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MỞ ĐẦU

1. Lý do chọn đề tài

Vấn đề quản lý và sử dụng con người hiện nay trong các tổ chức nói chung đang là vấn đề rất quan trọng, vì nó quyết định đến hiệu quả của mọi hoạt động khác trong tổ chức. Bất kỳ một tổ chức nào nếu biết sử dụng và khai thác triệt để hiệu quả nguồn lực con người thì ở đó hoạt động kinh tế nói riêng và các hoạt động khác nói chung sẽ đạt hiệu quả cao. Đối với tổ chức hoạt động sản xuất kinh doanh thì nó góp phần giảm chi phí sản xuất, hạ giá thành sản phẩm, tăng khả năng cạnh tranh trên thị trường và tạo thế vững chắc cho tổ chức ngày càng mở rộng và phát triển.

Để làm được điều đó, người quản lý phải biết khai thác những nguồn lực của con người, những nhu cầu, sở thích, ham mê, lòng nhiệt tình ... tất cả những điều đó tạo nên một động lực lớn trong lao động. Có câu nói: “Thành công một phần có được là ở sự cần cù và lòng nhiệt tình”. (Ngạn ngữ nước ngoài, Đắc nhân tâm). Mà lòng nhiệt tình được tạo ra từ động lực lao động, nó làm cho người ta hăng say làm việc, phát huy hết khả năng làm việc của bản thân để tập trung vào công việc, tạo nên năng suất lao động cao.

Công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức (CPVTĐPT) là một công ty hoạt động trong ngành vận tải. Vấn đề này cũng đang đặt ra một thử thách đối với công ty. Họ sẽ làm gì để đối mặt với vấn đề này? Việc thu hút được nguồn lực lao động đến với công ty đã khó nhưng làm thế nào để xây dựng và duy trì một đội ngũ nhân viên năng động, bền bỉ và nhiệt tình với công việc lại là một việc làm hết sức nan giải và không dễ dàng để thực hiện trong một vài ngày. Cải thiện môi trường làm việc, nâng cao mức lương sẽ giải quyết được tình trạng này chăng? Vấn đề không đơn giản như vậy! Đây là một câu hỏi khó mà các nhà quản lý của công ty đang đi tìm một lời giải đáp hoàn chỉnh. Với mong muốn giải đáp được những vấn đề trên tôi đã quyết định chọn đề  tài:“Tạo động lực thúc đẩy người lao động ở Công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức”.

2. Mục tiêu nghiên cứu

- Tìm hiểu thực trạng nguồn nhân lực và vai trò nguồn nhân lực của công ty.

- Tìm hiểu cách thức quản lý nhân viên của công ty; các chính sách và giải pháp hiện tại mà công ty đang áp dụng để tạo động lực thúc đẩy người lao động (NLĐ).

- Tiến hành điều tra về sự hài lòng của cán bộ công nhân viên đối với các hoạt động tạo động lực thúc đẩy tại công ty và tìm hiểu mong muốn của họ đối với công ty để giúp họ làm việc hiệu quả hơn.

- Đề xuất giải pháp để giúp công ty tạo ra động lực thúc đẩy cho cán bộ nhân viên làm việc đem lại hiệu quả tốt nhất cho công ty.

3. Phạm vi nghiên cứu

Nghiên cứu và tìm hiểu những nhân tố tác động đến động lực thúc đẩy NLĐ ở Công ty CPVTĐPT. Trên cơ sở đó đưa ra các giải pháp tạo động lực thúc đẩy NLĐ ở công ty. 

4. Phương pháp nghiên cứu

- Tổng hợp, hệ thống hóa kiến thức từ nguồn tài liệu về quản trị học, quản trị nhân lực. 

- Phương pháp thống kê, phân tích nhân tố.

- Quan sát.

- Điều tra qua bảng câu hỏi.

5. Ý nghĩa khoa học và thực tiễn của đề tài


- Hệ thống hóa những vấn đề cơ bản về lý thuyết tạo động lực cho NLĐ .


-  Đánh giá thực trạng hoạt động tạo động lực cho NLĐ ở công ty CPVTĐPT.


- Đề xuất những giải pháp nhằm hoàn thiện và nâng cao hoạt động tạo động lực cho NLĐ của công ty trong thời gian đến.

6. Cấu trúc của đề tài

-  Chương 1: Cơ sở lý luận về tạo động lực cho người lao động trong các tổ chức kinh doanh.

- Chương 2: Thực trạng của hoạt động tạo động lực thúc đẩy người lao động ở Công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức.

- Chương 3: Tạo động lực thúc đẩy người lao động ở Công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức.

Chương 1

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG 
TRONG CÁC TỔ CHỨC KINH DOANH

1.1. CÁC KHÁI NIỆM CƠ BẢN
1.1.1. Động cơ

Trong quá trình lao động các nhà quản lý thường đặt ra các câu hỏi: Tại sao họ lại làm việc? Làm việc trong điều kiện như nhau tại sao người này làm việc nghiêm túc hiệu quả cao còn người khác thì lại ngược lại? ... Và câu trả lời được tìm ra đó là hệ thống động cơ nhu cầu và lợi ích của người lao động đã tạo ra điều đó.


Động cơ được hiểu là sự sẵn sàng, quyết tâm thực hiện với nỗ lực ở mức độ cao để đạt được các mục tiêu của tổ chức và nó phụ thuộc vào khả năng đạt được kết quả để thoả mãn được các nhu cầu cá nhân. [9]

Động cơ là kết quả của sự tương tác giữa các cá nhân và tình huống. Động cơ có tác dụng chi phối thúc đẩy người ta suy nghĩ và hành động. Các cá nhân khác nhau có các động cơ khác nhau, và trong các tình huống khác nhau động cơ nói chung là khác nhau. Mức độ thúc đẩy của động cơ cũng sẽ khác nhau giữa các cá nhân cũng như trong mỗi cá nhân ở các tình huống khác nhau.


Động cơ rất trừu tượng và khó xác định bởi: Động cơ thường được che dấu từ nhiều động cơ thực do yếu tố tâm lý, quan điểm xã hội. Hơn nữa động cơ luôn biến đổi, biến đổi theo môi trường sống và biến đổi theo thời gian, tại mỗi thời điểm con người có những yêu cầu và động cơ làm việc khác nhau. Khi đói khát thì động cơ làm việc để được ăn no mặc ấm, khi có ăn có mặc thì động cơ thúc đẩy làm việc để muốn giầu có và muốn thể hiện...Vậy để nắm bắt được động cơ thúc đẩy để người lao động làm việc phải xét đến từng thời điểm cụ thể môi trường cụ thể và đối với từng cá nhân người lao động.

1.1.2. Nhu cầu

Nhu cầu có thể được hiểu là trạng thái tâm lý mà con người cảm thấy thiếu thốn không thoả mãn về một cái gì đó. Nhu cầu chưa được thoả mãn tạo ra một tâm lý căng thẳng đối với con người khiến họ tìm cách để thoả mãn nhu cầu đó. Người lao động cũng vậy họ bị thúc đẩy bởi một trạng thái mong muốn để có thể thoả mãn được những mong muốn này họ phải nỗ lực, mong muốn càng lớn mức nỗ lực càng cao tức là động cơ càng lớn. Nếu những mong muốn này được thoả mãn thì mức độ mong muốn sẽ giảm đi. [9]

Nhu cầu của người lao động rất phong phú và đa dạng. Nhu cầu và sự thoả mãn nhu cầu đều gắn liền với sự phát triển của nền sản xuất xã hội và sự phân phối các giá trị vật chất và tinh thần trong điều kiện xã hội đó. Nhưng dù trong nền sản xuất nào thì nhu cầu của người lao động cũng gồm hai nhu cầu chính: Nhu cầu vật chất và nhu cầu tinh thần.


Nhu cầu vật chất là nhu cầu hàng đầu, đảm bảo cho người lao động có thể sống để tạo ra của cải vật chất, thoả mãn được những nhu cầu tối thiểu cùng với sự phát triển của xã hội các nhu cầu vật chất của con người ngày càng tăng lên cả về số lượng và chất lượng. Trình độ phát triển của xã hội ngày càng cao thì nhu cầu ngày càng nhiều hơn, càng phức tạp hơn, thậm chí những nhu cầu đơn giản nhất cũng không ngừng thay đổi.


Nhu cầu về tinh thần của người lao động cũng rất phong phú, nó đòi những điều kiện để con người tồn tại và phát triển về mặt trí lực nhằm tạo ra trạng thái tâm lý thoải mái trong quá trình lao động. Trên thực tế, mặc dù hai nhân tố này là hai lĩnh vực khác biệt song chúng lại có mối quan hệ khăng khít nhau. Trong qúa trình phân phối nhân tố vật chất lại chứa đựng yếu tố về tinh thần và ngược lại, những động lực về tinh thần phải được thể hiện qua vật chất thì sẽ có ý nghĩa hơn. Cả hai yếu tố vật chất và tinh thần cùng lúc tồn tại trong bản thân người lao động nó không phải chỉ có một yêu cầu vật chất hay tinh thần mà nó có nhiều đòi hỏi khác nhau. Tuy nhiên tại mỗi thời điểm người lao động sẽ ưu tiên thực hiện yêu cầu mà được coi là cấp thiết nhất.

1.1.3. Động Lực

Động lực là sự dấn thân, sự sẵn lòng làm một công việc nào đó và khái quát hơn động lực là sự khao khát và tự nguyện của con người, nhằm tăng cường mọi nỗ lực để đạt được một mục tiêu, một kết quả cụ thể nào đó. [6] 
Nói tới động lực lao động là phải nói tới mục tiêu, một kết quả cụ thể nào đó mà NLĐ cần phải đạt được, tức là phải có một cái đích cụ thể nào đó mà người ta cần vươn tới. Người quản lý sẽ tạo ra sự gắng sức tự nguyện đó. 


Động lực của cá nhân là kết quả của rất nhiều nguồn lực hoạt động một cách đồng thời trong con người, trong môi trường sống, môi trường làm việc của họ. Nói cách khác, có rất nhiều yếu tố ảnh hưởng tới động lực trong lao động.

Như vậy, động lực xuất phát từ bản thân của mỗi con người. Khi con người ở những vị trí khác nhau, với những đặc điểm tâm lý khác nhau sẽ có những mục tiêu mong muốn khác nhau. Chính vì những đặc điểm này nên động lực của mỗi con người là khác nhau, vì vậy nhà quản lý cần có những tác động khác nhau đến mỗi người lao động. 
1.1.4. Tạo động lực

Tạo động lực được hiểu là một hệ thống, chính sách, biện pháp, cách thức tác động vào quá trình làm việc của người lao động, đây chính là khả năng tiềm tàng nâng cao năng suất lao động và hiệu quả công tác của tổ chức, đây cũng là trách nhiệm của các nhà quản trị, của những người quản lý trong quá trình tạo ra sự gắng sức tự nguyện của NLĐ, có nghĩa là tạo được động lực làm việc cho nhân viên của mình. [6]
Vấn đề quan trọng của động lực đó là mục tiêu. Nhưng để đề ra được những mục tiêu phù hợp với nhu cầu, nguyện vọng của NLĐ, tạo cho NLĐ sự hăng say, nỗ lực trong quá trình làm việc thì nhà quản lý phải biết được mục đích hướng tới của NLĐ sẽ lầ gì. Việc dự đoán và kiểm soát hành động của NLĐ hoàn toàn có thể thực hiện được thông qua việc nhận biết động cơ và nhu cầu của họ.
Nhà quản trị muốn nhân viên trong doanh nghiệp của mình nỗ lực hết sức vì doanh nghiệp thì họ phải sử dụng tất cả các biện pháp khuyến khích đối với NLĐ, đồng thời tạo mọi điều kiện cho NLĐ hoàn thành công việc của họ một cách tốt nhất. Khuyến khích bằng vật chất lẫn tinh thần, tạo ra bầu không khí thi đua trong nhân viên có ý nghĩa hết sức quan trọng đối với sự phát triển của doanh nghiệp.
1.2. CÁC YẾU TỐ TẠO ĐỘNG LỰC LAO ĐỘNG

Động lực chịu ảnh hưởng của nhiều nhân tố, các nhân tố này luôn thay đổi và khó nắm bắt. Chúng được chia thành ba loại yếu tố cơ bản đó là:

1.2.1. Những yếu tố thuộc về con người 

Tức là những yếu tố xuất hiện trong chính bản thân con người thúc đẩy con người làm việc. Nó bao gồm:

Lợi ích của con người: Lợi ích là mức độ thoả mãn nhu cầu của con người, mà nhu cầu là yếu tố quan trọng nhất của tạo động lực. Nhu cầu và lợi ích có mối quan hệ chặt chẽ với nhau, không có nhu cầu thì không có lợi ích hay lợi ích là hình thức biểu hiện của nhu cầu. Khi có sự thoả mãn nhu cầu vật chất hoặc tinh thần tức là con người nhận được lợi ích từ vật chất và tinh thần thì khi đó động lực tạo ra càng lớn. 

Mục tiêu cá nhân: Là trạng thái mong đợi cần có và có thể có của cá nhân. Điều này có nghĩa mục tiêu cá nhân là cái đích mà cá nhân người muốn vươn tới và qua đó sẽ thực hiện nhiều biện pháp để đạt được cái đích đề ra trạng thái mong đợi. 

Thái độ của cá nhân: Là cách nhìn nhận của cá nhân đối với công việc mà họ đang thực hiện. Qua cách nhìn nhận nó thể hiện đánh giá chủ quan của con người đối với công việc (yêu, ghét, thích, không thích, bằng lòng, không bằng lòng...) yếu tố này chịu ảnh hưởng nhiều của quan niệm xã hội và tác động của bạn bè... Nếu như cá nhân có thái độ tích cực đối với công việc thì anh ta sẽ hăng say với công việc, còn không thì ngược lại. 


Khả năng - Năng lực của cá nhân: Yếu tố này đề cập đến khả năng giải quyết công việc, kiến thức trình độ chuyên môn về công việc. Nhân tố này cũng tác động đến hai mặt của tạo động lực lao động. Nó có thể làm tăng cường nếu anh ta có khả năng trình độ để giải quyết công việc, nếu ngược lại sẽ làm cho anh ta nản trí trong việc giải quyết công việc. 

Thâm niên, kinh nghiệm công tác: Là yếu tố phải được tính đến khi trả công lao động. Người lao động có thâm niên lâu năm trong nghề thì có mong muốn nhận được lương cao hơn. Còn khi họ có kinh nghiệm công tác thì đòi hỏi mức tiền lương trả cho họ phải như thế nào cho phù hợp. Có như vậy tổ chức mới có thể khuyến khích được người lao động làm việc cho mình một cách có hiệu quả. 


1.2.2. Các nhân tố thuộc môi trường

Là những nhân tố bên ngoài có ảnh hưởng đến người lao động. Nó bao gồm các nhân tố sau:

Văn hoá của Doanh nghiệp: Yếu tố này được định nghĩa như một hệ thống các giá trị các niềm tin và các thói quen được chia sẻ trong phạm vi một tổ chức chính quy và tạo ra các chuẩn mực về hành vi trong doanh nghiệp.Bầu văn hoá của Doanh nghiệp được hình thành từ sự kết hợp hài hoà hợp lý giữa quan điểm phong cách của quản lý ông chủ (người lãnh đạo) và các thành viên trong Doanh nghiệp, nó được bộc lộ trong suốt quá trình lao động, thời gian lao động mà người lao động công tác làm việc tại Doanh nghiệp. Nếu bầu không khí văn hoá thoáng dân chủ mọi người trong Doanh nghiệp từ các cấp lãnh đạo đến nhân viên hoà thuận đầm ấm vui vẻ có trạng thái tinh thần thoải mái, hệ thần kinh không bị ức chế. Khi đó nó sẽ cuốn hút người lao động hăng hái làm việc với năng suất chất lượng cao. Ngược lại bầu không khí văn hoá khép kín, cấp dưới phục tùng cấp trên nó sẽ khiến người lao động có cảm giác chán trường ỉ nại, không hứng thú với công việc. 

Các chính sách về nhân sự: Đây là vấn đề bao hàm rất nhiều yếu tố nó tuỳ thuộc vào Doanh nghiệp có chú ý quan tâm thực hiện hay không. Bao gồm một loạt các vấn đề như : thuyên chuyển, đề bạt, khen thưởng, kỷ luật... Đây là những chính sách mà Doanh nghiệp nhằm đáp ứng lại các nhu cầu mục tiêu cá nhân của người lao động. Mà nhu cầu là nhân tố bên trong quan trọng nhất thúc đẩy người lao động làm việc. Nhưng cũng do nhu cầu vật chất và nhu cầu tinh thần có quan hệ chặt chẽ với nhau mà việc thực thi chính sách này phải đảm bảo thoả mãn tối đa 2 nhu cầu bên trong phạm vi nguồn lực có hạn cho phép của Doanh nghiệp thì sẽ đạt hiệu quả tốt hơn. 

Ngoài ra còn có nhiều các yếu tố khác có ảnh hưởng đến động lực lao động như: kiểu lãnh đạo, cấu trúc tổ chức Doanh nghiệp và các yếu tố về xã hội.


1.2.3. Các yếu tố thuộc về nội dung bản chất công việc

Công việc là yếu tố chính quyết định ảnh hưởng đến thù lao lao động và mức tiền lương của người công nhân trong tổ chức. Nó bao gồm các yếu tố như:

 Tính ổn định và mức độ tự chủ của công việc: Yếu tố này phụ thuộc vào bản chất công việc, công việc đó có ổn định hay không. Nếu công việc có tính ổn định và mức độ tự chủ cao sẽ tác động đến kinh nghiệm và khả năng làm việc của người lao động, người lao động yên tâm công tác và sẽ phát huy hết khả năng làm việc của mình. 

Mức độ khác nhau về nhiệm vụ, trách nhiệm: Mỗi công việc khác nhau sẽ yêu cầu về ý thức trách nhiệm, nhiệm vụ khác nhau: bao gồm trách nhiệm về tiền, tài sản, trách nhiệm về người lao động do mình quản lý như thế nào?... Công việc này đòi hỏi người lao động phải có ý thức trách nhiệm và nhiệm vụ cao, nhưng công việc kia lại không nhất thiết (Ví dụ công việc của một lãnh đạo khác với công việc của một nhân viên) 

Sự phức tạp của công việc: Đây là sự căng thẳng trong công việc, sự hao phí về sức lao động cũng như hao phí về thể lực và trí lực của người lao động mà công việc đó đòi hỏi họ phải có một cố gắng trong quá trình thực hiện công việc. 

Sự hấp dẫn và thích thú: Trong quá trình làm việc nếu công việc có sức hấp dẫn đối với người lao động sẽ kích thích tinh thần và khả năng làm việc của người lao động, họ sẽ làm việc với năng suất cao và ngược lại. 

Như vậy nghiên cứu động cơ và động lực của người lao động ta thấy động cơ lao động là hợp lý do để cá nhân tham gia vào quá trình lao động, còn động lực lao động là mức độ hưng phấn của cá nhân khi tham gia làm việc. Động cơ vừa có thể tạo ra một động lực mạnh mẽ cho người lao động và cũng có thể ngược lại.

1.3. CÁC HỌC THUYẾT VỀ TẠO ĐỘNG LỰC VÀ VIỆC ỨNG DỤNG ĐỂ TẠO ĐỘNG LỰC THÚC ĐẨY NGƯỜI LAO ĐỘNG

1.3.1. Các học thuyết về tạo động lực


1.3.1.1. Học thuyết thứ bậc nhu cầu của Maslow (Abraham H.Maslow)
Theo Maslow, con người có nhiều nhu cầu khác nhau mà họ khao khát được thỏa mãn trong công việc. Maslow chia các nhu cầu đó thành năm loại cơ bản và sắp xếp chúng theo thư bậc tùy theo mức độ quan trọng của chúng.

- Các nhu cầu sinh lý:  Nằm ở vị trí thấp nhất của hệ thống thứ bậc các nhu cầu là nhu cầu tồn tại hay nhu cầu sinh lý. Chúng bao gồm những nhu cầu căn bản như: thức ăn, nước uống, nghỉ ngơi hay nhà ở. Cơ thể con người cần phải có những nhu cầu này để tồn tại. 
    
- Nhu cầu an toàn: Khi những nhu cầu ở mức thấp nhất được thỏa mãn, con người bắt đầu cảm thấy cần được thỏa mãn một nhu cầu ở cấp độ cao hơn. Anh ta muốn được đảm bảo về sự an toàn đối với thân thể. Hơn thế nữa, người công nhân muốn có sự an toàn, ổn định về việc làm lâu dài để đảm bảo cuộc sống lâu dài. Anh ta không muốn bị đẩy ra ngoài đường vì những lý do không chính đáng. 
- Nhu cầu xã hội: Bản chất tự nhiên của con người là sống thành tập thể. Mỗi người đều muốn là thành viên của một nhóm nào đó và duy trì các mối liên hệ với những người khác. Tất cả chúng ta đều là thành viên của một gia đình, một trường học, nhóm tôn giáo, một cộng đồng hay một nhóm bạn thân thiết. Các nhu cầu này sẽ rất cần thiết một khi các nhu cầu tồn tại và an toàn được đáp ứng. 

- Nhu cầu được tôn trọng: Cấp độ tiếp theo là nhu cầu được tôn trọng hay thừa nhận đối với sự thành đạt, tài năng, năng lực và kiến thức của một cá nhân.  
- Nhu cầu tự hoàn thiện: Cấp độ cao nhất là nhu cầu biểu lộ và phát triển khả năng của cá nhân, được biến các năng lực của mình thành hiện thực, đạt được các thành tích mới và có ý nghĩa hay là nhu cầu sáng tạo.
Theo Maslow, đó là hệ thống nhu cầu chung của con người, trong đó, các nhu cầu sinh lý là các nhu cầu mang tính vật chất, là các nhu cầu bậc thấp nhất và tói thiểu nhất của con người. Còn các nhu cầu khác là những nhu cầu bậc cao hơn và tùy vào mức độ quan trọng khác nhau của chúng đối với con người mà chúng được sắp xếp theo thứ tự khác nhau theo một hình tháp gọi là tháp nhu cầu Maslow.
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                         Hình 1.1: Tháp thứ bậc nhu cầu của Maslow

Tuy nhiên, Maslow khẳng định rằng các cá nhân khác nhau thì có những nhu cầu rất khác nhau và do đó có thể được thỏa mãn bởi những phương tiện và những cách thức khác nhau. Đồng thời, về nguyên tắc, các nhu cầu ở  bậc thấp hơn phải được thỏa mãn trước khi con người được khuyến khích để thõa mãn các nhu cầu ở bậc cao hơn. 

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


Học thuyết này được xây dựng nhằm hướng vào việc sử dụng những tác động lặp đi lặp lại, làm đổi thay hành vi của con người nhằm làm cho con người làm việc tích cực, có hiệu quả hơn đồng thời ngăn chặn những hành vi tiêu cực. Đó chính là thưởng và phạt.


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


Điều cốt lõi của học thuyết này là hiểu được mục tiêu cá nhân và mối quan hệ giữa nỗ lực và thành tích, giữa thành tích và phần thưởng và cuối cùng là giữa phần thưởng và sự thỏa mãn mục tiêu cá nhân. Nó nhấn mạnh sự đánh đổi hay phần thưởng. 


- Kỳ vọng E      P: bao hàm việc nỗ lực trong công việc dẫn đến năng suất làm việc cao. Để đạt được kỳ vọng này đạt được đỉnh cao, cá nhân phải có khả nẵng, kinh nghiệm, máy móc thiết bị và cơ hội thực hiện.


- Kỳ vọng P     O: nghĩa là hành động thành công sẽ dẫn đến kết quả đầu ra mong muốn. Trong trường hợp một người được thúc đẩy để có được phần thưởng trong công việc thì kỳ vọng này sẽ liên quan đến niềm tin rằng: năng suất làm việc cao sẽ thực sự dẫn đến phần thưởng.







                               Hình 1.2: Mô hình Thuyết Kỳ vọng

1.3.1.4. Học thuyết về hệ thống hai yếu tố của F.Herzberg


Đây là học thuyết về tạo động lực dựa trên cơ sở các yếu tố tạo nên sự thỏa mãn và không thỏa mãn của con người trong công việc. Theo F.Herzberg, các yếu tố đó được chia ra làm hai nhóm:


- Các yếu tố thúc đẩy (nguồn gốc của sự thỏa mãn trong công việc)


- Các yếu tố duy trì (nguồn gốc của sự không thỏa mãn trong công việc)

	Các yếu tố duy trì
	Các yếu tố thúc đẩy

	Điều kiện làm việc
	Sự thách thức của chính công việc

	Các chính sách quản trị
	Trách nhiệm của cá nhân

	Chất lượng quản lý
	Sự công nhận của mọi người

	Mối quan hệ với các đồng nghiệp
	Sự thành đạt

	Lương và các khoản phúc lợi phụ
	Triển vọng nghề nghiệp



Nhóm thứ nhất chỉ có tác dụng duy trì trạng thái làm việc bình thường. Mọi nhân viên đều mong muốn nhận được tiền lương tương xứng với sức lực của họ, công ty được quản trị một cách hợp lý và điều kiện làm việc của họ được thoải mái. Khi các yếu tố này được thỏa mãn, đôi khi họ coi đó là điều tất nhiên. Nhưng nếu không có chúng, họ sẽ trở nên bất mãn và hiệu suất làm việc giảm sút. Tập hợp các yếu tố thứ hai là những yếu tố có tác dụng thúc đẩy thật sự, liên quan đến bản chất công việc. Khi thiếu vắng các yếu tố thúc đẩy, người công nhân sẽ biểu lộ sự không hài lòng, lười biếng và thiếu sự thích thú làm việc. Những điều này gây ra sự bất ổn về mặt tinh thần. 


Vì vậy, theo Herzberg, thay vì cố gắng cải thiện các yếu tố duy trì, các nhà quản trị nên gia tăng các yếu tố thúc đẩy nếu muốn có sự hưởng ứng tích cực của nhân viên. 

1.3.1.5. Học thuyết về sự công bằng của J.Stacy Adams


Lý thuyết của Adams cho rằng mọi người thường có mong muốn nhận được những phần thưởng tương xứng với những đóng góp hay công sức mà họ đã bỏ ra. Nếu một cá nhân nhận thấy bản thân được trả lương dưới mức đáng được hưởng, anh ta sẽ giảm nỗ lực của bản thân xuống để duy trì sự "sự cân bằng". Nếu anh ta nghĩ rằng đang được trả lương cao, anh ta sẽ cố gắng làm việc chăm chỉ hơn.


Tính công bằng trong công việc còn được xem xét qua tương quan giữa tỷ lệ đóng góp và những kết quả nhận được của một nhân viên với những nhân viên khác có hợp lý hay không. Trong trường hợp không cảm nhận được tính hợp lý, họ có thể tự đặt ra yêu cầu tăng hay giảm nỗ lực của bản thân để duy trì "sự cân bằng". 


Vì vậy, sự ghi nhận công việc kịp thời từ phía nhà quản lý hoặc giám sát là nhân tố động viên hàng đầu đối với nhân viên. Có thể sử dụng các công cụ quản lý hiệu quả công việc được thiết kế nhằm thu thập phản hồi để đánh giá và so sánh hiệu quả công việc của nhân viên, giúp nhận biết những hành vi nào góp phần tăng hiệu quả công việc và giúp tổ chức xây dựng được tiêu chuẩn cho những người giỏi nhất. 

Việc giám sát và đánh giá các nhân viên một cách hiệu quả cũng cần phù hợp với từng trường hợp cụ thể nhân viên. Khám phá của các chuyên gia cho thấy: "Không cần thiết phải quản lý chặt chẽ đối với những cá nhân xuất sắc. Họ sẽ tự tạo động lực và đạt được kết quả tốt nhất
1.3.2. Ứng dụng các học thuyết để tạo động lực thúc đẩy người lao động
- Học thuyết thứ bậc nhu cầu của A.Maslow

Để tạo động lực cho NLĐ thì người quản lý phải quan tâm đến tất cả những nhu cầu, phải biết được nhu cầu nào cần thỏa mãn trước, nhu cầu nào thỏa mãn sau và tìm biện pháp để đáp ứng những nhu cầu đó một cách hợp lý nhất.

- Học thuyết về sự tăng cường tính tích cực của Skinner


Trong quá trình quản lý, nhà quản lý nên quan tâm đến các thành tích tốt của NLĐ và nhấn mạnh các hình thức thưởng, tránh lặp đi lặp lại các hình thức phạt để tạo động lực cho NLĐ. Việc thưởng - phạt phải được thực hiện một cách công bằng, phải dựa trên những hành vi của NLĐ.

- Học thuyết về sự kỳ vọng của Victor Vroom

Các nhà quản lý phải nhận thức được rằng: để tậo động lực cho NLĐ cần phải có biện pháp tạo ra sự kỳ vọng về những kết quả của phần thưởng. Cần tạo nên sự hấp dẫn của những kết quả phần thưởng thông qua mối quan hệ giữa: Nỗ lực cá nhân - thành tích (kết quả) - phần thưởng.

- Học thuyết về hệ thống hai yếu tố của F . Herzbert

Học thuyết này cho các nhà quản lý biết đâu là yếu tố duy trì, đâu là yếu tố thúc đẩy. Để tạo động lực cho NLĐ thì người quản lý phải thiết kết hợp lý các công việc.

- Học thuyết về sự công bằng của Stacy Adam

Người quản lý cần tạo ra và duy trì sự công bằng trong tập thể lao động, đó là: công bằng trong phân phối tiền lương, tiền thưởng; công bằng trong phân công công việc; công bằng trong đề bạt, thăng tiến, cất nhắc.

1.4. CÁC CÔNG CỤ TẠO ĐỘNG LỰC THÚC ĐẨY NGƯỜI LAO ĐỘNG
1.4.1.Tạo động lực bằng yếu tố vật chất


Tạo động lực thúc đẩy NLĐ bằng yếu tố vật chất tức là dùng yếu tố vật chất để nâng cao tính tích cực làm việc của NLĐ. Yếu tố vật chất được hiểu là: Tiền lương cơ bản, tiền thưởng, các khoản phụ cấp, các khoản phúc lợi xã hội… Đây là những yếu tố con người cần phải có và dùng nó để thỏa mãn các nhu cầu tối thiểu của mình. Chính vì vậy các khoản thu nhập được sử dụng như là một đòn bẩy để kích thích tính tích cực của NLĐ.
· Tiền lương cơ bản

Tiền lương là hình thức cơ bản để khuyến khích vật chất đối với NLĐ. Nhu cầu vật chất là nhu cầu hàng đầu, bảo đảm cho NLĐ có thể sống để tạo ra của cải vật chất. Khuyến khích vật chất là dùng những lợi ích vật chất để thoả mãn những nhu cầu vật chất của NLĐ, trong đó tiền lương, tiền thưởng đóng vai trò quan trọng trong việc khuyến khích vật chất đối với NLĐ. Thông qua tiền lương những tác động tích cực của quá trình tái sản xuất sức lao động được thực hiện. Khả năng sử dụng tiền lương như một đòn bẩy kinh tế hoàn toàn phụ thuộc vào mức độ thoả mãn nhu cầu vật chất cơ bản đối với NLĐ của chính tiền lương. 

Khi tiến hành trả lương cho người lao động, nhất thiết phải đáp ứng các yêu cầu sau:
- Tiền lương phải hợp pháp tức là phải dựa vào các cơ sở luật pháp của nhà nước và công khai bằng các văn bản cụ thể.

- Tiền lương phải hấp dẫn được người lao động. Tiền lương vừa phải đảm bảo mức sống trung bình cho người lao động vừa phải tương ứng với mặt bằng tiền lương trên thị trường lao động.

- Tiền lương phải có tác dụng tạo động lực lao động. Tiền lương là mục tiêu hàng đầu trong động cơ lao động, vì vậy phải trả sao cho thỏa mãn được mục tiêu mà người lao động đặt ra với công sức của họ.

- Tiền lương phải công bằng. Tiền lương phải phân biệt rõ ràng thành tích khác nhau của mỗi người. Tiền lương phải căn cứ vào số lượng và chất lượng lao động.

- Trả tiền lương cho người lao động phải đảm bảo: người lao động cảm thấy thu nhập hằng tháng của họ được bảo đảm và có thể đoán trước được thu nhập của họ.

- Trả tiền lương cho người lao động phải hiệu quả: đặt trong mối quan hệ hợp lý với lợi nhuận, năng suất lao động, tốc độ tăng trưởng nền kinh tế và các chính sách xã hội.

· Các khoản phụ cấp

Phụ cấp lương là tiền trả công lao động ngoài tiền lương cơ bản. Nó bổ sung cho lương cơ bản, bù đắp thêm cho NLĐ khi họ phải làm việc trong những điều kiện không ổn định hoặc không thuận lợi mà chưa được tính đến khi xác định lương cơ bản. Theo quy định của nhà nước, hiện nay có các loại phụ cấp cơ bản sau:

- Phụ cấp khu vực: Áp dụng cho những nơi xa xôi, hẻo lánh , có nhiều khó khăn.
- Phụ cấp độc hại: Áp dụng đối với những nghề hoặc công việc có điều kiện lao động độc hại, nguy hiểm mà chưa được xác định trong mức lương.

- Phụ cấp trách nhiệm: Áp dụng đối với một số nghề hoặc công việc đòi hỏi trách nhiệm cao hoặc phải kiêm nhiệm công tác quản lý không thuộc chức vụ lãnh đạo.

- Phụ cấp thu hút: Áp dụng cho những công nhân viên chức đến làm việc ở những vùng có điều kiện sinh hoạt đặc biệt khó khăn.

- Phụ cấp lưu động: Áp dụng cho những công việc và những nghề phải thường xuyên thay đổi chỗ ở và địa điểm làm việc.

- Phụ cấp thâm niên vượt khung: Áp dụng đối với cán bộ công chức được tính bằng 5% mức lương cuối cùng trong ngạch.

- Phụ cấp ưu đãi nghề: Áp dụng đối với lao động làm những nghề hoặc công việc có điều kiện lao động cao hơn bình thường song chưa được xác định trong mức lương.
· Tiền thưởng

Tiền thưởng là khoản tiền bổ sung cho tiền lương nhằm quán triệt hơn nguyên tắc phân phối theo lao động. Tiền thưởng là một trong những biện pháp khuyến khích vật chất đối với NLĐ nhằm thu hút sự quan tâm của họ tới kết quả sản xuất và công tác. Tiền thưởng khuyến khích NLĐ quan tâm tới tiết kiệm lao động sống, lao động vật hóa, giữ gìn và bảo quản tốt máy móc, đảm bảo không ngừng nâng cao chất lượng sản phẩm và khuyến khích NLĐ vào xây dựng doanh nghiệp vững mạnh, gắn bó chặt với doanh nghiệp. Với ý nghĩa lớn lao đó, các doanh nghiệp cần phải quan tâm đến tiền thưởng và coi đó là một đòn bẩy kinh tế mạnh, nhằm mang lại hiệu quả kinh tế cao.

Các hình thức tiền thưởng cơ bản thường được áp dụng trong các doanh nghiệp bao gồm:

- Thưởng do tăng năng suất và chất lượng sản phẩm, dịch vụ.
- Thưởng do tiết kiệm nguyên vật liệu dùng trong sản xuất để hạ giá thành sản phẩm và dịch vụ nhưng vẫn đảm bảo chất lượng theo yêu cầu.
- Thưởng do có nhiều sáng kiến, cải tiến kỹ thuật hoặc tìm ra phương pháp làm việc mới có tác dụng nâng cao năng suất lao động, giảm giá thành hoặc nâng cao chất lượng sản phẩm hoặc dịch vụ. 

- Thưởng hoàn thành vượt mức kế hoạch sản xuất kinh doanh.
- Thưởng tìm được nơi tiêu thụ, cung ứng, ký kết được hợp đồng mới ... hoặc có các hoạt động khác có tác dụng làm tăng doanh thu và lợi nhuận.

- Thưởng bảo đảm ngày công cho NLĐ làm vượt mức quy định.

- Thưởng về lòng trung thành tận tâm với doanh nghiệp.

Trong thực tế, tùy thuộc vào điều kiện cụ thể của doanh nghiệp, các doanh nghiệp lựa chọn một số hình thức thưởng thích hợp. Trong mỗi hình thức thưởng phải xác định rõ nội dung như: chỉ tiêu, điều kiện, mức thưởng và nguồn tiền thưởng.
· Phúc lợi và dịch vụ

Trong hầu hết các tổ chức, người quản lý đều nhận thấy sự cần thiết phải cung cấp các loại bảo hiểm và các chương trình khác liên quan đến sức khỏe, sự an toàn, bảo hiểm và các lợi ích khác cho NLĐ. Những chương trình đó được gọi là phúc lợi cho NLĐ, bao gồm tất cả các khoản thù lao tài chính mà NLĐ nhận được ngoài các khoản thù lao tài chính trực tiếp. Tổ chức chức phải chi phí để cung cấp các phúc lợi, nhưng NLĐ luôn nhận được dưới dạng gián tiếp.

Vậy, phúc lợi là phần thù lao gián tiếp được trả dưới dạng các hỗ trợ về cuộc sống cho NLĐ trên cơ sở tự nguyện hoặc bắt buộc của người sử dụng lao động.

Phúc lợi có ý nghĩa rất quan trọng trong việc giúp NLĐ đảm bảo đời sống ở mức tối thiểu, yên tâm làm việc, nâng cao khả năng lao động. Đồng thời phúc lợi là một công cụ quan trọng giúp doanh nghiệp giữ được lao động giỏi của mình và thu hút được lao động có trình độ cao từ bên ngoài mà không phải trả lương NLĐ ở mức lương thịnh hành trên thị trường. Phúc lợi gồm  có 2 loại: phúc lợi bắt buộc và phúc lợi tự nguyện.
- Phúc lợi bắt buộc bao gồm: trợ cấp ốm đau, tai nạn lao động hoặc bệnh nghề nghiệp, thai sản, hưu trí và tử tuất.

- Phúc lợi tự nguyện bao gồm: các phúc lợi bảo hiểm, phúc lợi bảo đảm, tiển trả cho thời gian không làm việc, phúc lợi do lịch làm việc linh hoạt, các loại dịch vụ cho NLĐ, các dịch vụ xã hội.
1.4.2. Tạo động lực bằng yếu tố tinh thần

Nâng cao động lực thúc đẩy người lao động bằng yếu tố tinh thần tức là dùng lợi ích tinh thần để nâng cao tính tích cực, khả năng làm việc của người lao động. Yếu tố tinh thần là những yếu tố thuộc về tâm lý của con người và không thể định lượng được như: khen, tuyên dương, ý thức thành đạt, sự kiểm soát của cá nhân đối với công việc và cảm giác công việc của mình được đánh giá cao, củng cố lại cách hành xử của các cấp quản lý đối với NLĐ, môi trường làm việc và phát động phong trào thi đua trong tập thể cán bộ công nhân viên… 


Các yếu tố này đem lại sự thoả mãn về tinh thần cho NLĐ, sẽ tạo ra tâm lý tin tưởng, yên tâm, cảm giác an toàn cho NLĐ. Nhờ vậy, họ sẽ làm việc bằng niềm hăng say và tất cả sức sáng tạo của mình. 

Vấn đề lao động không chỉ dừng lại ở việc khai thác tối đa con người mà cần phải chú ý đến các yếu tố tâm lý chi phối thái độ của NLĐ trong quá trình làm việc, tức là phải tạo được không khí phấn khởi, thoải mái tại nơi làm việc. Bởi vì NLĐ giành nhiều thời gian trong tổng quỹ thời gian là ở doanh nghiệp. Vì vậy họ làm sao có thể làm việc tốt nếu như môi trường đó thật sự ngột ngạt và làm họ thấy không thoải mái. Từ đó có thể thấy rằng phải tạo ra được môi trường tối ưu, một môi trường văn hóa nhân văn thuận lợi cho sự phát triển của nhân viên và sự phát triển của doanh nghiệp.

Phần thưởng tinh thần thường luôn là động lực có tác dụng thúc đẩy mạnh mẽ đối với NLĐ. Nếu NLĐ làm việc với tinh thần phấn chấn thì công việc sẽ rất hiệu quả. 


Muốn nâng cao động lực thúc đẩy NLĐ làm việc bằng yếu tố tinh thần thì doanh nghiệp phải tìm hiểu những tồn tại làm ảnh hưởng đến tinh thần NLĐ, làm hạn chế và kìm hãm lòng nhiệt tình, sự hăng say và khả năng sáng tạo của NLĐ, đấy là việc NLĐ không được nhìn nhận  đúng mức những thành quả cho họ tạo ra, không được khen, tuyên dương trước tập thể với những nỗ lực, phấn  đấu của bản thân…Chính vì vậy,  để có thể tạo ra động lực thúc đẩy NLĐ làm việc tốt, doanh nghiệp phải tìm ra những vướng mắc làm giảm sút tinh thần làm việc, từ đấy đưa ra biện pháp cụ thể để giải quyết từng vấn đề. 

1.4.3. Tạo động lực thông qua công việc
Đối với NLĐ trong doanh nghiệp, công việc được hiểu là những hoạt động cần thiết mà họ được tổ chức và giao cho và họ có nghĩa vụ phải hoàn thành. Công việc mà NLĐ phải thực hiện có ý nghĩa rất quan trọng và vì nó gắn liền với mục đích và động cơ của họ. Tính chất, đặc điểm, nội dung và tiêu chuẩn của công việc là những yếu tố ảnh hưởng mạnh đến kết quả thực hiện công việc của NLĐ.

Nếu NLĐ được phân công thực hiện một công việc quan trọng, phù hợp với trình độ chuyên môn, tay nghề, phẩm chất cá nhân và sở thích của họ sẽ làm cho họ có những hứng thú trong công việc, có trách nhiệm với kết quả công việc. Tuy nhiên nếu giao cho họ những công việc quan trọng hơn, đòi hỏi trình độ cao hơn, nhiều kinh nghiệm hơn, lương thưởng cao hơn... so với công việc hiện tại thì NLĐ sẽ cảm thấy hài lòng và thỏa mãn, các nhu cầu cơ bản không những được thỏa mãn mà nhu cầu cao hơn cũng được thỏa mãn.
Tâm lý của NLĐ nào cũng vậy, họ luôn mong muốn nhà quản trị giao cho họ những công việc phải hấp dẫn, có sự thách đố, đòi hỏi sự phấn đấu và kết quả công việc của họ phải được đánh giá một cách nghiêm túc, nhìn nhận một cách khách quan và đúng với công sức mà họ đã bỏ ra để thực hiện. Nhưng quan trọng hơn là nhờ công việc đó họ có cơ hội để thể hiện bản thân, nhận được sự chú ý của cấp trên và sự kính nể của đồng nghiệp.
Trên thực tế doanh nghiệp không thể đáp ứng cho tất cả NLĐ công việc mà họ ưa thích, song quan điểm nâng cao chất lượng công tác tạo động lực lao động kết hợp với việc tổ chức lao động khoa học, bố trí lao động hợp lý, doanh nghiệp có thể đáp ứng những nhu cầu cơ bản về công việc cho NLĐ một cách tối ưu nhất. Chính vì vậy, nhà quản trị cần áp dụng các biện pháp sáng tạo nhằm tạo động lực cho NLĐ, chẳng hạn như làm phong phú công việc, luôn tạo sự mới mẻ trong công việc để NLĐ làm việc một cách hiệu quả hơn.
            1.4.4. Cải thiện điều kiện làm việc 


Tức là, có thể nâng cao động lực thúc đẩy NLĐ bằng cách cải thiện các điều kiện làm việc của họ. Điều kiện làm việc là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến mức độ tiêu hao sức lực của NLĐ trong quá trình tiến hành sản xuất. Mức độ tiêu hao sức lực và trí lực của NLĐ phụ thuộc vào hai nhóm nhân tố chính, đó là tính chất công việc và tình trạng vệ sinh môi trường làm việc. 


Cải thiện điều kiện làm việc còn là việc thực hiện tốt các chính sách an toàn lao động, đầu tư máy móc thiết bị chuyên dùng để tăng năng suất và cải thiện môi trường xung quanh NLĐ. Môi trường này bao gồm: môi trường tự nhiên, môi trường tâm lý, môi trường văn  hoá. Cải thiện điều kiện làm việc không những để bảo vệ sức khoẻ, tránh bệnh nghề nghiệp cho NLĐ mà còn nâng cao năng suất lao  động và chất lượng sản phẩm. 


Để cải thiện điều kiện làm việc, cần phải làm thay đổi tính chất công việc cũng như cải thiện tình trạng vệ sinh môi trường và thực hiện tốt các chính sách an toàn lao động. Tính chất công việc là đặc điểm công việc hoặc đặc điểm ngành nghề của công việc, có ảnh hưởng mang tính quyết định đến mức độ tiêu hao và trí tuệ của NLĐ. Để thay đổi tính chất công việc, cần phải tập trung vào nghiên cứu cải tiến công cụ lao động, đổi mới công nghệ, trang bị đầy đủ thiết bị kỹ thuật mới cho quá trình lao động. 


Tình trạng vệ sinh môi trường nơi làm việc bao gồm các yếu tố: ánh sáng, tiếng ồn, nhiệt độ, bụi, độ ẩm, thành phần không khí…Tình trạng vệ sinh môi trường làm việc không tốt có thể làm năng suất lao động giảm, tỷ lệ sai sót tăng. Thông thường, mức độ cải thiện tình trạng vệ sinh mô trường làm việc phụ thuộc vào mức sống và khả năng tài chính của doanh nghiệp. 

1.4.5. Sự thăng tiến hợp lý

Sử dụng sự thăng tiến hợp lý để kích thích, thúc đẩy NLĐ. Ngoài những nhu cầu no đủ về vật chất, nhu cầu được tôn trọng, được quý nể luôn dành vị trí rất lớn trong mục tiêu sống của hầu hết mọi người, biểu hiện của nó chính là khát khao được thăng tiến trong cuộc đời, trong sự nghiệp.


Thăng tiến có nghĩa là đạt được một vị trí cao hơn trong tập thể. Người được thăng tiến sẽ có được sự thừa nhận, sự quý nể của nhiều người. Lúc đó, con người thoả mãn nhu cầu được tôn trọng. Vì vậy, mọi NLĐ đều có tinh thần cầu tiến. Họ khao khát tìm kiếm cho mình cơ hội thăng tiến  để có thể phát triển nghề nghiệp, họ nỗ lực làm việc để tìm kiếm một vị trí khá hơn trong sự nghiệp của mình. Nói một cách khác, sự thăng tiến là một trong những  động lực thúc  đẩy NLĐ làm việc.  


Nắm bắt được nhu cầu này, người quản lí nên vạch ra những nấc thang, vị trí kế tiếp cho họ phấn đấu. Đi kèm với những vị trí này, người sử dụng lao động cần phải đưa ra những tiêu chuẩn, tiêu chí để NLĐ biết và cố gắng  để  đạt  được. Trong những trường hợp đặc biệt, nếu cần thiết, để cổ vũ cho NLĐ khi họ đạt được những thành tích xuất sắc, lãnh đạo doanh nghiệp có thể xem xét đến việc bổ nhiệm vượt bậc, bổ nhiệm trước thời hạn cho những ai đạt thành tích xuất sắc trong công tác, trong nhiệm vụ được giao. 


Việc tạo điều kiện thăng tiến cho NLĐ cũng thể hiện được sự quan tâm, tin tưởng, tín nhiệm của lãnh đạo doanh nghiệp đối với cá nhân của NLĐ. Đấy là sự nhìn nhận đúng mức, sự đánh giá cao năng lực của NLĐ, và cũng chính nhận thức được vấn đề này, NLĐ sẽ cố gắng phấn đấu hơn nữa để đạt những bậc cao hơn trong nấc thang thăng tiến. 

1.4.6. Thay đổi vị trí làm việc


Như đã biết, nhiệm vụ của doanh nghiệp ngày càng phức tạp thì số lượng ngành nghề cũng như vị trí của công việc cũng phát triển không ngừng. Cùng với nó, sự gia tăng các đòi hỏi, nhu cầu cá nhân từ phía NLĐ. Họ mong muốn thay đổi vị trí làm việc. 


Thay đổi vị trí làm việc có nghĩa là đặt NLĐ vào những vị trí công việc mới, khác hẳn so với những công việc đang làm. 


Bằng cách thay đổi vị trí làm việc, có thể tạo ra động lực thúc đẩy NLĐ làm việc hiệu quả hơn, bởi vì NLĐ có những mối quan tâm hay sở thích mới, muốn học hỏi thêm nhiều kỹ năng và kiến thức trong khi đó sẽ không thể thực hiện việc này nếu vẫn giữ vị trí, công việc hiện tại…Nhờ thay đổi vị trí công việc, NLĐ có  điều kiện thử sức mình trong vai trò mới, tích luỹ thêm các kinh nghiệm, chuyên môn, tìm cơ hội khẳng định bản thân. 


Thay  đổi vị trí làm việc được thực hiện bằng cách luân phiên công việc của NLĐ để cho họ có thể thử sức của mình tại các cấp độ công việc khác nhau, để từ đó tìm ra những vị trí công việc phù hợp với sở trường của mình. 


Thay đổi vị trí làm việc sẽ  được thực hiện trên cơ sở lãnh đạo doanh nghiệp nghiên cứu tâm tư nguyện vọng, năng lực chuyên môn, sở trường, đề xuất phương án thay đổi vị trí làm việc cho nhân viên.  

Chương 2

THỰC TRẠNG HOẠT ĐỘNG TẠO ĐỘNG LỰC THÚC ĐẨY 
NGƯỜI LAO ĐỘNG Ở CÔNG TY CỔ PHẦN VẬN TẢI
 ĐA PHƯƠNG THỨC


2.1. KHÁI QUÁT CHUNG VỀ CÔNG TY CỔ PHẦN VẬN TẢI ĐA PHƯƠNG THỨC  


2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển của Công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức

· Tên công ty: CÔNG TY CỔ PHẦN VẬN TẢI ĐA PHƯƠNG THỨC

· Tên giao dịch bằng Tiếng Anh: MULTI-MODAL TRANSPORT HOLDING COMPANY
· Tên thương hiệu: VIETRANSTIMEX
· Trụ sở chính : 80-82 Bạch Đằng, quận Hải Châu, TP Đà Nẵng

· Website : www.vietranstimex.com.vn
· Điện thoại : (84-511) 3822057; Fax : (84-511) 3810286
                                              [image: image1.png]=

VIETRANSTIMEX




Lịch sử hình thành và phát triển của công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức
· Ngày 27/03/1976 :  Thành lập Công ty Đại lý Vận tải Đà Nẵng trực thuộc Bộ Giao thông vận tải (GTVT) .
· Ngày 17/05/1979 :  Đổi tên Công ty Đại lý Vận tải Đà Nẵng thành Công ty Đại lý Vận tải Khu vực II trực thuộc Bộ GTVT.
· Ngày 20/04/1983 : Đổi tên Công ty Đại lý Vận tải Khu vực II thành Xí nghiệp Đại lý Vận tải Đà Nẵng trực thuộc Đại lý Vận tải đường biển Việt Nam.
· Ngày 01/08/1983: Đổi tên Xí nghiệp Đại lý Vận tải Đà Nẵng thành Công ty Đại lý Vận tải đường biển II trực thuộc Tổng cục đường biển Việt Nam.
· Ngày 16/12/1987 : Đổi tên Công ty Đại lý Vận tải đường biển II thành Công ty Dịch vụ vận tải II trực thuộc Bộ GTVT.
· Ngày 11/03/1993 : Thành lập DNNN - Công ty Dịch vụ Vận tải II trực thuộc Bộ GTVT.
· Ngày 27/11/1995 : Chuyển Công ty Dịch vụ Vận tải II thành Công ty Dịch vụ Vận tải Đà Nẵng trực thuộc Tổng Công ty Dịch vụ Vận tải.
· Ngày 15/05/1997 : Chuyển Công ty Dịch vụ Vận tải Đà Nẵng thành Công ty Dịch vụ Vận tải II trực thuộc Bộ GTVT.
· Ngày 21/10/2003 : Bộ trưởng Bộ GTVT ban hành Quyết định số 3097/QĐ-BGTVT về việc đổi tên Công ty Dịch vụ Vận tải II thành Công ty Vận tải Đa phương thức trực thuộc Bộ GTVT và hoạt động theo mô hình Công ty Mẹ - Con.
· Ngày 4/10/2007 : Thủ tướng Chính phủ đã có Quyết định 1333/QĐ-TTg phê duyệt Phương án sắp xếp, đổi mới công ty nhà nước thuộc Bộ Giao thông Vận tải giai đoạn 2007-2009; trong đó năm 2008 cổ phần hóa Công ty Vận tải Đa phương thức.

· Ngày 28 tháng 05 năm 2010. Bộ Trưởng Bộ GTVT đã có Quyết Định số 1454/QĐ-BGTV Về việc phê duyệt phương án và chuyển Công ty mẹ - Công ty Vận tải Đa phương thức thành công ty cổ phần. 


2.1.2. Chức năng, nhiệm vụ của công ty


Công ty CPVTĐPT có chức năng thực hiện hoạt động sản xuất kinh doanh trên cơ sở sử dụng, bảo toàn và phát triển một cách hiệu quả nguồn vốn của Nhà nước đầu tư vào công ty, đáp ứng nhu cầu vận tải và các nhu cầu khác trong và ngoài nước để phục vụ cho công cuộc phát triển kinh tế, phục vụ quá trình công nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nước. 


Phù hợp với chức năng đó, công ty có nhiệm vụ (như Giấy chứng nhận đăng ký kinh doanh số 3206000035 do Sở Kế hoạch và Đầu tư thành phố Đà Nẵng cấp ngày 05/05/2004), ngành nghề kinh doanh chủ yếu của đơn vị:


Kinh doanh vận tải đường bộ, đường thủy; kinh doanh các dịch vụ, hoạt động hỗ trợ cho vận tải hàng thông thường, hàng xuất nhập khẩu, hàng quá cảnh, hàng siêu trường, siêu trọng, hàng thiết bị toàn bộ trong và ngoài nước.


Với ngành nghề kinh doanh trên đã tạo điều kiện cho công ty phát huy hết tiềm năng sẵn có, tăng khả năng chiếm lĩnh thị trường và mở rộng cơ hội kinh doanh. Tuy nhiên, việc hoạt động trong nhiều ngành nghề kinh doanh đòi hỏi phải nâng cao chất lượng quản lý và hiệu quả đầu tư của doanh nghiệp.


2.1.3. Sơ đồ bộ máy tổ chức của Công ty Vận tải Đa phương thức




        Hình 2.1: Sơ đồ bộ máy tổ chức
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Giải thích:





Quan hệ chỉ đạo, điều hành toàn diện




Quan hệ đầu tư vốn (chi phối), phối hợp SXKD





Thông tin phản hồi


2.1.4.Tình hình cơ sở sản xuất và máy móc thiết bị

· Máy móc thiết bị

	TT
	Máy móc thiết bị
	ĐVT
	Số lượng
	Công suất

	I
	Vận tải đường bộ
	
	
	

	1
	Đầu kéo rơ mooc
	
	
	Sức kéo – đẩy (tấn)

	
	- Ivecosivi (8x8/4)
	Xe
	01
	500

	
	- Mercedes (8x8/4)
	Xe
	01
	300

	
	- Mercedes (8x8/4)
	Xe
	01
	200

	
	- Ta tra (8x8/4)
	Xe
	05
	200

	
	- Man tga (6x6)
	Xe
	07
	160

	
	- Kpaz (6x6)
	Xe
	05
	160

	
	- Fveightliner
	Xe
	20
	52

	
	- Internationl
	Xe
	18
	48

	
	- Hyundai
	Xe
	20
	35

	2
	Xe tải thùng (Kamaz, Hyundai)
	Xe
	07
	0,5 - 8

	II
	Vận tải sông
	
	
	

	
	- Tàu kéo sông
	Chiếc
	02
	425HP & 475HP

	
	- Sà lan sông
	Chiếc
	03
	350t , 500t, 650t

	III
	Vận tải biển
	
	
	

	1
	Đội tàu biển
	
	
	

	
	- Vietranstimex
	Chiếc
	01
	2000t

	
	- Vietranstimex
	Chiếc
	05
	

	IV
	Thiết bị nâng
	
	
	

	1
	Cần cẩu
	
	
	Sức nâng (tấn)

	
	- Krupp Kak 5120
	Chiếc
	01
	120

	
	- Krupp Kak 5110
	Chiếc
	01
	110

	
	- Krupp Kak 100 GMT
	Chiếc
	01
	100

	
	- P & HT – 900XL
	Chiếc
	01
	90

	
	- Krupp 706 GMT-AT
	Chiếc
	01
	70

	
	- LTM 1060
	Chiếc
	01
	60

	
	- Krupp, Lorain, Kpaz
	Chiếc
	04
	16 – 50

	2
	Xe nâng
	
	
	

	
	- TCM, Deawoo, Hyundai
	Xe
	05
	02 – 10

	3
	Tải thùng gắn cẩu
	
	
	

	
	- Hyundai, Kamaz
	Xe
	05
	05 – 08

	V
	Thiết bị chuyên dùng
	
	
	

	
	- Mâm xoay
	Bộ
	03
	200t – 1000t

	
	- Dầm phân lực H400x400
	Dầm
	100
	

	
	- Dầm phân tải C45
	Dầm
	16
	

	
	- Bê tông khối 1000x1000
	Cục
	100
	


Bảng 2.1: Máy móc thiết bị của công ty (Nguồn: Phòng kỹ thuật vật tư)
· Hệ thống kho bãi

	Địa điểm
	Diện tích bãi (m2)
	Diện tích kho (m2)
	Vị trí

	881 Bạch Đằng, Quận Hai Bà Trưng, Thành phố Hà Nội
	 15.000
	 
	Trên tuyến đường vành đai Hà Nội, nằm giữa cầu Thanh Trì và cầu Vĩnh Tuy

	Quảng Bình
	 5.000
	 500
	 Trên trục QL 1A

	18 Ngô Quyền, Quận Sơn Trà, Thành phố Đà Nẵng
	 12.000
	 1.500
	Trên trục đường và cách Cảng Tiên Sa - Đà Nẵng 5 km.

	Ngã 3 Phú Tài, Quy Nhơn
	 18.000
	2.000
	 Trên trục QL 1A

	Gia Lai
	 10.000
	 
	 Trên trục QL 19 Thành phố Pleiku

	Khu công nghiệp Cát Lái
	 13.500
	1.500 
	 Trên trục đường khu vực cảng Cát Lái

	Khu công nghiệp Phú Mỹ
	8.400
	1.000
	Cạnh KCN Phú Mỹ, trên trục QL 51 đi Vũng Tàu


Bảng 2.2: Hệ thống kho bãi của công ty (Nguồn: Phòng Kỹ thuật vật tư)

2.1.5. Đặc điểm, chiến lược và kết quả sản xuất kinh doanh của công ty


2.1.5.1. Lĩnh vực hoạt động

Là một công ty vận tải đa phương thức nên lĩnh vực hoạt động chủ yếu của công ty là kinh doanh vận tải đường bộ, đường thủy; kinh doanh các dịch vụ, hoạt động hỗ trợ cho vận tải thông thường, hàng xuất nhập khẩu, hàng quá cảnh, hàng siêu trường siêu trọng, hành thiết bị trong và ngoài nước.
Ngoài ra, để đa dạng hóa mặt hàng kinh doanh nhằm tăng khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp trên thị trường, công ty đã từng bước mở rộng thêm các mặt hàng kinh doanh nhưng vẫn đảm bảo thực hiện tốt chức năng nhiệm vụ của mình như mua bán xăng dầu và sản phẩm của chúng; mua, đại lý, gia công, chế biến và tiêu thụ các loại hàng hóa…

Với lĩnh vực hoạt động phong phú, nhiểu mặt hàng kinh doanh đã tạo điều kiện cho công ty phát huy hết tiềm lực sẵn có, tăng khả năng chiếm lĩnh thị trường và gia tăng lợi nhuận. Tuy nhiên việc hoạt động trong nhiều ngành nghề kinh doanh đòi hỏi phải nâng cao chất lượng quản lý và hiệu quả đầu tư của doanh nghiệp.


2.1.5.2. Mạng lưới kinh doanh
Công ty CPVTĐPT đã hình thành mạng lưới kinh doanh với nhiều công ty, chi nhánh, xí nghiệp được phân bố ở hầu hết các tỉnh, thành phố lớn trong cả nước phát huy được tính chủ động trong kinh doanh, phục vụ kịp thời các đơn đặt hàng tại các địa điểm sở tại tạo nên một mạng lưới kinh doanh rộng khắp, năng động nhạy bén, có thể đáp ứng yêu cầu của khách hàng mọi lúc mọi nơi một cách tốt nhất.

Hiện nay, mạng lưới kinh doanh của công ty trải khắp từ Bắc đến Nam.

2.1.5.3. Chiến lược kinh doanh của công ty

· Mục tiêu của công ty

Xu thế của thế giới về kinh doanh vận tải không còn phổ biến hình thức phân công chuyên môn hoá từng cung đoạn, vận tải không còn dừng lại ở khâu lưu thông mà phải chuyển đổi theo cơ chế thị trường đi sâu phục vụ cả quá trình sản xuất, phân phối bằng nội dung dịch vụ vận tải khép kín đa phương thức từ kho đến kho, từ cảng quốc tế vào Việt Nam đến chân công trình, trong đó đón đầu phục vụ các công trình trọng điểm quốc gia là mục tiêu chính của công ty. 

· Chiến lược của công ty

Từ đầu năm 1990, công ty vừa tập trung cải tổ lại tổ chức, vừa tập trung phát triển chiến lược kinh doanh đa phương thức quốc tế, trọng điểm là tổ chức bốc xếp, vận chuyển hàng siêu trường siêu trọng và thiết bị toàn bộ nhằm tạo thế chuyên sâu, phục vụ yêu cầu vận chuyển trọn gói từ kho đến kho. Công ty chọn mô hình kinh doanh đa dạng, tổng hợp nhưng lấy kinh doanh vận tải đa phương thức  (liên hiệp vận tải) làm trung tâm để xây dựng các loại hình kinh doanh liên quan nhằm tạo chân hàng cho vận tải chủ lực hoạt động.

Tự tìm ra hướng đi cho hoạt động sản xuất kinh doanh, công ty chủ trương không bó hẹp kinh doanh trên địa bàn Miền Trung - Tây nguyên, mạnh dạn mở rộng mạng lưới kinh doanh vươn ra tầm quốc tế.


Như vậy chiến lược mà công ty lựa chọn chính là chiến lược chuyên biệt hóa sản phẩm. Tập trung phân khúc thị trường lấy việc vận tải hàng siêu trường siêu trọng làm chủ lực cho sự phát triển của công ty.


2.1.5.4. Kết quả kinh doanh của công ty những năm gần đây


     Bảng 2.3: Báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh
	Chỉ tiêu
	Năm 2008
	Năm 2009
	Năm 2010

	1. Doanh thu bán hàng và cung cấp dịch vụ
	 286.395.273.650   
	  291.444.848.453   
	 338.127.434.042

	2. Các khoản giảm trừ doanh thu
	 
	 
	 

	3. Doanh thu thuần về bán hàng và cung cấp dịch vụ 
	 286.395.273.650   
	  291.444.848.453   
	 338.127.434.042

	4. Giá vốn hàng bán
	 243.925.952.274   
	  244.531.526.800   
	263.366.301.301 

	5. LN gộp về bán hàng và cung cấp dịch vụ 
	   42.469.321.376   
	    66.913.321.653   
	74.761.132.741 

	6. Doanh thu hoạt động tài chính
	     4.930.504.059   
	      2.868.668.181   
	7.727.747.742 

	7. Chi phí tài chính
	   15.393.322.289   
	    12.028.668.029   
	16.136.309.165 

	    Trong đó: chi phí lãi vay
	   12.878.736.277   
	      8.997.113.975   
	11.832.291.447 

	8. Chi phí bán hàng
	               319.004   
	 
	 

	9. Chi phí quản lý doanh nghiệp
	   19.823.321.642   
	    33.121.811.096   
	38.567.823.541 

	10. Lợi nhuần thuần từ hoạt động kinh doanh 
	   12.182.862.500   
	    24.631.510.709   
	27.784.747.777 

	11. Thu nhập khác
	     7.375.499.643   
	      2.648.572.622   
	7.950.794.357 

	12 Chi phí khác
	     2.076.580.221   
	      1.222.986.465   
	4.021.727.794 

	13. Lợi nhuận khác 
	     5.298.919.422   
	      1.425.586.157   
	3.929.066.563 

	14. Tổng lợi nhuận kế toán trước thuế 
	   17.481.781.922   
	    26.057.096.866   
	31.713.814.340 

	15. Chi phí thuế TNDN hiện hành
	     5.744.832.735   
	      6.351.104.318   
	8.341.926.656 

	16. Chi phí thuế TNDN hoãn lại
	 
	 
	 

	17. Lợi nhuận sau thuế TNDN 
	   11.736.949.187   
	    19.705.992.548   
	23.371.887.683 


     Nguồn : Báo cáo kết quả hoạt động SXKD – Phòng Tài chính – Kế toán


2.2. THỰC TRẠNG NGUỒN NHÂN LỰC CỦA CÔNG TY VTĐPT


2.2.1. Số lượng và cơ cấu lao động của công ty

Bảng 2.4:  Số lượng và cơ cấu lao động của công ty năm 2010
	STT
	Chức năng
	Tổng số

(Người)
	Trong đó

	
	
	
	Cán bộ

quản lý
	Công nhân kỹ thuật và lao động phổ thông

	I
	Tại công ty mẹ
	70
	70
	

	1
	Hội đồng quản trị
	4
	4
	

	2
	Ban Giám đốc
	4
	4
	

	3
	Phòng Tổ chức  - Lao động
	7
	7
	

	4
	Phòng Kỹ thuật – Vật tư
	16
	16
	

	5
	Phòng Tài chính Kế toán
	12
	12
	

	6
	Phòng Kinh doanh
	12
	12
	

	 7
	Văn phòng
	15
	15
	

	II
	Tại công ty con trực thuộc
	385
	127
	258

	1
	Công ty Vận tải  Đa phương thức 1
	43
	13
	30

	2
	Công ty Vận tải  Đa phương thức 7
	64
	14
	50

	3
	Công ty Vận tải Đa phương thức 9
	262
	84
	178

	4
	Chi nhánh tại Hà Nội
	11
	11
	

	5
	Chi nhánh tại Quảng Ngãi
	5
	5
	

	
	Tổng cộng
	455
	197
	258


Nguồn: Phòng Tổ chức – Lao động công ty



Số người ở công ty mẹ = 70 người, chiếm 15.4% cơ cấu lao động toàn công ty; Số người ở các công ty con = 385 người, chiếm 84.6% lao động của công ty. Cán bộ quản lý các cấp = 197 người, chiếm 43.3%; công nhân kỹ thuật và lao động phổ thông = 258 người, chiếm 56.7%. 


2.2.2. Cơ cấu lao động phân theo trình độ chuyên môn

Bảng 2.5: Cơ cấu lao động phân theo trình độ chuyên môn
	STT
	Trình độ
	Số người
	Tỷ lệ % trên tổng số

	1
	Trên đại học
	13
	2.85%

	2
	Đại học
	169
	37.15%

	3
	Cao đẳng
	25
	5.50%

	4
	Trung cấp
	43
	9.40%

	5
	Công nhân kỹ thuật
	205
	45.1%

	
	Tổng cộng
	455
	


Nguồn : Phòng Tổ chức – Lao động công ty


Tại công ty số lao động có trình độ đại học và trên đại học tương đối cao (40%), đây là một lợi thế rất lớn đối với công ty, bởi vì với tỷ lệ đó đồng nghĩa với việc hầu như số cán bộ làm công tác quản lý và đội ngũ nhân viên của các phòng ban đều có trình độ đại học.


2.2.3. Cơ cấu lao động phân theo giới tính và độ tuổi

Bảng 2.6:  Cơ cấu lao động theo giới tính và độ tuổi của công ty
	                                                                                                  TT
	Tên đơn vị
	Tổng số


	Độ tuổi
	Giới tính

	
	
	
	18 - 25
	26 - 30
	31 - 40
	41 -50
	51 - 60
	Nam
	Nữ

	I
	Tại công ty mẹ
	70
	5
	16
	26
	13
	10
	54
	16

	1
	Hội đồng quản trị
	4
	
	
	
	3
	1
	3
	1

	2
	Ban Giám đốc
	4
	
	
	
	3
	1
	4
	

	3
	Phòng T.chức  - Lao động
	7
	2
	1
	3
	
	1
	6
	1

	4
	Phòng Kỹ thuật – Vật tư
	16
	1
	7
	7
	1
	
	15
	1

	5
	Phòng Tài chính Kế toán
	12
	2
	7
	5
	2
	1
	5
	7

	6
	Phòng Kinh doanh
	12
	
	6
	6
	
	
	9
	3

	 7
	Văn phòng
	15
	
	
	5
	4
	6
	12
	3

	II
	Tại công ty con trực thuộc
	385
	69
	105
	166
	30
	15
	362
	23

	1
	Công ty VTĐPT 1
	43
	3
	6
	29
	3
	2
	38
	5

	2
	Công ty VTĐPT 7
	64
	9
	19
	25
	8
	3
	54
	10

	3
	Công ty VTĐPT 9
	262
	56
	78
	102
	17
	9
	256
	6

	4
	Chi nhánh tại Hà Nội
	11
	1
	
	8
	1
	1
	9
	2

	5
	Chi nhánh tại Quảng Ngãi
	5
	
	2
	2
	1
	
	5
	

	
	Tổng cộng
	455
	74
	121
	192
	43
	25
	416
	39


Nguồn: Phòng Tổ chức – Lao động công ty.


Công ty có số lao động là nữ 39 người, chiếm 8.6%; số lao động nam 416 người, chiếm 91.4%. Số liệu cho thấy rõ hơn về công việc có tính đặc thù cao của ngành vận tải. 


Về độ tuổi lao động, số người có độ tuổi từ 18 – 25 chiếm 16.2%, độ tuổi từ 26 – 30 chiếm 26.6%, độ tuổi từ 31 – 40 chiếm 42.2%, độ tuổi từ 41 – 50 chiếm 9.45% và độ tuổi từ 51 – 60 chiếm 5.55%. Như vậy, hiện nay công ty có số lao động có độ tuổi trong khoảng từ 26 – 40 chiếm tới 69%. Lực lượng lao động trong độ tuổi này đã có kinh nghiệm công tác nhất định và phần đa ở vào độ tuổi này họ thường mong muốn có công việc ổn định, phù hợp với ngành nghề chuyên môn mà họ được đào tạo.   

2.3. THỰC TRẠNG HOẠT ĐỘNG TẠO ĐỘNG LỰC THÚC ĐẨY NGƯỜI LAO ĐỘNG Ở CÔNG TY CỔ PHẦN VẬN TẢI ĐA PHƯƠNG THỨC
Các cơ chế, chính sách của Nhà nước mà Công ty đang áp dụng trong việc xây dựng quy chế tiền lương, tiền thưởng và phụ cấp:

- Bộ Luật lao động Nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam;

- Luật Bảo hiểm xã hội;

- Luật Bảo hiểm y tế;


- Nghị định số 28/2010/NĐ-CP về mức lương tối thiểu chung;

- Nghị định số 205/2004/NĐ-CP về hệ thống thang, bảng lương và chế độ phụ cấp lương trong các công ty nhà nước;


- Nghị định số 206/2004/NĐ-CP về quản lý lao động, tiền lương và thu nhập trong các công ty nhà nước;


- Nghị định số 207/2004/NĐ-CP quy định chế độ tiền lương, tiền thưởng và chế độ trách nhiệm đối với các thành viên HĐQT, TGĐ, GĐ công ty nhà nước.


2.3.1. Tạo động lực thúc đẩy người lao động bằng yếu tố vật chất

2.3.1.1. Tiền lương cơ bản
· Nguyên tắc chung

- Các đối tượng lao động đều được đảm bảo bình đẳng hưởng một lần lương cơ bản theo hệ số lương quy định tại thang, bảng lương Nhà nước.


- Lương tối thiểu chung (Lmin) do Nhà nước quy định tại từng thời điểm là cơ sở tính trả lương cho người lao động. 


- Mức lương bình quân tăng thêm nhờ tăng năng suất lao động toàn đơn vị do công ty quy định (Lcty) để trả cho người lao động theo vị trí công việc đã góp phần tạo ra hiệu quả chung do Tổng giám đốc quyết định.


- Nguyên tắc xếp lương và trả lương cho lao động gián tiếp phần tăng thêm nhờ hiệu quả sản xuất kinh doanh theo quy định Công ty :



+ Xếp lương, trả lương theo vị trí công việc (Hcv) : đảm nhận chức vụ gì, công việc gì theo bảng mô tả công việc thì hưởng lương theo hệ số lương của vị trí công việc đó tương ứng với khả năng tạo ra hiệu quả.



+ Trả lương theo hệ số năng lực cá nhân thực tế của người lao động (Hnl) so với tiêu chuẩn chức danh.


- Giá trị tiền lương trả cho lao động trực tiếp có xét đến yếu tố thâm niên công tác, cấp bậc kỹ thuật thực tế và phụ thuộc vào các yếu tố sau :


+ Đặc điểm, tính chất đặc thù của công việc thực hiện, sản phẩm dịch vụ làm ra.



+ Cường độ lao động bình quân trên đơn vị thời gian, trình độ tay nghề thực hiện công việc.


Hiện nay tiền lương của các đối tượng trong công ty được thực hiện như sau:

· Tiền lương thành viên chuyên trách Hội đồng Quản trị (HĐQT) và Tổng giám đốc (TGĐ)

 Tiền lương hàng tháng được tính thành 2 phần như sau :




           Ltháng  =  Lc  +  Lm
Trong đó :


  + Lc 

Lương theo quy định Nhà nước.

  + Lm 

Lương tăng thêm theo hiệu quả sản xuất kinh doanh (SXKD). 

· Tiền phụ cấp thành viên không chuyên trách HĐQT và Ban kiểm soát (BKS)
    Tiền phụ cấp hàng tháng của thành viên không chuyên trách HĐQ và BKS được tính như sau :



                 Lpc  =  Hpc  x  Lmin  x  K
Trong đó :

+ Hpc
Hệ số phụ cấp của thành viên không chuyên trách HĐQT và BKS; căn cứ quyết định bổ nhiệm của Bộ GTVT trên cơ sở quy định chế độ phụ cấp trách nhiệm của Nhà nước.

+ K 
Hệ số lần trả lương do TGĐ quy định trên cơ sở kết quả SXKDcủa từng thời kỳ.

· Tiền lương khối lao động gián tiếp

         Tiền lương hàng tháng trả cho từng NLĐ được tính thành 2 phần như sau :




Ltháng  =  Lc  +  Lm 
Trong đó :


+ Lc 

Lương theo quy định Nhà nước.

+ Lm 

Lương theo chất lượng công việc.

· Tiền lương khối lao động trực tiếp

   Tiền lương hàng tháng (Ltháng) trả cho từng công nhân lao động trực tiếp gồm các khoản lương sau :

        Ltháng = Lc + Lcđ + Lcb + Lsp + L≠
Trong đó :




+ Lc
Tiền lương cứng tối thiểu (khối LĐTT) theo quy định Công ty cho trường hợp hưởng thấp nhất khi nghỉ chờ việc (70%).


+ Lcđ
Tiền lương nghỉ chế độ


+ Lcb
Tiền lương cấp bậc


+ Lsp
Tiền lương sản phẩm


+ L≠
Tiền lương khác như đi học theo quyết định, nhận khoán bằng tiền mặt.
· Hệ số thang bảng lương của công ty

· Các quy định khác

- Tiền lương, phụ cấp hàng tháng được chi trả 1 lần vào khoảng ngày 15 đến ngày 20 của tháng liền kề; bằng tiền đồng Việt Nam.

2.3.1.2. Các khoản phụ cấp

· Phụ cấp độc hại
- Đối tượng được hưởng : công nhân gò hàn, tiện, điện; công nhân lái xe nâng, lái cẩu (chỉ áp dụng cho cẩu Lorain, Kpaz, tải thùng gắn cẩu); thủ kho (có xuất nhập dầu mỡ), nhân viên bán xăng dầu.

- Thời gian tính hưởng phụ cấp độc hại : thời gian làm việc có ảnh hưởng của các yếu tố độc hại như : nắng nóng, tiếng ồn, mùi hôi; khí khói, hóa chất độc, … từ 2 đến 4 giờ được hưởng ½ suất, trên 4 giờ đến 8 giờ được hưởng 1 suất. Đơn vị lập bảng chấm công độc hại để làm cơ sở thanh toán phụ cấp độc hại (1 người lao động được hưởng tối đa không quá 26 suất/tháng)

- Mức bồi dưỡng độc hại :  5.000đ/suất.

· Tiền ăn giữa ca

- Đối tượng được hưởng : tất cả CBCNV làm việc theo hợp đồng lao động với Công ty (trừ hợp đồng lao động khoán gọn)

- Thời gian tính hưởng tiền ăn giữa ca : thời gian làm việc từ 2 đến 4 giờ được hưởng 1/2 công ăn ca, trên 4 giờ đến 8 giờ được hưởng 1 công ăn ca. Căn cứ bảng chấm công của đơn vị để làm cơ sở thanh toán tiền ăn giữa ca.

- Mức ăn giữa ca : 10.000đ/ngày công. 

   - Khối lao động trực tiếp đã hưởng phụ cấp hiện trường cho thời gian làm việc do đó không được hưởng ăn ca.
· Chế độ nghỉ hiện trường

   - CBCNV công tác tại hiện trường dài ngày (hơn 3 tháng liên tục) và xa nơi cư trú trên 100 km được về nơi công tác để giải quyết các vấn đề liên quan đến công việc riêng tại đơn vị và thăm gia đình định kỳ 3 tháng/1 lần.

   - Thời gian định kỳ nghỉ chế độ hiện trường có thể sớm hơn (không quá 15 ngày) hoặc kéo dài hơn 3 tháng tùy vào tình hình sản xuất kinh doanh nhưng 1 lần tối đa là 10 ngày bao gồm cả ngày đi đường; trong một năm được nghỉ không quá 4 lần (bao gồm 1 lần giải quyết qua phép năm).

   - Thời gian nghỉ chế độ hiện trường không được hưởng phụ cấp hiện trường nhưng được thanh toán tiền tàu xe theo quy định.

· Phụ cấp hiện trường
   - Đối tượng được hưởng phụ cấp hiện trường : tất cả CBCNV tham gia hiện trường sản xuất, trừ các đối tượng đã được hưởng công tác phí.

   - Mức phụ cấp hiện trường :


   + Phụ cấp chờ việc tại hiện trường (không nghỉ để làm việc riêng) đối với lao động trực tiếp áp dụng tại địa bàn mà công nhân đó chờ việc như sau :

Công nhân phụ, cơ khí: 10.000 đ/công







Lái rơ moóc, xe nâng, tải thùng, tải thùng gắn cẩu, đầu kéo SMRM: 15.000 đ/công

Lái xe đầu kéo rơ moóc, cần cẩu : 20.000 đ/công

Phụ cấp làm hàng thông thường :  20.000 đ/công

Phụ cấp làm hàng STST S1; áp tải xe moóc, hàng hóa trên sà lan :30.000 đ/công

Phụ cấp làm hàng STST S2 : 40.000 đ/công

Phụ cấp làm hàng STST S3 : 50.000 đ/công

Phụ cấp làm hàng STST S4 : 70.000 đ/công

· Phụ cấp địa bàn khó khăn
- Mức 1: 10.000 đ/ngày; áp dụng cho các địa bàn đóng quân có điều kiện sinh hoạt đặc biệt khó khăn về : nhà ở, điện, nước sinh hoạt, phương tiện giao thông đi lại; khí hậu, điều kiện thổ nhưỡng khắc nghiệt; địa bàn tác nghiệp khó khăn, yêu cầu tiến độ công trình cấp bách.

- Mức 2: 5.000 đ/ngày; áp dụng cho các địa bàn đóng quân có các điều kiện khó khăn thấp hơn mức 1.


2.3.1.3. Tiền thưởng


- Thưởng sáng kiến, cải tiến kỹ thuật; hợp lý hóa sản xuất 

    Mức thưởng: do Hội đồng khoa học kỹ thuật và quản lý đề xuất TGĐ xem xét quyết định đối với từng trường hợp cụ thể trong giới hạn 10% - 50% trích từ giá trị phần hiệu quả tăng thêm do sáng kiến đó mang lại cho công ty trong 1 năm và đồng thời không quá 50 triệu đồng.


- Khen thưởng thi đua cho CBCNV trong công ty


Đối tượng được thưởng : tất cả CBCNV làm việc theo hợp đồng lao động có thời hạn làm việc thực tế từ 1 năm trở lên .


Thưởng thành tích thi đua định kỳ cuối năm của tập thể, cá nhân CBCNV trong công ty trên cơ sở các tiêu chí đánh giá theo quy định của công ty.

      
Mức thưởng thành tích thi đua định kỳ được tính như sau:


                     Bảng 2.7: Mức tính thưởng thành tích thi đua

	Thành phần
	Lao động giỏi
	Lao động xuất sắc

	Cá nhân
	20% lương cơ bản

= (Hcb+Hpc) x Lmin x 0,2
	30% lương cơ bản

= (Hcb+Hpc) x Lmin x 0,3

	Tập thể
	100.000 đ/người
	150.000 đ/người


Nguồn: Phòng Tổ chức - Lao động công ty
- Thưởng các ngày Lễ tết: được thực hiện theo quyết định của Ban Giám đốc áp dụng cho từng thời điểm.

2.3.1.4. Các chế độ bảo hiểm và phúc lợi
Công ty bảo đảm ký kết hợp đồng và thực hiện đầy đủ các chế độ bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp cho NLĐ theo quy định của pháp luật hiện hành.

· Bảo hiểm xã hội: Công ty trích nộp 16, NLĐ trích nộp 6%.

· Bảo hiểm y tế: Công ty trích nộp 3%, NLĐ trích nộp 1,5%.

· Bảo hiểm thất nghiệp: Công ty trích nộp 1%, NLĐ trích nộp 1%.

· Khi ốm đau NLĐ được khám bệnh và điều trị tại các cơ sở y tế theo chế độ bảo hiểm y tế.

· Người lao động ốm đau có giấy chứng  nhận của bác sĩ cho nghỉ việc để chữa bệnh tại nhà hoặc điều trị tại bệnh viện thì được trợ cấp ốm đau do bảo hiểm xã hội chi trả.

· Trường hợp NLĐ bị tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp; công ty có trách nhiệm chữa trị kịp thời và giải quyết chế độ lao động, tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp theo quy định của Bộ Luật Lao động và của Luật Bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế.
-    Người lao động được hưởng lương cơ bản trong các ngày nghỉ lễ trong năm (9 ngày); nghỉ việc riêng có lương (bản thân kết hôn: 3 ngày; con kết hôn: 1 ngày; bố mẹ bên vợ hoặc chồng chết, vợ hoặc chồng chết, con chết: 3 ngày); nghỉ phép năm (12 ngày, đối với lao động nặng nhọc là 14 ngày; cộng với số ngày tăng thêm theo thâm niên công tác, cứ 15 năm thâm niên được nghỉ thêm 1 ngày; cộng với số ngày đi đường nếu trên 2 ngày đi đường); nghỉ chế độ hiện trường (10 ngày, kể cả ngày đi đường); nghỉ do tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp. 
-  Nghỉ ốm đau, thai sản được hưởng chế độ bảo hiểm thay lương theo quy định của bảo hiểm xã hội.

-   Hàng năm, công ty thường xuyên làm tốt công tác xét trợ cấp cho những gia đình CBCNV có hoàn cảnh khó khăn; khuyến khích con em CBCNV vượt khó học giỏi; thăm hỏi, tặng quà cho NLĐ và thân nhân của NLĐ trong dịp những ngày lễ, tết. 

2.3.2. Tạo động lực thúc đẩy bằng yêu tố tinh thần

2.3.2.1. Sự giám sát

Tất cả mọi người trong công ty từ cán bộ cấp cao, nhân viên văn phòng hay NLĐ trong công ty khi làm việc đều có sự quản lý của một người nào đó. Sự quản lý ở đây không mang ý nghĩa là người đứng ra quản lý đó chỉ bảo hay sai bảo người cấp dưới của mình mà quản lý ở đây tức là họ sẽ đưa ra các kế hoạch, định hướng các mục tiêu trong một phòng ban hay trong một tổ nhóm chẳng hạn...và họ sẽ đưa ra những sự hướng dẫn trợ giúp để giúp cho phòng ban hay tổ nhóm hoàn thành mục tiêu đã đề ra và để đạt mục tiêu cuối cùng đó là mục tiêu của công ty. Sự giám sát ở đây nghĩa là nhằm để khắc phục kịp thời những sai sót có thể ảnh hưởng đến công việc và ảnh hưởng đến việc đạt mục tiêu chung của công ty. Chính điều này đã giúp cho mọi người an tâm hơn khi làm việc triệt tiêu các cảm giác sợ hãi khi làm việc tại công ty.


2.3.2.2. Các chính sách quản trị 

        
Yếu tố này được thể hiện qua các chính sách sau:

            - Chính sách tuyển dụng


Trên cơ sở kế hoạch sản xuất kinh doanh mà nguồn nhân lực hiện tại không đáp ứng được yêu cầu của quản lý và sản xuất về số lượng và chất lượng.

Phát triển quy mô tổ chức, thị trường và ngành nghề kinh doanh của công ty.

Thiếu nhân lực bất thường do những yếu tố như : chuyển công tác, sa thải, tai nạn, bệnh tật,…vv.

Trên cơ sở các nhu cầu tuyển dụng nêu trên, Phòng Tổ chức Lao động tham mưu cho TGĐ định hướng phát triển nguồn nhân lực ngắn hạn và dài hạn. Căn cứ định hướng này, các phòng ban, đơn vị tự cân đối nguồn nhân lực nội bộ để làm cơ sở đề nghị công ty cho tuyển dụng thêm.       


Đào tạo nâng cao trình độ cho cán bộ : Dựa vào nhu cầu cán bộ chuyên môn trong từng ngành nghề, công ty cử một số cán bộ theo học một số lớp học nghiệp vụ ngắn hạn và các lớp lý luận chính trị cao cấp. 


Đào tạo đại học tại chức : Việc xác định nhu cầu đào tạo đại học tại chức của công ty chủ yếu xuất phát từ phía NLĐ. Nếu họ có nhu cầu thì làm đơn xin đi học do bản thân NLĐ tự viết. Công ty chỉ tạo điều kiện về mặt thời gian để họ tham gia các khoá học một cách tốt nhất. 


Đào tạo nâng cao cho công nhân kỹ thuật : Nhu cầu đào tạo nâng cao tay nghề dựa vào mức độ phức tạp của các công trình hiện có mà công ty cũng xác định nhu cầu cần đào tạo. Để tận dụng hết số lao động hiện có trong công ty, tiết kiệm chi phí trong quá trình tuyển mới thì công tác đào tạo nâng cao tay nghề cho công nhân cũng thường xuyên được tiến hành. 


Đào tạo mới, đào tạo thêm nghề : Đào tạo đối với những lao động mới tuyển dụng do nhu cầu nhân lực thiếu hoặc những người từ bộ phận khác chuyển sang chưa quen với công việc. Nhu cầu đào tạo mới được xác định thông qua việc cân đối số lao động so với nhu cầu của sản xuất trong năm tăng lên. Việc luân chuyển lao động từ phòng thừa sang phòng thiếu để cân đối nhân lực trong các phòng ban cũng phải tiến hành đào tạo để số lao động luân chuyển thích nghi với công việc mới. 

 
2.3.2.3. Sự ghi nhận khi hoàn thành công việc

           Đây là một điều mà tất cả mọi người ai cũng mong đợi khi làm việc, kết quả của một quá trình làm việc là những gì mà con người nhận được từ công ty đó là tiền lương, các khoản phúc lợi mà họ nhận được. Một điều tất nhiên là khi hoàn thành công việc thì NLĐ sẽ được công ty ghi nhận, người làm tốt công việc được giao sẽ nhận được tiền lương và các khoản phúc lợi khác, mặt khác những ai làm không tốt công việc được giao thì sẽ bị khiển trách và hạ bậc lương tùy theo mức độ hoàn thành không tốt công việc. Sự công nhận khi hoàn thành công việc sẽ tạo động cơ làm việc rất lớn cho người làm việc vì họ cảm thấy mọi người đã nhìn thấy sự nỗ lực của họ trong công việc. Tuy nhiên sự công nhận khi hoàn thành công việc này đôi khi cũng gây ra sự cản trở đối với động cơ làm việc của con người nếu như cấp trên ghi nhận không đúng về thành tích và sự nỗ lực của họ đã bỏ ra, nghĩa là đánh giá những gì họ bỏ ra không công bằng so với những người khác.
           2.3.3. Công việc có ý nghĩa


Khi thực hiện công tác tuyển dụng công ty luôn đưa ra thông báo là cần tuyển người vào làm ở vị trí nào, công việc nào... Chính vì vậy mà mọi người khi làm việc tại công ty thì đều được giao một công việc hoàn toàn phù hợp với trình độ, kỹ năng chuyên môn của mình. 

2.3.4. Điều kiện làm việc

Hiện nay, công ty đã trang bị khá đầy đủ các trang thiết bị máy móc làm việc cũng như đảm bảo cho sức khỏe của toàn bộ CBCNV trong công ty như máy lạnh, máy điều hòa nhiệt độ, máy hút bụi, các thiết bị chống ồn. Các loại thiết bị phục vụ sản xuất và đảm bảo sức khoẻ, an toàn cho người lao động được trang bị thêm đèn chiếu sáng, quạt thông gió, thiết bị che chắn, quạt thoáng khí, một mặt để phục vụ sản xuất, mặt khác để phục vụ cho chính bản thân sức khoẻ và sự an toàn của người lao động. Điều kiện làm việc tại công ty thoải mái và an toàn điều này đã giúp cho toàn bộ CBCNV an tâm hơn khi làm việc tại công ty.

          2.3.5. Cơ hội thăng tiến
          Công ty luôn tạo điều kiện để mọi nhân viên trong công ty đều có thể trở thành người quản lý. Việc này cũng là một nhân tố thúc đẩy sự làm việc của toàn bộ nhân viên vì mọi người ai cũng mong muốn tự khẳng định mình.

          Bổ nhiệm là việc TGĐ ban hành quyết định cử cán bộ giữ một chức vụ lãnh đạo phòng ban, đơn vị có thời hạn trong công ty.

     Quy trình bổ nhiệm :

     - Tập thể cấp ủy và lãnh đạo phòng ban, đơn vị thảo luận, lựa chọn giới thiệu nhân sự trên cơ sở nằm trong diện quy hoạch của phòng ban, đơn vị;

     - Đơn vị tự tổ chức họp lấy ý kiến của cán bộ chủ chốt trong đơn vị để thảo luận về yêu cầu, tiêu chuẩn chức danh được bổ nhiệm; thông báo tên cán bộ được lãnh đạo giới thiệu; tóm tắt lý lịch, quá trình học tập, công tác; nhận xét, đánh giá ưu, khuyết điểm, mặt mạnh, mặt yếu và triển vọng phát triển;

     - Phòng Tổ chức Lao động – Công ty Mẹ sẽ tổ chức lấy phiếu thăm dò tín nhiệm trong đơn vị.

     - Sau khi thống nhất trong Ban chấp hành Đảng ủy, lãnh đạo Công ty; Tổng giám đốc ban hành quyết định bổ nhiệm.

2.3.6. Đánh giá mức độ hoàn thành công việc
           Hàng năm, công ty tổ chức đánh giá CBCNV các phòng ban của công ty, qua đó nhằm giúp đỡ, động viên kích thích nhân viên làm việc tốt hơn và phát triển khả năng của mỗi cá nhân.

          Hiện nay, công ty CPVTĐPT đang áp dụng phương pháp đánh giá bằng thang đo đánh giá đồ họa. Với mẫu đánh giá như sau:
                             Bảng 2.8: Mẫu đánh giá cán bộ, công nhân viên

Tên nhân viên:                                                                    Chức danh công việc:

Tên người đánh giá:                                                            Bộ phận:

                                                                                             Ngày đánh giá:

	Tiêu thức
	Xuất sắc
	Khá
	Đạt yêu cầu
	Dưới mức yêu cầu
	Mức độ tối thiểu

	Khối lượng công việc 
	5
	4
	3
	2
	1

	Chất lượng công việc
	5
	4
	3
	2
	1

	Tính tin cậy
	5
	4
	3
	2
	1

	Khả năng xét đoán 
	5
	4
	3
	2
	1

	Khả năng hiểu biết
	5
	4
	3
	2
	1

	Thái độ
	5
	4
	3
	2
	1

	Tinh thần làm việc
	5
	4
	3
	2
	1

	v.v...
	
	
	
	
	


Nguồn: Phòng Tổ chức - Lao động công ty
           2.4. ĐIỀU TRA KHẢO SÁT HOẠT ĐỘNG TẠO ĐỘNG LỰC THÚC ĐẨY NGƯỜI LAO ĐỘNG Ở CÔNG TY CỔ PHẦN VẬN TẢI ĐA PHƯƠNG THỨC

2.4.1. Xây dựng phiếu điều tra

· Mục tiêu điều tra

- Đánh giá sự hài lòng của CBCNV với các nhân tố tạo động lực làm việc có tại công ty.

- Xác định được các nhân tố chủ yếu mà có tác dụng tạo động lực làm việc cho CBCNV tại công ty.
· Mô tả mẫu và phiếu điều tra

- Mẫu điều tra: xem phụ lục

- Nội dung của bảng câu hỏi: gồm có 4 phần

Phần thứ nhất: Là phần thông tin về cá nhân của người được điều tra. 

Phần thứ hai: Là phần nhận định, đánh giá của người được điều tra đối với hoạt động tạo động lực thúc đẩy NLĐ ở công ty.

Phần thứ ba: Là phần đánh giá mức độ quan trọng của các nhân tố có tác dụng tạo động lực thúc đẩy NLĐ và những mong đợi trong tương lai của NLĐ ở công ty. 

Phần thứ tư: Cảm nhận của NLĐ về việc đã được tạo động lực thúc đẩy lao động hay chưa.

· Phương pháp điều tra


[image: image3]
· Mô hình nghiên cứu



   Hình 2.3: Mô hình nghiên cứu tạo động lực thúc đẩy NLĐ
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 SHAPE  \* MERGEFORMAT 
· Phạm vi và giới hạn


Với nguồn lực của bản thân không cho phép và các điều kiện khách quan, tác giả nghiên cứu trên cơ sở điều tra có chọn lọc các đối tượng là cán bộ quản lý, công nhân viên và người lao động tại Công ty mẹ và các Công ty con phụ thuộc.


Số lượng phiếu điều tra phát ra: 180 phiếu (HĐQT & BGĐ = 3 phiếu, các phòng nghiệp vụ = 50 phiếu, Công ty con trực thuộc = 128 phiếu)


Số phiếu thu về 158 phiếu, không hợp lệ: 5 phiếu, hợp lệ: 153 phiếu. Trong đó: 



- Đối tượng lãnh đạo, quản lý: 44 phiếu

           

- Đối tượng là nhân viên, người lao động: 109 phiếu

2.4.2. Kết quả điều tra về hoạt động tạo động lực thúc đẩy ở Công ty


2.4.2.1. Thông tin cá nhân về số người được điều tra

· Độ tuổi của CBCNV
	Do tuoi nhan vien

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	18-25
	10
	6.5
	6.5
	6.5

	
	26-30
	52
	34.0
	34.0
	40.5

	
	31-40
	73
	47.7
	47.7
	88.2

	
	41-50
	15
	9.8
	9.8
	98.0

	
	51-60
	3
	2.0
	2.0
	100.0

	
	Total
	153
	100.0
	100.0
	



CBCNV được điều tra có độ tuổi từ 31- 40 tuổi chiếm tỷ lệ cao nhất 47,7%; tiếp đến là những người trong độ tuổi từ 26- 30 tuổi chiếm 34%, những người nằm trong độ tuổi từ 18- 25 tuổi và 41- 50 tuổi chiếm tỷ lệ khá nhỏ dưới 10%.

· Thu nhập

	"Thu nhap hang thang"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	< 4.000.000
	15
	9.8
	9.8
	9.8

	
	4.000.000-6.000.000
	16
	10.5
	10.5
	20.3

	
	6.000.000-8.000.000
	98
	64.1
	64.1
	84.3

	
	8.000.000-10.000.000
	21
	13.7
	13.7
	98.0

	
	>10.000.000
	3
	2.0
	2.0
	100.0

	
	Total
	153
	100.0
	100.0
	


Mức thu nhập từ 6.000.000đ - 8.000.000đ  chiếm tỷ lệ tương đối cao: 64.1%, từ 8.000.000đ -10.000.000đ:13.7%, từ 4.000.000đ – 6.000.000đ: 10.5%, dưới 4.000.000đ chiếm 9.8%, mức thu nhập trên 10.000.000 đồng: 2%.
2.4.2.2. Kết quả khảo sát đánh giá về hoạt động tạo động lực thúc đẩy lao động ở công ty

· Tạo động lực thúc đẩy NLĐ thông qua các yếu tố vật chất

- Đối tượng là nhà quản lý



Về tiền lương cơ bản: chỉ có 4.5% cho là không hợp lý, trong khi đó cho là hợp lý với tỷ lệ cao 61.4%, cảm thấy bình thường là 22.7%, cho là rất hợp lý 11.4%.
	"Luong cơ bản"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	2
	4.5
	4.5
	4.5

	
	Binh thuong
	10
	22.7
	22.7
	27.3

	
	Hop ly
	27
	61.4
	61.4
	88.6

	
	Rat hop ly
	5
	11.4
	11.4
	100.0

	
	Total
	44
	100.0
	100.0
	




Tiền lương làm việc ngoài giờ: 54.5% cho là hợp lý, 18.2% cảm thấy rất hợp lý, 20.5% thấy bình thường, chỉ có 6.8% cho là không hợp lý.
	"Luong lam viec ngoai gio"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	3
	6.8
	6.8
	6.8

	
	Binh thuong
	9
	20.5
	20.5
	27.3

	
	Hop ly
	24
	54.5
	54.5
	81.8

	
	Rat hop ly
	8
	18.2
	18.2
	100.0

	
	Total
	44
	100.0
	100.0
	




Các khoản tiền thưởng: thưởng do hoàn thành tốt công việc có tới 61.4% cảm thấy bình thường; thưởng tháng thứ 13 có 38.6 cho là không hợp lý và 34.1% cho là bình thường; thưởng các dịp lễ tết có tới 47.7% cho là không hợp lý.
	"Thuong do hoan thanh tot cong viec"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	5
	11.4
	11.4
	11.4

	
	Binh thuong
	27
	61.4
	61.4
	72.7

	
	Hop ly
	5
	11.4
	11.4
	84.1

	
	Rat hop ly
	7
	15.9
	15.9
	100.0

	
	Total
	44
	100.0
	100.0
	


	"Thuong thang 13"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	17
	38.6
	38.6
	38.6

	
	Binh thuong
	15
	34.1
	34.1
	72.7

	
	Hop ly
	4
	9.1
	9.1
	81.8

	
	Rat hop ly
	8
	18.2
	18.2
	100.0

	
	Total
	44
	100.0
	100.0
	


	"Thuong cac dip le"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	21
	47.7
	47.7
	47.7

	
	Binh thuong
	4
	9.1
	9.1
	56.8

	
	Hop ly
	12
	27.3
	27.3
	84.1

	
	Rat hop ly
	7
	15.9
	15.9
	100.0

	
	Total
	44
	100.0
	100.0
	




Chính sách bảo hiểm mà công ty đang thực hiện có 56.8% cho là hợp lý và 13.6% cho là rất hợp lý. Tuy nhiên tỷ lệ cho là bình thường và không hợp lý cũng chiếm tới 29.5%.
	"Cac chinh sach bao hiem"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	3
	6.8
	6.8
	6.8

	
	Binh thuong
	10
	22.7
	22.7
	29.5

	
	Hop ly
	25
	56.8
	56.8
	86.4

	
	Rat hop ly
	6
	13.6
	13.6
	100.0

	
	Total
	44
	100.0
	100.0
	




Các khoản phúc lợi: có 43.2% cho là hợp lý, 25% cho là rất hợp lý, cảm thấy bình thường là 25% và không hợp lý là 6.8%.
	"Cac khoan phuc loi"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	3
	6.8
	6.8
	6.8

	
	Binh thuong
	11
	25.0
	25.0
	31.8

	
	Hop ly
	19
	43.2
	43.2
	75.0

	
	Rat hop ly
	11
	25.0
	25.0
	100.0

	
	Total
	44
	100.0
	100.0
	


- Đối tượng là công nhân lao động



Có đến 89.9% cho là cách tính trả tiền lương chính thức mà công ty đang thực hiện họ thấy bình thường (trong số đó cho là không hợp lý 31.2%).
	"Luong cơ bản"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	34
	31.2
	31.2
	31.2

	
	Binh thuong
	64
	58.7
	58.7
	89.9

	
	Hop ly
	11
	10.1
	10.1
	100.0

	
	Total
	109
	100.0
	100.0
	




Lương làm việc ngoài giờ chỉ có 21.1% cho là hợp lý, trong khi đó cho là không hợp lý và bình thường 78.9%.
	"Luong lam viec ngoai gio"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	29
	26.6
	26.6
	26.6

	
	Binh thuong
	57
	52.3
	52.3
	78.9

	
	Hop ly
	23
	21.1
	21.1
	100.0

	
	Total
	109
	100.0
	100.0
	




Thưởng do hoàn thành tốt công việc chỉ có 12.9% cho là hợp lý; thưởng tháng thứ 13 cũng chỉ có 9.2% cho là hợp lý. Thấp hơn nữa là kết quả đánh giá về thưởng trong các dịp lễ tết chỉ có 4.6% cho là hợp lý.
	"Thuong do hoan thanh tot cong viec"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat khong hop ly
	6
	5.5
	5.5
	5.5

	
	Khong hop ly
	28
	25.7
	25.7
	31.2

	
	Binh thuong
	61
	56.0
	56.0
	87.2

	
	Hop ly
	9
	8.3
	8.3
	95.4

	
	Rat hop ly
	5
	4.6
	4.6
	100.0

	
	Total
	109
	100.0
	100.0
	


	"Thuong thang 13"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat khong hop ly
	4
	3.7
	3.7
	3.7

	
	Khong hop ly
	31
	28.4
	28.4
	32.1

	
	Binh thuong
	64
	58.7
	58.7
	90.8

	
	Hop ly
	10
	9.2
	9.2
	100.0

	
	Total
	109
	100.0
	100.0
	




Đối với các chính sách bảo hiểm, kết quả có 73.4% cho là hợp lý (trong đó rất hợp lý là 3.7%).

	

"Cac chinh sach bao hiem"

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Khong hop ly
	17
	15.6
	15.6
	15.6

	
	Binh thuong
	12
	11.0
	11.0
	26.6

	
	Hop ly
	76
	69.7
	69.7
	96.3

	
	Rat hop ly
	4
	3.7
	3.7
	100.0

	
	Total
	109
	100.0
	100.0
	


Các khoản phúc lợi chỉ có 6.4% cho là hợp lý và 3.7% cho là rất hợp lý.

Nhận xét về kết quả khảo sát trên đây cho thấy:

- Hai đối tượng khác nhau có những đánh giá khác nhau về hoạt động tạo động lực thúc đẩy lao động thông qua các yếu tố vật chất là khác nhau. Nhà quản lý phần đông cho rằng: tiền lương chính thức, tiền lương ngoài giờ và các khoản phúc lợi mà công ty đang thực hiện là hợp lý. Đối với công nhân thì các yếu tố trên hoàn toàn ngược lại.

- Hai đối tượng có chung một đánh giá tốt về chính sách bảo hiểm mà công ty đang thực hiện (tỷ lệ trên 70% cho là hợp lý).

- Hai đối tượng có chung một đánh giá không tốt về chính sách tiền thưởng mà công ty đang áp dụng. 

· Tạo động lực thúc đẩy NLĐ thông qua yếu tố tinh thần

· Tạo động lực từ bản thân công việc

- Đối với nhà quản lý: Kết quả khảo sát cho giá trị trung bình đối với các yếu tố được xếp thứ tự từ cao xuống thấp như sau:


Bản thân có quyền quyết định cách thức thực hiện công việc (mean = 4.20)


Vị trí công việc thích hợp (mean = 4.18%)


Công việc đầy thú vị và thử thách (mean = 3.36)


Trách nhiệm công việc được định nghĩa rõ ràng (mean = 3.31)


Có nhiều cơ hội thăng tiến (mean = 3.31)
	Descriptive Statistics

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Variance

	Trach nhiem cong viec duoc dinh nghia ro rang
	44
	3.3182
	.73998
	.548

	Co nhieu co hoi thang tien
	44
	3.3182
	.82892
	.687

	Cong viec thu vi day thu thach
	44
	3.3636
	1.24061
	1.539

	Ban than co quyen quyet dinh
	44
	4.2045
	.70148
	.492

	Vi tri cong viec thich hop
	44
	4.1818
	1.04041
	1.082


Như vậy, các nhà quản lý đánh giá cao đối với yếu tố về việc bản thân có quyền quyết định cách thức thực hiện công việc, họ cảm thấy được bố trí công việc phù hợp với trình độ năng lực và họ cảm thấy công việc hiện tại mà họ đang đảm nhận đầy thử thách và thú vị. Hai yếu tố sau đó là trách nhiệm và cơ hội thăng tiến cho giá trị cũng không thấp hơn là mấy. Lãnh đạo công ty nên duy trì cách thức tạo động lực thông qua bản thân công việc đối với đội ngũ những nhà quản lý các cấp như hiện tại. 




- Đối với công nhân lao động: 


Họ đánh giá cao nhất là yếu tố trong công việc họ được cung cấp đầy đủ dụng cụ để hoàn thành công việc (mean = 3.43%). Được sắp xếp vị trí công việc thích hợp với giá trị trung bình là 2.92%. Sau đó là yếu tố có cơ hội được cấp trên ghi nhận thành tích (mean = 2.86%). Yếu tố có nhiều cơ hội thăng tiến cho giá trị mean = 2.67%. 
	Descriptive Statistics

	
	N
	Mean
	Std. Deviation

	Duoc cung cap day du cong cu de hoan thanh cong  viec
	109
	3.4312
	.99412

	Co co hoi cap tren ghi nhan thanh tich
	109
	2.8624
	.81044

	Vi tri cong viec thich hop

109

2.9266

.82447


	109
	2.9266
	.82447

	Co nhieu co hoi thang tien
	109
	2.6697
	.52801

	Valid N (listwise)
	109
	
	


Như vậy, hiện nay công ty đang rất quan tâm đến việc tạo điều kiện cho NLĐ trong  thực hiện công việc với mong muốn là nâng cao năng suất lao động bằng các biện pháp là trang bị máy móc, sắp xếp việc làm cho NLĐ hợp lý theo trình độ, năng lực cá nhân. NLĐ cũng đánh giá cao việc ghi nhận thành tích của các cấp quản lý. Còn yếu tố có nhiều cơ hội thăng tiến có như vẻ NLĐ họ cũng quan tâm ở mức độ vừa phải.

· Tạo động lực từ môi trường làm việc

- Điều kiện làm việc: 

Với 5 yếu tố là: Vệ sinh lao động, địa điểm làm việc, máy móc thiết bị, cơ sở vật chất và nhiệt độ khí hậu được khảo sát. Kết quả cho thấy có đến 26.6% không đồng ý với vần đề vệ sinh lao động ở công ty, 34.9% không đồng ý về địa điểm làm việc, 19% không đồng ý về máy móc thiết bị, 22.9% không đồng ý đối với cơ sở vật chất và 36.7% không đồng ý về nhiệt độ khí hậu nơi làm việc. 
Kết quả khảo sát trên một lần nữa khẳng định tính đặc thù của ngành vận tải đa phương thức, nó không dành những ưu ái trong công việc cho NLĐ. Thực tế họ phải làm việc trong điều kiện rất khắc nghiệt, đó là thường xuyên phải di chuyển địa điểm làm việc, xa gia đình trong thời gian dài, xếp dỡ vận chuyển hàng hóa cũng có tính đặc thù khác với các loại hàng hóa thông thường trong môi trường khí hậu, nhiệt độ khắc nghiệt. Mặc dù công ty đã trang bị máy móc thiết bị chuyên dụng hỗ trợ công việc và tiết kiệm sức lực cho NLĐ, song cũng không cải thiện và khắc phục được hết.

- Khung cảnh làm việc

  
Với nhà quản lý: có 6.8% không đồng ý với yếu tố đồng nghiệp hợp ý khi làm cùng việc ở công ty, thời gian làm việc linh hoạt mà công ty đang áp dụng chỉ có 4.5% không đồng ý, việc các thành viên thường xuyên trao đổi và giúp đỡ nhau trong công việc có 11.4% không hài lòng, tuy nhiên vẫn còn đến 15.9% không hài lòng về yếu tố mọi người trong công ty chia sẻ kiến thức và ý tưởng.



Với công nhân lao động: 29.4% không đồng ý về việc đồng nghiệp hợp ý trong công việc, 28.4% không đồng ý về việc thực hiện thời gian làm việc linh hoạt hiện nay của công ty, 26.6% không hài lòng với yếu tố các thành viên thường xuyên trao đổi và giúp đỡ nhau trong công việc, 12.8% không hài lòng về việc cùng chia sẻ kiến thức và ý tưởng.



Như vậy, kết quả khảo sát về khung cảnh làm việc ở công ty thì 2 đối tượng khác nhau cho kết quả đối lập nhau. Công nhân lao động có đến gần 30% không hài lòng về các yêu tố khung cảnh làm việc ở công ty. Nhà quản lý chỉ có một tỷ lệ nhỏ. Lãnh đạo công ty cần có giải pháp để cải thiện khung cảnh làm việc cho NLĐ.

· Tạo động lực thông qua các chính sách quản trị

- Đối với nhà quản lý:



Về công tác tuyển dụng có 11.4% là không hài lòng với chính sách mà công ty đang thực hiện.



Công tác đào tạo và phát triển có 31.8% không hài lòng.



Công tác đánh giá thành tích có 20.5% không hài lòng



Có đến 43.2% không hài lòng với yếu tố cấp trên thường xuyên tham khảo ý kiến cấp dưới trước khi đưa ra quyết định.

- Đối với công nhân lao động:



Công tác đào tạo và phát triển có 22.2% không hài lòng.



Công tác đánh giá thành tích có 48.6% không hài lòng.



Có 29.4% không hài lòng với yếu tố người quản lý luôn cung cấp thông tin khi giao việc và 29.3% không hài lòng đối với việc nhà quản lý lắng nghe ý kiến của công nhân lao động.



Kết quả khảo sát trên cho thấy: các chính sách tạo động lực thúc đẩy NLĐ mà công ty đang áp dụng còn nhiều khiếm khuyết. Cả hai đối tượng khảo sát đều cho kết quả tương đồng về sự không hài lòng đối với các chính sách quản trị của công ty.

· Kết quả khảo sát mong muốn của NLĐ khi hoàn thành tốt công việc

Có 5 yếu tố được đưa ra để NLĐ lựa chọn bao gồm: 

- Khen thưởng trong nội bộ công ty


- Tăng lương


- Nhận tiền thưởng


- Thăng tiến trong công việc


- Hình thức khác

· Đối với nhà quản lý: 50% mong muốn được tăng lương, 31.8% mong muốn 

được thăng tiến, 13.6% mong nhận được tiền thưởng, chỉ có 4.5% là mong được khen thưởng trong nội bộ công ty.

· Đối với công nhân lao động: 63.3% mong muốn được tăng lương, 20.2% 

mong nhận được tiền thưởng, 10.1% muốn được thăng tiến và có 6.4% mong muốn được khen thưởng trong nội bộ công ty.


Kết quả cho thấy khi hoàn thành tố công việc, điều mong muốn nhất đối với cả những nhà quản lý và công nhân lao động là được tăng lương, sau đó nhà quản lý mong được thăng tiến còn công nhân mong muốn nhận được tiền thưởng. 

· Kết quả đánh giá mức độ quan trọng của các nhân tố có tác dụng tạo động

 lực thúc đẩy NLĐ

Có 7 yếu tố được đưa ra khảo sát, bao gồm:

- Yếu tố thù lao


- Khung cảnh làm việc


- Điều kiện làm việc


- Bản thân công việc


- Các chính sách quản trị


- Tính hợp tác của mọi người trong công việc


- Nhà quản lý


Kết quả khảo sát cho giá trị trung bình được sắp xếp thứ tự từ cao đến thấp, cụ thể:

· Đối với nhà quản lý

Yếu tố tính hợp tác của mọi người trong công ty đối với công việc được đánh giá quan trọng hàng đầu (mean = 4.38), điều kiện làm việc (mean = 4.15), khung cảnh làm việc (mean = 4.06), Yếu tố thù lao (mean = 4.02), nhà quản lý (mean = 3.81), chính sách quản trị (mean = 3.72), cuối cùng là yếu tố bản thân công việc (mean = 3.50).

· Đối với công nhân lao động

Yếu tố thù lao được NLĐ đánh giá quan trọng hàng đầu (mean = 4.48), điều kiện làm việc (mean = 4.37), Tính hợp tác trong công việc của mọi người trong công ty (mean = 3.91), chính sách quản trị (mean = 3.72), khung cảnh làm việc (mean = 3.58), cuối cùng là bản thân công việc (mean = 3.29).

Như vậy, hai đối tượng khác nhau cho kết quả khảo sát không giống nhau về 

mức độ quan trọng của các yếu tố mà họ cho là có tác dụng đến tạo động lực thúc đẩy NLĐ. Dựa vào kết quả khảo sát này, lãnh đạo công ty có những giải pháp phù hợp đối với mỗi đối tượng.

· Kết quả khảo sát những mong đợi trong tương lai của NLĐ khi làm việc ở công ty
· Đối với nhà quản lý

Yếu tố có nhiều cơ hội thăng tiến và có thu nhập cao cùng có kết quả là 25%, 

điều kiện làm việc an toàn, thoải mái và sự quan tâm giúp đỡ của các thành viên trong công ty cùng có kết quả là 13.6%, cấp trên quan tâm và đối xử công bằng với cấp dưới là 11.4%, công việc thú vị và đầy thử thách là 6.8% cuối cùng là được ghi nhận thành tích khi hoàn thành tốt công việc là 4.5%.

· Đối với công nhân lao động

Kết quả có đến 66.1% là mong đợi có được thu nhập cao, sau đó là mong được 

thăng tiến trong công việc là 13.8%, sự quan tâm giúp đỡ của các thành viên trong công ty cùng có kết quả là 7.3%, điều kiện làm việc an toàn, thoải mái là 6.4%, được ghi nhận thành tích khi hoàn thành tốt công việc là 4.6% và cuối cùng là cấp trên quan tâm và đối xử công bằng với cấp dưới là 1.8%.


Nhà quản lý cấp cao cần nắm bắt được những mong muốn này của NLĐ để trong quá trình lãnh đạo công ty từng bước đáp ứng những mong đợi của họ trong tương lai, có như vậy hoạt động lực thúc đẩy NLĐ mới có hiệu quả.

· Kết quả khảo sát hiện tại NLĐ đã có được động lực làm việc tại Công ty 

hay  không?

· Đối với nhà quản lý

Có 54.5% trả lời là đã được tạo động lực lao động khi làm việc ở công ty. Tuy 

nhiên cũng có đến 45.5% cảm thấy họ chưa được tạo động lực làm việc thực sự.

· Đối với công nhân lao động

Có 61.5% họ cảm thấy được tạo động lực lao động khi làm việc ở công ty. Song

 cũng có đến 38.5% cho rằng chưa được tạo động lực lao động.


Như vậy, cả nhà quản lý và cả công nhân lao động vẫn còn tỷ lệ không nhỏ họ cảm nhận chưa được tạo động lực lao động khi làm việc ở công ty. Đây là một nội dung hết sức quan trọng trong việc hoạch định chiến lược phát triển của công ty trong thời gian đến.

· Kết quả phân tích nhân tố theo mô hình nghiên cứu

Mô hình nghiên cứu các nhân tố tác động đến động lực thúc đẩy NLĐ gồm có: 

Thù lao, khung cảnh làm việc, điều kiện làm việc, bản thân công việc, các chính sách quản trị, sự hợp tác của các thành viên và  nhà quản lý.


Sau khi sử dụng phần mềm SPSS xử lý ta có kết quả cụ thể như sau:

· Đối với nhà quản lý
	STT
	Nhân tố
	Số biến
	Kiểm định KMO & Bartlett
	Mức ý nghĩa

	1
	Thù lao
	7
	0,695
	0,02

	2
	Khung cảnh làm việc
	3
	0,422
	0,02

	3
	Các chính sách QTNNL
	3
	0,715
	0,000

	4
	Sự hợp tác
	4
	0,839
	0,000

	5
	Bản thân công việc
	4
	0,774
	0,000


Dựa vào giá trị của các nhân tố đã được phân tích như trên ta thấy các nhân tố khung cảnh làm việc KMO = 0,422 < 0,5 nên nhân tố này không thích hợp với các dữ liệu. Vì vậy nhân tố này không nằm trong mô hình phân tích nhân tố. Các nhân tố còn lại đều có trị số của KMO là > 0,5, phù hợp với việc phân tích. Chúng ta có thể đưa ra sự đánh giá về mức độ quan trọng của các nhân tố tác động đến động lực  thúc đẩy NLĐ theo thứ tự như sau:

1. Sự hợp tác.

2. Bản thân công việc.

3. Chính sách quản trị.

4. Thù lao.

Đây là các nhóm nhân tố có tác động đến việc tạo động lực thúc đẩy NLĐ là đối tượng những nhà quản lý.

· Đối với công nhân lao động

	STT
	Nhân tố
	Số biến
	Kiểm định KMO & Bartlett
	Mức ý nghĩa

	1
	Thù lao
	7
	0,906
	0,000

	2
	Khung cảnh làm việc
	3
	0,767
	0,000

	3
	Điều kiện làm việc
	5
	0,801
	0,000

	4
	Các chính sách QTNNL
	3
	0,499
	0,000

	5
	Sự hợp tác
	2
	0,500
	0,000

	6
	Người quản lý
	3
	0,756
	0,000

	7
	Bản thân công việc
	3
	0,691
	0,000



Dựa vào giá trị của các nhân tố đã được phân tích như trên ta thấy các nhân tố chinh sách Quản trị nguồn nhân lực có KMO = 0,499 < 0,5 nên nhân tố này không thích hợp với các dữ liệu và không nằm trong mô hình phân tích nhân tố.Các nhân tố còn lại đều có trị số của KMO là > 0,5, phù hợp với việc phân tích nhân tố. Chúng ta có thể đưa ra sự đánh giá về mức độ quan trọng của các nhân tố tác động đến động lực thúc đẩy NLĐ theo thứ tự như sau:

1. Thù lao.

2. Điều kiện làm việc.

3. Khung cảnh làm việc

4. Người quản lý.

5. Bản thân công việc.

6. Sự hợp tác.

Đây là các nhóm nhân tố có tác động đến việc tạo động lực thúc đẩy NLĐ đối tượng là công nhân lao động trực tiếp.

Kết quả phân tích cho thấy có 53.6% CBCNV cảm thấy mình được tạo động lực làm việc tại công ty, trong khi đó có 46.4% CBCNV cảm thấy không được tạo động lực làm việc. Đây là tỷ lệ tương đối lớn vì vậy công ty cần nghiên cứu, đưa ra các chính sách để tạo động lực làm việc trong CBCNV toàn công ty.

Kết quả phân tích đã cho ra kết quả những nhân tố có tác động trực tiếp đến 

việc tạo động lực thúc đẩy NLĐ ở công ty; mỗi đối tượng có những nhân tố tác động khác nhau, nhà quản lý phải kết hợp việc phân tích nhân tố với kết quả khảo sát thống kê mô tả để đưa ra giải pháp tạo động lực thúc đẩy NLĐ làm sao đạt hiệu quả nhất.
           2.4.3. Đánh giá về thực trạng việc sử dụng các công cụ tạo động lực thúc đẩy người lao động ở Công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức

           2.4.3.1. Tạo động lực bằng yếu tố vật chất

Công ty đã thực hiện tương đối tốt và hoàn thiện thông qua quy chế tiền lương, tiền thưởng, các khoản phụ cấp. Tuy vậy, qua kết quả khảo sát đối với NLĐ ở công ty vẫn còn nhiều vấn đề cần phải giải quyết.

· Đối với nhà quản lý

Kết quả cho là không hợp lý với tỷ lệ khá cao với các nội dung sau: tiền thưởng các dịp lễ, tết có đến 47.7%, thưởng tháng 13: 38.6%.


Giá trị trung bình các nhà quản lý đánh giá đối với các công cụ tạo động lực thông qua yếu tố vật chất, họ đánh giá cao các chính sách về thực hiện các khoản phúc lợi, tiếp đến là tiền lương làm việc ngoài giờ, lương chính thức, rồi đến các chính sách bảo hiểm, cuối cùng là tiền thưởng tháng thứ 13.

· Đối với công nhân lao động

Họ đánh giá thấp và cho rằng không hợp lý với các nội dung sau: về tiền lương 

chính có 31.2% nhận xét là không hợp lý, lương làm việc ngoài giờ có 26.6%, các khoản phúc lợi 24.8%, thưởng các dịp lễ tết 29.4% và các chính sách bảo hiểm 15.6%.
           2.4.3.2. Tạo động lực bằng các công cụ khác
· Đối với nhà quản lý

           - Yếu tố tạo động lực từ chính bản thân công việc được đánh giá tương đối tốt, đặc biệt phải kể đến là bản thân họ có quyền quyết định cách thức thực hiện công việc và họ được sắp xếp làm những công việc phù hợp với khả năng và trình độ của họ. Được làm việc ở công ty, họ cảm thấy công việc thú vị và đầy thử thách; các công việc được định nghĩa rõ ràng. Họ có nhiều hy vọng là sẽ được thăng tiến khi làm việc ở công ty.

           - Khung cảnh làm việc ở công ty hiện nay điều không hài lòng nhất là yếu tố NLĐ ở công ty chưa thật sự chia sẻ những kiến thức và ý tưởng cùng nhau, chưa thường xuyên trao đổi và giúp đỡ nhau trong công việc. 

- Đối với các chính sách quản trị mà công ty đang thực hiện, điều mà họ đánh giá thấp nhất là cấp trên không thường xuyên tham khảo ý kiến cấp dưới trước khi đưa ra quyết định; công tác đào tạo và phát triển còn nhiều ý kiến đánh giá là chưa được hợp lý, việc đánh giá thành tích theo mô hình mà công ty đang áp dụng cũng chưa phù hợp.

· Đối với công nhân lao động

- Điều mà họ đánh giá cao nhất ở đây là sự quan tâm của các cấp quản lý là luôn đảm bảo đầy đủ trang thiết bị máy móc tạo điều kiện thuận lợi cho việc hoàn thành nhiệm vụ. Mỗi người công nhân họ đều cảm nhận thấy là được làm những công việc hoàn toàn phù hợp với trình độ chuyên môn của họ. Khi hoàn thành tốt nhiệm vụ, họ đã được nhà quản lý ghi nhận thành tích đúng với sự cống hiến. 

- Về điều kiện làm việc: Kết quả khảo sát rất phù hợp với điều kiện làm việc thực tế tại hiện trường của NLĐ; với tính chất đặc thù của ngành vận tải nên họ thường phải đi công tác xa trong thời gian dài; công việc vận chuyển, xếp dỡ phải làm việc ở nơi có nhiệt độ khí hậu khắc nghiệt và vệ sinh lao động chưa đảm bảo với tiêu chuẩn quy định; bên cạnh đó là trang thiết bị chuyên dùng chưa thật bảo đảm đầy đủ như mong muốn và phù hợp với công việc.

- Cũng giống như kết quả khảo sát đối với nhà quản lý, khung cảnh làm việc ở công ty điều mà họ không hài lòng nhất ở đây là sự hợp tác với nhau trong công việc; về thời gian làm việc linh hoạt trong ngày theo mùa vụ và cũng không thầy hài lòng về việc san sẻ giúp đỡ nhau trong công việc ở công ty. 

- Kết quả khảo sát đối với các chính sách quản trị mà công ty đang áp dụng, NLĐ họ rất không hài lòng đối với việc nhà quản lý không thường xuyên tham khảo ý kiến trước khi đưa ra quyết định cũng như không chú ý lắng nghe những ý kiến phản hồi của NLĐ; khi giao việc họ chưa được cung cấp thông tin một cách đầy đủ. Làm việc ở công ty vẫn còn có tỷ lệ tương đối cao cho rằng họ chưa được quan tâm đào tạo để nâng cao trình độ chuyên môn.

2.4.3.3. Những mong muốn của NLĐ khi hoàn thành tốt công việc

Mong muốn chung nhất với cả hai đối tượng khảo sát là được tăng thêm thu nhập. Sau đó, nhà quản lý mong muốn được thăng tiến, được khen thưởng trong công ty; còn công nhân lao động mong muốn nhận được tiền thưởng và được thăng tiến hơn.

2.4.3.4. Các nhân tố có tác dụng đến tạo động lực thúc đẩy NLĐ

Dựa vào kết quả phân tích nhân tố khảo sát với 2 đối tượng, có những nhân tố sau có tác dụng đến tạo động lực thúc đẩy NLĐ

- Nhân tố thù lao;

- Điều kiện làm việc; 

- Khung cảnh làm việc;

- Bản thân công việc;

- Chính sách quản trị;

- Nhà quản lý.

Dựa vào kết quả khảo sát và đánh giá trên, tác giả xin đưa ra một số giải pháp đối với hoạt động tạo động lực thúc đẩy NLĐ ở Công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức sau đây.
                                               Chương 3

TẠO ĐỘNG LỰC THÚC ĐẨY NGƯỜI LAO ĐỘNG


3.1. ĐỊNH HƯỚNG PHÁT TRIỂN CỦA CÔNG TY TRONG THỜI GIAN TỚI 

       Trong thời gian tới, công ty CPVTĐPT sẽ tiếp tục công cuộc đổi mới, đẩy mạnh sản xuất kinh doanh, tạo thế và lực cho sự phát triển bền vững những năm tiếp theo, nhanh chóng thích nghi với những điều kiện mới khi Việt Nam thực hiện những cam kết với tổ chức thương mại thế giới, nhằm nắm bắt vận hội mới để phát triển nhanh, vững chắc. Có thể dự báo một số cơ hội và nguy cơ đối với công ty CPVTĐPT trên những nét chính sau:


3.1.1. Những cơ hội: 

- Nước ta gia nhập tổ chức thương mại thế giới sẽ tạo điều kiện mở rộng thị trường xuất khẩu, đầu tư của nước ngoài vào Việt Nam sẽ tăng lên. 

- Với hệ thống pháp luật kinh tế hoàn thiện theo cơ chế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa và thực hiện công khai minh bạch các thiết chế quản lý theo quy định của WTO, môi trường kinh doanh của nước ta ngày càng được cải thiện. Đây là tiền đề rất quan trọng để không những phát huy tiềm năng của các thành phần kinh tế trong nước, mà còn thu hút mạnh đầu tư nước ngoài, qua đó tiếp nhận vốn, công nghệ sản xuất và công nghệ quản lý, thúc đẩy chuyển dịch cơ cấu kinh tế, tạo ra nhiều công ăn việc làm, giảm dần tình trạng cạnh tranh không lành mạnh đang diễn ra như hiện nay. Với công ty CPVTĐPT, đây là cơ hội mở rộng thị trường ngay trong nước.

- Cùng với những thành tựu mà công ty đã đạt được trong gần 20 năm đổi mới, với uy tín thương hiệu “Vietranstimex” mà đơn vị đã tạo ra, với kinh nghiệm đã trải qua trong quá trình tổ chức sản xuất, công ty sẽ có điều kiện tốt để tiếp cận với các nhà đầu tư nước ngoài, các tập đoàn kinh doanh, vận tải lớn để mở rộng thị phần vận tải đa phương thức, thu hút vốn đầu tư, liên doanh liên kết mở rộng sản xuất kinh doanh.


3.1.2. Những thách thức:

- Cạnh tranh sẽ diễn ra gay gắt với nhiều “đối thủ nặng ký” hơn, quy mô trên bình diện rộng hơn, sâu hơn. 

- Sự biến động trên thị trường vận tải sẽ tác động mạnh đến công ty, đòi hỏi công ty phải có chiến lược đúng đắn, có năng lực dự báo và phân tích tình hình, cơ chế quản lý tài chính của công ty phải giúp tạo ra chi phí sản xuất tối ưu cho giá thành thì mới đảm bảo cạnh tranh thắng lợi. 

- Để giải bài toán năng lực đầu tư đủ khả năng cạnh tranh với các tập đoàn vận tải đa quốc gia, công ty phải có những bước đi mới về tổ chức, về con người cho phù hợp với môi trường kinh doanh mới, rộng mở nhưng cũng đầy khó khăn thách thức. 


3.1.3. Mục tiêu phát triển của công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức trong giai đoạn 2010 - 2015 và định hướng đến năm 2020

- Tiếp tục duy trì và phát triển vận tải qua các phương thức vận tải: vận tải đường bộ, đường biển, đường sông, dịch vụ vận chuyển bằng đường sắt, đường hàng không, mở rộng kinh doanh đa ngành nghề, đa dạng hoá sản phẩm phục vụ ngành vận tải và các ngành công nghiệp khác, kết hợp với những hoạt động sản xuất kinh doanh mà thị trường có nhu cầu. Lấy giá trị vận chuyển làm nền tảng, tăng dần tỷ trọng giá trị dịch vụ vận tải đa phương thức trong tổng giá trị thực hiện. 

- Tăng cường mở rộng quan hệ kinh tế đối ngoại, đa dạng hoá công tác tiếp thị để mở rộng thị trường cạnh tranh, nhất là những công trình lớn như công trình phục vụ ngành dầu khí, thủy điện, nhiệt điện, đạm, xi măng….
- Đổi mới toàn diện công tác quản lý, sắp xếp công ty mẹ đủ mạnh, có các tiềm năng về vốn và năng lực kinh doanh để thực sự có khả năng chi phối các công ty con, đảm bảo chất lượng của việc chuyển đổi công ty sang mô hình công ty mẹ - công ty con. Củng cố các công ty con, lành mạnh hóa tài chính, kiện toàn, nâng cao năng lực bộ máy quản lý điều hành.

- Phát triển lực lượng sản xuất thông qua việc thường xuyên làm tốt công tác quy hoạch, tăng cường công tác đào tạo, đào tạo nâng cao, đào tạo lại đội ngũ cán bộ quản lý và công nhân kỹ thuật. 

- Củng cố và phát triển thị trường trong nước và quốc tế phù hợp với định hướng phát triển, đồng thời không ngừng nâng cao giá trị thương hiệu “Vietranstimex” trên trường quốc tế.


3.2. NHỮNG XU HƯỚNG THÁCH THỨC VÀ MỤC TIÊU, YÊU CẦU CỦA VIỆC TẠO ĐỘNG LỰC THÚC ĐẨY NGƯỜI LAO ĐỘNG Ở CÔNG TY CỔ PHẦN VẬN TẢI ĐA PHƯƠNG THỨC 


3.2.1. Xu hướng thách thức 

- Xu hướng khu vực hóa, toàn cầu hóa làm cho hoạt động cạnh tranh diễn ra ngày càng khốc liệt, do vậy muốn đứng vững và phát triển trên thị trường thì đòi hỏi doanh nghiệp cần phải tạo cho mình những thế mạnh riêng để tạo lợi thế cạnh tranh và khẳng định vị thế của mình trên thị trường.


- Thế giới ngày nay đang bùng nổ thông tin. Thông tin đến với con người ngày càng rất nhanh chóng đòi hỏi doanh nghiệp cần phải thường xuyên cập nhật thông tin để tránh lạc hậu, giúp cho trình độ và nhu cầu của con người ngày càng được nâng cao.
- Khoa học kỹ thuật phát triển để chế tạo ra các máy móc thiết bị mới có chất lượng cao, giá thành hạ. Đòi hỏi người sử dụng có kiến thức nhất định để sử dụng có hiệu quả.


- Nhu cầu và chất lượng cuộc sống ngày càng cao hơn đòi hỏi phải có một mức lương thỏa đáng để họ tái sản xuất sức lao động.


- Ngày nay công việc căng thẳng, công việc không phù hợp với khả năng, năng lực của NLĐ khá phổ biến. Do sức ép công việc, sự nhàm chán, mối lo lắng của NLĐ dẫn đến nhiều người bị bệnh “stress” đó là điều mà nhà quản trị cần quan tâm và có phương pháp giải quyết.


- Khuynh hướng phân công, bố trí công việc phong phú hóa công việc một cách hợp lý để công nhân tránh nhàm chán, xu hướng này đã phổ biến ở nhiều nước kinh tế phát triển đặc biệt là ở Mỹ  và Nhật.


3.2.2. Mục tiêu của việc tạo động lực cho người lao động


- Tạo ra và duy trì một môi trường làm việc hữu ích mà ở đó các yếu tố môi trường tác động kích thích nhu cầu của NLĐ từ đó tạo ra động lực thúc đẩy NLĐ hành động theo một cách thức mong muốn của nhà quản lý.

- Tạo ra động lực làm việc cho CBCNV năng động gắn bó trách nhiệm, tích cực làm việc tạo ra sự đoàn kết nhất trí trong tập thể CBCNV, nâng cao việc phát triển tiềm năng nguồn nhân lực nhằm thực hiện nhiệm vụ và các mục tiêu của công ty.


- Tạo ra mối quan hệ thân mật, gắn bó giữa nhà quản lý với nhân viên. Qua đó giúp cho nhà quản lý biết điều gì đã làm cho mỗi người tiến hành công việc, cái gì thúc đẩy họ, để từ đó đưa ra những chính sách nhằm kích thích động lực làm việc của cán bộ công nhân viên.


3.2.3. Yêu cầu của việc tạo động lực thúc đẩy


- Thúc đẩy được động lực làm việc của CBCNV và NLĐ.


- Đảm bảo sự đoàn kết, hỗ trợ lẫn nhau giữa những NLĐ trong việc thực hiện nhiệm vụ để hoàn thành mục tiêu chung của tổ chức.


- Đảm bảo tính hiệu quả, nghĩa là các giải pháp phải kích thích động lực thúc đẩy NLĐ làm việc. Khi được áp dụng vào thực tế thì phải đạt được mục tiêu của nhà quản lý đề ra.

3.3. CÁC GIẢI PHÁP TẠO ĐỘNG LỰC THÚC ĐẨY NGƯỜI LAO ĐỘNG Ở CÔNG TY CỔ PHẦN VẬN TẢI ĐA PHƯƠNG THỨC


3.3.1. Hoàn thiện chính sách tiền lương, các khoản phụ cấp, tiền thưởng và các chế độ phúc lợi, dịch vụ


3.3.1.1. Tiền lương


Tác giả đề xuất với công ty xây dựng và bổ sung thêm vào quy chế tiền lương một hệ số - tạm gọi là hệ số "Hoàn thành công việc". Hệ số này được xây dựng trên cơ sở kết quả xếp loại đánh giá thực hiện công việc. Cụ thể như sau:
· Thành viên chuyên trách HĐQT, TGĐ và khối lao động gián tiếp


Hệ số hoàn thành công việc cá nhân (Hhcn) của từng thành viên HĐQT và TGĐ do Chủ tịch HĐQT công ty xem xét quyết định hàng tháng trên cơ sở phân công công việc, kết quả thực hiện công việc định kỳ như phương pháp xác định mức độ hoàn thành công việc của bộ máy điều hành công ty.


Hhcn1 = 1,2
Hoàn thành xuất sắc công việc



Hhcn2 = 1,1
Hoàn thành tốt công việc



Hhcn3 = 1,0
Hoàn thành công việc



Hhcn4 = 0,9
Hoàn thành công việc nhưng còn thiếu sót nhỏ



Hhcn5 = 0,8
Chưa hoàn thành công việc



Hhcn6 = 0,7
Có sai sót lớn trong công việc



Hhcn7 = 0,5
Có vi phạm nghiêm trọng trong công việc



Hhcn8 = 0
Có vi phạm đặc biệt nghiêm trọng trong công việc


Khi đó lương tăng thêm theo hiệu quả SXKD được xác định như sau:
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· Khối lao động trực tiếp


Tác giả đề xuất xây dựng bổ sung thêm 2 hệ số đó là: hoàn thành công việc cá nhân (Hhcn) và hệ số hoàn thành công việc của tập thể (Hhtt) trong công thức tính lương sản phẩm của công nhân. Cụ thể như sau:

- Hệ số hoàn thành công việc của cá nhân: được đánh giá trên cơ sở các tiêu chí đánh giá về số lượng (giá trị sản lượng tấn, Tkm; số công đạt được, số chuyến xe, số lượng kiện siêu trường siêu trọng (STST) vận chuyển, xếp dỡ, kích kéo thủ công, …), về mặt chất lượng (không xảy ra hư hỏng, mất mát, …) và tiến độ hoàn thành (như vận chuyển, lắp đặt máy biến thế, …) với 5 mức độ hoàn thành: 

Hhcn1 = 1,05
Hoàn thành tốt công việc



Hhcn2 = 1,00
Hoàn thành công việc nhưng có một số thiếu sót nhỏ



Hhcn3 = 0,95
Chưa hoàn thành công việc



Hhcn4 = 0,70
Có vi phạm nghiêm trọng trong công việc 



Hhcn5 = 0,45
Có vi phạm đặc biệt nghiêm trọng trong công việc 

- Hệ số hoàn thành công việc tập thể đơn vị được đánh giá với 5 mức độ và được phân ra đến cấp các đội vận tải, xếp dỡ, tổ sửa chữa cơ khí, công trình, dự án. Tất cả các công nhân công tác tại các tổ đội trong khoảng thời gian hoàn thành tốt hay chưa hoàn thành công việc nhất định nào đó đều có hệ số hoàn thành công việc tập thể như nhau.

Hhtt1 = 1,10
Hoàn thành xuất sắc công việc



Hhtt2 = 1,05
Hoàn thành tốt công việc



Hhtt3 = 1,00
Hoàn thành công việc



Hhtt4 = 0,95
Chưa hoàn thành công việc 

Hhtt5 = 0,90
Có nhiều thiếu sót trong việc thực hiện chức năng, nhiệm        vụ và mục tiêu công việc được giao. 


Khi đó tiền lương sản phẩm của công nhân được xác định như sau:
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Bên cạnh việc xây dựng bổ sung hệ số hoàn thành công việc vào quy chế tiền lương, công ty cũng cần làm tốt một số việc sau:

· Đối với người làm công việc văn phòng 


- Áp dụng chế độ khen thưởng đối với những cán bộ nhân viên đạt danh hiệu tiên tiến phân theo cấp độ khác nhau thì khoản tiền thưởng cũng khác nhau.


- Khuyến khích việc tự học chuyên môn nghiệp vụ để nâng cao tay nghề cho cán bộ nhân viên, công ty nên hỗ trợ một phần kinh phí và tạo điều kiện thời gian hợp lí cho họ, điều này sẽ thu hút được nhiều người theo học, và lợi ích từ việc khuyến khích này là trình độ chuyên môn nghiệp vụ của đội ngũ cán bộ nhân viên được nâng cao,  năng suất lao động của họ sẽ cao hơn và chất lượng cũng được tốt hơn. Điều này sẽ giúp cho họ tăng thêm thu nhập cho bản thân mình.


- Công ty cần có những giá trị phần thưởng lớn đối với những sáng kiến của cán bộ nhân viên được áp dụng vào thực tế vì nó mang lợi ích cho công ty.


- Trang bị đầy đủ, đồng bộ những điều kiện về cở sở vật chất như phòng làm việc, bàn ghế, máy tính, máy fax, điện thoại ... để hỗ trợ cho họ hoàn thành tốt công việc.


- Những người làm công việc văn phòng thường có nhu cầu giao tiếp tạo các mối quan hệ với khách hàng và đối tác vì vậy công ty cần phải chú trọng đến các khoản phụ cấp liên lạc, phụ cấp đi lại để cho họ không phải lo lắng nhiều về vấn đề này.

· Đối với công nhân lao động trực tiếp


- Công ty duy trì ổn định và gia tăng khối lượng công việc giao cho công nhân  qua đó nâng cao được mức thu nhập của họ.


- Công ty cũng phải tạo cho công nhân có việc làm trong khoảng thời gian họ rảnh rỗi, cùng với đó thì trong những khoảng thời gian công nhân phải làm việc tăng ca thì công ty phải phụ cấp thêm các khoảng tiền ăn ở và đi lại.  Nói chung công ty phải làm cho công nhân cảm thấy họ không phải mất công sức nhiều cho công việc mà họ phải làm trong những trường hợp tăng ca. Và làm cho họ không có cảm giác thất nghiệp, mất việc làm không có được thu nhập.


- Hàng năm, công ty cần tổ chức khám sức khoẻ cho toàn bộ cán bộ công nhân viên để phát hiện kịp thời các bệnh nghề nghiệp.


- Ngoài các khoản phúc lợi do pháp luật quy định, công ty cần áp dụng một số hình thức phúc lợi tự nguyện nhằm khuyến khích NLĐ làm việc tốt hơn, an tâm công tác và gắn bó với công ty hơn như là:các chương trình bảo vệ sức khỏe, các loại dịch vụ, trả tiền trợ cấp độc hại, trợ cấp nguy hiểm và các khoản trợ cấp khác.


3.3.1.2. Các khoản phụ cấp


Theo như quy chế hiện hành, công ty đang áp dụng thực hiện 7 khoản phụ cấp, đó là: phụ cấp độc hại, tiền ăn giữa ca, chế độ hiện trường, phụ cấp địa bàn khó khăn, công tác phí, chi phí đi lại, chi phí thuê phòng nghỉ. Những khoản phụ cấp đó đã phần nào cải thiện và nâng cao mức thu nhập cho người lao động ở công ty; song xét cụ thể thì có một vài khoản phụ cấp theo tác giả những nhà quản lý của công ty cần phải nghiên cứu điều chỉnh và sửa đổi mức phụ cấp cho phù hợp với tình hình thực tế. Như mức phụ cấp độc hại 3.500đ/suất; tiền ăn giữa ca 10.000đ/công; phụ cấp địa bàn khó khăn: mức 1 là 10.000đ/ngày, mức 2 là 5.000đ/ngày; hay như phụ cấp hiện trường mà công ty đang áp dụng là quá thấp, cần phải điều chỉnh tăng lên.


3.3.1.3. Tiền thưởng


Ngoài những nội dung khen thưởng mà công ty đang áp dụng theo quy chế, tác giả đề xuất bổ sung thêm nội dung khen thưởng cho bên ngoài công ty, đó là những cá nhân, tập thể đã có nhiều đóng góp cho hoạt động sản xuất kinh doanh, công tác quản lý của công ty; mức thưởng do TGĐ xem xét quyết định đối với từng trường hợp cụ thể theo đề xuất của các phòng ban tham mưu.


Công ty cũng cần đa dạng hóa các hình thức khen thưởng trong nội bộ công ty, ngoài hình thức thưởng bằng tiền ra, công ty nên áp dụng thưởng bằng các hình thức khác như: một kỳ nghỉ ngắn, một chuyến tham quan du lịch, hay thưởng bằng vật chất chẳng hạn.


Không nhất thiết cứ phải chờ đến kỳ mới trao thưởng mà phải khen thưởng kịp thời. Lãnh đạo công ty có thể xét thưởng ngay cho những tập thể và cá nhân có thành tích xuất sắc trong lao động, hay cho những phát minh sáng kiến cải tiến kỹ thuật mang lại năng suất và hiệu quả cho công ty, hay xét thưởng ngay cho việc tiết kiệm nguyên vật liệu, hoàn thành công việc trước thời hạn ... 


Thực hiện chế độ tiền thưởng phải thật sự công bằng và khách quan. Ban Lãnh đạo công ty khi đưa ra mức tiền thưởng phải đưa ra các tiêu chí cụ thể, rõ ràng để xét thưởng. Các tiêu chí để xét thưởng là cơ sở để các tổ nhóm, bộ phận tiến hành đánh giá phân loại đối với cá nhân người lao động công khai và công bằng nhất, sau đó danh sách sẽ được tổng hợp gửi về Phòng Tổ chức lao động tiền lương để tổ chức thực hiện.  


3.3.1.4. Các chế độ bảo hiểm, phúc lợi và dịch vụ


Ngoài các khoản phúc lợi do pháp luật quy định, công ty cần áp dụng một số hình thức phúc lợi tự nguyện nhằm khuyến khích NLĐ làm việc tốt hơn, an tâm công tác và gắn bó với công ty hơn như là: các chương trình bảo vệ sức khỏe, các loại dịch vụ, trả tiền trợ cấp độc hại, trợ cấp nguy hiểm và các khoản trợ cấp khác.


Công ty phải có trách nhiệm tư vấn, giúp cho mọi người hiểu được những lợi ích của chế độ đãi ngộ đối với NLĐ, song hãy để cho NLĐ tự quyết định lựa chọn các khoản phúc lợi cho bản thân mà họ cảm thấy phù hợp.

 
3.3.2. Chú trọng cải thiện điều kiện làm việc


Song song với phát triển sản xuất kinh doanh, lãnh đạo công ty cần phải quan tâm đến việc đầu tư cải thiện làm việc, nâng cao đời sống, thu nhập cho NLĐ. Bên cạnh những máy móc trang thiết bị hiện có, công ty cần đầu tư thêm thiết bị phục vụ, thiết thực cải thiện điều kiện làm việc cho NLĐ như:

Đối với công việc xếp dỡ hàng hóa từ kho, bãi tập kết lên phương tiện vận chuyển và ngược lại: Công ty cần mua trang bị thêm hệ thống xe cẩu có tính năng vừa xếp dỡ, vừa vận chuyển thay cho hệ thống xe nâng; như vậy sẽ vừa nâng cao năng xuất lao động lại vừa tiết kiệm lực lượng lao động.

Đối với công việc bảo dưỡng sửa chữa và kiểm định an toàn kỹ thuật: Công ty cần  xây dựng và mở rộng thêm nhà xưởng hơn nữa. Thực trạng nhà xưởng phục vụ cho công việc bảo dưỡng sửa chữa máy móc trang thiết bị đã qua nhiều năm sử dụng nên xuống cấp, diện tích và kết cấu không còn phù hợp với những phương tiện đặc chủng to lớn, từ đó làm ảnh hưởng rất nhiều đến hiệu quả năng suất lao động.  

Cùng với mua sắm trang thiết bị, xây dựng và mở rộng nhà xưởng, trước mắt công ty cần tập trung nghiên cứu cải thiện điều kiện làm việc cho NLĐ ở mọi vị trí sản xuất như: cải tạo hệ thống thông gió để giảm nhiệt độ trong hệ thống các kho hàng, nhà xưởng; chú trọng đến công tác an toàn vệ sinh lao động – phòng, chống cháy nổ; trang bị đầy đủ, kịp thời đồ dùng bảo hộ lao động cho công nhân, các trang thiết bị bình khí, bình bọt, gắn biển nội quy và các tiêu lệnh phòng cháy, chữa cháy. 

Đối với những đợt vận tải đường bộ, đường thủy phải huy động số người, số phương tiện lớn, thời gian dài nhất thiết công ty phải bố trí, sắp xếp cho các đoàn công tác này phải có bác sĩ hay nhân viên y tế đi theo để kịp thời giải quyết và xử lý các tình huống bất trắc ảnh hưởng đến sức khỏe của NLĐ.

Ngoài việc trang bị đầy đủ bảo hộ lao động cho NLĐ, công ty cũng cần chú trọng đến công tác tuyên truyền về an toàn lao động để công nhân nâng cao ý thức bảo đảm an toàn lao động, tăng cường kiểm tra các trang thiết bị an toàn lao động, nhắc nhở NLĐ thực hiện đúng quy trình quy phạm trong quá trình lao động, tổ chức bảo dưỡng định kỳ phương tiện làm việc, vệ sinh công nhiệp máy móc thiết bị. Tích cực và tự giác trong việc cải thiện môi trường lao động xanh, sạch, đẹp; tổ chức khám sức khỏe định kỳ cho NLĐ. 

3.3.3. Làm tốt công tác đánh giá thực hiện công việc  

Đối với NLĐ, qua việc đánh giá thực hiện công việc họ biết được mức độ hoàn thành công việc của mình, những mặt được và mặt chưa được, để từ đó giúp họ làm tốt hơn trong những lần sau. Đồng thời NLĐ sẽ biết được tổ chức đánh giá như thế nào về mình, để đề ra mục tiêu phấn đấu cho bản thân.

   Đánh giá thực hiện công việc sẽ giúp cho các nhà quản lý thường xuyên nắm bắt được các thông tin về khả năng nghề nghiệp, kết quả công tác, nguyện vọng cá nhân, triển vọng phát triển của mỗi NLĐ. Đây là những thông tin rất quan trọng quyết định hướng đi của các biện pháp quản lý.

   
Các nhà quản lý dựa trên các thông tin thu thập được trong quá trình đánh giá sẽ đưa ra được các quyết định nhân sự đúng đắn, đề xuất các biện pháp thoả mãn nhu cầu của người lao động nhưng không ảnh hưởng đến mục tiêu chung của tổ chức. 

   
Hiệu quả của công tác đánh giá thực hiện công việc phụ thuộc rất nhiều vào người làm công tác đánh giá, do đó công ty cần bố trí những người đã được huấn luyện về kỹ năng  và nghệ thuật đánh giá.

   
Việc  đánh gía phải được thực hiện từ hai phía. Người quản lý đánh giá thực hiện công việc của NLĐ trước sau đó thoả luận lại với NLĐ để đi đến quyết định cuối cùng. Có như vậy thì kết quả đánh giá mới sát thực và NLĐ cảm thấy hài lòng, cảm thấy có sự tôn trọng. Cũng từ đó nhà quản lý nắm rõ được những thông tin chính xác về năng suất của NLĐ, thấy được khó khăn mà NLĐ gặp phải trong quá trình sản xuất từ đó có cơ sở đề ra những biện pháp giúp đỡ NLĐ động hoàn thành công việc tốt hơn.

Để làm tốt công tác đánh giá thực hiện công việc ở công ty, tác giả xin đề xuất, đưa ra phương pháp đánh giá cho điểm thay cho phương pháp đánh giá đồ họa mà công ty đang áp dụng, nhằm cụ thể hóa cho việc tổng hợp, phân tích. (xem phụ lục 3) 

3.3.4. Quan tâm đến công tác đào tạo

Để tồn tại và phát triển trong nền kinh tế thị trường với sự cạnh tranh ngày càng gay gắt; để đảm nhận được những công việc quan trọng, phức tạp thì NLĐ phải không ngừng học tập để nâng cao trình độ. Để đáp ứng nhu cầu này lãnh đạo công ty cần quan tâm tạo điều kiện cho NLĐ có cơ hội học tập nâng cao trình độ. Trong thời gian tới công ty làm tốt những việc sau: 

- Tiến hành phân tích công việc nhằm xác định nhu cầu đào tạo theo định hướng phát triển của công ty: Để giải quyết yêu cầu phát triển nguồn nhân lực theo các định hướng phát triển trên, bản thân công tác phát triển nguồn nhân lực cần được tiến hành theo phương pháp khoa học hiện đại của khoa học quản lý nhân sự tiên tiến. Vì vậy, công việc quan trọng có ý nghĩa quyết định đến sự phát triển nguồn nhân lực của công ty là phải dựa vào phân tích công việc để có thể xác định chính xác nhu cầu đào tạo nhân lực, tìm ra những yếu kém trong thực hiện công việc để từ đó có biện pháp nâng cao chất lượng làm việc của phòng ban đó. Do quá trình phân tích công việc và đánh giá thực hiện công việc đối với cán bộ quản lý là khá khó khăn, phức tạp nên để xác định chính xác nhu cầu đào tạo, các cán bộ quản lý nhân sự phải làm việc khách quan, trung thực, nhiệt tình thì mới có thể xác định được nhu cầu đào tạo tại công ty.

- Xây dựng tiến trình xác định nhu cầu đào tạo nguồn nhân lực: Việc xác định nhu cầu phát triển nguồn nhân lực phải nằm trong chiến lược phát triển công ty. Việc xác định nhu cầu đào tạo cần phải đảm bảo yêu cầu về mặt số lượng và chất lượng, bố trí công việc phù hợp với những kiến thức, kỹ năng đã được học. Bên cạnh đó, khi xác định nhu cầu đào tạo cần kết hợp giữa các phòng ban và bộ phận khác trong công ty, nâng cao hơn nữa trách nhiệm quản lý, theo dõi lao động ở các bộ phận (phòng ban, phân xưởng, tổ, đội) trong toàn công ty.

Trong quá trình xác định nhu cầu đào tạo và phát triển, công ty cũng cần chú trọng vào việc xác định nhu cầu đào tạo từ phía cán bộ công nhân viên. Để làm được điều này, công ty có thể lập bảng câu hỏi để thực hiện thu thập ý kiến của CBCNV về nhu cầu đào tạo theo thiết kế.

Để hoàn thiện việc xác định nhu cầu đào tạo, công ty cần xây dựng được kế hoạch nguồn nhân lực dựa trên mục tiêu, chiến lược, kế hoạch của doanh nghiệp, dựa trên việc nghiên cứu sự biến động của môi trường kinh doanh. Từ kế hoạch nguồn nhân lực, công ty sẽ xác định được số lượng người cần được đào tạo với cơ cấu ra sao, trình độ như thế nào, ngành nghề nào cần được đào tạo, đào tạo cho bộ phận nào và khi nào thì cần được đào tạo.

- Có chế độ khuyến khích vật chất, tinh thần gắn với kết quả đào tạo của người lao động: Tăng cường công tác thưởng, phạt đối với người lao động; thưởng cho những cá nhân, những đội hoàn thành tốt chương trình đào tạo, có kết quả học tập cao, có những sáng kiến mang lại lợi ích cho công ty, tạo cơ hội phát triển và thăng tiến cho người được đào tạo như đề bạt, tăng lương… Ngược lại, những cá nhân không hoàn thành chương trình đào tạo, không qua được các đợt thi nâng bậc thì  hạ bậc hoặc giảm trừ tiền thu nhập.


3.3.5. Quan tâm hơn nữa đến nhu cầu tôn trọng

- Khi đưa ra quyết định có liên quan đến quyền lợi của CBCNV thì ban lãnh đạo của công ty nên tham khảo ý kiến của họ bằng các phiếu tham khảo hoặc tổ chức lấy ý kiến của toàn thể CBCNV. 

- Ban lãnh đạo của công ty cần phải chú ý lắng nghe tiếp xúc nhiều hơn nữa đối với CBCNV để thấu hiểu được những mong muốn của họ. 

- Cấp trên phải quan tâm đối với cấp dưới, quý trọng những gì mà cấp dưới đã cống hiến cho công ty. Đưa ra những lời khen ngợi đúng lúc.

- Công tác đào tạo, tuyển dụng phải công bằng khách quan.

- Việc đánh giá thành tích của công nhân viên phải đặt ra những tiêu chuẩn rõ ràng để đảm bảo tính công bằng khách quan.

3.3.6. Tổ chức tốt các phong trào thi đua trong công ty


Tổ chức tốt các phong trào thi đua có tác dụng động viên những NLĐ nâng cao năng suất lao động, triệt để tiết kiệm các nguồn vật chất, nâng cao chất lượng sản phẩm và hiệu quả của sản xuất. Do có sự phân công và hiệp tác trong lao động nên khách quan NLĐ sẽ tìm cách so sánh khả năng, năng lực với nhau nên phong trào thi đua sẽ kích thích từng người ganh đua và kích thích trí lực của họ. Thi đua giữa cá cá nhân nhằm nâng cao trình độ tay nghề của từng cá nhân, đưa những người có trình độ chuyên môn chậm tiến lên trình độ tiên tiến. Thi đua giữa các tập thể tạo nên sự gắn bó tinh thần và trách nhiệm chung. Các phong trào thi đua đúng đắn, phù hợp sẽ có ý nghĩa rất lớn trong công ty góp phần quan trọng vào việc xây dựng thái độ lao động mới, con người lao động mới.


Kết thúc mỗi một phong trào thi đua, ban thi đua khen thưởng của công ty phải tiến hành sơ tổng kết để đánh giá, biểu dương khen thưởng những tập thể, cá nhân đạt thành tích xuất sắc; từ đó nhân rộng điển hình tiên tiến trong toàn công ty. Có như vậy mới tạo ra bầu không khí thi đua sôi nổi thực sự trong quá trình hoạt động sản xuất kinh doanh.
KẾT LUẬN


Quản trị nhân sự ngày càng chiếm vị trí quan trọng trong việc đạt được các mục tiêu của tổ chức, không một công ty tổ chức nào thành công dù có nguồn tài nguyên dồi dào, nguồn tài chính phong phú, hệ thống máy móc hiện đại nếu không biết quản trị “nguồn tài nguyên nhân sự”.


Nguồn nhân lực đối với bất cứ doanh nghiệp dịch vụ nào cũng đều là yếu tố quyết định sự thành công của doanh nghiệp đó trên thương trường. Với đặc trưng của ngành vận tải đa phương thức, nói chung là cần có đội ngũ lao động có trình độ chuyên môn vững vàng, được đào tạo cơ bản với những đặc thù công việc. Công ty Cổ phần Vận tải Đa phương thức muốn không ngừng phát triển và tạo cho mình lợi thế cạnh tranh mạnh mẽ thì công ty phải có một đội ngũ lao động nhiệt tình, hăng say và bền bỉ với công việc.

Để thu hút và giữ chân được đội ngũ lao động có những đặc trưng như trên, công ty cần phải thường xuyên quan tâm đáp ứng các nhu cầu và mong đợi chính đáng của người lao động. Việc đáp ứng nhu cầu cho CBCNV để giúp họ có được động  lực làm việc là một điều không dễ dàng, vì nhu cầu của con người rất đa dạng và thay đổi theo từng khoảng thời gian khác nhau. Tuy nhiên để tạo được động lực làm việc cho CBCNV hiện nay tại công ty, thì công ty cần phải tìm hiểu những nhu cầu hiện tại của CBCNV là gì và tìm cách đáp ứng tốt các nhu cầu này.

Trong quá trình hoàn thành đề tài, tác giả đã nhận được sự nhiệt tình hướng dẫn của PGS.TS Nguyễn Thị Như Liêm, tôi xin chân thành cảm ơn sự giúp đỡ quý báu của cô. Mặc dù rất cố gắng, nhưng vấn đề tạo động lực thúc đẩy người lao động là một vấn đề có nội hàm rộng và liên quan đến nhiều lĩnh vực, tài liệu nghiên cứu và khả năng bản thân nên đề tài không tránh khỏi những hạn chế nhất định. Bản thân là người nghiên cứu đề tài, tác giả thật sự mong muốn nhận được những góp ý từ thầy cô và bạn bè để đề tài hoàn thiện hơn. 

Xin chân thành cảm ơn!
DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO

Tiếng Việt

[1]
Bộ Luật lao động nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam (1994), Nhà xuất bản lao động xã hội.


[2]
Trần Kim Dung (2005), Quản trị nguồn nhân lực, Nhà xuất bản Thống kê. 


[3]
ThS. Nguyễn Vân Điềm và PGS.TS Nguyễn Ngọc Quân (2007), Giáo trình quản trị nhân lực, Nhà xuất bản Đại học Kinh tế quốc dân.

[4]
PGS.TS Lê Thế Giới (2007), Quản trị học, Nhà xuất bản Tài chính.

[5]
Nguyễn Văn Long (2010), “Phát huy nguồn nhân lực bằng động lực thúc đẩy”, Tạp chí khoa học và công nghệ, Đại học Đà Nẵng, Số 4(39.2010), Trang 137 – 143.

[6]
PGS.TS. Nguyễn Ngọc Quân, ThS. Nguyễn Tấn Thịnh (2009), Giáo trình Quản lý nguồn nhân lực trong tổ chức, Nhà xuất bản Giáo dục Việt Nam.

[7]
Võ Xuân Tiến (2003), Giáo trình quản trị nhân sự.

[8]
Hoàng Trọng, Chu Nguyễn Mộng Ngọc( 2005), Phân tích dữ liệu nghiên cứu với SPSS, Nhà xuất bản Thống kê.

 [9]
Các trang web tham khảo:

- doanhnhan360.vn, Các lý thuyết về tạo động lực
- vietranstimex.com.vn
[image: image7.png]



LOGO:





CNCT


VTĐPT5


Tại M.Tây








XN7.1





CNCT


VTĐPT5


Tại DakLak








XN5.2








XN5.1








CT VTĐPT


7














CT VTĐPT


5











CT VTĐPT


1








XN9.3








XN9.2








XN9.1








CN 


HÀ 


NỘI








CT VTĐPT


9











CÁC CTC HẠCH TOÁN ĐỘC LẬP





BAN KIỂM SOÁT





BAN GIÁM ĐỐC





HỘI ĐỒNG QUẢN TRỊ








PHÒNG TỔ CHỨC LAO ĐỘNG








PHÒNG TÀI CHÍNH KẾ TOÁN











VĂN PHÒNG








CÁC 


ĐƠN VỊ HẠCH TOÁN PHỤ THUỘC








PHÒNG KỸ THUẬT VẬT TƯ








PHÒNG KINH DOANH








XN9.2








CT VTĐPT


2














CT VTĐPT


6














XN9.3





Hình 2.2: Mô hình phương pháp điều tra
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Xác định các nhân tố có tác động đến việc tạo động lực thúc đẩy





Nghiên cứu định lượng, n= 153








Thống kê mô tả





Phân tích nhân tố





- Thống kê lại một số yếu tố liên quan đến đặc điểm cá nhân


- Tỷ lệ số người đã có được ĐLTĐ khi làm việc tại Công ty


- Biết được cán bộ công nhân viên đang mong muốn điều gì nhất khi hoàn thành công việc.


- Biết được yếu tố nào tạo ra sự hài lòng nhất











- Loại bỏ các nhóm nhân tố có KMO nhỏ <0.5


- Kiểm tra các yếu tố tích cực
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Kỳ vọng E       P triển vọng rằng những nỗ lực sẽ dẫn đến những hành động mong muốn








Hóa trị (giá trị của đầu ra muốn)








Nỗ lực








Sự thực hiện








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








Kỳ vọng P      O triển vọng rằng thực hiện sẽ co kết quả như mong muốn
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