sếp của nhân viên về yếu tố nào tác động mạnh nhất đến sự hài lòng của nhân viên thì trong tất cả các yếu tố trên hai yếu tố công việc yêu thích và lương, phúc lợi là tác động mạnh nhất đến sự hài lòng của nhân viên. Giá trị trung bình của yếu tố công việc yêu thích là thấp nhất 1.77, tiếp theo là lương và phúc lợi với giá trị trung bình 2.95. 

56.7% xếp “công việc yêu thích” tác động nhiều nhất đến sự hài lòng của họ. Yếu tố lương và phát triển nghề nghiệp được xem là tác động thứ 2 với 30% xếp “phát triển nghề nghiệp” thứ 2 và 28.3% xếp yếu tố “lương và phúc lợi” thứ 2.
53.3% sắp xếp yếu tố quan hệ với cấp trên là yếu tố tác động sự hài lòng của nhân viên yếu nhất.
Bảng 3.10: Tỷ lệ phần trăm nhân viên sắp xếp các yếu tố.

	Yếu tố sắp xếp
	Thứ tự sắp xếp

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Công việc yêu thích
	56.7
	16.7
	20
	6.7
	-
	-
	-

	Lương và phúc lợi
	21.7
	28.3
	23.3
	13.3
	-
	-
	13.3

	Phát triển nghề nghiệp
	3.3
	30
	20
	21.7
	15
	5
	5

	Điều kiện làm việc
	-
	8.3
	25
	20
	30
	16.7
	-

	Môi trường truyền thông
	15
	1.7
	10
	6.7
	25
	23.3
	18.3

	Văn hoá công ty
	3.3
	16.7
	-
	20
	15
	35
	10

	Quan hệ với cấp trên
	-
	3.3
	-
	11.7
	13.3
	18.3
	53.3

	Nguồn: Tính toán của tác giả trên cơ sở kết quả điều tra.


3.4.3. Phân tích nhân tố (FACTOR ANALYSIS)

Quy trình phân tích nhân tố:


[image: image13]
· Yếu tố Công việc thúc đẩy

Communalities
	 
	Initial

	CVtuchu
	1.000

	CVynghia
	1.000

	CVphanhoiveKquaCV
	1.000

	CVslg
	1.000

	CVhieubiet
	1.000

	CVkynangdadag
	1.000

	CVthachthuc
	1.000


Extraction Method: Principal Component Analysis.

KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.497

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	82.691

	 
	df
	21

	 
	Sig.
	.000


KMO = 0.497 < 0.5, ta tiến hành loại bỏ biến. Kết quả khi bỏ biến CVthachthuc thi KMO = 0.588, sig. = 0.000, Cronbach's Alpha = 0.636 > 0.5 => đạt tiêu chuẩn phân tích.

Communalities
	 
	Initial

	CVynghia
	1.000

	CVphanhoiveKquaCV
	1.000

	CVslg
	1.000

	CVhieubiet
	1.000

	CVkynangdadag
	1.000

	CVtuchu
	1.000


Extraction Method: Principal Component Analysis.

KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.588

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	68.812

	 
	df
	15

	 
	Sig.
	.000


Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.636
	6


Vậy yếu tố Công việc thúc đẩy bao gồm 6 iterm: CVslg, CVhieubiet, Cvkynangdadag, CVtuchu , CVynghia, CVphanhoiveKquaCV.

· Yếu tố Lương

Communalities
	 
	Initial

	Lmucluong
	1.000

	LCSphucloi
	1.000


Extraction Method: Principal Component Analysis.

KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.500

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	23.666

	 
	df
	1

	 
	Sig.
	.000


Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.733
	2


KMO=0.5, sig.=0.000<0.05, Cronbach's Alpha =0.733>0.5. Các chỉ tiêu đạt tiêu chuẩn phân tích.

Vậy yếu tố Lương bao gồm 2 iterm: Lương và chính sách phúc lợi.

· Yếu tố phát triển nghề nghiệp

Communalities

	 
	Initial

	PTbotriCV
	1.000

	PTCohoithangtientaiCty
	1.000

	PTCThuanluyenCV
	1.000

	PTCTptriennghenghiep
	1.000


Extraction Method: Principal Component Analysis.

KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.537

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	110.156

	 
	df
	6

	 
	Sig.
	.000


Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.749
	4


KMO=.537>0.5, sig.=0.000<0.05, Cronbach's Alpha =0.749>0.5. Các chỉ tiêu đạt tiêu chuẩn phân tích.
Vậy yếu tố phát triển nghề nghiệp bao gồm 4 iterm: ...

· Yếu tố môi trường làm việc

Communalities

	 
	Initial
	Extraction

	DKthietbi
	1.000
	.508

	DKkhonggian
	1.000
	.807

	DKthoigian
	1.000
	.829

	DKantoan
	1.000
	.676


Extraction Method: Principal Component Analysis.

KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.710

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	133.963

	 
	df
	6

	 
	Sig.
	.000


Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.838
	4


KMO=0.710>0.5, Sig.=0.000<0.05, Cronbach's Alpha =0.838>0.5. Các chỉ tiêu đạt tiêu chuẩn phân tích.

Vậy yếu tố Điều kiện làm việc bao gồm 4 iterm: Dkthietbi, Dkkhonggian, Dkthoigian, Dkantoan.

Communalities

	 
	Initial
	Extraction

	TTmuctieu
	1.000
	.723

	TTqhebpan
	1.000
	.723


Extraction Method: Principal Component Analysis.

KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.500

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	2.544

	 
	df
	1

	 
	Sig.
	.111


Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.344
	2


Item-Total Statistics

	 
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	TTmuctieu
	3.47
	.660
	.208
	.(a)

	TTqhebpan
	3.58
	.756
	.208
	.(a)


a  The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates reliability model assumptions. You may want to check item codings.

KMO = 0.500< 0.5, Cronbach's Alpha = .344<0.5, ta tiến hành loại bỏ biến. Kết quả khi bỏ biến Cronbach's Alpha luôn nhỏ hơn 0.5 nên ta bỏ biến Văn hoá.

· Yếu tố Văn hoá

Communalities

	 
	Initial

	VHphanhoithongtinlencaptren
	1.000

	VHqhedongnghiep
	1.000

	VHdactrung
	1.000


Extraction Method: Principal Component Analysis.

KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.431

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	10.085

	 
	df
	3

	 
	Sig.
	.018


Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.386
	3


Item-Total Statistics

	 
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	VHqhedongnghiep
	7.48
	1.915
	.137
	.440

	VHdactrung
	8.12
	1.122
	.398
	-.121(a)

	VHphanhoithongtinlencaptren
	7.37
	1.660
	.166
	.408


a  The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates reliability model assumptions. You may want to check item codings.

KMO = 0.431< 0.5, ta tiến hành loại bỏ biến. Kết quả khi bỏ biến Cronbach's Alpha luôn nhỏ hơn 0.5 nên ta bổ biến Văn hoá.

· Yếu tố Quan hệ với nhà quản lý

Communalities

	 
	Initial
	Extraction

	QHnhaquanly
	1.000
	.838

	QHlangngheNV
	1.000
	.838


Extraction Method: Principal Component Analysis.

KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.500

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	14.210

	 
	df
	1

	 
	Sig.
	.000


Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.636
	2


KMO=0.500>0.5, Sig.=0.000<0.05, Cronbach's Alpha =0.636>0.5. Các chỉ tiêu đạt tiêu chuẩn phân tích.

Vậy yếu tố Quan hệ với nhà quản lý bao gồm 2 iterm: Qhnhaquanly, QhlangngheNV.

· Yếu tố sự hài lòng của nhân viên

Communalities

	 
	Initial
	Extraction

	SHLkhoangcach
	1.000
	.778

	SHLcviec
	1.000
	.778


KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.500

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	22.567

	 
	df
	1

	 
	Sig.
	.000


Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.650
	2


KMO=0.500>0.5, Sig.=0.000<0.05, Cronbach's Alpha =0.650>0.5. Các chỉ tiêu đạt tiêu chuẩn phân tích.

Bảng 3.11: Tổng hợp Tiêu thức

	STT
	Tiêu thức mới
	Biểu thức tính giá trị của tiêu thức mới

	1
	Công việc có đặc tính thúc đẩy
	(CVslg + CVhieubiet + CVkynangdadag + CVthachthuc + CVynghia + CVphanhoiveKquaCV) / 6

	2
	Lương & phúc lợi
	 (luong + Csphucloi) / 2

	3
	Phát triển nghề nghiệp
	(PTbotriCV + PTCohoithangtientaiCty + PTCThuanluyenCV + PTCTptriennghenghiep) / 4

	4
	Môi trường làm việc
	(Dkthietbi + Dkkhonggian + Dkthoigian + Dkantoan) / 4 

	5
	Quan hệ với quản lý
	Quanhevoiquanly = (Qhnhaquanly + QhlangngheNV) /2

	6
	Sự hài lòng
	SHLkhoangcach + SHLcviec) /2


3.4.4. Phân tích hồi quy

Biến phụ thuộc Sự hài lòng của nhân viên được đánh giá bởi 5 biến độc lập là công việc có đặc tính thúc đẩy, Lương & phúc lợi, Phát triển nghề nghiệp, Môi trường  làm việc, Quan hệ với quản lý.
Giá trị cảm nhận (chính là câu trả lời của nhân viên thông qua phiếu khảo sát) làm biến trung gian để làm rõ mô hình đánh giá sự hài lòng.

Mô hình thiết lập:

Ysự hài lòng=a0 + a1*XCVthucday + ... + a5*XQHnguoiquanly


Model Summary(b)

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.771(a)
	.594
	.556
	.42038
	2.007


a  Predictors: (Constant), quanhecaptren, dieukienlamviec, luong, congviecthucday, phattriennghenghiep

b  Dependent Variable: COMPUTE  suhailong = (SHLkhoangcach + SHLcviec) / 2


ANOVA(b)

	Model
	 
	Sum of Squares
	df
	Mean Squar
	F
	Sig.

	1
	Regression
	13.957
	5
	2.791
	15.796
	.000(a)

	 
	Residual
	9.543
	54
	.177
	 
	 

	 
	Total
	23.500
	59
	 
	 
	 


a  Predictors: (Constant), quanhecaptren, dieukienlamviec , luong, congviecthucday, phattriennghenghiep

b  Dependent Variable: COMPUTE  suhailong = (SHLkhoangcach + SHLcviec) / 2


Coefficients(a)

	Model
	 
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	 
	 
	B
	Std. Error
	Beta
	B
	Std. Error

	1
	(Constant)
	-1.713
	.648
	 
	-2.643
	.011

	 
	congviecthucday 
	.192
	.175
	.133
	1.093
	.279

	 
	luong 
	.617
	.114
	.635
	5.410
	.000

	 
	phattriennghenghiep 
	.113
	.137
	.107
	.827
	.412

	 
	dieukienlamviec 
	-.197
	.098
	-.202
	-2.013
	.049

	 
	quanhecaptren 
	.102
	.117
	.097
	.865
	.391


a  Dependent Variable: COMPUTE  suhailong = (SHLkhoangcach + SHLcviec) / 2

Kết quả hồi quy cho thấy:

R=0.771(a, nghĩa là các biến độc lập giải thích 77.1% sự hài lòng của nhân viên. Sig.=0.000<0.05, nghĩa là mô hình tồn tại với mức ý nghĩa cao.

Áp dụng mô hình hồi quy về sự hài lòng của nhân viên tại công ty cao su Đà Nẵng như sau:
Yếu tố Phát triển nghề nghiệp

Có hệ số là 0.34, sig.=0.09, nghĩa là phát triển nghề nghiệp quan hệ dương với sự hài lòng với mức ý nghĩa 91%. Khi công ty tạo cho nhân viên nhiều cơ hội học tập, phát triển nghề nghiệp của họ thì làm tăng sự hài lòng của nhân viên. Và yếu tố này có hệ số cao tiếp sau hệ số kỳ vọng của nhân viên, tức là yếu tố này có sự tác động tương đối đến sự hài lòng.

Môi trường làm việc

Có hệ số là 0.27, sig.=0.07, nghĩa là công việc có đặc tính thúc đẩy quan hệ dương với sự hài lòng với mức ý nghĩa 93%.

Quan hệ với quản lý cấp trên

Có hệ số là 0.30, sig.=0.10, nghĩa là công việc có đặc tính thúc đẩy quan hệ dương với sự hài lòng với mức ý nghĩa 90%. 

Yếu tố công việc có đặc tính thúc đẩy

Có hệ số là 0.28, sig.=0.07, nghĩa là công việc có đặc tính thúc đẩy quan hệ dương với sự hài lòng với mức ý nghĩa 95%. Khi sự cung cấp của công ty tăng lên thì làm tăng sự hài lòng của nhân viên. Và yếu tố này có hệ số cao nhất, tức là yếu tố này có sự tác động lớn nhất đến sự hài lòng.

Yếu tố Lương và  phúc lợi

Có hệ số là 0.32, sig.=0.10, nghĩa là Lương & phúc lợi quan hệ dương với sự hài lòng với mức ý nghĩa rất cao. Khi công ty trả mức lương cao thì làm tăng sự hài lòng của nhân viên. Và yếu tố này có hệ số cao thứ 2 sau yếu tố công việc có đặc tính thúc đẩy, tức là yếu tố này có sự tác động lớn nhất đến sự hài lòng.

Các yếu tố có hệ số tương đối thấp và dương, nghĩa là chúng có mối quan hệ dương với sự hài lòng của nhân viên với các mức ý nghĩa tương ứng. Trong mô hình hồi quy, các yếu tố này tác động yếu đến sự hài lòng của nhân viên nhưng công ty vẫn phải quan tâm đến.

Kết quả hồi quy cho ra hàm hồi quy của sự hài lòng của nhân viên phụ thuộc vào các biến số được nêu ra ở phần cơ sở lí luận. Tuy nhiên, hàm hồi quy trên chỉ có ý nghĩa khi các yếu tố tăng trong một giới hạn nào đó. Vì nếu công ty cung cấp qua nhiều về một yếu tố nào đó thì sẽ không còn thức đẩy nhân viên nữa. Nó cũng giống như hiện tượng bội thực, ăn no quá thì không thấy ngon nữa.
3.4.5. Kiểm chứng mô hình đánh giá sự hài lòng của nhân viên

Trong phần 1, dựa trên cơ sở lý thuyết và những nghiên cứu thực chứng về động cơ thúc đẩy và những đặc trưng của mô hình CSI, tôi đã xây dựng mô hình đánh giá sự hài lòng của nhân viên. Sau đây tôi sẽ sử dụng mẫu khảo sát sự hài lòng của nhân viên tại Công ty Cổ phần cao su Đà Nẵng để kiểm chứng mối quan hệ giữa các biến trong mô hình đã nêu.

[image: image14]
Hình 3.4: Mô hình nghiên cứu sự hài lòng tại công ty Cao su Đà Nẵng
· Mối quan hệ giữa Cung cấp nội bộ và Sự mong đợi của nhân viên: (internal suppliers-Expectations)

Trong mẫu nghiên cứu này là doanh nghiệp cung cấp công việc có các đặc tính thúc đẩy và kỳ vọng của nhân viên.
Model Summary(b)

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.947(a)
	.897
	.895
	.16168


a  Predictors: (Constant), congviec

b  Dependent Variable: kyvongNV
ANOVA(b)

	Model
	 
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	13.164
	1
	13.164
	503.585
	.000(a)

	 
	Residual
	1.516
	58
	.026
	 
	 

	 
	Total
	14.680
	59
	 
	 
	 


a  Predictors: (Constant), congviec

b  Dependent Variable: kyvongNV

Coefficients(a)

	Model
	 
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	 
	 
	B
	Std. Error
	Beta
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	-.097
	.179
	 
	-.538
	.592

	 
	congviec
	1.020
	.045
	.947
	22.441
	.000


a  Dependent Variable: kyvongNV

Kết quả hồi quy cho thấy: F=503.59, sig.=0.000 nên ta có thể khẳng định tồn tại mối quan hệ giữa hai biến cung cấp nội bộ và sự mong đợi của nhân viên.

R2 =0.897 > 0.7 nên mối quan hệ này là chặt chẽ, yếu tố công việc có đặc tính thức đẩy giải thích 89.7% sự kỳ vọng của nhân viên.

· Mối quan hệ giữa Cung cấp nội bộ và Sự hài lòng 

Ở đây là mối quan hệ giữa hai yếu tố Cung cấp về lương - Sự hài lòng.

Model Summary(b)

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.689(a)
	.475
	.466
	.671


a  Predictors: (Constant), luong

b  Dependent Variable: HV1


ANOVA(b)

	Model
	 
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	23.625
	1
	23.625
	52.483
	.000(a)

	 
	Residual
	26.108
	58
	.450
	 
	 

	 
	Total
	49.733
	59
	 
	 
	 


a  Predictors: (Constant), luong

b  Dependent Variable: HV1


Coefficients(a)

	Model
	 
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	 
	 
	B
	Std. Error
	Beta
	B
	Std. Error

	1
	(Constant)
	-1.355
	.435
	 
	-3.114
	.003

	 
	luong
	.874
	.121
	.689
	7.245
	.000


a  Dependent Variable: HV1

Kết quả hồi quy cho thấy: F=52.483, sig.=0.000 nên ta có thể khẳng định tồn tại mối quan hệ giữa hai biến Cung cấp nội bộ và Sự hài lòng.

R2 =0.475<0.5 nên mối quan hệ này là trung bình, yếu tố Cung cấp nội bộ giải thích 47.5% Sự hài lòng của nhân viên.

· Mối quan hệ giữa Sự mong đợi của nhân viên và  Sự hài lòng
Ở đây là mối quan hệ giữa hai yếu tố Sự mong đợi của nhân viên về công việc - Sự hài lòng.

Model Summary(b)

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.429(a)
	.184
	.170
	.836
	2.095


a  Predictors: (Constant), CV1

b  Dependent Variable: HV1

ANOVA(b)

	Model
	 
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	9.149
	1
	9.149
	13.076
	.001(a)

	 
	Residual
	40.584
	58
	.700
	 
	 

	 
	Total
	49.733
	59
	 
	 
	 


a  Predictors: (Constant), CV1

b  Dependent Variable: HV1


Coefficients(a)

	Model
	 
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	 
	 
	B
	Std. Error
	Beta
	B
	Std. Error

	1
	(Constant)
	-.024
	.498
	 
	-.049
	.961

	 
	CV1
	.441
	.122
	.429
	3.616
	.001


a  Dependent Variable: HV1

Kết quả hồi quy cho thấy: F=13.076, sig.=0.001 nên ta có thể khẳng định tồn tại mối quan hệ giữa hai biến Sự mong đợi của nhân viên và Sự hài lòng.

R2 =0.184<0.3 nên mối quan hệ này là hơi yếu, yếu tố kỳ vọng về công việc có đặc tính thức đẩy giải thích 89.7% sự hài lòng của nhân viên.

· Mối quan hệ giữa Sự hài lòng và hành vi của nhân viên.

Ở đây là mối quan hệ giữa Sự hài lòng và Trung thành của nhân viên (thời gian tiếp tục làm việc tại công ty)

Model Summary(b)

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.703(a)
	.494
	.486
	.658
	2.444


a  Predictors: (Constant), HV3

b  Dependent Variable: HV1


ANOVA(b)

	Model
	 
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	24.583
	1
	24.583
	56.694
	.000(a)

	 
	Residual
	25.150
	58
	.434
	 
	 

	 
	Total
	49.733
	59
	 
	 
	 


a  Predictors: (Constant), HV3

b  Dependent Variable: HV1

Coefficients(a)

	Model
	 
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	 
	 
	B
	Std. Error
	Beta
	B
	Std. Error

	1
	(Constant)
	.852
	.145
	 
	5.887
	.000

	 
	HV3
	.499
	.066
	.703
	7.530
	.000


a  Dependent Variable: HV1

Kết quả hồi quy cho thấy: F=56.694, sig.=0.000 nên ta có thể khẳng định tồn tại mối quan hệ giữa hai biến Sự hài lòng và hành vi của nhân viên.

R2 = 0.494<0.5 nên mối quan hệ này là trung bình, yếu tố hành vi của nhân viên giải thích 49.4% sự hài lòng của nhân viên.
Kết luận: 

Mô hình đánh giá sự hài lòng của nhân viên xây dựng ở phần 1 đã được kiểm chứng mối quan hệ giữa các biến trong mô hình bằng mẫu khảo sát cụ thể tại công ty cổ phần cao su Đà Nẵng. Kết quả cho thấy mối quan hệ giữa các biến ở các mức độ khác nhau.

CHƯƠNG 4: Ý KIẾN ĐỀ XUẤT

Dựa trên kết quả điều tra phân tích kết quả về những hạn chế của việc tạo sự hài lòng nhân viên tôi có một số ý kiến đề xuất như sau:
Hoạt động sáng tạo

Giúp mọi người tập trung năng lực của họ vào những gì sẽ cải tiến động cơ thúc đẩy bên trong, huy động tính sáng tạo nhiều nhất ở nhân viên. 
Thực hiện khảo sát thường niên

Sự hài lòng là yếu tố động, nó thay đổi theo thời gian. Hơn nữa thực hiện khảo sát sự hài lòng thường xuyên sẽ giúp doanh nghiệp hiểu rõ hơn hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp về hoạt động nhân lực nói riêng và tất cả hoạt động trong doanh nghiệp.

Xây dựng văn hoá công ty

Những nhân viên giỏi sẽ chú ý nhiều hơn đến văn hoá công ty. Những nhà quản lý có trách nhiệm cao trong vấn đề truyền thông và thực hiện xây dựng hình ảnh công ty trong tâm trí nhân viên. Tạo ra bầu không khí vui vẻ, hoà đồng, thân thiện giữa đồng nghiệp, giữa cấp trên với cấp dưới.
Đào tạo tại chỗ (on-the-job training)

Đào tạo nhân viên ngay trong khi họ làm việc. Giải pháp này tạo nhiều hứng thú cho nhân viên và ít tốn chi phí.
Quản lý vừa cứng rắn vừa mềm dẻo

Nhà quản lý kết hợp tính cứng rắn và mềm dẻo trong việc quản lý, quan hệ với cấp dưới. Sự kết hợp này mang lại hiệu quả cao hơn khi chỉ áp dụng một cách riêng biệt.

Chú ý đến chất lượng lao động

Bao gồm cả trình độ chuyên môn lẫn kinh nghiệm, năng lực. Vấn đề này cần tính công bằng. Đây là vấn đề tế nhị nên công ty cần chú ý đến việc đánh giá thành tích công bằng, rõ ràng. Lương và các chính sách khác cần rõ ràng.

Tìm hiểu tâm tư của nhân viên: qua các cuộc họp, hội nghị chuyên đề hay trong giao tiếp hằng ngày. 

Xây dựng môi trường làm việc

Điều kiện làm việc cần được đảm bảo và cải thiện hơn nữa nhằm tạo điều kiện thuận lợi nhất cho công nhân hoàn thành công việc: tăng cường biện pháp thông gió, tăng cường chiếu sáng, tăng cường các biện pháp kỹ thuật giảm tiếng ồn, đảm bảo an toàn lao động... 

KẾT LUẬN

Con người là nguồn sức sống của doanh nghiệp. Nó trở thành nguồn lực vô giá khi doanh nghiệp sử dụng, khai thác một cách sáng tạo, hiệu quả. Sự phù hợp giữa sự cung cấp của doanh nghiệp và sự mong đợi của nhân viên tạo nên động cơ thúc đẩy làm việc trong nhân viên. Điều này giúp doanh nghiệp phát triển một cách bền vững trong thời hội nhập ngày nay. Việc đánh giá sự hài lòng của nhân viên thường xuyên sẽ giúp doanh nghiệp làm tốt việc tìm hiểu nhu cầu nhân viên, thực hiện các chính sách lao động hợp lý.

Hiệu quả của việc đánh giá tuỳ thuộc vào sự quan tâm đúng đắn của doanh nghiệp. Tuy thực tế và lý thuyết có một khoảng cách nhất định nào đó nhưng khi thực hiện khảo sát sự hài lòng của nhân viên, doanh nghiệp cần có sự nghiên cứu khoa học, sáng tạo  về vấn đề sự hài lòng của nhân viên và bản chất của nó.
Kết quả và hạn chế của đề tài:

· Kết quả: 

- Nghiên cứu tìm hiểu những khía cạnh của sự hài lòng của nhân viên dựa trên cơ sở các lý thuyết và các nghiên cứu của các chuyên gia trước đây nên có những thuận lợi nhất định.
- Nghiên cứu đưa ra mô hình, tiến trình đánh giá sự hài lòng của nhân viên dựa trên cơ sở lý thuyết và các nghiên cứu thực chứng.
- Kiểm định bằng hồi quy cho thấy sự hài lòng của nhân viên chịu tác động của một số yếu tố nêu ra ở chương 1.

- Nghiên cứu áp dụng đánh giá sự hài lòng của nhân viên cho Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng. Kết quả cho thấy hầu hết nhân viên công ty hài lòng với công việc hiện tại. Bên cạnh, kết quả hồi quy cho hàm hồi quy về sự hài lòng phụ thuộc vào 8 yếu tố độc lập: Kỳ vọng của nhân viên, công việc có đặc tính thúc đẩy, lương & phúc lợi, phát triển nghề nghiệp, môi trường làm việc, môi trường truyền thông, quan hệ với quản lý, văn hóa công ty.
- Giúp công ty xác định yếu tố tác động mạnh nhất đến sự hài lòng của nhân viên, xác định mức độ hài lòng. Từ đó có những quyết định phù hợp hơn, tạo những thuận lợi cho các hoạt động khác, góp phần cho sự phát triển bền vững của công ty trong tương lai.
- Kết quả khảo sát rất hữu ích cho Công ty cổ phần Cao su Đà Nẵng trong việc thực hiện các chính sách cho người lao động phù hợp và sử dụng hiệu quả hơn nguồn lực của công ty trong sự phát triển bền vững tương lai.
· Hạn chế: 

- Do đời sống công nhân viên chưa cao nên hầu hết người lao động đi làm vì kế sinh nhai. Công nhân viên đi làm vì những mục đích khác (theo tháp nhu cầu Maslow) chiếm tỉ lệ thấp. Do đó tính thực tế của đề tài còn rất ít. Thực tế cho thấy, chỉ trong những công ty đảm bảo đời sống vật chất cho nhân viên (lương và các chế độ), thường là những công ty lớn, thì con người mới quan tâm nhiều đến việc mình hài lòng với công việc hay không? Thông thường họ chấp nhận làm việc vì lí do cá nhân nào đó chứ không hoàn toàn vì mình hài lòng.
- Nghiên cứu sự hài lòng của nhân viên là một vấn đề rất phức tạp. Bởi nó chịu tác động của rất nhiều yếu tố. Xuất phát từ bản thân mỗi cá nhân con người là nhu cầu đa dạng, suy nghĩ khác nhau, … Xuất phát từ các yếu tố khách quan như sự thay đổi của môi trường sống xung quanh, sự phát triển nền kinh tế, những quan niệm, …Cộng với trong giới hạn khả năng, trong nghiên cứu này, tôi chỉ đưa ra được mức độ hài lòng của nhân viên dựa trên đánh giá trả lời phỏng vấn của mẫu 60 nhân viên. Đề tài chưa giải thích rõ những nguyên nhân của sự hài lòng hay không hài lòng của nhân viên.

- Nhân viên có những ràng buộc đối với doanh nghiệp nên dẫn đén sự e ngại trong việc trả lời tốt phiếu điều tra. Điều này dẫn đến kết quả phân tích mẫu sẽ có sự chênh lệch nhất định.

- Chúng ta không thể nói đến sự hài lòng với tất cả những người đi làm. Vì chúng ta không thể đồng nhất tất cả mọi người. Có người thích công việc năng động, mang những đặc tính cao như đã nói trên nhưng cũng có những cá nhân chỉ muốn những công việc đơn giản, ổn định. Vì thế nên mức độ hài lòng nghiên cứu chỉ phản ảnh một cách tương đối.
- Kết quả khảo sát sẽ có những sai lệch với thực tế do những khó khăn trong tiến trình khảo sát như sự e ngại của nhân viên trong vấn đề trả lời phiếu khảo sát, sự hài lòng mang tính tương đối, chịu tác động bởi rất nhiều yếu tố...
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PHỤ LỤC
Phiếu khảo sát về sự hài lòng của nhân viên

Xin anh/chị dành ít phút để hoàn thành phiếu điều tra này! Mục đích của điều tra nghiên cứu này chỉ nhằm phục vụ cho báo cáo luận văn tốt nghiệp của tôi và để công ty hiểu rõ hơn về nhu cầu của nhân viên về công việc hiện tại. 
Chân thành cảm ơn sự quan tâm giúp đỡ của anh/chị!
Anh/chị hãy khoanh tròn một số với mức độ đúng nhất đối với anh/chị cho mỗi lời phát biểu sau.

1.Công việc cá nhân
	
	Rất không đồng ý
	Không đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Rất đồng ý

	Tôi đã nghĩ rằng tôi có một công việc phù hợp với tôi tại công ty 
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi quá bận rộn với số lượng công việc hằng ngày
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi có đầy đủ thông tin để thực hiện công việc
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi có cơ hội để rèn luyện, phát triển kỹ năng trong công việc
	1
	2
	3
	4
	5

	Công việc mang tính thách thức
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi có thể tự chủ đối với công việc của mình
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi hiểu được ý nghĩa công việc bản thân đối với sự  phát triển của công ty
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi luôn nhận được phản hồi của cấp trên về việc thực hiện và kết quả công việc của mình
	1
	2
	3
	4
	5


2. Lương và phúc lợi
	
	Rất không đồng ý
	Không đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Rất đồng ý

	Mức lương hiện tại chưa đủ chi trả cho cuộc sống của tôi
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi hài lòng với mức lương hiện tại
	1
	2
	3
	4
	5

	Công ty luôn thường xuyên trả lương đúng thời hạn cho nhân viên
	1
	2
	3
	4
	5

	Công ty thường có những phần thưởng cho nhân viên những ngày lễ tết
	1
	2
	3
	4
	5

	Công ty thường xuyên tổ chức những kỳ nghỉ mát để khuyến khích nhân viên
	1
	2
	3
	4
	5

	Công ty có rất nhiều chính sách phúc lợi cho nhân viên
	1
	2
	3
	4
	5


3. Đào tạo và phát triển nghề nghiệp
	
	Rất không đồng ý
	Không đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Rất đồng ý

	Tôi có định hướng rõ ràng về công việc khi vào công ty
	1
	2
	3
	4
	5

	Công ty sắp xếp, bố trí công việc cho tôi theo một con đường phát triển nghề nghiệp rõ ràng
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi có cơ hội học tập và thăng tiến khi làm việc với công ty
	1
	2
	3
	4
	5

	Công ty có nhiều chương trình huấn luyện về công việc hiện tại
	1
	2
	3
	4
	5

	Công ty có nhiều chương trình đào tạo,phát triển nghề nghiệp cho nhân viên
	1
	2
	3
	4
	5


Bạn cảm thấy như thế nào về công tác đào tạo nhân viên tại công ty: 
....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................4. Môi trường làm việc
	
	Rất không đồng ý
	Không đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Rất đồng ý

	Tôi có đủ vật dụng, thiết bị để hoàn thành tốt công việc
	1
	2
	3
	4
	5

	Không gian làm việc đảm bảo nhiệt độ, thoáng mát
	1
	2
	3
	4
	5

	Công ty bố trí thời gian làm việc phù hợp 
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi được đảm bảo an toàn lao động trong công việc
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi thích làm việc trong một môi trường năng động, chia sẻ thông tin
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi thích làm việc với đồng nghiệp thân thiện, hoà nhã,giúp đỡ lẫn nhau.
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi có thể phản hồi với cấp trên vấn đề liên quan đến công việc
	1
	2
	3
	4
	5

	Các phòng ban có mối liên hệ chặt chẽ với nhau
	1
	2
	3
	4
	5

	Tôi được truyền thông rõ ràng về mục tiêu, định hướng phát triển của công ty
	1
	2
	3
	4
	5


Bạn cảm thấy như thế nào về những thông tin bạn nhận được so với những gì sẽ xảy ra trong tổ chức? 
........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

6. Văn hoá công ty

	
	Rất không đồng ý
	Không đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Rất đồng ý

	Nhân viên làm việc năng động, nhiệt tình,có trách nhiệm,có khả năng làm việc độc lập
	1
	2
	3
	4
	5

	Giao tiếp trong tổ chức thân thiện, hoà nhã
	1
	2
	3
	4
	5

	Cấp trên luôn hỗ trợ giúp đỡ nhân viên hoàn thành công việc
	1
	2
	3
	4
	5

	Đồng nghiệp luôn đoàn kết hỗ trợ nhau trong công việc
	1
	2
	3
	4
	5



Anh/ chị cho biết cảm nhận về văn hoá công ty hiện tại:

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

7. Quan hệ với người quản lý
	
	Rất không đồng ý
	Không đồng ý
	Bình thường
	Đồng ý
	Rất đồng ý

	Người quản lý luôn lắng nghe ý kiến phản hồi của nhân viên
	1
	2
	3
	4
	5

	Người quản lí rất tôn trọng và chân thành với nhân viên
	1
	2
	3
	4
	5


Đánh ( cho câu trả lời đúng nhất

8. Sự hài lòng

So với công việc tôi mong muốn thì công việc hiện tại:

(
Vượt qua sự mong đợi

(
Như mong đợi
  

(
Không như mong đợi, nhưng có thể chấp nhận được
   

(
Không như mong đợi
 

9. Hành vi và thái độ của nhân viên

Tôi sẽ tiếp tục công việc của tôi tại công ty trong khoảng: 


(
Ít hơn 1 năm


(
1-2 năm



(
2-5 năm


(
Hơn 5 năm


(
Không biết


10. Anh / chị có thể đề xuất gì để công ty có thể làm cho anh/ chị hài lòng về công việc hiện tại?

..............................................................................................................................................................................................................................................................................................................
11. Yếu tố nào sau đây sẽ tác động nhiều nhất đến sự hài lòng của anh/ chị.Anh/ chị hãy sắp xếp các yếu tố sau theo mức độ mạnh nhất đến yếu nhất
	Yếu tố
	Thứ tự sắp xếp

	Công việc yêu thích
	

	Lương và phúc lợi
	

	Đánh giá thành  tích
	

	Phát triển nghề nghiệp
	

	Điều kiện làm việc
	

	Môi trường truyền thông
	

	Văn hoá công ty
	

	Quan hệ với cấp trên
	


Xin anh/ chị cho biết thêm một số thông tin sau:

Họ và tên:.................................................................................................................................
Giới tính:.........( Nam .......... ( Nữ.......................................................................................
Tuổi : ………….......................................................................................................................
Chức vụ/ Bộ phận: …………...................................................................................................
Thời gian làm việc tại công ty: …………................................................................................
Chân thành cảm ơn và chúc các anh/ chị thành công!
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Tỉ lệ vắng mặt ít, tốc độ thuyên chuyển nhân viên thấp





Công việc có ý nghĩa





Kỹ năng đa dạng





Kết quả cá nhân và công việc





Trạng thái 


tâm lí chuẩn mực





Yếu tố cốt lõi 


của công việc





Tự chủ





Sự phản hồi








hiểu được kết quả 


thực sự của công việc








E => P


Nỗ  lực => Hành động











P => O


Hành động => Hiệu quả





V - giá trị của hiệu quả.


( Tiền lương, phần thưởng, sự thừa nhận)





     Động lực 


   (Motivation)





Liệu nỗ lực có dẫn đến những hành  động như mong đợi không?





Liệu thực hiện công việc ở với mức độ cao có đem lại hiệu quả như mong đợi không?








Có phải những kết quả khả thi thường được đánh giá cao?





BAN KIỂM SOÁT





P.T GIÁM ĐỐC


KỸ THUẬT





HỘI ĐỒNG QUẢN TRỊ





P. Tổ chức LĐTL





P. Hành chính





TỔNG GIÁM ĐỐC 


CÔNG TY





Ban đầu tư





XN Cơ khí & NL





Đội kiến thiết nội bộ





Ban bảo hộ lao động





P. KT Cơ năng





Ban ISO





P. KT Cao su





XN Săm lốp xe đạp XM





XN Đắp lốp Ô tô





XN Cán luỵện





P. KCS





P. Kế hoạch - Vật tư





XN Săm lốp Ô tô





P. Dịch vụ sau bán hàng





P. Bán hàng





CN Miền Bắc





CN Miền Nam





Trung tâm Miền Trung





P. Tài chính Kế toán





P.T GIÁM ĐỐC SẢN XUẤT





P.T GIÁM ĐỐC


ĐẦU TƯ





P.T GIÁM ĐỐC 


BÁN HÀNG





KẾ TOÁN TRƯỞNG





Thu thập, phân tích dữ liệu


Đánh giá kết quả và đề xuất giải pháp





Xây dựng BCH


Chọn mẫu





Xác định biến số - Chọn lọc





Chọn phương pháp nghiên cứu





Xác định các tiền đề, mục tiêu nghiên cứu





Xem xét các 


yếu tố thực tế















































Hình 2.4: Cơ cấu tài sản của công ty CP Cao su Đà Nẵng








Giá trị cảm nhận


(perceived valua)





Động cơ thúc đẩy





Trung thành


(loyalty)








Giá trị





Bàng quan


(indifference)





Phàn nàn


(complain)








Sự hài lòng


(satisfaction)








Sự mong đợi


của NV (Expectations)








Cung cấp nội bộ


(internal suppliers)





Yếu tố đầu vào





Sự chuyển hoá





Hành vi





   Iterm		        Biến số đo lường








CV thúc đẩy














...





Số lượng CV


CV ý nghĩa


...











...








Sự thoả mãn của KH








Phàn nàn


của KH








Lòng trung thành








Hình ảnh thương hiệu





Chất lượng1








Chất lượng2











Giá trị cảm nhận


(perceived valua)





Hành vi





Sự chuyển hoá





Yếu tố đầu vào








Cung cấp nội bộ


(internal suppliers)








Sự mong đợi


của NV (Expectations)








Sự hài lòng


(satisfaction)





Phàn nàn


(complain)





Bàng quan


(indifference)





Trung thành


(loyalty)





Động cơ thúc đẩy








Lòng trung thành








Hình ảnh thương hiệu





Chất lượng1








Chất lượng2











Giá trị cảm nhận


(perceived valua)





Hành vi





Sự chuyển hoá





Yếu tố đầu vào








Cung cấp nội bộ


(internal suppliers)








Sự mong đợi


của NV (Expectations)








Sự hài lòng


(satisfaction)





Phàn nàn


(complain)





Bàng quan


(indifference)





Trung thành


(loyalty)





Động cơ thúc đẩy
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