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MỞ ĐẦU

1. Tính cấp thiết của đề tài nghiên cứu


Khi Việt Nam thâm nhập ngày càng sâu vào thị trường thế giới, tham gia trên một sân chơi rộng khắp toàn cầu, Ngành dệt may trong những năm qua đã tận dụng những cơ hội mang lại và phần nào đã chuyển những thách thức thành những kết quả đáng ghi nhận của ngành.

Là mặt hàng xuất khẩu dẫn đầu, hàng dệt may của nước ta đang dần chiếm lĩnh các thị trường quốc tế. Sau mức suy giảm nhẹ (0,6% so với năm trước) của năm 2009, xuất khẩu nhóm hàng dệt may đang bứt phá, hứa hẹn một năm tăng trưởng tốt với trị giá đạt 3,86 tỷ USD trong 5 tháng đầu năm 2010, tăng 18,6% so với cùng kỳ năm 2009, chiếm gần 15% tổng kim ngạch xuất khẩu của cả nước và cao hơn so với nhóm hàng xuất khẩu có kim ngạch lớn thứ 2 (là dầu thô) tới gần 1,7 tỷ USD, đưa Việt Nam vào top 10 nước xuất khẩu dệt may lớn nhất thế giới.


Quyết định của Thủ tướng Chính phủ số 55/2001/QĐ-TT, xác định phát triển ngành Dệt May trở thành một trong những ngành trọng điểm, mũi nhọn về xuất khẩu. Chỉ tiêu đặt ra đối với ngành là đến năm 2010 đạt kim ngạch xuất khẩu 10,5 tỷ USD. Hiện tại ngành Dệt May Việt Nam thu hút một lượng lớn lao động, và dự kiến sẽ tăng lên đến 3,5-4 triệu lao động vào 2010. 


Nhiều nghiên cứu cho thấy, sau khi bỏ hạn ngạch, các nhà bán lẻ sẽ chú ý nhập hàng ở các nhà máy có từ 1.000 công nhân trở lên. Trong khi đó, số liệu của tổng cục thống kê, cho chúng ta thấy, tỷ lệ doanh nghiệp dệt may có số lao động từ 1000 người trở lên chỉ chiếm 6%, doanh nghiệp vừa và nhỏ chiếm 77%. Đây sẽ là một hạn chế cho dệt may Việt Nam để cạnh tranh.


Trong khi đó, nguồn nhân lực cung ứng cho ngành dệt may vốn đã thiếu thời gian gần đây càng thiếu trầm trọng, nhiều doanh nghiệp dệt may không thể tuyển đủ công nhân để đảm bảo đơn hàng đã nhận dẫn đến tình trạng tranh giành lao động của nhau giữa các doanh nghiệp dệt may. Đội ngũ kỹ thuật viên và nhân viên thiết kế mẫu cũng thiếu trầm trọng từ lâu nhưng vẫn chưa được cải thiện đáng kể. Theo chúng tôi, đây là một nguyên nhân cơ bản khiến cho tỷ lệ di chuyển của lao động trong các doanh nghiệp dệt may luôn ở mức quá cao từ 18 - 27 % (so với tổng số lao động), thậm chí có doanh nghiệp dệt may mức biến động lên đến 30-40%, tỷ lệ tuyển mới (so với tổng số lao động) trên mức 35%. Mức biến động này đang tăng lên đến mức báo động.

Công ty Cổ phần Vinatex Đà Nẵng (gọi tắt là Vinatex Da Nang) là doanh nghiệp nhà nước thuộc Tổng Công ty dệt may Việt Nam được thành lập theo quyết định số 299/QĐ – TCCB ngày 28/01/2002 của Bộ Công nghiệp với nhiệm vụ chính là gia công may mặc hàng xuất khẩu tại thị trường miền Trung. Công ty cung cấp các mặt hàng thiết yếu cho xã hội, giải quyết việc làm cho một lực lượng lớn lao động, đồng thời đã mang lại nguồn ngoại tệ lớn từ xuất khẩu và đóng góp một nguồn thu cho Ngân sách Nhà nước. 


Việc gia nhập Tổ chức Thương mại thế giới tạo ra nhiều cơ hội, được thế giới biết đến như một nước đang phát triển mạnh mẽ về mọi lĩnh vực chính trị, kinh tế, văn hóa, xã hội và an ninh quốc phòng. Là điểm đến của các nhà doanh nghiệp trên thế giới và khu vực khi muốn đầu tư và phát triển. Bên cạnh đó cũng tạo ra nhiều thách thức cho mỗi doanh nghiệp cụ thể như việc: nhân viên của công ty này bỏ việc để qua công ty khác làm việc, vì ở đó có môi trường làm việc tốt hơn, được đối xử tốt hơn và nhất là có được tiền lương cao và cơ hội thăng chức. Ngược lại những người không rời bỏ công ty thì làm việc cầm chừng, thụ động, năng suất lao động thấp. Trước những thách thức như vậy đòi hỏi mỗi doanh nghiệp cần phải đầu tư thích đáng vào việc quản lý nguồn nhân lực, nhằm giữ được những nhân viên có kỹ năng tay nghề cao, có kiến thức và chủ động sáng tạo trong công việc, đồng thời giảm thiểu đến mức thấp nhất những chi phí do nhân viên bỏ việc và làm việc kém hiệu quả gây ra. Như vậy quản lý con người đóng vai trò quan trọng tạo nên lợi thế cạnh tranh giữa các doanh nghiệp.

Trong những năm gần đây thì việc đánh giá thành tích công tác của nhân viên càng trở nên cấp thiết. Thực tế cho thấy, trong công tác đánh giá thành tích của nhân viên tại công ty còn nhiều điều bất cập cần phải tìm hiểu và phân tích nguyên nhân để tìm ra hướng đi phù hợp và để công ty ngày càng phát triển hơn. Được sự đồng ý của giảng viên hướng dẫn TS. Đào Hữu Hòa và của đơn vị thực tập nên tôi chọn đề tài “Hoàn thiện hệ thống đánh giá thành tích nhân viên tại Công ty Cổ phần Vinatex Đà Nẵng” với hy vọng góp phần nâng cao hiệu quả công tác đánh giá thành tích nhân viên tại đơn vị.

2. Mục tiêu nghiên cứu

Đề tài nghiên cứu này tập trung vào 3 mục tiêu chính


- Hoàn thiện cơ sở lý luận về hệ thống đánh giá thành tích nhân viên trong các công ty dệt may Việt Nam.


- Làm rõ thực trạng hệ thống đánh giá thành tích nhân viên tại công ty Vinatex Đà Nẵng; chỉ ra các mặt tồn tại, hạn chế và nguyên nhân của nó trong công tác này tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng.



- Xây dựng hệ thống qui trình, thủ tục và chính sách trong công tác đánh giá thành tích nhân viên tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng đảm bảo việc đánh giá thành tích nhân viên toàn diện, khách quan và hợp lý.
3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu


Đối tượng nghiên cứu của đề tài: hệ thống đánh giá thành tích nhân viên tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng.


Phạm vi nghiên cứu của đề tài: 


- Nghiên cứu tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng



- Thông tin, dữ liệu phục vụ cho việc nghiên cứu được thu thập trong khoảng thời gian từ năm 2008 đến 2010.

4. Cách tiếp cận và phương pháp nghiên cứu


Cách tiếp cận nghiên cứu: Đề tài sử dụng phương pháp tiếp cận “duy vật biện chứng”; “duy vật lịch sử” và tiếp cận hệ thống.



Phương pháp nghiên cứu : Sử dụng các phương pháp thống kê (phân tổ thống kê, đồ thị thống kê, số tuyệt đối, số tương đối, so sánh, dãy số thời gian…);  phương pháp điều tra xã hội học; phương pháp chuyên gia, phương pháp mô hình hóa, phương pháp ma trận.

5. Những đóng góp của đề tài


- Hệ thống hoá những vấn đề lý luận về đánh giá thành tích nhân viên trong các công ty dệt may Việt Nam.


- Đánh giá đúng thực trạng; phân tích những mặt được và tồn tại trong hệ thống đánh giá thành tích nhân viên tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng.



- Xây dựng hệ thống qui trình, thủ tục và chính sách trong đánh giá thành tích nhân viên và đề xuất giải pháp phù hợp với hoàn cảnh tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng.
6. Bố cục của luận văn

Ngoài phần mở đầu, kết luận, phụ lục và tài liệu tham khảo, nội dung chính của luận văn gồm có 3 chương:

        Chương 1: Cơ sở lý luận về hệ thống đánh giá thành tích nhân viên trong doanh nghiệp 

        Chương 2: Thực trạng hệ thống đánh giá thành tích nhân viên tại công ty cổ phần  Vinatex Đà Nẵng 
        Chương 3: Hoàn thiện hệ thống đánh giá thành tích nhân viên tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng
Chương 1
CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN TRONG DOANH NGHIỆP
1.1. NHỮNG VẤN ĐỀ CHUNG VỀ HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH   NHÂN VIÊN
1.1.1. Khái niệm nhân viên và đánh giá thành tích nhân viên

a. Nhân viên
Người làm việc trong một cơ quan, tổ chức, phân biệt với thủ trưởng của cơ quan, tổ chức đó. (12(
Người cụ thể đảm nhận một chức vụ hay vị trí công tác nào đó trong tổ chức của một doanh nghiệp. (10(
b. Đánh giá thành tích nhân viên
Đánh giá thành tích nhân viên là tiến trình đánh giá những đóng góp của nhân viên cho tổ chức trong một giai đoạn”. (11, tr.161(
“Đánh giá thành tích nhân viên hay đánh giá sự hoàn thành công tác hay còn được gọi là đánh giá thành tích công tác là một hệ thống chính thức xét duyệt và đánh giá sự hoàn thành công tác của một cá nhân trong một thời kỳ nhất định”. (10(
Theo các định nghĩa trên cho thấy đánh giá thành tích là tiến trình khoa học và có tính hệ thống nhằm đo lường, đánh giá mục tiêu của công tác đánh giá thành tích nhân viên.
1.1.2. Hệ thống đánh giá thành tích nhân viên

1.1.2.1. Khái niệm hệ thống

Hệ thống là một tập hợp có tổ chức gồm nhiều phần tử có các mối quan hệ ràng buộc lẫn
nhau và cùng hoạt động hướng tới một mục tiêu chung.
Hệ thống chấp thuận các đầu vào, biến đổi có tổ chức để tạo kết quả đầu ra nhất định.
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1.1.2.2. Quan điểm tiếp cận hệ thống trong nghiên cứu

Quan điểm tiếp cận hệ thống từ các khía cạnh bên ngoài hệ thống, nhằm trả lời các câu hỏi: Mục tiêu của hệ thống là gì? Môi trường của hệ thống là gì? Đầu vào, đầu ra của hệ thống là gì?
Quan điểm tiếp cận hệ thống từ bên trong hệ thống, nhằm trả lời các câu hỏi: Phần tử của hệ thống là gì? Hệ thống có những phần tử nào? Giữa các phần tử tồn tại các mối quan hệ nào? 
1.1.2.3. Khái niệm hệ thống đánh giá thành tích nhân viên

Hệ thống đánh giá thành tích nhân viên là hệ thống đánh giá những đóng góp của nhân viên cho tổ chức.
Hệ thống đánh giá thành tích nhân viên chấp thuận các đầu vào, biến đổi có tổ chức để tạo kết quả đầu ra nhất định trong sự tương tác với môi trường.
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Hình 1.1. Hệ thống “Đánh giá thành tích nhân viên”

1.1.2.4. Đặc điểm của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên



- Là hệ thống mở: có nhiều đầu vào, nhiều đầu ra và có sự tương tác tích cực với môi trường bên ngoài, có quan hệ với các hệ thống khác.


- Là hệ thống bị điều khiển, có khả năng tự điều chỉnh, tự thích ứng.


- Là hệ thống có mục tiêu thay đổi: vì mục tiêu thay đổi để thích ứng với môi trường thay đổi.



- Là hệ thống phức tạp trong môi trường thay đổi liên tục, vì cơ cấu của các phần tử hợp thành hệ thống cũng như các mối quan hệ giữa chúng là phức tạp và rất khác nhau.


- Là hệ thống động: vì trạng thái của nó thay đổi liên tục theo thời gian.



- Là hệ thống có cấu trúc mờ, vì cấu trúc không được thể hiện rõ ràng.
1.1.3. Các lỗi thường gặp trong đánh giá

+ Lỗi bao dung: Thỉnh thoảng người đánh giá, đánh giá thành tích của nhân viên cao hơn mức mà họ xứng đáng được thưởng. Bao dung là loại lỗi thông thường ở đánh giá, mặc dù các nghiên cứu gần đây gợi ý rằng đó chính là tính chất vốn có của người đánh giá.

+ Lỗi nghiêm khắc: Thi thoảng người đánh giá đánh giá nhân viên thấp hơn mức lẽ ra họ đáng được nhận. Lỗi nghiêm khắc ngược lại với lỗi bao dung.

+ Lỗi xu hướng trung tâm: Đôi khi giám sát viên đánh giá tất cả nhân viên gần với điểm giữa của thang thành tích. Có một ít nhân viên nhận được đánh giá quá cao hay quá thấp. Lỗi xu hướng trung tâm là do cố đánh giá tất cả vào trung tâm so với thành tích thực của nhân viên. Lỗi xu hướng trung tâm thường là do việc thất bại trong quan sát nhân viên của giám sát viên hoặc là do việc mô tả kém các tiêu thức đánh giá.
+ Lỗi vầng hào quang: Lỗi vầng hào quang liên quan đến việc đánh giá một cá nhân trên một vài khía cạnh thành tích. Jack M. Felman định nghĩa lỗi halo như là sự tương quan rất cao giữa các đánh giá trên nhiều phương diện, hoặc đơn giản là khuynh hướng mà người đánh giá tô hồng thành tích của người được đánh giá theo chiều hướng tốt. Khi lỗi Halo xảy ra, nhân viên nhận được các đánh giá gần như đồng nhất trên tất cả các khía cạnh, và kết quả là sự tương quan giữa các đánh giá này là rất cao.

1.2. NỘI DUNG HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN



Hệ thống đánh giá thành tích nhân viên được mô tả bao gồm các nội dung sau: môi trường hoạt động đánh giá thành tích, đầu vào của hệ thống, cấu trúc của hệ thống, đầu ra của hệ thống và dòng thông tin phản hồi.


Từng nội dung trong hệ thống đánh giá thành tích nhân viên được thể hiện cụ thể như sau:

1.2.1. Môi trường hoạt động đánh giá thành tích


Hệ thống đánh giá thành tích nhân viên bị ảnh hưởng bởi môi trường bên ngoài và môi trường bên trong.
1.2.1.1. Các yếu tố môi trường bên ngoài



- Quan điểm, chính sách của Đảng: Đảng ta xác định xây dựng kinh tế là nhiệm vụ trung tâm, xây dựng Đảng là then chốt. Thực hiện thắng lợi nhiệm vụ chính trị đó, công tác cán bộ có ý nghĩa quyết định, vì “Cán bộ là cái gốc của mọi công việc” như Chủ tịch Hồ Chí Minh đã dạy. Quá trình xây dựng đội ngũ cán bộ trong sạch, vững mạnh, ngang tầm với đòi hỏi của nhiệm vụ cách mạng cần bắt đầu làm tốt từ việc tìm hiểu, nhận xét và đánh giá thành tích cán bộ. Đảng ta ngày càng hoàn thiện và cụ thể hoá đường lối, quan điểm, chủ trương trên các lĩnh vực công tác, điều đó giúp cho cán bộ có phương hướng phấn đấu đúng đắn đồng thời cũng làm sáng tỏ căn cứ để xem xét, đánh giá thành tích cán bộ được chính xác.


- Luật lao động của nhà nước. Bộ luật Lao động năm 1994 có hiệu lực từ 1-1-1995 có những quy định bảo vệ quyền lợi người lao động, đặc biệt là lao động nữ. Phương pháp đánh giá thành tích sử dụng phải đảm bảo công bằng và không vi phạm quyền lợi (về thu nhập, ốm đau, thai sản,…), nhân phẩm người lao động như qui định tại Bộ luật lao động…Một số nội qui, qui chế về lao động phải được đăng ký với các cơ quan quản lý nhà nước như Sở lao động Thương binh- Xã hội địa phương. Các cấp quản trị cần lưu ý các điểm này khi đánh giá thành tích nhân viên.



- Văn hóa – xã hội ảnh hưởng đến đánh giá thành tích ở xu hướng nguồn nhân lực và quản trị nguồn nhân lực trong thời kỳ hội nhập quốc tế. Việc thay đổi thái độ làm việc và nghỉ ngơi, xu hướng đánh giá thành tích nhằm mục tiêu phát triển nhân viên hơn là thưởng phạt là những vấn đề mà nhà quản trị cần xem xét khi đánh giá thành tích nhân viên.


- Nền kinh tế thị trường ngày càng phát triển đã mở ra nhiều cơ hội việc làm cho người lao động. Trước tình hình đó, nhà quản trị cần phải có những thay đổi trong đánh giá đảm bảo đánh giá đúng, đánh giá công bằng nhưng mềm dẻo, linh hoạt hơn thì mới có thể tạo động lực để nhân viên gắn bó với công ty. Hạn chế được “dòng chảy chất xám” sang công ty khác.


Nhìn chung, doanh nghiệp khó có thể thay đổi được môi trường bên ngoài mà chỉ có thể làm cho thích hợp với nó trong mọi hoạt động quản trị.

1.2.1.2. Các yếu tố môi trường bên trong



Môi trường bên trong là các yếu tố bên trong Công ty, doanh nghiệp. Môi trường bên trong chủ yếu như sứ mạng, mục tiêu của công ty, chính sách và chiến lược của công ty, thái độ người lãnh đạo, cơ cấu tổ chức, các đoàn thể và văn hóa của công ty ảnh hưởng rất lớn đến quản trị nguồn nhân lực. Trong đó, các yếu tố cụ thể của môi trường bên trong mà theo ý kiến của các chuyên gia là có ảnh hưởng trực tiếp đến đánh giá thành tích nhân viên bao gồm:


- Thái độ người lãnh đạo



Thái độ người lãnh đạo có ảnh hưởng lớn đến đánh giá thành tích nhân viên. Người lãnh đạo quan tâm đến đánh giá thành tích nhân viên thì công tác đánh giá thành tích nhân viên có chất lượng hơn, thiết thực hơn và không mang tính hình thức, chiếu lệ. Khi đó nhân viên mới thấy được tầm quan trọng của việc đánh giá thành tích và tham gia tích cực hơn, phấn đấu hơn trong thực hiện công việc của mình.



- Văn hóa doanh nghiệp



Văn hóa doanh nghiệp được các chuyên gia đánh giá là yếu tố môi trường bên trong có ảnh hưởng nhất đến quản trị nguồn nhân lực. Do vậy, đánh giá thành tích nhân viên bị chi phối bởi những đặc điểm về giá trị chung của doanh nghiệp như thái độ đối với công việc thiên về trách nhiệm cá nhân hay trách nhiệm tập thể, việc ra quyết định, căn cứ trả lương và tưởng thưởng dựa vào thâm niên nghề nghiệp hay dựa vào đóng góp của cá nhân, mối quan hệ giữa doanh nghiệp và nhân viên là sự gắn bó hay quan hệ hợp đồng…



Văn hóa doanh nghiệp ảnh hưởng tới chính sách đánh giá thành tích nhân viên – kim chỉ nam cho việc xây dựng mục tiêu và hệ thống đánh giá thành tích: chính sách về duy trì các khuyến khích cho thành tích nổi trội, cơ hội cho nhân viên tham gia vào đánh giá thành tích, việc khuyến khích nhân viên gắn bó với tổ chức, những yêu cầu đối với nhà quản trị trong việc đánh giá thành tích nhân viên…Văn hóa ảnh hưởng đến quan điểm nhà quản trị đối với đánh giá sự hoàn thành công việc của nhân viên.



- Công đoàn và các đoàn thể: cũng là một yếu tố ảnh hưởng đến tiến trình đánh giá này. Công đoàn thường gây áp lực với các cấp quản trị đòi tăng lương, tăng ngạch cho những người thâm niên hơn là dựa vào thành tích công tác… nhất là các doanh nghiệp nhà nước đối với tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên là thành viên của các đoàn thể có thêm những qui định khác của các tổ chức này.



- Cơ cấu tổ chức của doanh nghiệp



Trong một công ty lớn có nhiều tầng nấc, nhiều cấp quản trị thì việc đánh giá thành tích và ứng dụng chúng càng khó sâu sát và dễ bị nhiễu. Cơ cấu tổ chức hỗn hợp cũng làm cho công tác đánh giá thành tích khó khăn hơn so với cơ cấu đơn giản. Điều quan trọng ở đây là việc phân quyền cho cấp quản trị trực tuyến quyết định vấn đề đánh giá thành tích nhân viên, xây dựng chính sách đánh giá thành tích thống nhất cho mọi bộ phận trong doanh nghiệp, việc lựa chọn những điểm mấu chốt ảnh hưởng đến mục tiêu kinh doanh của doanh nghiệp để thiết lập hệ thống đánh giá thành tích.



- Tính nhất quán của  đánh giá thành tích và sử dụng sau đánh giá



Hoạt động đánh giá thành tích phải được nhất quán từ cấp trên xuống cấp dưới. Nhận thức được điều đó thì hoạt động đánh giá thành tích nhân viên mới mang lại kết quả cao. Đồng thời việc sử dụng kết quả sau đánh giá để làm gì cũng ảnh hưởng rất lớn đến hoạt động đánh giá thành tích trong doanh nghiệp. Việc sử dụng kết quả sau đánh giá cũng là động lực quan trọng để đảm bảo đánh giá thành tích có hiệu quả.
1.2.2. Đầu vào của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên
1.2.2.1. Mục tiêu đánh giá thành tích nhân viên


Mục tiêu của hệ thống là lý do tồn tại của hệ thống. Khi đánh giá thành tích nhân viên cần phải căn cứ vào mục tiêu đánh giá là gì. Tùy theo từng mục tiêu mà có cách thức đánh giá khác nhau. Kết quả đánh giá thành tích phải phù hợp với mục tiêu đề ra. Vì vậy, mục tiêu đánh giá được coi là đầu vào quan trọng của hệ thống để định hướng cho hoạt động đánh giá thành tích. Bao gồm các mục tiêu sau:
a. Mục tiêu hành chính

Bao gồm các mục tiêu cụ thể:

- Làm cơ sở xác định lương, thưởng và các quyết định nhân sự nội bộ khác

Đánh giá thành tích là cấu thành của hệ thống thưởng phạt của tổ chức. Các nhân viên, những người nhận được kết quả đánh giá tốt có xu hướng nhận các phần thưởng hoặc thù lao vượt trội hơn các cá nhân khác, trong khi các nhân viên được đánh giá thấp sẽ nhận hình phạt của tổ chức.

Các quyết định nhân sự nội bộ khác thường được kết nối với đánh giá thành tích bao gồm thăng tiến, nghỉ việc tạm thời, thuyên chuyển và các quyết định khác.

- Đánh giá các chính sách và chương trình nguồn nhân lực

Thông tin đánh giá thành tích có thể cũng được sử dụng để đánh giá hiệu quả các chương trình quản trị nguồn nhân lực. Đánh giá có thể được thực hiện trước và sau khi có sự đan xen các chương trình nguồn nhân lực để đánh giá những thay đổi, tác động xảy ra. Các chương trình này có thể bao gồm: các chương trình đào tạo, làm giàu công việc, tái thiết kế công việc,…
b. Mục tiêu phát triển nhân viên

Theo xu hướng quản trị hiện đại, đánh giá thành tích có thể sử dụng theo vài cách thức khác nhau để khuyến khích phát triển nhân viên.

- Củng cố và duy trì thành tích của nhân viên

Sử dụng đánh giá thành tích như là công cụ phát triển nhân viên. Bằng cách cung cấp thông tin phản hồi về thành tích quá khứ, người giám sát có thể khuyến khích nhân viên tích cực theo chiều hướng thành tích tốt mà họ đã đạt được. Nhân viên hoàn thành tốt sẽ được tuyên dương, khen thưởng và nhận được sự tăng thêm thù lao.

- Cải thiện thành tích

Trên cơ sở thông tin về đánh giá thành tích, người giám sát có thể đề nghị cách thức giúp cho nhân viên thực hiện công việc tốt hơn trong tương lai bằng cách chỉ ra điểm mạnh, điểm yếu và giúp đỡ nhân viên xác định tìm ra cách thức hữu hiệu để hoàn thành các công tác quan trọng. Ngoài ra, người giám sát có thể thảo luận mục tiêu công việc với nhân viên cũng như thời gian để đạt mục tiêu này.

- Xác định mục tiêu phát triển nghề nghiệp

Người giám sát và nhân viên có cơ hội để thảo luận các mục tiêu và kế hoạch nghề nghiệp dài hạn của nhân viên thông qua các cuộc họp đánh giá. Người giám sát có thể chỉ ra cho nhân viên hoặc đưa ra lời khuyên để đạt được các mục tiêu này.


- Xác định nhu cầu đào tạo



Kết quả đánh giá thành tích là tiền đề cho việc xác định nhu cầu đào tạo của nhân viên. Một nhân viên cụ thể nếu không đạt yêu cầu về công việc, chương trình đào tạo có thể giúp đỡ họ hiệu chỉnh các kỹ năng cần thiết hoặc sự thiếu hụt về kiến thức. Đánh giá thành tích đem lại những thông tin hữu ích trong việc phát triển các chương trình đào tạo chuyên sâu cho tổ chức.


Tóm lại: doanh nghiệp có thể thực hiện các mục tiêu khác nhau khi đánh giá thành tích, nhưng đều hướng tới một mục tiêu chung là nâng cao hiệu quả làm việc cho nhân viên, nâng cao hiệu quả của doanh nghiệp.
1.2.2.2. Hệ thống tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên
a. Thiết lập tiêu chuẩn đánh giá
a1. Thiết lập tiêu chuẩn đánh giá trên cơ sở phân tích công việc và bản mô tả công 
việc



Tiêu chuẩn đánh giá thành tích được xây dựng nhằm đo lường mức độ thực hiện công việc của nhân viên. Do đó, để thiết lập một hệ thống tiêu chuẩn đánh giá thành tích khả thi, phù hợp, điều đầu tiên, người lãnh đạo cần thực hiện là phải nắm được công việc của nhân viên. Như vậy, để nắm được công việc của nhân viên, người lãnh đạo cần phân tích công việc, phải thiết kế được bản mô tả công việc. 



Căn cứ nội dung bản mô tả công việc, người lãnh đạo sẽ xác định mục tiêu, 
định lượng công việc nhân viên cần phải thực hiện để đạt các mục tiêu đặt ra. Cần 
lưu ý, mục tiêu đề ra cần đạt được sự thống nhất giữa lãnh đạo và nhân viên thực 
hiện để tránh tình trạng người lãnh đạo áp đặt công việc vượt quá khả năng thực 
hiện của nhân viên hoặc nhân viên đăng ký mức độ hoàn thành công việc dưới khả 
năng thực hiện của mình để làm việc nhàn nhã và dễ đạt thành tích. Căn cứ kết quả 
phân tích công việc và bản mô tả công việc, người lãnh đạo có thể xác định mức độ 
ưu tiên, mức độ quan trọng của từng công việc để quyết định thang điểm đánh giá 
phù hợp. 

a2.  Thiết lập tiêu chuẩn đánh giá trên cơ sở bản tiêu chuẩn thực hiện công việc


Từ việc phân tích công việc và bản mô tả công việc, người lãnh đạo có thể xác định những yêu cầu về tiêu chuẩn đối với nhân viên thực hiện công việc đó. Bản tiêu chuẩn thực hiện công việc cũng có thể được xem là một cơ sở để tham khảo cho việc thiết lập tiêu chuẩn đánh giá.

b. Tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên


-  Các tố chất, đặc điểm


Một số các tố chất, đặc điểm của nhân viên như tính cách, thái độ, hình thức, tính chủ động được coi là cơ sở cho một số đánh giá. Loại đánh giá này chú trọng việc tìm hiểu nhân viên là người như thế nào nhưng lại rất ít chú trọng về những điều mà họ thực sự làm vì có khả năng các tố chất đó hoặc là không liên quan đến công việc hoặc là khó định nghĩa.



Sử dụng loại tiêu chuẩn này có nhiều hạn chế về tính hợp lý. Các đặc điểm được đánh giá theo loại này thường không liên quan đến cách thức nhân viên thực sự ứng xử ở công việc bởi vì hành vi công việc bị ảnh hưởng bởi nhiều tình huống và nhân tố môi trường. Ngoài ra đánh giá theo cách này rất khó để xác định một cách chính xác và nó không hữu hiệu để cung cấp thông tin phản hồi cho nhân viên.



Một số tố chất có thể liên quan tới hiệu quả công việc. Nếu như mối quan hệ này được xác lập thì việc sử dụng chúng có thể là thích hợp.


-  Các hành vi



Tổ chức có thể đánh giá hành vi liên quan đến công việc của một nhân viên. Chẳng hạn: phong cách lãnh đạo, bồi dưỡng người khác, tinh thần hợp tác trong làm việc nhóm, định hướng dịch vụ khách hàng. Nếu như một số hành vi mang lại kết quả mong muốn, việc sử dụng chúng trong quá trình đánh giá là xác đáng. Sử dụng các tiêu chuẩn hành vi là thích hợp khi tiến trình sử dụng để hoàn thành công việc là rất quan trọng và muốn được sử dụng chúng để nhấn mạnh cách thức hoàn thành công việc.



Trong đánh giá dựa trên hành vi, nhân viên đánh giá dựa trên những điều mà họ thực hiện tại công việc. Cách đánh giá này được pháp luật chấp nhận hơn cách đánh giá theo đặc điểm. Đánh giá hành vi có thể là rất hữu ích cho mục đích phản hồi vì nó xác định một cách chính xác những điều nhân viên nên làm khác biệt.


Sự thiếu hụt có thể là một nhược điểm khi xác lập các tiêu chuẩn hành vi bởi vì chúng thường không bao hàm tất cả hành vi có thể dẫn đến hiệu quả công việc. Đối với một vài công việc, thành tích tốt có thể đạt được qua việc sử dụng hành vi khác nhau.



- Kết quả thực hiện công việc


Các tiêu chí kết quả thực hiện công việc hay còn được gọi là mức độ đạt mục tiêu được sử dụng khi mà mục đích quan trọng hơn các phương tiện, kết quả công việc quan trọng hơn cách thức thực hiện, hoặc khi có nhiều cách thức sử dụng để đạt được kết quả.


Các kết quả được xác định cần phải nằm trong tầm kiểm soát của cá nhân hoặc là nhóm làm việc đó. Đánh giá dựa trên kết quả là rất khó đo lường trong một vài trường hợp và đối với một vài công việc. Sử dụng duy nhất tiêu chí kết quả để đánh giá có thể nuôi dưỡng một trạng thái tâm lý “có kết quả bằng bất cứ giá nào” trong số nhân viên.


Thành tích của nhóm sẽ bị tác động nếu các cá nhân lo cho kết quả của mình và không góp phần giúp đỡ đồng nghiệp. Tiêu chuẩn kết quả thực hiện công việc bộc lộ hạn chế vì không đề cập đến các khía cạnh của thành tích chẳng hạn như sự hợp tác, nhân tố đóng vai trò quan trọng trong việc tạo ra lợi ích của tổ chức. Hạn chế cuối cùng của việc đánh giá theo loại tiêu chí này là không hữu ích ở góc độ phát triển nhân viên. Mặc dù kết quả là thấp hơn mức độ chấp nhận được, chúng cũng không cung cấp thông tin rõ ràng nhằm cải thiện thành tích công việc.

-  Năng lực


Năng lực là phạm vi rộng bao gồm kiến thức, các kỹ năng, tố chất và hành vi có thể mang tính nghiệp vụ, có liên quan đến các kỹ năng ứng xử hoặc là định hướng công việc. Trong các công việc của nhà quản trị các năng lực liên quan có thể bao gồm việc phát triển tài năng, các kỹ năng quản lý như hoạch định, tổ chức, lãnh đạo, kiểm tra, giám sát, gây ảnh hưởng và lôi cuốn…


Các năng lực được lựa chọn để đánh giá thành tích phải là những năng lực có liên quan mật thiết đến thành công trong công việc.

Bảng 1.1. Các loại tiêu chuẩn đánh giá thành tích

	Loại tiêu chuẩn
	Thuận lợi
	Tồn tại

	Tố chất, đặc điểm của nhân viên 
	Không tốn kém khi xây dựng. Dễ sử dụng. Sử dụng phù hợp với doanh nghiệp cung cấp dịch vụ và xem xét sự phù hợp với văn hóa doanh nghiệp.
	Nhiều tiêu chí không liên quan tới công việc. Không hữu ích trong việc cung cấp thông tin phản hồi cho nhân viên.

	Hành vi thực hiện công việc
	Sử dụng thước đo thực hiện công việc cụ thể. Được pháp luật và người lao động chấp nhận. Hữu ích trong việc cung cấp thông tin phản hồi.
	Tốn nhiều thời gian, tiền bạc khi phát triển phương pháp. Tiềm ẩn về lỗi bình chọn do không bao hàm tất cả những hành vi liên quan đến công việc.

	Kết quả thực hiện công việc
	Giảm bớt xu hướng chủ quan. Được lãnh đạo và nhân viên chấp nhận. Liên kết giữa thực hiện công việc của nhân viên với hoạt động của tổ chức.
	Tốn thời gian khi phát triển, sử dụng. Không khuyến khích sự hợp tác giữa các nhân viên. Không hữu ích cho thông tin phản hồi.

	Năng lực thực hiện công việc
	Giúp chú trọng hơn đến  hiệu quả làm việc, hiểu rõ điểm mạnh điểm yếu của nhân viên nên hữu ích để đào tạo, phát triển nhân viên
	Khó xác định năng lực thực sự liên quan đến công việc, nhất là những công việc phức tạp, khó định nghĩa và định lượng.




Do không có loại tiêu chuẩn nào bao hàm toàn bộ nội dung công việc, đồng thời mỗi loại có ưu điểm và tồn tại riêng khi sử dụng để đánh giá thành tích nhân viên. Nên trên thực tế, các doanh nghiệp thường không sử dụng một loại tiêu chuẩn duy nhất mà kết hợp nhiều loại tiêu chuẩn để chúng hỗ trợ cho nhau nhằm có thể đánh giá thành tích từ nhiều góc độ nhằm có kết quả đáng tin cậy và hữu ích nhất. Tuy nhiên, tiêu chuẩn kết quả thực hiện công việc là tiêu chuẩn quan trọng nhất để đánh giá thành tích nhân viên. Sẽ vô nghĩa nếu một nhân viên có phẩm chất cá nhân tốt, kỹ năng làm việc tốt và có tiềm năng phát triển nhưng lại không đạt được kết quả công việc.


Thông thường, nhà quản trị phải thông báo cho nhân viên biết ngay khi nhân viên nhận công việc về các tiêu chuẩn, phạm vi sẽ đánh giá. Tuy nhiên, trước khi thực hiện đánh giá, nhà quản trị vẫn cần thông báo lại cho nhân viên về nội dung, phạm vi đánh giá, sẽ chỉ rõ lĩnh vực cần đánh giá và tầm quan trọng của kết quả đánh giá đối với cả doanh nghiệp lẫn nhân viên.

1.2.2.3. Đối tượng đánh giá thành tích
Bên cạnh mục tiêu và tiêu chuẩn đánh giá, đối tượng đánh giá là một yếu tố ảnh hưởng đến việc thiết kế hệ thống đánh giá. Đối tượng đánh giá thành tích nhân viên là tất cả người lao động trong doanh nghiệp và thông thường được chia làm hai nhóm:


Thứ nhất là các nhà quản trị và các cấp điều hành bao gồm quản trị viên cấp cao, quản trị viên cấp trung gian và quản trị viên cấp cơ sở.


Thứ hai là nhân viên thừa hành công việc: nhân viên gián tiếp làm công tác chuyên môn nghiệp vụ và công nhân lao động trực tiếp.


Qua định nghĩa nhân viên trong doanh nghiệp có thể thấy rằng nhân viên gắn liền với một vị trí công tác trong luồng qui trình công việc của doanh nghiệp. Muốn đánh giá thành tích nhân viên toàn diện doanh nghiệp cần xác định được nhân viên đó đang đảm nhận công việc gì và ở vị trí công tác nào trong tổ chức sau đó là nắm rõ thông tin công việc của nhân viên.


Nhân viên cần được phân theo các chức danh công việc trên cơ sở công việc và vị trí công tác đảm nhận bao gồm: chức trách, nhiệm vụ; phạm vi trách nhiệm; những hiểu biết cần thiết và trình độ yêu cầu. Chức danh nào không nhóm được, có những đặc thù riêng cần xây dựng cách đánh giá riêng.

1.2.2.4. Phương pháp đánh giá sự hoàn thành công tác


Có nhiều phương pháp có thể sử dụng để đánh giá sự hoàn thành công tác của nhân viên (phương pháp xếp hạng luân phiên, phương pháp so sánh cặp, phương pháp bảng điểm, phương pháp lưu giữ, phương pháp quan sát hành vi, phương pháp quản trị theo mục tiêu,…). Tuy nhiên, phương pháp được sử dụng phổ biến nhất và có nhiều ưu điểm nhất để đánh giá thành tích nhân viên là các phương pháp phân tích định lượng.


Trình tự thực hiện


Bước 1: Xác định được các yêu cầu chủ yếu khi thực hiện công việc


Trước hết nhà lãnh đạo chỉ cho nhân viên biết là họ có những yêu cầu chủ yếu gì đối với nhân viên thực hiện công việc. Các công việc khác nhau sẽ có các yêu cầu chủ yếu khác nhau về chuyên môn nghiệp vụ, tính tình, sức khỏe. Nếu bị điểm kém đối với bất cứ yêu cầu chủ yếu nào, nhân viên cũng có thể bị thuyên chuyển công tác hoặc bị cho nghỉ việc. Do đó, số lượng các yêu cầu chủ yếu này không nên nhiều quá, cũng không nên ít quá.



Ví dụ, đối với công việc của người thư ký giám đốc sẽ thường có các yêu cầu sau:



- Chuyên môn nghiệp vụ:




+ Biết sử dụng thành thạo các dụng cụ văn phòng và biết cách soạn thảo tài liệu, văn bản, hợp đồng.




+ Khả năng giao dịch với khách hàng và đối ngoại tốt




+ Phân loại, lưu giữ, bảo quản hồ sơ tài liệu, chuyển đúng đối tượng cần thiết




+ Biết tổ chức, sắp xếp công việc một cách khoa học



- Phẩm chất cá nhân:




+ Trung thành, đáng tin cậy




+ Tác phong chuyên nghiệp, nhanh nhẹn, hoạt bát, ngăn nắp, gọn gàng, chính xác, đúng giờ



- Ngoại hình: dễ nhìn, thanh lịch



- Sức khỏe tốt



Bước 2: Phân loại các mức độ thỏa mãn yêu cầu khi thực hiện công việc



Mỗi yêu cầu thường được phân thành 5 mức độ: xuất sắc, khá, trung bình, yếu và kém. Mức độ kém là không thể chấp nhận được, xứng đáng cho nghỉ việc hoặc phải chuyển sang thực hiện công việc khác. Mức độ xuất sắc thể hiện nhân viên hoàn toàn đáp ứng yêu cầu cao nhất về mặt nào đó, và xứng đáng được điểm 9 hoặc 10. Ở mỗi mức độ, nên có các điểm minh họa cụ thể cho nhân viên. Ví dụ, mức độ xuất sắc đối với yêu cầu soạn thảo các tài liệu, văn bản, thể hiện:



- Biết cách sử dụng nhanh, chính xác các loại máy văn phòng như máy Fax, vi tính,…



- Soạn thảo nhanh, chính xác và theo đúng yêu cầu các văn bản, hợp đồng, tài liệu, email, hình thức trình bày đẹp.



- Biết cách lưu giữ các hồ sơ, biểu mẫu để sử dụng nhiều lần một cách thuận lợi, nhanh chóng.



Mức độ trung bình đối với yêu cầu soạn thảo các tài liệu, văn bản, thể hiện:



- Biết cách sử dụng các loại máy văn phòng như máy Fax, vi tính,…



- Biết cách soạn thảo các văn bản, hợp đồng, tài liệu, email nhưng tốc độ còn chậm, đôi khi phải hỏi lại lãnh đạo về cách thức trình bày



- Biết cách lưu giữ các hồ sơ, biểu mẫu để sử dụng nhiều lần



Mức độ yếu đối với yêu cầu soạn thảo các tài liệu, văn bản, thể hiện:



- Biết cách sử dụng các loại máy văn phòng ở tốc độ còn chậm



- Khi soạn thảo các văn bản, hợp đồng, tài liệu, email thường phải hỏi lại cách trình bày sau đó, lãnh đạo thường phải kiểm tra lại các tài liệu văn bản về mức độ chính xác.



Mức độ kém đối với yêu cầu soạn thảo các tài liệu, văn bản, thể hiện:



- Sử dụng các loại máy văn phòng ở tốc độ còn chậm, không chính xác.



- Không biết cách soạn thảo các văn bản, hợp đồng, tài liệu, email,…



Bước 3: Đánh giá tầm quan trọng của mỗi nhóm yêu cầu đối với hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên.



Các yêu cầu khác nhau có tầm quan trọng khác nhau với hiệu quả thực hiện công việc, điều này được thể hiện qua điểm trọng số của từng yêu cầu. Cần lưu ý là tầm quan trọng của mỗi yếu tố chủ yếu trong hoạt động của nhân viên sẽ không giống nhau ở các doanh nghiệp khác nhau. Có thể áp dụng các phương pháp sau đây để xác định tầm quan trọng của mỗi yêu cầu đối với kết quả thực hiện công việc:



- Sắp xếp thứ tự cho điểm


- So sánh cặp và cho điểm



Trong ví dụ trên đây, sử dụng phương pháp sắp xếp thứ tự và cho điểm các yêu cầu chủ yếu, có thể kết quả về tầm quan trọng của từng yếu tố như trình bày trong bảng. Trong thực tế, giám đốc của các doanh nghiệp sẽ có những yêu cầu khác nhau về ngoại hình, khả năng chuyên môn nghiệp vụ, tính tình, sức khỏe…của người thư ký. Do đó, các kết quả đánh giá về tầm quan trọng của các yêu cầu chủ yếu đối với hoạt động cả người thư ký cũng sẽ thay đổi.



Bước 4: Đánh giá tổng hợp về năng lực thực hiện công việc của nhân viên.



Một nhân viên có thể được đánh giá xuất sắc về mặt này, khá về mặt khác. Đánh giá tổng hợp về năng lực thực hiện công việc của nhân viên sẽ được căn cứ trên điểm số trung bình của các yêu cầu, có tính đến trọng số của các yêu cầu đó theo công thức.
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Trong đó:



Gt/b: Điểm tổng hợp cuối cùng, đánh giá năng lực thực hiện công việc của nhân viên.



n: số lượng các yêu cầu chủ yếu đối với nhân viên thực hiện công việc của nhân viên



Ki: Trọng số chỉ tầm quan trọng của yêu cầu chủ yếu i



Gi: Điểm số đánh giá năng lực thực hiện công việc của nhân viên theo yêu cầu i. Gi được xác định căn cứ trên cơ sở so sánh tình hình thực hiện công việc của nhân viên với mức độ phân loại trong bước 2.



Kết quả đánh giá cuối cùng về năng lực thực hiện công việc của một nhân viên dựa theo nguyên tắc sau:



- Nếu nhân viên bị đánh giá kém ở bất kỳ yêu cầu chủ yếu nào, nhân viên sẽ bị đánh giá chung là kém và có thể bị cho nghỉ việc hoặc thuyên chuyển công tác.



- Khi nhân viên không bị bất kỳ điểm kém nào, căn cứ vào số điểm Gt/b, nhân viên sẽ được đánh giá là: xuất sắc, tốt, khá, trung bình hay yếu.


Lưu ý: với cùng một loại công việc, tại các đơn vị, doanh nghiệp khác nhau, có thể sẽ có sự khác nhau về số lượng, nội dung các yêu cầu và điểm trọng số của các yêu cầu khác nhau trong thực hiện công việc.



Phương pháp định lượng đánh giá nhân viên có một số ưu điểm:



- Định lượng đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên giúp cho các doanh nghiệp có thể dễ dàng so sánh, phân loại nhân viên.



- Giúp cho nhân viên hiểu rõ ràng, chính xác yêu cầu của doanh nghiệp đối với nhân viên.



- Giúp cho nhân viên hiểu được những điểm mạnh, điểm yếu của họ trong quá trình thực hiện công việc, từ đó có thể điều chỉnh, cố gắng rèn luyện phấn đấu tốt hơn.

1.2.2.5. Thời điểm và thời hạn  đánh giá thành tích
a. Thời điểm đánh giá thành tích

- Đánh giá định kỳ: thường được tổ chức vào cuối năm hay sáu tháng, hàng quý hoặc hàng tháng tùy theo doanh nghiệp làm sao để đảm bảo bám sát mục tiêu của doanh nghiệp. Chọn thời điểm đánh giá phải đảm bảo cho nhân viên hoàn tất công việc. Nếu thời điểm đánh giá quá gần nhau thì nhân viên chưa hoàn tất công việc. Ngược lại, nếu định kỳ đánh giá quá dài thì nhà quản trị ít có cơ hội để điều chỉnh và ý nghĩa khuyến khích của phần thưởng cũng không còn đầy đủ giá trị. Đánh giá định kỳ làm cơ sở xét thưởng và tăng lương.
- Đánh giá không định kỳ: theo các chuyên gia, doanh nghiệp có thể tổ chức đánh giá thành tích nhân viên không định kỳ trong trường hợp cần thiết.

b. Thời hạn đánh giá thành tích



Khi tiến hành đánh giá thành tích một yêu cầu đặt ra đó là phải thiết lập các chính sách về người đánh giá và thời hạn đánh giá. Khi nào thì đánh giá hoàn tất? Thời hạn để hoàn thành việc đánh giá có thể từ 3 đến 7 ngày. Nếu thời hạn đánh giá quá dài thì nhà quản trị ít có cơ hội để điều chỉnh và ý nghĩa khuyến khích của phần thưởng cũng không còn đầy đủ giá trị. Nhân viên chậm biết được những khuyết điểm của mình để có biện pháp điều chỉnh kịp thời và có thể làm ảnh hưởng đến kết quả đánh giá lần sau.
1.2.2.6. Thông tin về kết quả thực hiện công việc của nhân viên


Thu thập thông tin về kết quả thực hiện công việc của nhân viên, về mức độ hoàn thành công việc cũng như năng lực thực hiện công việc của nhân viên để phục vụ cho công việc đánh giá thành tích. Tránh để tình cảm, ấn tượng của nhà lãnh đạo ảnh hưởng đến  mức độ chính xác của thông tin thu thập được.



Bên cạnh việc thu thập các thông tin về kết quả thực hiện công việc chuyên môn để phục vụ cho công việc đánh giá thì bộ phận đánh giá cần có các báo cáo về kết quả của các mặt hoạt động có liên quan khác của đối tượng đánh giá để việc đánh giá được khách quan và bao quát hơn. Ví dụ như các báo cáo về kết quả hoạt động đào tạo, học tập, văn thể mỹ, quan hệ xã hội,…



Ngoài ra cũng cần có những minh chứng liên quan đến các vấn đề cần đánh giá và những ghi chép khác về đối tượng đánh giá để cung cấp thêm thông tin cho việc đánh giá thành tích. Ví dụ như các quyết định, các loại văn bản, giấy tờ, hồ sơ, sổ sách, thư góp ý, thư đơn tố giác…

1.2.2.7. Các đầu vào vật chất phục vụ cho việc đánh giá


Công ty cần chuẩn bị các công cụ đánh giá như: biểu mẫu, hướng dẫn. Thông tin phục vụ việc đánh giá là sổ ghi nhật ký hoặc các phần mềm quản trị nhân sự. Người quản lý cần có sổ tay quản lý để ghi chép hàng ngày những vấn đề liên quan cần lưu ý, thông tin giải thích, phản hồi, góp ý… Hoạt động đánh giá phải khách quan, công bằng, tránh thành kiến, thiên vị...

1.2.3. Cấu trúc hệ thống đánh giá thành tích nhân viên


Là hình thức cấu tạo bên trong của hệ thống đánh giá thành tích, nó bao gồm cấu tạo hệ thống và cơ chế vận hành của hệ thống.
1.2.3.1. Cấu tạo hệ thống đánh giá thành tích nhân viên
a. Các bộ phận tham gia vào hoạt động đánh giá


Các bộ phận và cá nhân tham gia vào hoạt động đánh giá được lập thành hội đồng đánh giá. Hội đồng đánh giá gồm khoảng 10 thành viên. Hai thành viên trong Ban Giám Đốc - những người chỉ đạo chính công tác đánh giá, và mỗi phòng sẽ cử ra từ một đến hai thành viên vào hội đồng đánh giá để tổng hợp điểm đánh giá. Trong Hội đồng đánh giá đảm bảo là có đại diện các phòng ban, các bộ phận, công đoàn, đoàn thanh niên, khách hàng, nhân viên… có thể mời thêm một số chuyên gia có kinh nghiệm trong việc đánh giá thành tích nhân viên.
b. Cách thức tổ chức hoạt động đánh giá



- Chủ tịch Hội đồng đánh giá chịu trách nhiệm kiểm soát quá trình đánh giá thành tích nhân viên.



- Ban Giám Đốc là những người chỉ đạo chính công tác đánh giá và đảm bảo cung cấp các phương tiện, sự hợp tác cần thiết để đánh giá viên có thể thực hiện tốt công việc được giao.



- Các trưởng bộ phận, phòng ban, đại diện công đoàn, đoàn thanh niên, khách hàng… có trách nhiệm thực hiện các biện pháp đánh giá, tổng hợp điểm thuộc quyền kiểm soát của mình.



- Chuyên gia đánh giá là người được chủ tịch Hội đồng đánh giá chỉ định phải độc lập với hoạt động được đánh giá và phải được đào tạo có trách nhiệm chuẩn bị, thực hiện việc thẩm tra, đánh giá đúng theo kế hoạch được phân công.
1.2.3.2. Cơ chế vận hành của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên
a. Tiến trình đánh giá thành tích nhân viên



Các doanh nghiệp thường áp dụng nhiều cách đánh giá khác nhau. Tuy nhiên phần lớn các doanh nghiệp thường thực hiện đánh giá theo tiến trình sau đây:



b. Quy trình tổ chức đánh giá 

Việc đánh giá cũng có một quy trình nhất định giống như các quá trình khác trong doanh nghiệp và thông thường bao gồm các bước sau:

Bước 1: chủ tịch hội đồng đánh giá tổ chức họp và phân công cho các thành viên trong hội đồng chuẩn bị tất cả những tài liệu, những ghi nhận về thực hiện công việc, thành tích, sự kiện, báo cáo, v.v…bất kỳ cái gì liên quan đến thực hiện công việc và thành tích dĩ nhiên là phải bao gồm cả kết quả đánh giá công việc trước đây và bản mô tả công việc hiện tại. 
Bước 2: thư ký hội đồng đánh giá thông báo cho toàn thể nhân viên thời điểm và địa điểm thực hiện đánh giá (có thể thay đổi nếu thấy cần thiết); chủ tịch hội đồng đánh giá làm rõ mục đích và cách thức đánh giá - tạo điều kiện cho nhân viên có cơ hội thu thập dữ liệu, thông tin, kết quả thành tích và những vấn đề liên quan đến thực hiện công việc.

Bước 3: cá nhân tự đánh giá vào mẫu phiếu đánh giá đã được chuẩn bị sẵn, sau đó chuyển sang đồng nghiệp đánh giá, cấp dưới đánh giá, cấp trên đánh giá.
Bước 4: trưởng các phòng ban tập hợp tất cả phiếu đánh giá trên cơ sở thảo luận, nhất trí cao của các thành viên sẽ trình lên hội đồng đánh giá thành tích nhân viên.
Bước 5: trên cơ sở đó, hội đồng đánh giá thành tích nhân viên sẽ có nhận xét, đánh giá từng nhân viên và kết luận về xếp loại từng nhân viên trên cơ sở có sự thống nhất cao của các thành viên trong hội đồng đánh giá và đưa ra danh sách khen thưởng, cảnh cáo hay trừng phạt cho hợp lý.
c. Thủ tục đánh giá thành tích nhân viên



- Trước khi đánh giá một tuần. Thư ký Hội đồng đánh giá lập kế hoạch đánh giá để chỉ định chuyên gia đánh giá, bộ phận tham gia đánh giá, các hoạt động đánh giá, thời gian đánh giá và trình chủ tịch Hội đồng đánh giá duyệt. Kế hoạch đánh giá này được thông báo đến chuyên gia đánh giá, bộ phận tham gia đánh giá và toàn thể nhân viên biết để thực hiện.



- Đánh giá viên đảm bảo rằng mọi tài liệu có liên quan đến hoạt động đánh giá phải sẳn có để xem xét, chuẩn bị cho công việc đánh giá và lập phiếu đánh giá. 



- Chủ tịch hội đồng đánh giá giải thích mục đích và phạm vi của cuộc đánh giá cũng như các hoạt động được đánh giá trong các cuộc họp trước khi chính thức tiến hành các cuộc đánh giá hay thảo luận với đại diện của bộ phận tham gia đánh giá để thống nhất mọi vấn đề cần điều chỉnh (nếu cần).



- Kết thúc từng đợt đánh giá, chủ tịch hội đồng đánh giá họp thảo luận với các đánh giá viên về kết quả đánh giá để thống nhất kết quả cuối cùng và báo cáo kết quả đánh giá của hội đồng đánh giá đến tất cả các cá nhân và bộ phận trong công ty được biết. 
d. Cách thức tiến hành đánh giá thành tích nhân viên



Trước tiên, phiếu đánh giá sẽ được phát đến tay từng nhân viên. Nhân viên sẽ tự đánh giá mình trước. Sau khi người được đánh giá tự đánh giá mình, phiếu đánh giá sẽ được đưa cho các chủ thể đánh giá tiếp theo từ đồng nghiệp, cấp dưới trực tiếp đánh giá và cuối cùng là cấp trên trực tiếp đánh giá. Chủ thể đánh giá sẽ đánh dấu vào những ô trống trong phiếu đánh giá theo vị trí đánh giá của mình. Đối với ban giám đốc thì sẽ do chính hội đồng quản trị họp bàn và đánh giá. Đối với trường hợp đồng nghiệp đánh giá, việc đánh giá sẽ chỉ do một đồng nghiệp đánh giá và thực hiện theo kiểu vòng tròn, nghĩa là nhân viên 1 sẽ đánh giá nhân viên 2, nhân viên 2 sẽ đánh giá nhân viên 3,….và nhân viên n sẽ đánh giá nhân viên 1. Các đồng nghiệp khác có thể tham mưu giúp đồng nghiệp của mình khi cần thiết. Việc đánh giá có thể thực hiện bằng việc phát phiếu đánh giá trực tiếp đến đối tượng đánh giá hoặc có thể được thực hiện thông qua mạng nội bộ của công ty. Đối với việc thực hiện qua mạng thì việc tính toán và tổng hợp điểm sẽ dễ hơn rất nhiều do được thực hiện trực tiếp trên máy tính, đồng thời cũng đảm bảo được tính bảo mật cao hơn. Do đó, nhân viên có thể dễ dàng hơn trong việc đánh giá, tránh việc bị người khác trù dập, ghen ghét.

Đối tượng đánh giá chỉ cần cho điểm hoặc đánh dấu vào mức điểm số mình cho là đúng nhất đối với người được đánh giá. Việc tính toán tổng điểm sẽ do hội đồng đánh giá thực hiện. Tổng điểm ở mỗi phiếu đánh giá được tính bằng công thức (Gi*Ki), tổng điểm cuối cùng được tính bằng công thức 
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Để toàn thể nhân viên biết được cách thức đánh giá, hội đồng đánh giá phải in nội dung và cách thức đánh giá gồm các tiêu chuẩn đánh giá, định nghĩa của mỗi tiêu chuẩn, thang điểm của mỗi tiêu chuẩn, định nghĩa rõ ràng như thế nào thì được xếp là xuất sắc, tốt, khá, trung bình hay yếu để nhân viên tiện cho việc tham chiếu khi cần thiết. Mỗi phòng ban, phân xưởng sẽ nhận được một bảng. Các trưởng phòng hoặc trưởng bộ phận sẽ phổ biến cho nhân viên của mình hoặc phát mỗi người một tờ để tự đọc. Mọi thắc mắc sẽ do chính các thành viên trong hội đồng đánh giá giải đáp.
e. Chủ thể tham gia đánh giá

e1. Cấp trên đánh giá cấp dưới


Đây là phương pháp phổ biến nhất, cũng là phương pháp thường sử dụng tại Việt Nam. 

Ưu điểm: Cấp trên trực tiếp giao nhiệm vụ nên biết rất rõ mức độ hoàn thành công việc của cấp dưới, cấp trên có trách nhiệm quản trị đơn vị mình cho nên cần phải trực tiếp đánh giá nhân viên của mình, cấp trên có độ linh hoạt cao hơn, có đủ năng lực để đánh giá, cuối cùng cấp trên đánh giá là vì nhiệm vụ đào tạo, phát triển nhân viên.


Nhược điểm: Cấp trên không trực tiếp làm việc cùng với cấp dưới, trình độ cấp trên cao hơn cấp dưới nên luôn nhìn nhận đánh giá ở khía cạnh hạn chế, thiếu sót.

e2. Cấp dưới đánh giá cấp trên

Quản trị cấp cao cho rằng nhân viên cấp dưới sẽ là người đánh giá xác đáng thành tích của cấp trên về hoạch định, tổ chức, lãnh đạo, ủy quyền, giao tiếp…


Ưu điểm: Cấp dưới biết được cấp trên chỉ đạo những gì.


Nhược điểm: Khi cấp dưới đánh giá cấp trên đều đánh giá là tốt, khi đánh giá chỉ nhìn một khía cạnh công việc mà không biết hết tất cả công việc mà cấp trên đã làm.


Với cách tiếp cận này người ta tin rằng cấp trên sẽ tận tâm hơn với các nhu cầu của cấp dưới và làm tốt hơn công việc quản lý thuộc phần hành của mình. Tuy nhiên, cấp trên cần tránh khuynh hướng xuề xòa và dễ dãi với cấp dưới.
e3. Đồng nghiệp đánh giá

Đồng nghiệp đánh giá sát nhất thành tích của nhân viên 

Ưu điểm:  Đồng nghiệp có thể nắm bắt các tiêu thức quan trọng của thành tích, tập trung vào các kỹ năng liên quan đến thành tích, am hiểu nhau và biết nhau trong thực hiện công việc.

Nhược điểm: Đôi khi còn mang tính nể nang, bề phái, ekip,…

Đồng nghiệp đánh giá được sử dụng khi người giám sát không có cơ hội quan sát nhân viên nhưng đồng nghiệp thì thực hiện được, hoặc làm việc theo nhóm có tác động qua lại lẫn nhau. Đối tượng này không được sử dụng rộng rãi.

 e4. Bản thân tự đánh giá

Trong một số trường hợp nhất là khi giám sát viên không thể quan sát nhân viên hoặc trong các chương trình quản trị theo mục tiêu, nhân viên được yêu cầu tự đánh giá thành tích của mình. Nếu nhân viên hiểu được mục tiêu và tiêu chuẩn hoàn thành công việc, họ sẽ có thể tự mình đánh giá thành tích. Khi đối tượng là chính nhân viên, điều này sẽ động viên chính họ và họ sẽ tham gia vào tiến trình đánh giá. Phương pháp này hữu ích với chương trình quản trị mục tiêu (MBO).



Ưu điểm của quản trị theo mục tiêu:




+ Chương trình quản trị mục tiêu đề ra các mục tiêu và phương pháp đánh giá nhân viên theo mục tiêu phát triển của doanh nghiệp.




+ Nhân viên có định hướng về cách thức, yêu cầu hoàn thành công việc, tự tin và được kích thích, động viên tốt hơn trong quá trình phát triển cá nhân.




+ Các quan hệ giao tiếp trong doanh nghiệp được phát triển, lãnh đạo và nhân viên có điều kiện gần gũi, hiểu biết, phối hợp làm việc tốt hơn.



Nhược điểm của quản trị theo mục tiêu:




+ Khi lãnh đạo đề ra các mục tiêu không phù hợp, chương trình quản trị theo mục tiêu dễ trở nên độc đoán, tốn nhiều thời gian.




+ Quản trị theo mục tiêu thường chú trọng quá nhiều vào các mục tiêu đo lường được do đó có thể làm giảm chất lượng hoặc coi nhẹ một số yếu tố trách nhiệm trong công việc.

+ Nhân viên thích đặt ra các mục tiêu thấp để dễ hoàn thành
e5. Khách hàng đánh giá



Đánh giá này phổ biến đối với các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ, nơi mà có mức độ tham gia của khách hàng cao và khi nhân viên dịch vụ ở xa so với nhân viên khác hoặc người giám sát. Thông tin có thể thu thập bằng phỏng vấn qua điện thoại, thùng thư góp ý, hội thảo khách hàng,..v.v. Thông tin chính xác hay không phụ thuộc vào nhận thức và tâm lý khách hàng.
1.2.4. Đầu ra
 của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên


1.2.4.1. Thông tin về kết quả đánh giá thành tích



Kết quả đánh giá sẽ được tập hợp bởi hội đồng đánh giá. Kết quả đánh giá cuối cùng sau khi được tổng hợp sẽ được gửi tới phòng kế toán để làm cơ sở cho việc phát lương cho nhân viên và phòng Tổ chức - hành chính của công ty để tiện cho việc lưu trữ và kết quả của từng nhân viên sẽ được gửi về từng phòng ban để phản hồi thông tin sau đánh giá tới nhân viên
a. Phản hồi kết quả đánh giá thành tích với nhân viên



Trong vòng 7 ngày, Hội đồng đánh giá phải phản hồi với nhân viên về kết quả đánh giá, tìm hiểu những điều nhất trí và những điều chưa nhất trí trong cách đánh giá, chỉ ra những điểm tốt cũng như những điểm cần khắc phục, sửa chữa trong thực hiện công việc của nhân viên. Thông tin phản hồi từ đánh giá nhân viên sẽ giúp nhân viên biết được mức độ hoàn thành công việc của họ khi so sánh với tiêu chuẩn, mục tiêu mà tổ chức đề ra.


Mục đích chung nhất của phản hồi là giúp mọi người thành công. Thông thường, quá trình diễn ra như sau:

Phản hồi chính thức


- Lập kế hoạch phản hồi với nhân viên. Không được huỷ bỏ, trì hoãn – coi đây là một trong những nhiệm vụ quan trọng của người quản lý.



- Đảm bảo cả hai bên đều có những tài liệu liên quan đến kỳ đánh giá.



- Giới thiệu quá trình tiến hành cho nhân viên. Tập trung vào nội dung cải thiện kết quả thực hiện công việc và chủ động lắng nghe, đặt câu hỏi cho nhân viên.



- Phản hồi về từng trách nhiệm công việc, yêu cầu xem họ nghĩ gì về nó và trao đổi trên cơ sở kiến thức và thông tin mà bạn có được.



- Hỏi về các khó khăn trong thực hiện công việc của nhân viên, tìm ra giải pháp trong kỳ đánh giá cho kỳ tiếp theo và nhân viên mong muốn gì ở người quản lý.



- Hai bên thống nhất và ghi chép lại kết quả đánh giá, kế hoạch phát triển nhân viên trong kỳ đánh giá sắp tới.

* Phản hồi thông tin bằng văn bản

Khi hội đồng đánh giá thành tích công tác của nhân viên đã đánh giá xong và phân tích xong thì phải phản hồi các thông tin nhận được từ đánh giá, cho người được đánh giá biết bằng văn bản. Trong văn bản được trình bày đầy đủ họ, tên của nhân viên được đánh giá, hay tập thể được đánh giá và các thông tin cần thiết, để người được đánh giá hiểu mình như thế nào, ở mức độ nào, tốt hay dở, hay trung bình và những vấn đề đó là do cái gì tác động?

Phương pháp phản hồi thông tin bằng văn bản có ưu và nhược điểm sau:
Ưu điểm: 
 - Tốn ít thời gian của người được đánh giá khi họ tìm hiểu kết quả đánh giá của cấp trên đánh giá mình.



 - Đỡ gây trở ngại hay gián đoạn trong công việc vì bằng văn bản nên họ tìm hiểu ngoài giờ làm việc nó thoải mái hơn.



 - Đỡ gây xốc và tranh cãi trước Hội đồng.
Nhược điểm: - Người được đánh giá không được trực tiếp gặp gỡ người đánh giá để trình bày những thắc mắc, giải trình cụ thể hơn.



- Khi người chuyển giao văn bản không tận tay người được đánh giá thì sẽ dễ gây ra tình trạng thất lạc.



- Người đánh giá cần phải ghi chép và in ấn nhiều.


  * Phản hồi thông tin trực tiếp

Với phương pháp này thì hội đồng đánh giá nhân viên phải tổ chức một cuộc họp để báo cáo kết quả đánh giá thành tích nhân viên vừa qua cho toàn Công ty biết. Từ đó sẽ chỉ ra những cá nhân hay tập thể có thành tích tốt và tuyên dương họ phát huy khả năng. Bên cạnh đó cũng chỉ ra những đối tượng chưa hoàn thành nhiệm vụ được giao và hai bên cùng tìm hiểu nguyên nhân từ đâu dẫn đến như vậy?  Để tìm ra giải pháp khắc phục có hiệu quả nhất.

Phương pháp phản hồi thông tin trực tiếp có ưu và nhược điểm sau:
Ưu điểm: 

- Hai bên đều gặp gỡ được nhau trực tiếp và trao đổi cụ thể về công việc đánh giá và kết quả.



- Ít tốn kém thời gian, mọi vấn đề được trả lời trực tiếp.

Nhược điểm: - Mất thời gian để tổ chức cuộc họp do đó dễ làm gián đoạn công việc.
- Phải tốn kém cho chi phí cuộc họp.

               
- Đối với đơn vị có hai đối tượng lao động là lao động trực tiếp và lao động gián tiếp thì tốn kém cho nhiều cuộc họp trực tiếp.
Phản hồi phi chính thức


- Đôi khi nên thực hiện phản hồi không chính thức, không yêu cầu phải ghi chép lại, và có thể thực hiện bất cứ khi nào và ở đâu. Chỉ tập trung vào mục đích – giúp nhân viên nhận thức được mức độ đóng góp hiện tại của họ và giải quyết các khó khăn trước khi chúng trở thành vấn đề lớn.

b. Phản hồi thông tin cho các cấp quản trị về tính hữu hiệu của hệ thống đánh giá



Kết quả đánh giá thành tích nhân viên sẽ được đưa ra thảo luận, phản hồi với Ban lãnh đạo cùng các bộ phận liên quan. Mục tiêu trung thực, khách quan và hoàn thiện tối đa luôn đặt ra đối với mỗi cuộc đánh giá. Cấp quản trị cần biết phân tích và nắm vững các yếu tố môi trường có ảnh hưởng trực tiếp hay gián tiếp đến công tác đánh giá thành tích nhân viên. Cấp quản trị dựa trên kết quả đánh giá thành tích nhân viên đề ra các quyết định kịp thời cho hoạt động đánh giá thành tích nhân viên của công ty. Công ty nên đánh giá lại các hoạt động của chức năng này để đo lường mức độ phản ứng của hệ thống đánh giá dưới tác động của các biến đổi môi trường. Đây chính là cơ sở để công ty tiếp tục xây dựng chức năng quản trị nhân sự của mình, giúp nhà quản trị nắm bắt những biến động và kịp thời thực thi các chính sách để phát huy sức mạnh nguồn tài nguyên nhân lực hiện có.

c. Xác định mục tiêu mới và kiểm soát sự thay đổi sau đánh giá



Lợi ích của việc đánh giá không chỉ dừng lại ở việc tăng lương, khen thưởng mà đánh giá còn là cơ sở giúp lãnh đạo thiết kế nhu cầu, kế hoạch đào tạo và đề bạt nhân viên. Kết quả đánh giá giúp lãnh đạo xác định mục tiêu mới cho nhân viên và phân công công việc hợp lý hơn.  Người lãnh đạo cần lưu ý, mục tiêu công việc mới phải đi đôi với điều kiện làm việc phù hợp như vậy mới có thể giúp nhân viên duy trì được hiệu quả, thành tích công việc.



Để đảm bảo rằng các chỉ tiêu này là khả thi, lãnh đạo cần quan tâm tìm hiểu xem nhân viên cần được những hổ trợ nào từ phía công ty và nhân viên có các chương trình hành động cụ thể nào trong từng khoảng thời gian nhất định và kiểm soát quá trình thực hiện công việc của nhân viên cũng như kiểm soát quá trình đánh giá thành tích nhân viên.

1.2.4.2. Hồ sơ về kết quả đánh giá thành tích

Bao gồm:





- Bản đề nghị thành tích hàng tháng của bộ phận gửi cho bộ phận Tổ chức- lao động tại đơn vị. 


- Biên bản mô tả những thông tin về những điểm mạnh và điểm yếu trong thực hiện công việc cũng như thành tích tương lai đã được thỏa thuận trong kỳ trước.



- Biên bản tổng hợp, xếp loại kết quả đánh giá của hội đồng đánh giá (biểu mẫu đánh giá, bản kết quả thành tích,…)
1.3. MỐI QUAN HỆ GIỮA HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN VỚI CÁC HỆ THỐNG KHÁC TRONG DOANH NGHIỆP
1.3.1. Quan hệ với hệ thống lương bổng đãi ngộ

Kết quả của việc đánh giá thành tích nhân viên chính là để thừa nhận thành tích của nhân viên, là cơ sở để có chính sách lương bổng, đãi ngộ nhân viên một cách công bằng và hợp lý. Hệ thống lương bổng, đãi ngộ tốt là cơ sở quan trọng để thúc đẩy các hoạt động đánh giá thành tích công tác của nhân viên trong doanh nghiệp, khuyến khích việc nâng cao hiệu suất công tác của mỗi nhân viên và qua đó nâng cao hiệu suất của tập thể.

1.3.2. Quan hệ với hệ thống tuyển dụng nhân viên

Đầu ra của hệ thống tuyển dụng nhân viên là đầu vào của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên. Kết quả đánh giá thành tích nhân viên giúp nhà lãnh đạo biết được chất lượng đầu ra của hệ thống tuyển dụng nhân viên, những thành công, hạn chế và tính khả thi trong các quyết định tuyển dụng của mình, biết được hệ thống tuyển dụng nhân viên của công ty như thế nào. Kết quả đánh giá thành tích tốt cho thấy hệ thống tuyển dụng nhân viên hiệu quả và ngược lại. Hệ thống tuyển dụng nhân viên tốt sẽ nâng cao chất lượng đầu vào của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên từ đó nâng cao được chất lượng đầu ra của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên. 
1.3.3. Quan hệ với hệ thống đào tạo và phát triển



Kết quả đánh giá thành tích nhân viên là tiền đề cho việc xác định nhu cầu đào tạo nhân viên. Một nhân viên cụ thể nếu không đạt yêu cầu về công việc, chương trình đào tạo có thể giúp đỡ họ hiệu chỉnh các kỹ năng cần thiết hoặc sự thiếu hụt về kiến thức. Đánh giá thành tích nhân viên đem lại những thông tin hữu ích trong việc phát triển các chương trình đào tạo chuyên sâu cho tổ chức. Đánh giá thành tích nhân viên giúp doanh nghiệp phát hiện sự thiếu hụt về chất và lượng nguồn nhân lực nếu có, từ đó giúp doanh nghiệp tránh được tình trạng khủng hoảng nguồn nhân lực. Hệ thống đào tạo và phát triển tốt góp phần nâng cao chất lượng đầu ra của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên, giúp hệ thống đánh giá thành tích nhân viên vận hành trôi chảy hơn.
1.3.4. Quan hệ với hệ thống bố trí và sử dụng nguồn nhân lực


Đánh giá thành tích nhân viên là để xác định vị trí hiện tại của nhân viên khi thực hiện công việc. Qua đó, có biện pháp bố trí và sử dụng nhân viên hợp lý hơn, phù hợp với mức độ công việc và khả năng của nhân viên. Đánh giá thành tích nhân viên giúp xác định các cá nhân có khả năng để đề bạt, bố trí vào các vị trí thích hợp trong bộ máy quản lý của công ty. Hệ thống bố trí và sử dụng nguồn nhân lực hợp lý sẽ giúp nhân viên phát huy tối đa năng lực của bản thân, nâng cao chất lượng công việc, từ đó nâng cao được chất lượng đầu vào và chất lượng đầu ra của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên.
1.3.5. Quan hệ với hệ thống khen thưởng, kỷ luật

Đánh giá thành tích nhân viên là một trong những yếu tố cấu thành hệ thống thưởng - phạt của tổ chức. Các nhân viên, những người nhận được kết quả đánh giá tốt có xu hướng nhận các phần thưởng về vật chất của tổ chức như: tăng lương, khen thưởng. Những nhân viên bị đánh giá kém sẽ nhận những hình phạt của tổ chức như: khiển trách, hạ bậc lương, thuyên chuyển công việc khác, giáng chức và cuối cùng là sa thải. Mục tiêu của kết nối đánh giá thành tích công tác của nhân viên với các công tác quản trị nguồn nhân lực nhằm động viên nhân viên thực hiện công việc tốt hơn. Tuy nhiên, việc kết nối thành tích với thưởng thì “nói dễ hơn thực hiện”. Bởi đánh giá thành tích nhân viên phải chính xác, phần thưởng phải có giá trị thực sự với nhân viên và tổ chức, phải phát triển hệ thống thưởng - phạt công minh, đảm bảo sự công bằng đối với nhân viên. Hệ thống thưởng - phạt sẽ mất tác dụng hoặc sai mục đích người nhân viên cảm nhận sự khen thưởng là sự ban phát, khen thưởng không dựa trên thành tích, năng lực thực sự mà dựa trên sự thiên vị, ưu ái hoặc nhằm mục đích chính trị.
Chương 2
THỰC TRẠNG HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN VINATEX ĐÀ NẴNG
2.1. KHÁI QUÁT VỀ CÔNG TY CỔ PHẦN VINATEX ĐÀ NẴNG
2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển của công ty
Công ty Cổ phần Vinatex Đà Nẵng (gọi tắt là Vinatex Da Nang) là doanh nghiệp nhà nước thuộc Tổng Công ty dệt may Việt Nam được thành lập theo quyết định số 299/QĐ – TCCB ngày 28/01/2002 của Bộ Công nghiệp với nhiệm vụ chính là gia công may mặc hàng xuất khẩu tại thị trường miền Trung.

Ngày 28/01/2002 theo quyết định số 299/QĐ/TCCB, Bộ Công nghiệp quyết định sát nhập chi nhánh Tổng Công ty dệt may Việt Nam tại Đà Nẵng và Công ty Thanh Sơn và lấy tên gọi là Công ty sản xuất - xuất nhập khẩu dệt may Đà Nẵng (Đơn vị hạch toán độc lập) có trụ sở chính đặt tại 25-Trần Quý Cáp, quận Hải Châu, Tp Đà Nẵng.

Thực hiện chủ trương cổ phần hóa của nhà nước, ngày 23/11/2004 theo quyết định số 142/2004/-QĐ-BCN của bộ trưởng Bộ Công Nghiệp, công ty đã tiến hành cổ phần và đã chuyển đổi công ty SX-XNK dệt may Đà Nẵng thành công ty Cổ phần SX-XNK dệt may Đà Nẵng. Giấy chứng nhận đăng ký kinh doanh số 3203000715 ngày 08/08/2005 với cơ cấu vốn điều lệ của công ty là 10 tỷ đồng và trị giá mỗi cổ phần là 100.000 VNĐ, trong đó:

+  Tỷ lệ cổ phần nhà nước: 60%

+  Tỷ lệ cổ phần bán cho người lao động là 40%

Ngày 01/07/2008 công ty chính thức đổi tên thành công ty Cổ phần Vinatex Đà Nẵng (gọi tắt là Vinatex DaNang).

Tổng số lao động trong công ty tính đến cuối năm 2009 là 2.942 người.

 
Những sản phẩm của công ty như áo Jacket, áo sơ mi, quần âu, áo quần thể thao, T- Shirt, quần áo trẻ em, đồ bảo hộ lao động....đã có mặt ở hầu hết các thị trường như Hoa Kỳ, Nhật Bản, Hàn Quốc, EU, Đài Loan và một số nước khác. 

2.1.2. Chức năng, nhiệm vụ của công ty 
2.1.2.1. Chức năng

- Tiến hành sản xuất kinh doanh các sản phẩm may mặc để đáp ứng các nhu cầu khác nhau trong và ngoài nước

- Xuất nhập khẩu sản phẩm may mặc, nguyên vật liệu phục vụ cho may mặc kinh doanh linh kiện thiết bị phụ tùng liên quan đến ngành may.

- Tổ chức gia công chế biến theo đơn hàng của của các tổ chức, cá nhân.

- Đồng thời nhiệm vụ đặt ra cho Công ty là: 

+ Tham gia xuất khẩu trực tiếp, mở rộng thị trường tiêu thụ sản phẩm thông qua các hoạt động marketing, với tinh thần chủ động tìm khách hàng đảm bảo chất lượng uy tín tạo sự thu hút của khách hàng.

+ Áp dụng tin học trong công tác quản lý

+ Đào tạo cán bộ công nhân kỹ thuật dạy nghề may đảm bảo chất lượng đào tạo.
+ Sản xuất kinh doanh có lãi và từng bước cải thiện đời sống CBCNV
+ Thực hiện đầy đủ nghĩa vụ đối với Nhà nước
2.1.2.2. Nhiệm vụ

- Sản xuất kinh doanh có hiệu quả, tìm kiếm thị trường xuất khẩu trực tiếp, gián tiếp đáp ứng nhu cầu thị trường trong hiện tại và tương lai.

- Đào tạo, bồi dưỡng cán bộ quản lý có năng lực có thể đáp ứng nhiệm vụ cạnh tranh ngày càng khốc liệt, công nhân kỹ thuật có tay nghề sẽ làm chủ được công nghệ, nghiên cứu và ứng dụng các công nghệ kỹ thuật tiên tiến tăng năng suất giảm bớt sức người.

- Tuân thủ chính sách xuất nhập khẩu và giao dịch đối ngoại do Nhà nước quy định.
- Có trách nhiệm bảo toàn cho người lao động, khai thác và sử dụng nguồn vốn có hiệu quả.

- Nộp thuế trực tiếp cho Nhà nước tại địa phương và các nghĩa vụ tài chính theo quy định của Pháp luật.

- Thực hiện tốt công tác bảo hộ lao động, an toàn lao động.

2.1.3. Cơ cấu tổ chức quản lý của công ty

2.1.3.1. Sơ đồ cơ cấu tổ chức


Chú thích: Quan hệ trực tuyến



Quan hệ chức năng   

Hình 2.1. Sơ đồ cơ cấu tổ chức
2.1.3.2. Đặc điểm bộ máy tổ chức của công ty
Bộ máy tổ chức của công ty Vinatex Đà Nẵng được tổ chức theo mô hình trực tuyến, chức năng:

· Quan hệ trực tuyến
Tổng giám đốc là người lãnh đạo cao nhất trong công ty, có quyền hạn cần thiết để điều hành công ty, giải quyết các vấn đề nảy sinh trong quá trình hoạt động của công ty.

  Phó tổng giám đốc và các phòng chức năng có nhiệm vụ thi hành mệnh lệnh của tổng giám đốc và có vai trò tham mưu cho tổng giám đốc trong lĩnh vực chuyên môn, nghiệp vụ của mình và thực hiện sự kiểm tra, kiểm soát kết quả của việc thực hiện kế hoạch đã đề ra.

· Quan hệ chức năng
Đây là quan hệ giữa các phòng ban với các bộ phận trực tuyến. Các phòng chức năng được sự ủy nhiệm của tổng giám đốc chỉ đạo các hoạt động nghiệp vụ của mình, không có quyền đưa ra các quyết định và chỉ đạo các đơn vị ở tuyến khác.

2.1.3.3. Chức năng, nhiệm vụ của ban lãnh đạo, phòng ban, đơn vị

· Tổng giám đốc
Tổng giám đốc có trách nhiệm quản lý công ty theo chế độ một thủ trưởng, điều hành phụ trách chung mọi hoạt động sản xuất kinh doanh, theo dõi công tác hoạt động xây dựng và thực hiện kế hoạch sản xuất, công tác tài chính và hoạt động sản xuất kinh doanh có hiệu quả. Bên cạnh đó Giám đốc là người có trách nhiệm trực tiếp đến hoạt động sản xuất của Công ty trước Tổng Công ty, trước pháp luật và chủ thể có liên quan.
· Phó tổng giám đốc
Là người tham mưu cho tổng giám đốc về sản xuất kinh doanh, có nhiệm vụ cùng các phòng ban theo dõi hoạt động sản xuất, tình hình tài chính của Công ty. Đồng thời được tổng giám đốc uỷ quyền ký kết các hợp đồng kinh tế, thay mặt tổng giám đốc lãnh đạo công ty khi tổng giám đốc đi vắng, cụ thể:

Phó tổng giám đốc 1: Tham mưu cho tổng giám đốc về hoạt động sản xuất của công ty

Phó tổng giám đốc 2: Tham mưu cho tổng giám đốc về hoạt động kinh doanh của công ty

· Phòng Tổ chức hành chính
Chịu sự chỉ đạo trực tiếp của tổng giám đốc, quản lý nhân sự, theo dõi ngày công làm việc, thực hiện chế độ đối với người lao động, tham mưu cho Giám đốc về việc tuyển lao động, ra quyết định về nhân sự và phân công lao động hợp lý.

Đề xuất các kế hoạch, phương án tuyển dụng và đào tạo nguồn nhân lực. Quản lý điều hành công tác tổ chức tổng hợp, tiếp nhận và thuyên chuyển công tác, thôi việc, hưu trí mất sức, làm thủ tục đi công tác nước ngoài cho cán bộ công nhân viên. Tham gia phê duyệt phương án tổ chức, phương án lương. Khen thưởng kỷ luật CBCNV tại các đơn vị trong toàn công ty. 

· Phòng Kế toán tài chính
Tổ chức toàn bộ công tác hạch toán trong công ty. Quản lý, theo dõi giám sát tình hình tài chính của Công ty. Xây dựng kế hoạch tài chính cho từng đơn vị phòng ban trên cơ sở kế hoạch lưu chuyển định mức sử dụng vốn của từng đơn vị và của toàn công ty.

Tổ chức thanh toán kịp thời, đầy đủ, đúng thể lệ các khoản thanh toán của Công ty. Kiểm tra ghi chép chính xác kịp thời theo dõi các nghiệp vụ kinh tế phát sinh. Cuối kỳ lập báo cáo tài chính theo quy định của bộ tài chính và các báo cáo cho cấp trên khi có yêu cầu. Cùng Giám đốc ra quyết định tài chính, tình hình sản xuất kinh doanh.

· Phòng kinh doanh xuất nhập khẩu
Có trách nhiệm điều tra nghiên cứu thị trường kết hợp với năng lực sản xuất của Công ty để xây dựng kế hoạch sản xuất kinh doanh.

Tham gia đàm phán, soạn thảo, tổ chức thực hiện các hợp đồng kinh tế.

Theo dõi và triển khai thực hiện các đơn đặt hàng kinh doanh.

Thực hiện kế hoạch sản xuất kinh doanh của công ty.

Xây dựng, đề xuất giá cả và tỷ lệ lợi nhuận đối với các sản phẩm kinh doanh.

· Phòng kế hoạch thị trường 

Hoạch định kế hoạch sản xuất phù hợp với năng lực của công ty và của từng đơn vị trực thuộc

Tham gia đàm phán, soạn thảo và tổ chức thực hiện các hợp đồng kinh tế

Đề xuất các vấn đề phát sinh trong sản xuất kinh doanh.

· Phòng kỹ thuật công nghệ 

Là bộ phận quan trọng trong quá trình sản xuất, thiết kế mẫu mã theo đơn đặt hàng, đưa ra sản phẩm vừa ý nhất cho khách hàng. 

Hướng dẫn chi tiết công nghệ cho phòng kỹ thuật của các phân xưởng theo từng đơn hàng,  đảm bảo quy trình kỹ thuật may theo đúng yêu cầu của khách hàng. Có trách nhiệm kiểm tra tiến độ sản xuất và xử lý các vấn đề phát sinh trong quá trình may trên dây chuyền.

· Phòng QA (phòng quản lý chất lượng)

Kiểm tra chất lượng sản phẩm tại các đơn vị trực thuộc và các cơ sở gia công bên ngoài. Kiểm tra giám sát quá trình sản xuất nhằm đảm bảo cho sản phẩm được sản xuất ra với chất lượng cao, giải quyết kịp thời những phát sinh không phù hợp trong quá trình sản xuất có liên quan đến chất lượng sản phẩm. Tổ chức xây dựng, thực hiện các chương trình quản lý chất lượng theo tiêu chuẩn ISO.

2.1.4. Đặc điểm nguồn lực của công ty
2.1.4.1. Về cơ sở vật chất kỹ thuật 
a. Tình hình sử dụng mặt bằng

Hiện tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng đã có quy mô sản xuất như sau:
	Cơ sở 1
	Tại 25 Trần Quý Cáp - Tp Đà Nẵng là trụ sở chính có diện tích mặt bằng 3.306m2 trong đó văn phòng khoảng 1.200m2 gồm 4 tầng và 4.753m2 nhà xưởng là nơi sản xuất của XN1 và XN2B.

	Cơ sở 2
	Tại 88 Thanh Sơn – Tp Đà Nẵng có diện tích mặt bằng 6.332m2 với 4.753m2 nhà xưởng là nơi sản xuất của XN2A, XN3, XN4, phân xưởng dệt thảm len.

	Cơ sở 3
	Là nhà máy may Phù Mỹ - Bình Định có diện tích mặt bằng 17.000m2 với 8 chuyền may và 500 lao động đạt doanh thu khoảng 1.1 tỷ VND/ tháng.

	Cơ sở 4
	Là nhà máy may Dung Quốc được thành lập thêm căn cứ vào nghị quyết Đại hội cổ đông lần thứ 2 ngày 07/09/2006 trên cơ sở tiếp quản từ công ty may Phương Đông. Diện tích mặt bằng là 29.155m2 với 19 chuyền may và 1200 lao động.

	Cơ sở 5
	Là Trung tâm thương mại dệt may tại 153 Trưng Nữ Vương – Tp Đà Nẵng, và Trung tâm cung ứng thiết bị dệt may điện-điện lạnh tại 20 Nguyễn Văn Linh - Tp Đà Nẵng.


b. Tình hình sử dụng máy móc thiết bị

Bảng 2.1. Các loại máy móc thiết bị của công ty

	Loại máy móc, thiết bị
	SL
	Loại máy móc thiết bị
	SL

	Thiết bị may thêu
	Thiết bị phụ trợ

	Máy may 1 kim
	800
	Bàn ủi
	66

	Máy may 1 kim (xén , may)
	95
	Nồi hơi
	7

	Máy may 2 kim
	287
	Bàn hút chân không
	14

	Máy vắt sổ
	206
	Băng chuyền may, máy ép keo
	9

	Máy Kansai
	56
	Hệ thống làm mát
	6

	Máy đính bọ
	35
	Thang nâng hàng
	1

	Máy thùa, đính nút
	27
	Máy kít thùng, tời kéo hàng
	3

	Máy đính cúc
	16
	Thiết bị dùng để quản lý và giao dịch

	Máy vắt lai
	6
	Máy vi tính
	65

	Máy gấu lai
	1
	Máy in, fax
	23

	Máy xén viền
	1
	Máy điều hòa nhiệt độ
	30

	Máy gấp áo sơ mi
	14
	Máy chấm công
	5

	Máy thiết kế mẫu
	2
	Máy photocopy
	8

	Máy dập, đóng, móc nút
	12
	Hệ thống cứu hỏa, báo cháy
	5

	Máy ép cổ
	4
	Phương tiện vận tải

	Máy kiểm tra vải
	5
	Xe 12 chỗ ngồi
	4

	Máy thêu
	4
	Xe Camry 5 chỗ
	6

	Máy san chỉ
	4
	Xe tải Daihu
	6



Nguồn: Phòng Tổ chức

Đa phần các máy móc này đều nhập từ Nhật nên chất lượng của máy được đảm bảo. Đối với các phòng ban, công ty trang bị đầy đủ, hợp lý các thiết bị văn phòng nâng cao hiệu quả trong công việc.



Các máy móc thiết bị cũ, hết thời hạn khấu hao được xem xét phê duyệt thanh lý và cho phép đầu tư mới để phù hợp với tiêu chí nâng cao năng suất và chất lượng sản phẩm tại công ty.
2.1.4.2. Về nguồn nhân lực
Nguồn nhân lực là một bộ phận không thể thiếu đối với bất kỳ tổ chức nào, là một yếu tố quyết định sự thành bại của doanh nghiệp. Chính vì vậy mà công ty Vinatex Đà Nẵng đã không ngừng quan tâm đến đội ngũ nhân viên của mình, và bằng nhiều biện pháp khác nhau để nâng cao chất lượng đội ngũ lao động. 
Bảng 2.2. Cơ cấu lao động
	Chỉ tiêu
	Năm 2008
	Năm 2009
	Năm 2010

	
	SL (1)
	TT(%)
	SL(2)
	TT(%)
	SL(3)
	TT(%)

	1. Tổng lao động
	4.092
	100
	3.835
	100
	4.010
	100

	Lao động trực tiếp
	3.390
	82,84
	3.146
	82,03
	3.300
	82,29

	Lao động gián tiếp
	702
	17,16
	689
	17,97
	710
	17,71

	2. Giới tính
	4.092
	100
	3.835
	100
	4.010
	100

	Nữ 
	3.517
	85,95
	3.258
	84,95
	3.559
	88,75

	Nam 
	575
	14,05
	577
	15,05
	451
	11,25

	3. Trình độ LĐ
	4.092
	100
	3.835
	100
	4.010
	100

	Đại học
	109
	2,66
	163
	4,25
	180
	4,49

	Cao đẳng
	19
	0,46
	154
	4,02
	168
	4,19

	Trung cấp
	198
	4,84
	263
	6,86
	275
	6,86

	Công nhân kỹ thuật
	3.566
	87,15
	3.050
	79,53
	3.207
	79,98

	Lao động phổ thông
	200
	4,89
	205
	5,34
	180
	4,48

	4. Theo bậc thợ
	4.092
	100
	3.835
	100
	4.010
	100

	Bậc 5-6
	23
	0,56
	27
	0,70
	35
	0,87

	Bậc 3-4
	170
	4,16
	175
	4,57
	257
	6,41

	Bậc 1-2
	3.899
	95,28
	3.633
	94,73
	3.718
	92,72


Nguồn: Phòng Tổ chức

· Về số lượng lao động

Công ty có một lực lượng nhân viên đông đảo và khá ổn định qua các năm, riêng năm 2009 số lượng lao động có giảm đi do Công ty đang thời kỳ khó khăn nên cắt giảm bớt và thực hiện chiếc lược giảm giờ làm, nâng cao năng suất. Do đặc thù của ngành kinh doanh may mặc nên số lượng lao động trực tiếp lớn hơn rất nhiều so với lao động gián tiếp, lao động nữ nhiều hơn lao động nam.
· Về trình độ của lao động

Công ty có xu hướng trẻ hóa đội ngũ lao động, nâng cao chất lượng đầu vào của các nhân viên cấp cao cũng như trình độ tay nghề của các lao động phổ thông, bên cạnh đó cắt giảm bớt những nhân viên có trình độ thấp và lớn tuổi. Do tình hình biến động lao động trong thời gian qua, số lao động được tuyển mới tay nghề còn yếu nên sản phẩm làm ra còn chưa đáp ứng được yêu cầu chất lượng ngày càng cao của khách hàng. Số lượng lao động có trình độ Đại học và Cao đẳng ít hơn, chủ yếu làm việc tại các phòng ban của Công ty hay ở bộ phận quản lý của xí nghiệp. Đa số nhân viên còn lại làm việc tại các xưởng sản xuất đều có trình độ phổ thông.

Tuy nhiên hiện nay, công ty chỉ mới chú trọng đến công tác thu hút lao động còn công tác đào tạo vẫn chưa thật sự được đầu tư đúng mức. Vấn đề đào tạo cũng chưa định hướng rõ ràng, nên đội ngũ nguồn nhân lực hiện nay vẫn còn những hạn chế nhất định. Nguồn ngân sách cho đào tạo và lộ trình đào tạo nguồn nhân lực vẫn chưa được cụ thể hóa. 
2.1.4.3. Về tài chính
Bảng 2.3. Tình hình tài sản và nguồn vốn

	STT
	CHỈ TIÊU
	31/12/

2008  (1)
	31/12/

2009 (2)
	31/12/

2010 (3)
	(2)/(1)
	(3)/(1)

	TÀI SẢN

	A
	TÀI SẢN NGẮN HẠN
	156.897.810
	115.734.817
	146.894.659
	73,76%
	93,62%

	I
	Tiền và các khoản tương đương tiền
	3.481.550
	4.524.419
	6.088.991
	129,95%
	174,89%

	II
	 Các khoản đầu tư tài chính ngắn hạn
	                   -   
	- 
	- 
	- 
	- 

	III
	Các khoản phải thu ngắn hạn
	71.490.107
	53.527.189
	70.338.893
	74,87%
	98,39%

	
	+ Phải thu khách hàng
	71.298.123
	51.055.214
	69.741.853
	71,61%
	97,82%

	
	+ Các khoản phải thu khác
	191.984
	2.471.975
	597.040
	1287,59%
	310,98%

	IV
	Hàng tồn kho
	74.793.411
	53.871.580
	65.420.649
	72,03%
	87,47%

	V
	Tài sản ngắn hạn khác
	7.132.742
	3.811.630
	5.046.126
	53,44%
	70,75%

	B
	TÀI SẢN DÀI HẠN
	73.659.953
	78.013.198
	71.010.094
	89,53%
	96,40%

	I
	Các khoản phải thu dài hạn
	                   -   
	- 
	- 
	- 
	- 

	II
	Tài sản cố định
	67.957.497
	65.946.099
	55.933.598
	84,82%
	82,31%

	II
	Bất động sản đầu tư
	                   -   
	- 
	- 
	- 
	- 

	IV
	 Các khoản đầu tư tài chính dài hạn
	600.000
	603.000
	603.000
	100,50%
	100,50%

	V
	Tài sản dài hạn khác
	5.102.456
	11.464.098
	14.473.496
	224,68%
	283,66%

	TỔNG TÀI SẢN
	230.557.763
	193.748.015
	217.904.753
	84,03%
	94,51%

	NGUỒN VỐN  

	A
	NỢ PHẢI TRẢ
	202.706.648
	168.256.054
	194.259.614
	83,00%
	95,83%

	I
	Nợ ngắn hạn
	153.618.658
	144.032.460
	173.160.912
	93,76%
	112,72%

	II
	Nợ dài hạn
	49.087.990
	24.223.594
	21.098.702
	49,35%
	42,98%

	B
	VỐN CHỦ SỞ HỮU
	27.851.115
	25.491.961
	23.645.139
	91,53%
	84,90%

	I
	Vốn chủ sở hữu
	27.548.422
	25.326.122
	23.448.995
	91,93%
	85,12%

	II
	Nguồn vốn và kinh phí khác
	302.693
	165.839
	196.144
	54,79%
	64,80%

	TỔNG NGUỒN VỐN
	230.557.763
	193.748.015
	217.904.753
	84,03%
	94,51%

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Thông số khả năng thanh toán

	Khả năng thanh toán hiện thời (lần)
	1,02
	1,75
	2,07
	=Tài sản ngắn hạn/Nợ ngắn hạn

	Khả năng thanh toán nhanh (lần)
	0,53
	0,43
	0,47
	=(Tiền và các khoản tương đương tiền+PTKH)/Nợ ngắn hạn

	Thông số hoạt động

	Vòng quay phải thu KH (vòng)
	7,56
	10,44
	4,96
	=Doanh thu tín dụng/PTKH bq

	Kỳ thu tiền bình quân (ngày)
	47,64
	34,48
	72,53
	=Số ngày trong năm/Vòng quay khoản phải thu

	Thông số nợ

	Nợ trên vốn chủ (D/E) (lần)
	7,28
	6,60
	8,22
	=Nợ phải trả/Vốn chủ sở hữu

	Nợ trên tài sản (D/A) (lần)
	0,88
	0,87
	0,89
	=Tổng Nợ/Tổng tài sản

	Thông số nợ dài hạn (lần)
	0,64
	0,49
	0,47
	=Tổng Nợ dài hạn/(Tổng Nợ dài hạn+Vốn chủ sở hữu)


                                                                  Nguồn: Phòng Tài chính Kế toán
Về cơ cấu tài sản: Cơ cấu tài sản có sự thay đổi qua các năm. Tổng tài sản năm 2009 giảm đi so với năm 2008, đến năm 2010 thì lại tăng lên. Tài sản ngắn hạn chiếm tỷ trọng lớn hơn Tài sản dài hạn, do vậy công ty đảm bảo được khả năng thanh khoản, khả nhượng của mình.

Về cơ cấu nguồn vốn: Cơ cấu nguồn vốn cũng biến động nhẹ trong 3 năm vừa qua. Nợ phải trả chiếm tỷ lệ rất cao, hơn 80% nguồn vốn. Ưu điểm lớn nhất của việc dùng Nợ thay cho Vốn chủ sở hữu là lãi suất mà doanh nghiệp phải trả trên nợ được miễn thuế và Nợ rẻ hơn so với Vốn chủ sở hữu. Trong khi đó, cổ tức hay cổ phiếu thưởng khác cho chủ sở hữu phải bị đánh thuế; và lãi suất ngân hàng hay lãi suất trái phiếu thấp hơn so với kỳ vọng của nhà đầu tư. Khi tăng nợ thì giảm chi phí trên một đồng tiền mặt, và vì thế tăng cao lợi nhuận và tăng giá trị của công ty. Tuy nhiên, tỷ lệ Nợ quá cao và Nguồn vốn thấp lại có xu hướng giảm dần cũng dễ dẫn công ty đến nguy cơ phá sản, rủi ro tài chính cao.

Về các thông số tài chính:

· Thông số khả năng thanh toán hiện thời và thông số khả năng thanh toán nhanh có xu hướng tăng dần qua các năm. Đặc biệt, thông số khả năng thanh toán hiện thời tăng rất nhanh, năm 2010 (2,07) tăng gấp đôi so với năm 2008 (1,02). Điều này cho thấy khả năng thanh toán của công ty đang tăng dần hay công ty có khả năng đáp ứng các nghĩa vụ tài chính ngắn hạn bằng các tài sản khả nhượng tốt hơn so với trước.

· Thông số hoạt động 3 năm qua biến động rất mạnh. Vòng quay phải thu khách hàng năm 2009 tăng lên 1,3 lần so với năm 2008, nhưng sang năm 2010 con số này tụt mạnh. Kéo theo đó là kỳ thu tiền bình quân cũng thay đổi mạnh. Năm 2010, kỳ thu tiền bình quân tăng gấp rưỡi so với năm 2008 sau khi đã giảm mạnh ở năm 2009. Công ty không thu được tiền sớm và sẽ hạn chế cho việc trả nợ hoặc đầu tư vào hoạt động kinh công ty doanh khác. Đồng thời, nó phản ánh chính sách thu hồi nợ lỏng lẻo và hiệu quả của trong hoạt động thu nợ ngày càng kém hơn trước. Do vậy, công ty nên chú ý tới các khoản phải thu khách hàng bị quá hạn.

· Thông số D/E và D/A khá bình ổn qua các năm. Thông số D/E lớn hơn 1 khá nhiều chứng tỏ tài sản của DN được tài trợ chủ yếu bởi các khoản nợ, do đó khả năng gặp khó khăn trong việc trả nợ hoặc phá sản của DN càng lớn. Tuy nhiên, mặt tích cực của vấn đề là công ty lại tận dụng được việc huy động vốn vay bên ngoài để tăng trưởng kinh doanh. 
Tỷ lệ nợ trên tài sản khá ổn định qua các năm nhưng ở mức khá cao, phản ánh mức độ rủi ro cho các chủ nợ đầu tư vào công ty tuy nhiên mức rủi ro này không tăng lên là bao vì tỷ lệ tài sản được tài trợ bằng vốn vay và tỷ lệ tài sản được tài trợ bằng vốn chủ ít thay đổi.

Thông số nợ dài hạn biểu thị tỷ lệ Nợ dài hạn trong cấu trúc Vốn dài hạn. Thông số này khá cao chứng tỏ công ty cũng phải đương đầu với các khoản nợ dài hạn. 

Tóm lại, Công ty đang gặp vấn đề về Nợ quá lớn, và chính sách thu hồi nợ lỏng lẻo. Vì vậy, Công ty cần có những biện pháp để khắc phục để hoạt động kinh doanh tốt hơn.

2.1.5. Kết quả hoạt động kinh doanh của Công ty qua các năm
Bảng 2.4. Kết quả hoạt động kinh doanh

	Chỉ tiêu
	Năm 2008 (1)
	Năm 2009 (2)
	Năm 2010 (3)
	(2)/(1)
	(3)/(1)

	1. Doanh thu bán hàng hóa, dịch vụ
	538.788.499
	532.987.969
	346.147.011
	98,92%
	64,25%

	2. Các khoản giảm trừ nếu có
	181.155
	100.772
	1.128.798
	55,63%
	623,11%

	3. Doanh thu thuần về BH và CC DV
	538.607.344
	532.887.197
	345.018.213
	98,94%
	64,06%

	4. Giá vốn hàng bán
	492.953.933
	475.283.756
	298.373.300
	96,42%
	60,53%

	5. Lợi nhuận gộp về BH và CC DV
	45.653.411
	57.603.441
	46.644.913
	126,18%
	102,17%

	6. DT hoạt động tài chính
	2.072.279
	6.055.498
	8.123.241
	292,21%
	392,00%

	7. CP hoạt động tài chính
	13.542.990
	26.578.896
	14.220.051
	196,26%
	105,00%

	8. Chi phí bán hàng
	10.202.933
	15.469.904
	13.603.954
	151,62%
	133,33%

	9. CP quản lý doanh nghiệp
	21.751.720
	20.564.833
	25.766.626
	94,54%
	118,46%

	10. LN thuần từ hoạt động KD
	2.228.047
	1.045.306
	1.177.523
	46,92%
	52,85%

	11. Lợi nhuận khác
	315.268
	2.125.784
	650.386
	674,28%
	206,30%

	12. Tổng lợi nhuận trước thuế
	2.543.315
	3.171.090
	1.827.909
	124,68%
	71,87%

	13. Các khoản chi phí trừ vào LNST
	1.272.127
	576.482
	228.589
	45,32%
	17,97%

	14. Lợi nhuận sau thuế
	1.271.188
	2.594.608
	1.364.007
	204,11%
	125,81%

	Thông số 

	Lợi nhuận gộp biên
	8,48%
	10,81%
	13,52%
	=LN gộp/DT thuần

	Lợi nhuận hoạt động biên
	0,41%
	0,20%
	0,34%
	=LN hoạt động/Doanh số

	Lợi nhuận ròng biên
	0,24%
	0,49%
	0,39%
	=LN thuần sau thuế/Doanh số

	Thu nhập trên tài sản (ROA)
	0,55%
	1,19%
	0,55%
	=LNròng biên*Doanh số/ Tổng tài sản

	Thu nhập trên vốn chủ (ROE)
	4,61%
	11,46%
	5,70%
	=LNTST/Tổng VCSH









Nguồn: Phòng Tài chính Kế toán
· Trong 2 năm 2008 và 2009, doanh thu của công ty ở mức cao trên 500 nghìn tỷ, nhưng đến năm 2010, doanh thu của công ty giảm đột ngột kéo theo đó là sự giảm đi của lợi nhuận gộp, cũng như lợi nhuận sau thuế của công ty so với năm 2010 nhưng vẫn cao hơn năm 2008. Tuy nhiên, lợi nhuận thuần năm 2010 lại cao hơn năm 2009, điều này chứng tỏ công ty đang hoạt động khá hiệu quả, tận dụng được nguồn vốn của mình và tiết kiệm được khoản chi phí. Lợi nhuận gộp biên và lợi nhuận ròng biên tăng đều qua các năm nhưng lợi nhuận hoạt động biên lại giảm. Doanh thu thấp hơn có thể do giá giảm, và nhu cầu suy giảm.

· Khả năng sinh lợi trên vốn đầu tư của công ty đã được cải thiện thể hiện ở thông số ROE. ROE tăng mạnh ở thời kỳ 2008-2009, và giảm đi trong thời kỳ 2009-2010 nhưng vẫn ở mức cao hơn so với năm 2008. Bên cạnh đó, ROA có xu hướng tăng cho thấy mỗi đồng tài sản của công ty thì tạo ra lợi nhuận cao hơn. 

Tóm lại, Công ty hoạt động khá hiệu quả và cần phải phát huy hơn nữa những lợi thế của mình. Về công tác quản lý tài chính kế toán trong năm 2010, Vinatex Đà Nẵng luôn đảm bảo quản lý vốn an toàn, thực hiện đầy đủ các khoản thu, chi tài chính trong năm. Công ty cũng đã bước đầu xây dựng các định mức chi phí, phần nào đã góp phần tăng cường công tác quản lý và nâng cao ý thức tiết kiệm trong toàn công ty. Các chi phí hội họp tiếp khách, đi lại, chi phí hành chính không cần thiết phần nào đã được cắt giảm.

2.2. THỰC TRẠNG HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN TẠI CÔNG TY 
2.2.1. Thực trạng về môi trường hoạt động của hệ thống đánh giá thành tích

2.2.1.1. Các yếu tố môi trường bên ngoài Công ty



Để thiết kế một hệ thống đánh giá thành tích nhân viên phù hợp, ta cần phân tích rõ mức độ ảnh hưởng của các yếu tố môi trường đến công tác đánh giá thành tích nhân viên bao gồm môi trường bên ngoài và môi trường bên trong.



Các yếu tố của môi trường bên ngoài làm thay đổi chất lượng của công tác đánh giá thành tích nhân viên tại công ty, làm thay đổi mong muốn cũng như sự hài lòng của nhân viên khi thực hiện công việc.



Hiện nay, nhận thức về vai trò công tác đánh giá thành tích nhân viên của công ty Vinatex Đà Nẵng có nhiều thay đổi, là yếu tố tích cực đối với công ty trong điều kiện kinh doanh ngày càng phức tạp, quan hệ với khách hàng ngày càng đa dạng hơn với những yêu cầu về chất lượng phục vụ khác nhau. Sự thay đổi đó được thể hiện ở kết quả điều tra về sự nhìn nhận vai trò của công tác đánh giá thành tích nhân viên đối với doanh nghiệp, sự mong muốn được công nhận thành tích và sự lựa chọn yếu tố tạo nên sự hài lòng trong công việc.

Bảng 2.5. Kết quả điều tra về nhận thức, mong muốn của nhân viên đối với công tác đánh giá thành tích

	Chỉ tiêu
	% Trả lời

	1. Vai trò của đánh giá thành tích đối với doanh nghiệp
	

	+ Rất quan trọng
	5

	+ Quan trọng
	33

	+ Không quan trọng
	45

	+ Rất không quan trọng
	17

	2. Mong muốn được công ty ghi nhận thành tích
	

	+ Có
	78

	+ Không
	18

	+ Không có ý kiến
	4

	3. Yếu tố tạo nên sự hài lòng nhất trong công việc
	

	+ Thu nhập cao
	15

	+ Môi trường làm việc tốt
	43

	+ Có điều kiện đào tạo, phát triển
	20

	+ Công việc nhẹ nhàng
	7

	+ Khác
	15


Nguồn: Kết quả điều tra


- Hệ thống pháp luật nước ta đang trong quá trình hoàn thiện, đánh giá thành tích nhân viên tại công ty Vinatex Đà Nẵng ngoài việc đáp ứng Bộ luật Lao động về các quy định bảo vệ quyền lợi của người lao động, đồng thời phải thỏa mãn các quy định, văn bản liên quan đến ngành đã được ban hành, làm cơ sở cho việc thực hiện và điều chỉnh các hoạt động sản xuất kinh doanh của ngành.



- Các chính sách đổi mới của Đảng và Nhà nước trong thời gian gần đây đang được vận dụng bước đầu đã đem lại hiệu quả và góp phần rất lớn vào sự phát triển của nền kinh tế nước ta. Trong đó có chính sách phát triển nguồn nhân lực, việc đánh giá thành tích nhân viên trong các doanh nghiệp nhà nước thời gian qua còn khó khăn lúng túng, do thiếu những qui định cụ thể về tiêu chuẩn từng chức danh và tiêu chuẩn đánh giá đối với từng đối tượng nhân viên.
2.2.1.2. Các yếu tố môi trường bên trong Công ty


- Văn hóa công ty ảnh hưởng đến chính sách đánh giá thành tích, đến quan điểm của nhà quản trị và của nhân viên trong công ty về đánh giá thành tích nhân viên.
Bảng 2.6. Kết quả điều tra ảnh hưởng của văn hóa công ty đối với đánh giá thành tích nhân viên

	Chỉ tiêu
	Tỷ lệ % trả lời

	Ưu tiên thành tích cá nhân
	13

	Ưu tiên thành tích tập thể
	63

	Quan trọng như nhau
	10

	Không có ý kiến
	14


Nguồn: Kết quả điều tra


Kết quả cho thấy thành tích tập thể mới là quyết định quan trọng trong Công ty. Do ảnh hưởng của các giá trị văn hóa này mà thành tích tập thể thường được chú trọng hơn thành tích cá nhân. Vì vậy hệ thống tiêu chuẩn đánh giá thành tích cá nhân chỉ được xem xét một cách hình thức.



Các nhà quản trị ở Công ty Vinatex Đà Nẵng khi đánh giá thành tích thường phạm một số lỗi, theo kết quả điều tra đã chỉ ra tình trạng phổ biến nhất tại Công ty là đưa thành tích về mức trung bình.

Bảng 2.7. Kết quả điều tra về lỗi thường gặp trong đánh giá thành tích

	Chỉ tiêu
	Tỷ lệ % trả lời

	Đánh giá nhân viên cao hơn mức đáng được hưởng
	5

	Đánh giá nhân viên thấp hơn mức đáng được hưởng
	8

	Xu hướng đưa thành tích nhân viên về mức trung bình
	56

	Đánh giá theo tình cảm cá nhân
	24

	Không có ý kiến
	7


Nguồn: Kết quả điều tra


- Vai trò của các đoàn thể đối với vấn đề thành tích nhân viên đối với một doanh nghiệp như Công ty Vinatex Đà Nẵng có ảnh hưởng rất đáng kể. Kết quả điều tra hoạt động đoàn thể ảnh hưởng đến việc đánh giá thành tích nhân viên.

Bảng 2.8. Ảnh hưởng của đoàn thể đến đánh giá thành tích nhân viên

	Tiêu thức
	Rất ảnh hưởng
	Ảnh hưởng
	Ảnh hưởng tương đối
	Không ảnh hưởng
	Rất không ảnh hưởng

	Ảnh hưởng của việc tham gia hoạt động đoàn thể đến đánh giá thành tích nhân viên
	37%
	26%
	18%
	11%
	8%












Nguồn kết quả điều tra
2.2.2. Thực trạng đảm bảo đầu vào của hệ thống đánh giá thành tích

2.2.2.1. Mục tiêu đánh giá thành tích nhân viên tại công ty


Hiện nay, công tác đánh giá thành tích nhân viên tại công ty Vinatex Đà Nẵng được xác định gồm hai mục tiêu chính:


-  Đánh giá thành tích làm cơ sở để trả lương nhân viên



-  Đánh giá thành tích để ra các quyết định khen thưởng nhân viên


Ngoài ra còn một số mục đích khác như: đánh giá thành tích để xét nâng ngạch, bậc lương; đánh giá thành tích để xem xét ký tiếp hợp đồng lao động đối với lao động mới được tuyển dụng.



a. Đánh giá thành tích làm cơ sở để trả lương cho nhân viên



Tiền lương có vai trò động lực thúc đẩy người lao động, động viên CBCNV tăng năng suất lao động, hiệu quả công tác và chất lượng phục vụ, cũng như chấp hành kỷ luật lao động, các qui định của ngành. Công ty thực hiện việc đánh giá thành tích nhân viên để trả lương kinh doanh.


b. Đánh giá thành tích làm cơ sở để khen thưởng nhân viên



Hàng năm, Công ty Vinatex Đà Nẵng thực hiện đánh giá thành tích nhân viên cuối năm thông qua việc các đồng nghiệp trong phòng, ban, bộ phận bình bầu để làm cơ sở khen thưởng đối với từng nhân viên.



Kết quả đánh giá được sử dụng cho mục đích khen thưởng dưới hình thức trao tặng danh hiệu “lao động tiên tiến” và các mức thành tích cao hơn như: chiến sỹ thi đua cấp cơ sở, bằng khen các cấp… kèm theo tiền thưởng vài trăm ngàn đồng.


Thực ra đánh giá cuối năm thường chỉ là để xem xét lại kết quả hệ số thành tích hàng tháng của cá nhân. Nếu không bị một tháng xếp hệ số 0,8 thì nhân viên đó sẽ được bình bầu “lao động tiên tiến”. Sau đó, trong số các cá nhân đạt “lao động tiên tiến”, tập thể sẽ đề cử những người được thành tích cao hơn. 



Tóm lại, việc xét thành tích cá nhân cuối năm để khen thưởng, cũng như giá trị khen thưởng được thực hiện rất hình thức và có xu hướng bình quân chủ nghĩa và dựa vào việc xét thành tích không chính xác hàng tháng. Do vậy, những danh hiệu được khen tặng cũng như kết quả đánh giá nhanh chóng bị nhân viên lãng quên bởi nó không ảnh hưởng nhiều đến công việc, thu nhập, cơ hội được đào tạo, thăng tiến của họ.



c. Các mục tiêu khác của công tác đánh giá thành tích



c1. Đánh giá thành tích để xét nâng ngạch, bậc lương



Hàng năm, công ty Vinatex Đà Nẵng tổ chức thi lên bậc lương cho công nhân trực tiếp vào quý 4 của năm. Còn đối với nhân viên gián tiếp khối chuyên môn nghiệp vụ được nâng lương theo chu kỳ nâng lương từ 2-3 năm một lần tùy theo nhân viên đó ở thang bảng lương nào. Từng quý trong năm khi đến kỳ nâng lương của nhân viên gián tiếp và quý 4 của năm là kỳ thi nâng bậc của công nhân trực tiếp, trưởng phòng, ban, bộ phận đề nghị nhân viên được nâng bậc lương hoặc được tham gia thi nâng bậc trên cơ sở nhân viên đó phải “thường xuyên hoàn thành tốt công việc được giao”. Tuy nhiên mức độ “thường xuyên” và mức độ “tốt” không có quy định cụ thể nên quy định trên chỉ là hình thức, chưa thực sự thành cơ  sở xét duyệt. Thực tế, những người không hoàn thành tốt công việc vẫn được xét lên bậc lương hoặc vẫn được thi nâng bậc trừ khi họ bị mức kỷ luật cảnh cáo toàn Đơn vị trở lên trong năm xét nâng lương. 


c2. Đánh giá thành tích để xem xét ký tiếp hợp đồng lao động



Với lao động mới được tuyển dụng, công ty sẽ ký hợp đồng lao động 1 năm, sau đó tùy trường hợp, công ty sẽ tiếp tục ký hợp đồng có kỳ hạn từ 2-3 năm hoặc hợp đồng không xác định kỳ hạn.


Theo qui định của công ty, cơ sở để xem xét việc cá nhân có được tiếp tục ký hợp đồng lao động tiếp hay không là nhân viên đó có hoàn thành tốt công việc hay không. Tuy nhiên, qui định này cũng mang tính hình thức, thực tế 100% lao động sau khi thử việc đều được xét ký hợp đồng chính thức, từ năm 2006 đến nay chưa có trường hợp nào bị thôi không ký hợp đồng tiếp. Qua thời gian thử việc, cách thức đánh giá thành tích nêu trên không phản ánh được nhân viên có đáp ứng yêu cầu công việc không, cần phát huy điểm mạnh nào, hay phải khắc phục tồn tại, phải đào tạo bồi dưỡng ra sao để đáp ứng yêu cầu công việc.



Tóm lại, mục đích của hệ thống đánh giá thành tích tại công ty chỉ để phục vụ cho việc trả lương và khen thưởng. Tuy nhiên, hệ thống đánh giá thành tích hiện phục vụ công tác này vẫn chưa phát huy được hết vai trò. Đối với các mục đích khác về cải thiện thành tích nhân viên, phục vụ đào tào và phát triển nhân viên…chưa được công ty đề cập đến. Công tác quy hoạch, đề bạt cán bộ được căn cứ vào trình độ chuyên môn, kinh nghiệm, sự tín nhiệm, chưa căn cứ vào năng lực, sở trường vì công ty chưa thực hiện việc đánh giá năng lực, sở trường của nhân viên.

2.2.2.2. Tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên

Công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng đã đưa ra hệ thống tiêu chuẩn đánh giá trong năm 2010  dựa trên các thông tin phân tích công việc, bao gồm các tiêu chuẩn đánh giá thành tích đối với nhân viên lao động gián tiếp và các tiêu chuẩn đánh giá thành tích đối với nhân viên lao động trực tiếp như sau:

a. Hệ thống tiêu chuẩn đánh giá thành tích đối với nhân viên lao động gián tiếp tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng 


Đối với nhân viên lao động gián tiếp công ty đã sử dụng hệ thống các tiêu chuẩn đánh giá như sau:
· Chuyên cần: 

· Không vắng buổi nào: được xếp loại tốt 
· Vắng từ 1 đến 2 ngày (có lý do chính đáng): xếp loại khá.

· Vắng từ 2 đến 3 ngày ( không có lý‎ do chính đáng): xếp loại trung bình và bị phạt cảnh cáo, viết kiểm điểm ngay sau đó

· Vắng từ 3 ngày trở lên ( không có l‎ý do chính đáng): xếp loại yếu hoặc kém và bị kỷ luật tuỳ theo mức độ nặng nhẹ, có thể bị giảm trừ lương hoặc sa thải

· Chấp hành đúng các nội quy của công ty:
· Luôn gương mẫu chấp hành đúng các nội quy của công ty:  xếp loại tốt
· Vi phạm nội quy công ty từ 1 đến 2 lần ở mức độ nhẹ, không ảnh hưởng đến công việc mà vẫn đảm bảo công việc được diễn ra tốt đẹp: xếp loại khá 
· Vi phạm từ 2 đến 3 lần: xếp loại trung bình và tuỳ theo mức độ nặng nhẹ mà bị nhắc nhở, viết kiểm điểm hay bị phạt cảnh cáo
· Vi phạm từ 3 lần trở lên: xếp loại yếu hoặc kém và với mức độ nghiêm trọng mà bị kỷ luật, viết bản kiểm điểm, giảm trừ lương hoặc sa thải.

· Chấp hành giờ giấc lao động ( Nghỉ giải lao trước giờ quy định, nghỉ trong giờ hành chính quá lâu làm ảnh hưởng đến tiến độ công việc của công ty, đi làm trễ)

· Không vi phạm lần nào: được xếp loại tốt

· Vi phạm từ 1 đến 3 lần: xếp loại trung bình và tuỳ theo mức độ nặng nhẹ mà bị nhắc nhở, viết kiểm điểm hay bị phạt cảnh cáo
· Vi phạm từ 3 lần trở lên: xếp loại yếu hoặc kém và tùy vào mức độ nặng nhẹ hay nghiêm trọng mà bị kỷ luật, viết bản kiểm điểm, giảm trừ lương hoặc sa thải.

· Thời gian thực hiện công việc

· Luôn hoàn thành công việc trước hoặc đúng với thời gian yêu cầu: xếp loại tốt

· Có một số ít việc hoàn thành trễ so với thời hạn yêu cầu từ 1 đến 2 ngày: xếp loại khá nhưng vẫn bị nhắc nhở

· Có một số việc hoàn thành trễ thời gian yêu cầu từ 2 đến 3 ngày: xếp loại trung bình và bị nhắc nhở hoặc cảnh cáo những lần trễ hạn

· Thường xuyên hoàn thành công việc trễ so với thời gian yêu cầu hoặc trễ quá nhiều ngày: bị xếp loại yếu kém và bị xử phạt tuỳ theo mức độ nặng nhẹ cho hợp lý.

· Kết quả hoàn thành nhiệm vụ

· Luôn hoàn thành mọi nhiệm vụ được giao với chất lượng cao: xếp loại tốt

· Hoàn thành mọi nhiệm vụ được giao nhưng có việc chưa thực sự đạt yêu cầu: xếp loại khá

· Trong các nhiệm vụ được giao có nhiệm vụ chưa hoàn thành: xếp loại trung bình

· Thường xuyên không hoàn thành các nhiệm vụ được giao: xếp loại yếu hoặc kém, có thể bị trừ lương hoặc cho thôi việc tuỳ theo mức độ nặng nhẹ
b. Hệ thống tiêu chuẩn đánh giá thành tích đối với nhân viên lao động trực tiếp tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng


Công ty Cổ phần Vinatex Đà Nẵng áp dụng phương pháp đánh giá mức độ hoàn thành công việc của nhân viên lao động trực tiếp theo 3 mức độ: A, B, C. Từ điểm số tương ứng cho các tiêu chuẩn đánh giá, công ty lấy trung bình cộng của các điểm số này để quy đổi ra các hệ số đánh giá mức độ hoàn thành công việc của nhân viên trong một thời kỳ nhất định.



Hệ số mức độ hoàn thành công việc của nhân viên lao động trực tiếp được quy định như sau:



Loại A: 1,0



Loại B: 0,8



Loại C: 0,6
Điểm cho mức độ hoàn thành công việc như sau:
	TT
	Tiêu chuẩn đánh giá
	Điểm loại A
	Điểm loại B
	Điểm loại C

	1
	Chấp hành các nội quy, quy định và kỷ luật lao động của công ty 
	10
	08
	06

	2
	Thời gian làm việc (giờ giấc bắt đầu làm việc, nghỉ ngơi trong giờ và giờ giấc ra về và giờ giấc tăng ca)
	10
	08
	06

	3
	Khối lượng công việc hoàn thành
	10
	08
	06

	4
	Tiến độ hoàn thành công việc
	10
	08
	06

	5
	Chất lượng thực hiện công việc
	10
	08
	06

	Tổng
	50
	40
	30


- Nhân viên được xếp loại A phải đạt các tiêu chuẩn sau:


+ Luôn hoàn thành tốt mọi nhiệm vụ, công việc được giao



+ Đảm bảo đầy đủ 100% ngày làm việc trong tháng (trừ những ngày nghỉ theo quy định) và đảm bảo hoàn thành công việc trước hoặc đúng tiến độ với chất lượng tốt.



+ Không vi phạm nội quy, quy định của công ty, luôn chấp hành tốt các kỷ luật lao động



+ Số lượng sản phẩm làm ra rất cao, thường xuyên vượt mức tiêu chuẩn đề ra.

- Nhân viên được xếp loại B phải đạt các tiêu chuẩn sau:



+ Hoàn thành nhiệm vụ, công việc được giao nhưng chưa thật hoàn hảo



+ Có nghỉ dưới 2 ngày làm việc trong tháng (trừ những ngày nghỉ theo quy định)



+ Vi phạm nội quy, quy định của công ty 1 hoặc 2 lần trong tháng ở mức độ nhẹ, bị nhắc nhở hoặc viết kiểm điểm




+ Số lượng sản phẩm thường đạt mức tiêu chuẩn hoặc xấp xỉ với mức tiêu chuẩn đề ra.


- Nhân viên xếp loại C phải đạt các tiêu chuẩn sau:



+ Chưa hoàn thành nhiệm vụ, công việc được giao nhưng không gây hậu quả nghiêm trọng 



+ Có nghỉ không quá 3 ngày làm việc trong tháng (trừ những ngày nghỉ theo quy định)



+ Vi phạm nội quy, quy định của công ty 2 hoặc 3 lần ở mức độ bị cảnh cáo hoặc viết kiểm điểm hoặc bị trừ lương.



+ Số lượng sản phẩm không đạt mức tiêu chuẩn đề ra, không có khả năng tăng năng suất.

- Ngoài ra, những nhân viên vi phạm quá khung đánh giá trên sẽ không được xếp loại, cụ thể:


+ Không hoàn thành các nhiệm vụ được giao



+ Đi làm trễ quá nhiều lần



+ Bị phê bình từ 2 lần trở lên hoặc bị khiển trách



Tóm lại: Cách đánh giá như trên phần nào đã đánh giá đúng mức kết quả làm việc của người lao động, khuyến khích người lao động làm việc nghiêm túc và hiệu quả. Tuy nhiên, do mục tiêu chủ yếu là sử dụng đánh giá thành tích để trả lương nên hệ thống tiêu chuẩn đánh giá chú trọng đến kết quả thực hiện công việc và một số các tiêu chuẩn về hành vi thực hiện kỷ luật lao động. Chưa sử dụng những tiêu chí về các tố chất, năng lực, tiềm năng và các hành vi cụ thể liên quan tới công việc; mà thông thường những tiêu chí này sẽ cung cấp thông tin thành tích sâu hơn và hữu ích hơn đối với các mục tiêu đào tạo và phát triển nhân viên. Và chỉ dừng ở việc xây dựng tiêu chuẩn đánh giá chung cho hai nhóm đối tượng là lao động gián tiếp và trực tiếp, chưa đi sâu vào xây dựng tiêu chuẩn riêng cho từng đối tượng khác nhau.
Bảng 2.9. Kết quả điều tra về thực trạng tiêu chuẩn đánh giá thành tích

	Tiêu thức
	Rất đáp ứng
	Đáp ứng
	Đáp ứng tương đối
	Không đáp ứng
	Rất không đáp ứng

	Cụ thể
	3
	6
	14
	37
	40

	Có thể đo lường được
	4
	9
	12
	50
	25

	Có thể đạt được
	6
	3
	7
	31
	53

	Hợp lý
	4
	6
	18
	41
	31

	Có hạn định thời gian
	5
	4
	16
	37
	37












Nguồn kết quả điều tra


Kết quả điều tra phỏng vấn CBCNV đã cho kết quả về mức độ đáp ứng yêu cầu của tiêu chuẩn đánh giá thành tích như bảng 2.9.


Qua bảng phân tích trên cho thấy cấp quản trị trực tuyến khi qui định các đầu việc cho mỗi cá nhân, không định lượng được công việc cũng như qui định chất lượng công việc và thời gian hoàn thành dẫn tới không xác định được phạm vi trách nhiệm và các mức độ hoàn thành công việc theo yêu cầu. Các nội dung đánh giá không được qui định “mức độ” yêu cầu phải đạt được là như thế nào nên rất khó đánh giá.
2.2.2.3. Đối tượng đánh giá thành tích 

Đối tượng đánh giá thành tích nhân viên tại công ty Vinatex Đà Nẵng được chia làm hai nhóm: nhân viên lao động trực tiếp và nhân viên lao động gián tiếp.

Chưa phân chia đối tượng đánh giá theo các chức danh công việc trên cơ sở công việc và vị trí công tác đảm nhận. Các đối tượng này có những đặc thù riêng cần xây dựng cách đánh giá riêng. Trong khi đó tại công ty chỉ xây dựng tiêu chí đánh giá chung cho hai nhóm đối tượng là nhân viên lao động trực tiếp và nhân viên lao động gián tiếp.
2.2.2.4. Phương pháp đánh giá thành tích nhân viên



Đối với mục tiêu đánh giá thành tích để trả lương, khen thưởng tại công ty, phương pháp sử dụng là cá nhân tự đánh giá và đồng nghiệp bỏ phiếu để đánh giá. Sau đó cấp trên trực tiếp đánh giá và xếp loại. Trong khi đó, tiêu chí đánh giá không cụ thể và không được thông báo cho nhân viên cũng như người thực hiện đánh giá. Nhân viên thường có một bản tự đánh giá nói nhiều đến ưu điểm, đề cập sơ sài đến những khuyết điểm hoặc không đi đúng trọng tâm công việc.
2.2.2.5. Thời điểm và thời hạn đánh giá thành tích



Thời điểm đánh giá



Để thực hiện đánh giá thành tích nhằm mục đích trả lương, công ty thực hiện đánh giá thành tích hàng tháng. Khoảng cách giữa hai đợt đánh giá tháng là quá ngắn để thực hiện đầy đủ các bước của một tiến trình đánh giá một cách hệ thống đối với đa số bộ phận, phòng ban của công ty.



Thời điểm thứ hai mà công ty sử dụng để đánh giá thành tích là cuối năm, thực ra là không cần thiết nếu tiêu chuẩn đánh giá thành tích không có gì khác biệt và mục tiêu đánh giá chỉ nhằm vào thù lao và khen thưởng cho nhân viên.


Trong khi đó, các cấp trưởng bộ phận ở công ty, hầu như không có những đánh giá không thường xuyên để bổ sung thông tin cho kỳ đánh giá chính thức.


Thời hạn đánh giá


Thời hạn hoàn thành việc đánh giá tại công ty có khi kéo dài đến 10 ngày. Thời hạn đánh giá quá dài như vậy làm cho nhà quản trị ít có cơ hội để điều chỉnh và ý nghĩa khuyến khích của phần thưởng cũng không còn đầy đủ giá trị. Nhân viên chậm biết được những khuyết điểm của mình để có biện pháp điều chỉnh kịp thời và có thể làm ảnh hưởng đến kết quả đánh giá lần sau.
2.2.3. Thực trạng về cấu trúc hệ thống đánh giá thành tích nhân viên

2.2.3.1. Các bộ phận tham gia vào hoạt động đánh giá


Các bộ phận tham gia đánh giá thành tích nhân viên tại công ty Vinatex Đà Nẵng là các cán bộ quản lý, cán bộ quản trị trực tiếp tại công ty như giám đốc, trưởng phòng, ban, phân xưởng, chi nhánh, đội. Người đánh giá này chưa được phổ biến cũng như hướng dẫn về hệ thống đánh giá của công ty. Công ty chưa tổ chức tập huấn cũng chưa có văn bản cụ thể hướng dẫn, biểu mẫu đánh giá, nên người lãnh đạo trực tiếp nhìn chung chỉ đánh giá qua loa, dĩ hòa vi quý. 
2.2.3.2. Chủ thể tham gia đánh giá thành tích 



Tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng, việc đánh giá được thực hiện bởi cấp trên trực tiếp đánh giá thành tích công tác của cấp dưới. 

Cụ thế:



+ Đối với nhân viên các phòng ban và phó phòng thì do các trưởng phòng đánh giá. 



+ Đối với các trưởng phòng do giám đốc đánh giá. 



+ Đối với giám đốc và phó giám đốc do chính Hội đồng quản trị đánh giá. 



Tuy nhiên cấp trên trực tiếp đánh giá sẽ có nhược điểm là có thể quá nhấn mạnh các khía cạnh thực hiện công việc của nhân viên mà bỏ qua các khía cạnh khác. Ngoài ra, các nhà quản trị này thường gắn liền với việc đánh giá với các quyết định tăng lương và thăng thưởng. Trong các tổ chức, các nhà  quản trị chức năng có rất ít cơ hội quan sát việc thực hiện của công nhân cho nên không đủ thông tin để đưa ra những thông tin có cơ sở và mang tính chính xác cao. 

2.2.3.3. Quy trình tổ chức đánh giá



Hàng tháng từ ngày 01 đến ngày 05, các phòng tiến hành họp xét đánh giá về những việc đã làm được và những việc chưa làm được và triển khai công việc của tháng tiếp theo, đồng thời dựa vào các tiêu chuẩn đánh giá thành tích của nhân viên. Từng nhân viên kê khai vào bản tự đánh giá theo các tiêu chuẩn đánh giá và cho điểm, xếp loại. Sau đó các thành viên trong đơn vị sẽ có ý kiến và trình bày quan điểm nhất trí hay không nhất trí về kết quả tự xếp loại của mỗi cá nhân. Trưởng đơn vị sẽ có nhận xét, đánh giá từng nhân viên và kết luận về xếp loại từng nhân viên trong đơn vị trên cơ sở có sự thống nhất cao của các thành viên trong đơn vị.



Gửi biên bản họp và kết quả xếp loại về phòng Tổ chức Hành chính để trình ra Hội nghị giao ban hàng tháng xếp loại. Hội nghị giao ban hàng tháng thường tổ chức vào ngày 5 hàng tháng.


Tóm lại: Quy trình đánh giá không đầy đủ dẫn đến đánh giá thành tích không phát huy được điểm mạnh, khắc phục tồn tại nhằm phát triển nhân viên cũng như hữu ích đối với những mục tiêu đánh giá khác.
2.2.4. Thực trạng đầu ra của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên

2.2.4.1. Thực trạng thông tin đầu ra về kết quả đánh giá


Thông tin đầu ra chỉ đơn thuần là kết quả thành tích của từng cá nhân, kết quả này chưa thực sự được công ty sử dụng có hiệu quả. Kết quả này sẽ được gửi tới phòng kế toán chủ yếu được dùng làm cơ sở để phân phối lương năng suất hàng tháng và làm căn cứ để ra một số chính sách thưởng cho cán bộ công nhân viên và người lao động. Nhưng những phần thưởng này chủ yếu là về vật chất, chưa có những chính sách đãi ngộ xứng đáng về mặt tinh thần.


Kết quả đánh giá thành tích đồng thời được gửi tới phòng Tổ chức-hành chính của công ty để lưu trữ và gửi về từng phòng ban để phản hồi thông tin về kết quả đánh giá tới nhân viên.


Tóm lại: Thông tin về kết quả của việc đánh giá thành tích chưa được dùng để xây dựng các chương trình đào tạo hay phát triển nhân viên cho phù hợp với nhu cầu thực tế.

2.2.4.2. Thực trạng hồ sơ về kết quả đánh giá thành tích


Chỉ đơn thuần là bản đề nghị thành tích hàng tháng của bộ phận gửi cho bộ phận Tổ chức- lao động tại đơn vị. Trong biên bản này không bao gồm những thông tin về những điểm mạnh và điểm yếu trong thực hiện công việc cũng như thành tích tương lai đã được thỏa thuận trong kỳ trước.



Tóm lại: Hồ sơ về kết quả đánh giá thành tích chưa đầy đủ, chỉ biết được thông tin về kết quả thành tích thông qua bản đề nghị thành tích, còn lại những thông tin khác không được ghi chép. 
2.2.4.3. Thực trạng thông tin phản hồi về đánh giá thành tích


Kết quả đánh giá thành tích nhân viên hàng tháng rất ít hoặc không được phản hồi và thảo luận với nhân viên. Kết quả điều tra phỏng vấn về những thông tin phản hồi về thành tích giữa cấp trên và nhân viên cho kết quả như sau:

Bảng 2.10. Kết quả điều tra thông tin phản hồi về thành tích

	Thông tin nhân viên được cung cấp
	Thường xuyên
	Thỉnh thoảng
	Ít khi
	Rất ít
	Không bao giờ

	Mục tiêu và kế hoạch đánh giá
	7
	6
	23
	40
	24

	Phản hồi điểm mạnh, điểm yếu
	4
	7
	16
	34
	39

	Thảo luận kết quả thành tích
	2
	12
	19
	29
	38

	Thống nhất kế hoạch hành động
	4
	5
	5
	23
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Nguồn kết quả điều tra
Tại công ty, vào mỗi dịp cuối năm Hội đồng đánh giá nhân viên thường tổ chức một cuộc họp toàn thể nhân viên để báo cáo kết quả đánh giá nhân viên vừa qua cho toàn Công ty biết dựa trên các báo cáo hàng tháng, chỉ ra những cá nhân hay tập thể có thành tích tốt, tuyên dương họ và khuyến khích họ phát huy khả năng. Bên cạnh đó cũng chỉ ra những nhân viên chưa hoàn thành nhiệm vụ được giao và nguyên nhân từ đâu dẫn đến như vậy? Để tìm ra giải pháp khắc phục có hiệu quả nhất.



Tuy nhiên, việc đánh giá thành tích nhân viên tại công ty hầu như ít được sự quan tâm của các cấp lãnh đạo, của Hội đồng đánh giá cũng như của toàn thể nhân viên trong công ty. Nhân viên trong công ty chưa thấy được tầm quan trọng của công tác đánh giá thành tích. Và việc tham gia vào quá trình đánh giá của người đánh giá còn hời hợt, qua loa, thiếu nhiệt tình, đánh giá chủ yếu mang tính chất đối phó.
2.3. NHỮNG THÀNH CÔNG, HẠN CHẾ VÀ NGUYÊN NHÂN KÌM HÃM SỰ PHÁT HUY TÁC DỤNG CỦA HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN VINATEX ĐÀ NẴNG
2.3.1. Những thành công


- Xây dựng được hệ thống các tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên làm cơ sở cho nhân viên và các phòng ban có thể chủ động trong việc thi đua hoàn thành nhiệm vụ, dễ dàng trong việc theo dõi, giám sát, trong đánh giá và tự đánh giá.



- Việc đánh giá đi từ sự tự giác nhân viên, đến tập thể đồng nghiệp đánh giá và Trưởng đơn vị giám sát đánh giá. Điều này giúp cho mỗi cá nhân kiểm điểm lại từng tháng về những nhiệm vụ đã làm đạt ở mức độ nào và những việc chưa hoàn thành cũng như việc đảm bảo ngày công, vi phạm nội quy, quy chế cơ quan, tăng cường tính tự giác của nhân viên, tinh thần gương mẫu của Trưởng đơn vị và thể hiện được vai trò giám sát của các thành viên trong đơn vị và lãnh đạo công ty.


- Nhờ vào các thông tin, dữ liệu có được thông qua việc đánh giá mà lãnh đạo công ty biết được những mặt tiêu cực, cũng như mặt tích cực của các nhân viên từ đó họ sẽ hoạch định các chính sách nhân sự dễ dàng hơn và chính xác hơn, lựa chọn được những nhân viên có triển vọng cho các chức vụ sau này.



- Kết quả đánh giá thành tích công tác của nhân viên là cơ sở để lãnh đạo công ty xem xét động viên, khen thưởng hay kỷ luật, là căn cứ tính toán trả lương cho nhân viên một cách công bằng và khách quan.



- Thông qua các chính sách khen thưởng sau khi đánh giá, phần nào các nhân viên cảm thấy sự quan tâm của lãnh đạo đối với mình và từ đó khích lệ tinh thần hăng say làm việc hết mình.

2.3.2. Những hạn chế



- Mặc dù có đánh giá thành tích nhân viên, nhưng hệ thống đánh giá thành tích nhân viên của công ty còn rời rạc chưa thực sự là một hệ thống đánh giá thành tích nhân viên đúng mực. Như vậy, hệ thống đánh giá thành tích nhân viên cần được hoàn thiện. Bởi vì nó không chỉ mang lại hiệu quả cho bản thân người nhân viên mà còn đem lại rất nhiều hiệu quả cho công việc.



- Mục tiêu đánh giá chỉ chú trọng đến lương thưởng, nhưng kết quả đánh giá bình quân chủ nghĩa, hình thức, dẫn đến không tạo động lực cho nhân viên nâng cao hiệu quả công tác. Công tác đánh giá không đáp ứng được các yêu cầu hỗ trợ lẫn nhau của các hoạt động quản trị nguồn nhân lực.



- Công ty sử dụng phương pháp nhân viên tự đánh giá thành tích của mình để bình xét lao động giỏi. Với phương pháp đánh giá này nhân viên thường hay nêu về các mặt tốt của mình và nêu một cách chung chung, chưa nêu rõ những gì mình chưa tốt, hay né tránh trong việc tự đánh giá không tốt về mình. Do đó, chưa tìm ra được nguyên nhân của những nhân viên không hoàn thành tốt nhiệm vụ.


- Kết quả đánh giá chỉ áp dụng để phân phối lương là chủ yếu, chưa xây dựng các chính sách khen thưởng, xử phạt kèm theo, chưa lập ra các chương trình đào tạo và phát triển sau khi đánh giá. Đối với khối văn phòng, chưa thiết lập tiêu chuẩn đánh giá đặc thù của mỗi phòng ban, để đánh giá sát thực với nhiệm vụ chuyên môn của từng người.



- Đánh giá thành tích nhân viên trực tiếp theo các mức độ A, B, C chưa thực sự đánh giá đúng hiệu suất công việc của từng người. Người hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ và người hoàn thành nhiệm vụ vẫn chưa có sự tách bạch rõ ràng. Do đó, các tiêu chuẩn đánh giá chưa đảm bảo độ nhạy, độ tin cậy và tính hiệu lực cũng như chưa phù hợp với chiến lược phát triển nguồn nhân lực của công ty.


- Ngoài ra việc khen thưởng của công ty không diễn ra thường xuyên. Do đó, những kết quả phấn đấu của nhân viên thường bị bỏ quên. Dần dần nhân viên không còn say sưa với công việc. Một số nhân viên bỏ việc hoặc chuyển công tác hay mất đi động cơ phấn đấu.
2.3.3. Nguyên nhân của các hạn chế


- Nguyên nhân khách quan từ thực tế, đánh giá thành tích công tác của nhân viên là một việc khó khăn và phức tạp đối với bất kỳ một tổ chức, doanh nghiệp nào. Trong khi đó hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty Vinatex Đà Nẵng trong một thời gian dài vận hành theo các qui định, qui chế mang tính hành chính của doanh nghiệp Nhà nước nên việc đánh giá thành tích càng khó khăn hơn.



- Công tác đánh giá thành tích nhân viên chưa được các cấp quản trị chú trọng, chưa được nhận thức đầy đủ về vai trò đối với hoạt động quản trị nguồn nhân lực của công ty, thể hiện ở việc xác định mục tiêu công tác đánh giá.



- Hệ thống đánh giá thành tích nhân viên chưa được nghiên cứu xây dựng phù hợp với đặc thù công ty: các qui định đánh giá được xác lập một cách chủ quan dựa vào các tiêu chí chung chung, nội dung đánh giá còn phiếm diện; không căn cứ kết quả phân tích và mô tả công việc, nên chưa cụ thể với từng đối tượng, từng phòng ban, phương pháp đánh giá chưa phù hợp; biểu mẫu đánh giá chưa đầy đủ, chi tiết để hướng dẫn đánh giá nên hồ sơ đánh giá không đầy đủ, chỉ được lưu giữ ngoài kết quả đánh giá là hệ số thành tích hàng tháng.



- Kết quả đánh giá thành tích nhân viên hàng tháng không chính xác, dẫn đến đánh giá thành tích nhân viên cuối năm cũng sẽ không chính xác; đồng thời người chỉ hoàn thành nhiệm vụ bình thường vẫn có thể có mức khen thưởng bằng người làm việc xuất sắc. Đánh giá thành tích không hướng tới mục đích đào tạo và phát triển nhân viên.



- Tiến trình đánh giá thiếu hụt, mang tính chủ quan của người đánh giá, không thực hiện các bước đánh giá một cách hệ thống dẫn đến đánh giá thành tích không hiệu quả.


- Xu hướng quản trị nguồn nhân lực hiện đại; việc đáp ứng các qui định của pháp luật đối với công ty; cũng như đặc trưng hoạt động sản xuất kinh doanh, tổ chức sản xuất quy mô lớn khá phức tạp; văn hóa công ty chú trọng đến thành tích tập thể và tổ chức công đoàn quan tâm đến thâm niên, kinh nghiệm của người lao động hơn là thành tích, ít nhiều ảnh hưởng đến công tác xây dựng và áp dụng hệ thống đánh giá thành tích nhân viên.


- Công tác đánh giá thành tích nhân viên mang tính hình thức, không khuyến khích nhân viên cải thiện thành tích, phát huy năng lực nhằm phát triển trong công việc, góp sức đạt các mục tiêu của công ty. Do vậy, trong bối cảnh môi trường kinh doanh ngày càng cạnh tranh, để đáp ứng những mục tiêu chiến lược trong kinh doanh đòi hỏi công ty Vinatex Đà Nẵng phải có những phương hướng, biện pháp hoàn thiện hệ thống đánh giá thành tích nhân viên để tăng hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực được xem là cốt lõi của các doanh nghiệp hiện nay.
Chương 3
HOÀN THIỆN HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH  NHÂN VIÊN TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN VINATEX ĐÀ NẴNG
3.1. CƠ SỞ TIỀN ĐỀ CHO VIỆC HOÀN THIỆN HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN TẠI CÔNG TY VINATEX ĐÀ NẴNG 
3.1.1. Xu hướng thay đổi của môi trường
        Thứ nhất, do sự phát triển của nền kinh tế tri thức, con người đã trở thành mũi nhọn tạo sức mạnh cạnh tranh cho một công ty. Trước tình hình đó, nhà quản trị cần phải có những thay đổi trong đánh giá nhằm nâng cao hiệu quả công tác quản trị nguồn nhân lực, đáp ứng ngày càng cao nhu cầu của nhân viên. Xu hướng đánh giá thành tích nhân viên của các doanh nghiệp sẽ chuyển từ cách đánh giá cứng nhắc sang cách đánh giá mềm dẻo hơn, linh hoạt hơn, tạo điều kiện để nhân viên phát huy tính tích cực, chủ động sáng tạo, phát huy năng lực làm việc nhóm, kết nối các nhân viên với nhau, vừa khai thác năng lực của họ vừa có kế hoạch đào tạo, phát triển nhân viên một cách tối ưu. 

        Thứ hai, do sự bùng nổ của công nghệ thông tin, trình độ giáo dục, học vấn và kiến thức của công nhân viên không ngừng được nâng cao. Điều này ảnh hưởng đến công tác đánh giá thành tích, đến sự thoả mãn và sự hài lòng đối với công việc, cũng như ảnh hưởng đến các phần thưởng, đãi ngộ đối với họ.

        Chính những thay đổi đó, đã và đang ảnh hưởng rất lớn đến công tác đánh giá thành tích nhân viên trong doanh nghiệp. 

3.1.2. Chiến lược và mục tiêu của công ty Vinatex Đà Nẵng từ 2011 – 2015
3.1.2.1. Chiến lược của công ty



Đẩy mạnh năng lực sản xuất hàng xuất khẩu và kinh doanh thương mại trong các lĩnh vực như nhập khẩu nguyên liệu ngành dệt, mở rộng kênh phân phối máy điều hòa không khí tại miền Trung, xây dựng và quảng bá thương hiệu sản phẩm may mặc.


Tăng cường, củng cố, giữ vững thị trường hiện tại của công ty. Cố gắng mở rộng thâm nhập vào thị trường mới.



Đầu tư và nâng cao chất lượng sản phẩm, hạ thấp chi phí sản xuất cũng như giá thành sản phẩm.



Đầu tư phát triển máy móc, thiết bị phục vụ cho việc sản xuất sản phẩm ngày càng chất lượng hơn. 



Nâng cao uy tín trên thị trường, ổn định đời sống cán bộ công nhân viên ngày càng phát triển hơn nữa .
3.1.2.2. Mục tiêu của công ty


- Tăng doanh thu hàng năm lên 20% 



- Tạo việc làm thường xuyên cho 100% người lao động, tăng thu nhập cho cán bộ công nhân viên lên 10% so với năm hiện tại



- Tăng nguồn vốn tự có, giảm vay tín dụng nhằm nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh. 



- Tăng đầu tư máy móc thiết bị hiện đại và mở rộng địa bàn hoạt động trên toàn quốc



- Chú trọng hơn trong công tác nhân sự, lập ra các chính sách để nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ bằng các hình thức đào tạo phát triển có hiệu quả.

3.1.3. Yêu cầu về nguồn nhân lực của công ty Vinatex Đà Nẵng thời gian đến


Bám sát chiến lược kinh doanh và mục tiêu của công ty trong thời gian đến, mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của công ty Vinatex Đà Nẵng lấy phát triển nguồn nhân lực có trình độ, tay nghề và chất lượng làm khâu đột phá, lấy việc nhanh chóng hội nhập với vị thế cao trong thị trường dệt may Việt Nam, từng bước mở rộng thị trường sang các nước, trong khu vực làm khâu quyết định. Với các yêu cầu cụ thể như sau:


- Chú trọng xây dựng và bồi dưỡng đội ngũ cán bộ quản lý có kiến thức và kinh nghiệm sâu rộng, vững vàng về chuyên môn, về quản trị doanh nghiệp, về kinh tế thị trường.



- Tập trung đào tạo, nâng cao trình độ chuyên môn của đội ngũ cán bộ quản lý kỹ thuật và công nghệ lành nghề. Nâng cao tinh thần trách nhiệm và tinh thần học hỏi cập nhật những công nghệ mới trong công tác quản lý, vận hành; nhằm nâng cao chất lượng, độ tin cậy cho sản phẩm.


- Đội ngũ nhân viên chuyên môn nghiệp vụ vững về nghiệp vụ, các chính sách, qui định của nhà nước, chú trọng đến phân tích hiệu quả sản xuất kinh doanh, các mục tiêu chất lượng, nhằm tạo tiền đề cho Công ty phát triển bền vững trong thị trường dệt may cạnh tranh trong thời gian đến.



Muốn vậy, công tác đánh giá thành tích nhân viên trong Công ty ngoài các mục đích trả lương, khen thưởng phải chú trọng đến các mục đích khác nhằm hỗ trợ các hoạt động quản trị nguồn nhân lực. Coi đó là điều kiện để đảm bảo các hoạt động nguồn nhân lực thiết thực, đồng bộ ngày càng nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực đáp ứng chiến lược kinh doanh của Công ty.
3.1.4. Quan điểm và phương hướng đánh giá thành tích nhân viên 
3.1.4.1. Quan điểm



a. Đánh giá thành tích nhân viên giữ vị trí ảnh hưởng quan trọng đến chất lượng nguồn nhân lực, coi con người là yếu tố trung tâm.
        
Nguồn nhân lực là một trong những nguồn lực quan trọng nhất tạo nên sự phát triển của kinh tế xã hội cũng như của một doanh nghiệp. Doanh nghiệp có cạnh tranh được trên thị trường hay không, có đảm bảo được là ngành công nghiệp mũi nhọn của cả nước hay không là phụ thuộc phần lớn vào chất lượng nguồn nhân lực.

        
Đánh giá thành tích hướng đến việc giúp người lao động có thể thực hiện có hiệu quả hơn chức năng và nhiệm vụ của mình.



b. Đánh giá thành tích nhân viên cần gắn với nhu cầu phát triển của ngành Dệt-May của đất nước, gắn với tiến bộ của khoa học-công nghệ.

        
Đánh giá thành tích nhân viên cũng cần phải gắn với nhu cầu phát triển kinh tế xã hội, gắn với nhu cầu phát triển các ngành kinh tế, với sự nghiệp CNH-HĐH của đất nước.

        
Mục tiêu và nội dung đánh giá thành tích cần được xác định trên cơ sở yêu cầu phát triển của Công ty. Cần coi trọng việc nâng cao chất lượng và tăng cường hiệu quả công việc.

        
Đánh giá thành tích đảm bảo cho người lao động đảm đương tốt công việc trong điều kiện phát triển của xã hội, của khoa học công nghệ.


c. Đánh giá thành tích nhân viên là công việc của đơn vị và của chính bản thân người lao động

        
Muốn đánh giá thành tích nhân viên đạt hiệu quả thì cần phải có sự kết hợp chặt chẽ giữa các bộ phận trong công ty và phải được sự ủng hộ và tham gia nhiệt tình của người lao động. Người lao động phải tự ý thức rằng cần phải không ngừng tự đánh giá mình để nâng cao trình độ của bản thân, có như vậy họ mới nhiệt tình tham gia vào các chương trình đánh giá, tạo nên sự thành công của công tác đánh giá thành tích nhân viên trong doanh nghiệp.

3.1.4.2. Phương hướng



Từ quan điểm trên, phương hướng đánh giá thành tích nhân viên hướng đến:


- Nâng cao hiệu quả làm việc cho nhân viên, nâng cao hiệu quả của doanh nghiệp;


- Cải tiến hệ thống các tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên; 



- Cải tiến, đổi mới quy trình đánh giá tại công ty;



- Mở rộng việc thu thập thông tin phản hồi trong quá trình đánh giá;



- Khắc phục các lỗi trong quá trình đánh giá;



- Mở rộng việc sử dụng kết quả sau khi đánh giá thành tích nhân viên.
3.2. HOÀN THIỆN HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN TẠI CÔNG TY VINATEX ĐÀ NẴNG 
3.2.1. Hoàn thiện môi trường hoạt động đánh giá thành tích


Doanh nghiệp khó có thể thay đổi được môi trường bên ngoài mà chỉ có thể làm cho thích hợp với nó trong mọi hoạt động quản trị. Vì vậy doanh nghiệp chỉ có thể hoàn thiện các yếu tố của môi trường bên trong hệ thống đánh giá thành tích.


Hoàn thiện các yếu tố của môi trường bên trong:



- Thay đổi thái độ người lãnh đạo



Để việc đánh giá thành tích nhân viên hiệu quả, yếu tố đầu tiên và mang tính quyết định, đó chính là nhận thức đúng đắn về việc đánh giá thành tích nhân viên từ phía lãnh đạo. Nếu các cấp lãnh đạo không xem việc đánh giá thành tích nhân viên là quan trọng, chắc chắn việc đánh giá thành tích nhân viên tại công ty Vinatex Đà Nẵng vẫn trở về tình trạng cũ: hình thức, cảm tính, bình quân chủ nghĩa để tránh đụng chạm; mâu thuẫn giữa các nhân viên do lãnh đạo đánh giá không công bằng, không đầy đủ; phát sinh sự bất mãn trong nhân viên do kết quả đánh giá không mang tính thuyết phục, làm nảy sinh những ý nghĩ tiêu cực trong nhân viên và hậu quả hiển nhiên là hiệu suất công việc giảm, động lực làm việc bị ảnh hưởng.



Trách nhiệm của Phòng Tổ chức cán bộ - Lao động Vinatex Đà Nẵng là làm cho lãnh đạo các cấp nhìn nhận đúng về tầm quan trọng của việc đánh 
giá thành tích nhân viên, những lợi ích khi đánh giá đúng và những hậu quả khi đánh giá không đúng thành tích nhân viên. Đồng thời, khi đánh giá thành tích nhân viên, lãnh đạo cần chú trọng đến mục đích phát triển toàn diện nhân viên ngoài mục đích thông thường là đánh giá kết quả và kỹ năng thực hiện công việc để hoạch định đào tạo. Trong môi trường kinh doanh cạnh tranh khốc liệt như hiện nay, phát triển toàn diện nhân viên được xem là một vấn đề quan trọng và là một lợi thế của doanh nghiệp trong thị trường lao động nơi mà các nhà tuyển dụng luôn muốn thu hút nguồn nhân lực tốt nhất và giữ được nhân viên giỏi.



- Văn hóa doanh nghiệp



Đánh giá thành tích nhân viên nên kết hợp cân đối giữa trách nhiệm cá nhân và trách nhiệm tập thể, giữa thành tích cá nhân và thành tích tập thể. Không nên quá chú trọng thành tích cá nhân hơn hay thành tích tập thể hơn.



- Vai trò của các đoàn thể



Đánh giá thành tích nhân viên để căn cứ trả lương và tưởng thưởng không chỉ dựa vào thâm niên nghề nghiệp mà cần phải dựa vào đóng góp của cá nhân, khuyến khích cho thành tích nổi trội, cơ hội cho nhân viên tham gia vào đánh giá thành tích, khuyến khích nhân viên gắn bó với tổ chức. Không nên quá chú trọng vào thâm niên nghề nghiệp mà quên đi thành tích cá nhân.
3.2.2. Hoàn thiện đầu vào của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên
3.2.2.1. Hoàn thiện mục tiêu đánh giá thành tích nhân viên



Đánh giá thành tích nhân viên ngoài mục tiêu chỉ để phục vụ cho việc trả lương, khen thưởng, thì công ty cần phải chú trọng đề cập đến mục tiêu phục vụ đào tạo và phát triển nhân viên, cải thiện thành tích nhân viên. Công tác quy hoạch, đề bạt cán bộ cần thiết phải căn cứ vào trình độ chuyên môn, kinh nghiệm, sự tín nhiệm và cả năng lực, sở trường của nhân viên.
3.2.2.2. Hoàn thiện tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên
Phạm vi hoàn thiện



Đề tài chỉ hoàn thiện hệ thống các tiêu chuẩn và cách thức đánh giá thành tích đối với đối tượng lao động gián tiếp của công ty Vinatex Đà Nẵng.


*  Các căn cứ xây dựng tiêu chuẩn đánh giá bao gồm các nội dụng sau:



+ Bản mô tả và tiêu chuẩn công việc nhằm xác định chức năng, nhiệm vụ của nhân viên, các tiêu chuẩn năng lực nhân viên cần có để đáp ứng yêu cầu công việc. Đây là căn cứ quan trọng không những phục vụ đánh giá thành tích mà còn phục vụ các chức năng QTNNL khác trong giai đoạn sản xuất kinh doanh trong môi trường thay đổi hiện nay của các Công ty dệt may Việt Nam.




+ Xác định mục tiêu sản xuất kinh doanh trong kỳ cho nhóm nhân viên hoặc nhân viên từ mục tiêu chung của Công ty, mục tiêu của đơn vị trực thuộc và phòng, ban, phân xưởng, tổ đội, chi nhánh (sau đây gọi chung là bộ phận) nhằm lượng hóa các tiêu chí đánh giá, chủ yếu là các tiêu chí kết quả thực hiện công việc, là cơ sở kết nối thành tích nhân viên với mục tiêu Công ty.


* Nội dung bản mô tả và tiêu chuẩn công việc trong Công ty có thể được tóm tắt như sau:



- Chức vụ: vị trí công tác cần mô tả.


- Bộ phận: nhân viên thuộc bộ phận nào quản lý



- Tóm tắt công việc: mô tả chung về công việc, mục tiêu của công việc



- Các nhiệm vụ và trách nhiệm



- Các mối quan hệ chủ yếu: bên trong và bên ngoài Công ty, mục đích quan hệ



- Phạm vi quyền hạn



- Các chỉ tiêu đánh giá kết quả thực hiện công việc



- Kiến thức và kỹ năng cần thiết:



+ Bằng cấp: chuyên môn yêu cầu, ngoại ngữ, tin học




+ Kinh nghiệm: Các kinh nghiệm cần thiết cho vị trí công việc




+ Yêu cầu về kiến thức và kỹ năng: năng lực lãnh đạo, năng lực thực hiện công việc, kỹ năng giao tiếp,…




+ Yêu cầu về tư duy phẩm chất



- Các điều kiện làm việc




+ Thời gian làm việc




+ Môi trường làm việc




+ Các công cụ hỗ trợ



- Các điều kiện khác




+ Tuổi đời, sức khỏe



+ Hoàn cảnh gia đình




+ Các đặc điểm cá nhân có liên quan đến thực hiện công việc: tính trung thực, khả năng hòa đồng với mọi người, tham vọng, sở thích, nguyện vọng cá nhân.



* Hệ thống tiêu chí đánh giá thành tích nhân viên tại công ty


Việc đánh giá thành tích nhân viên tại công ty Vinatex Đà Nẵng vẫn còn nhiều hạn chế như đã trình bày ở trên, đối với mỗi đối tượng được đánh giá có thể phải sử dụng những tiêu chí khác nhau để đánh giá do tính chất công việc của mỗi người là khác nhau. 


Chính vì vậy để khắc phục những hạn chế trên, trước hết tôi xin đưa ra hệ thống các tiêu chuẩn đánh giá thành tích cho từng công việc tại công ty ( có kèm theo phiếu đánh giá  ở phần phụ lục ) như sau:

· Thứ nhất là, xây dựng tiêu chuẩn chung đối với cả cấp quản lý và toàn bộ nhân viên trong công ty

1. Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc: là việc chấp hành các nội quy của công ty, chấp hành các kỷ luật tại nơi làm việc. Tiêu chuẩn này được đánh giá dựa trên việc chấp hành giờ giấc lao động, số ngày vắng mặt trong tháng và việc chấp hành nội quy tại nơi làm việc của nhân viên. 

· Xuất sắc: nghiêm chỉnh chấp hành giờ giấc lao động, không bao giờ vi phạm giờ giấc lao động do công ty đề ra như đi làm trễ, nghỉ làm giữa buổi, đi về sớm, không vắng buổi nào kể cả có phép, nghiêm chỉnh chấp hành mọi nội quy của công ty.
· Tốt: chấp hành giờ giấc lao động, nhưng có vi phạm không quá 2 lần với mức độ không nghiêm trọng, có vắng không quá 2 ngày nhưng có lý do và được cấp trên chấp nhận.
· Khá: chấp hành giờ giấc lao động, nhưng có vi phạm từ 2 – 3 lần với mức độ không nghiêm trọng, nghỉ có phép từ 2 ngày trở lên nhưng không quá số ngày qui định.
· Trung bình: chấp hành giờ giấc lao động, nhưng có vi phạm từ 3 - 5 lần, có từ 1 – 2 buổi vắng không phép.
· Yếu: ít tuân thủ giờ giấc lao động của công ty, thường xuyên vi phạm nội quy của công ty, thường xuyên vắng mà không có phép

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và tự đánh giá

2. Tiến độ hoàn thành công việc: thời gian hoàn thành các công việc được giao so với thời hạn do cấp trên đưa ra. 
· Xuất sắc: luôn hoàn thành mọi công việc trước thời hạn 3 ngày trở lên

· Tốt: luôn hoàn thành mọi công việc trước hạn 1 – 2 ngày

· Khá: luôn hoàn thành đúng hạn mọi công việc

· Trung bình: có một vài lần trễ hạn nhưng có báo trước

· Yếu: thường xuyên hoàn thành công việc trễ hạn

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá

3. Sự am hiểu về chuyên môn: sự hiểu biết đối với các kiến thức thuộc lĩnh vực chuyên môn của mình

· Xuất sắc: Nắm rõ các kiến thức chuyên môn và áp dụng tốt vào công ty đem lại hiệu quả cao cho công ty.

· Tốt: Nắm rõ các kiến thức chuyên môn và vận dụng vào công ty nhưng đem lại hiệu quả không cao lắm

· Khá: Am hiểu kiến thức chuyên môn nhưng chất lượng không cao

· Trung bình: nắm được kiến thức chuyên môn căn bản nhưng không nắm chắt vấn đề, ít đem lại hiệu quả cho công ty

· Yếu: nắm không vững các kiến thức về chuyên môn

Chủ thể đánh giá: tự đánh giá và cấp trên trực tiếp đánh giá

4. Khối lượng công việc hoàn thành: khối lượng công việc hoàn thành so với khối lượng công việc được giao
· Xuất sắc: luôn hoàn thành vượt mức so với công việc được giao

· Tốt: luôn hoàn thành mọi công việc được giao

· Khá: luôn hoàn thành mọi công việc được giao nhưng có một vài công việc quá phức tạp nên vẫn chưa hoàn thành được

· Trung bình: hoàn thành các công việc được giao nhưng có một vài công việc chưa hoàn thành dù mức độ phức tạp không cao

· Yếu: thường xuyên không hoàn thành công việc được giao

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá

5. Chất lượng thực hiện công việc:  Kết quả của công việc mà nhân viên hoàn thành có đạt tiêu chuẩn đề ra hay không

· Xuất sắc: luôn hoàn thành mọi công việc được giao với chất lượng cao, vượt xa so với yêu cầu

· Tốt: hoàn thành công việc với chất lượng cao, vượt mức yêu cầu nhưng vẫn có một vài công việc chỉ đạt yêu cầu do tính chất phức tạp của công việc

· Khá: hoàn thành công việc với chất lượng cao, luôn đạt mức yêu cầu 

· Trung bình: có một số công việc chưa đạt yêu cầu đề ra

· Yếu: Công việc hoàn thành thường xuyên không đạt yêu cầu 

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá
· Thứ hai là, xây dựng tiêu chuẩn chung cho ban giám đốc

1. Ttriển khai các mục tiêu, kế hoạch từ hội đồng quản trị tới nhân viên cấp dưới
· Xuất sắc: triển khai kịp thời, nhanh chóng các kế hoạch, mục tiêu của hội đồng quản trị tới nhân viên cấp dưới, giúp nhân viên cấp dưới hoạch định các hoạt động để hoàn thành tốt mục tiêu, chiến lược đem lại hiệu quả cao cho công ty

· Tốt: triển khai kịp thời các mục tiêu, kế hoạch của hội đồng quản trị tới nhân viên cấp dưới, định hướng các hoạt động để hoàn thành mục tiêu nhưng hiệu quả không cao

· Khá: triển khai kịp thời các mục tiêu, kế hoạch tới nhân viên cấp dưới nhưng ít đưa ra các định hướng để thực hiện mục tiêu 

· Trung bình: triển khai kịp thời các mục tiêu, kế hoạch của hội đồng quản trị tới nhân viên nhưng không định hướng các hoạt động cụ thể để hoàn thành mục tiêu.

· Yếu: triển khai sai lệch các mục tiêu, kế hoạch của hội đòng quản trị tới nhân viên cấp dưới gây tác động tiêu cực tới hoạt động của công ty. 

Chủ thể đánh giá: cấp dưới đánh giá và tự đánh giá

2. Điều hành, quản lý hoạt động của công ty: điều hành các hoạt động chung trong công ty, hoạt động sản xuất, kinh doanh để đảm bảo các hoạt động được vận hành một cách thuận lợi và đi theo đúng hướng
· Xuất sắc: Điều hành, quản lý mọi hoạt động của công ty có hiệu quả, các kế hoạch, hoạt động đều được tiến hành một cách thuận lợi, nhanh chóng đạt kết quả cao

· Tốt: Điều hành, quản lý mọi hoạt động của công ty có hiệu quả các kế hoạch, hoạt động được tiến hành một cách thuận lợi nhưng kết quả công việc không cao

· Khá: Điều hành, quản lý tốt các hoạt động quan trọng, một số công việc ít được quan tâm quản lý  

· Trung bình: Điều hành quản lý hoạt động của công ty ít mang lại hiệu quả cho công ty, có một vài hoạt động không được thuận lợi

· Yếu: Điều hành quản lý không tốt các hoạt động, không mang lại hiệu quả cho công ty, các hoạt động hầu như không được vận hành thuận lợi, kết quả công việc kém

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và tự đánh giá

3. Quản lý nhân viên trong công ty: Giám sát hoạt động của các nhân viên cấp dưới, đảm bảo các nhân viên thực hiện tốt công việc của mình.
· Xuất sắc: Quản lý tốt nhân viên cấp dưới, giúp nhân viên có định hướng tốt trong công việc không để xảy ra tình trạng vi phạm nào 

· Tốt: Quản lý tốt nhân viên cấp dưới nhưng vẫn có một vài trường hợp nhân viên vi phạm nhưng mức độ không nghiêm trọng

· Khá: Chỉ giám sát, quản lý những nhân viên có hành vi không tốt trước đó

· Trung bình: Quản lý nhân viên cấp dưới một cách lơi lỏng, vài nhân viên làm việc riêng trong giờ làm việc và vi phạm các nội quy khác

· Yếu: quản lý nhân viên cấp dưới không tốt, nhân viên thường xuyên trốn việc hoặc vi phạm nội quy công ty

Chủ thể đánh giá: cấp dưới đánh giá

4. Quan hệ với các đối tác, các cơ quan chức năng: Có khả năng giao tiếp, tạo được mối quan hệ tốt với các cơ quan chức năng, các đối tác của công ty như nhà cung cấp, các khách hàng lớn và khách hàng thường xuyên
· Xuất sắc: Tạo được mối quan hệ tốt với đối tác, các cơ quan có chức năng, nâng cao uy tín cho công ty, giúp hoạt động kinh doanh của công ty được mở rộng, đem lại lợi nhuận cao.

· Tốt: Tạo được mối quan hệ tốt với các đối tác, cơ quan chức năng, giúp hoạt động kinh doanh của công ty được thuận lợi nhưng hiệu quả không cao.

· Khá: Có quan hệ với các đối tác và cơ quan chức năng nhưng ít mang lại hiệu quả cho công ty

· Trung bình: Tạo được mối quan hệ với các đối tác, các cơ quan chức năng nhưng không rộng ít mang lại lợi ích cho công ty

· Yếu: Ít tạo được mối quan hệ với các đối tác, các cơ quan chức năng và không mang lại lợi ích cho công ty

Chủ thể đánh giá: tự đánh giá

5. Khả năng ra quyết định: Có khả năng giải quyết các vấn đề, ra các quyết định kịp thời, chính xác 
· Xuất sắc: Có khả năng ra các quyết định một cách nhanh chóng và chính xác, đem lại giá trị cao cho công ty

· Tốt: Có khả năng ra các quyết định khá nhanh và khá chính xác, đem lại giá trị cho công ty nhưng không cao

· Khá: Các quyết định khá chính xác, có một vài trường hợp đưa ra quyết định không kịp thời nhưng mức độ ảnh hưởng không lớn

· Trung bình: Các quyết định có độ chính xác không cao, một vài trường hợp quyết định chậm chạp làm hoạt động kinh doanh của công ty ít hiệu quả

· Yếu: Ra các quyết định một cách chậm chạp và thiếu chính xác, gây tổn thất cho công ty 

Chủ thể đánh giá: tự đánh giá và cấp trên đánh giá

· Thứ ba là, xây dựng tiêu chuẩn riêng cho giám đốc công ty

1. Lập kế hoạch hoạt động cho công ty: Thiết lập các chương trình cụ thể bao gồm nội dung công việc, thời gian và trình tự thực hiện các công việc, công cụ và đối tượng thực hiện công việc để thực hiện được mục tiêu đề ra
· Xuất sắc: Luôn lập kế hoạch chi tiết rõ ràng cho mọi công việc và đem lại hiệu quả cao cho công ty

· Tốt: Luôn lập kế hoạch cụ thể cho mọi công việc có mang lại hiệu quả khá cao 

· Khá: Chỉ lập kế hoạch cụ thể cho những công việc quan trọng, mang lại hiệu quả cho công ty nhưng không cao

· Trung bình: các kế hoạch ít chi tiết, rõ ràng, ít mang lại hiệu quả cho công ty

· Yếu: Không lập kế hoạch cho hoạt động của công ty gây nên tình trạng trì trệ, không phát triển cho công ty

Chủ thể đánh giá: tự đánh giá và cấp trên đánh giá

2. Khả năng phân bổ và sử dụng nguồn vốn hiệu quả: Là khả năng đưa ra các quyết định về việc sử dụng vốn của công ty

· Xuất sắc: Phân bổ và đầu tư nguồn vốn hợp lý, giúp cho việc sản xuất kinh doanh đạt hiệu quả cao, đem lại lợi nhuận cao cho công ty

· Tốt: Phân bổ và sử dụng nguồn vốn hợp lý, giúp việc sản xuất kinh doanh đạt hiệu quả, có một vài hạng mục nhỏ được đầu tư nhưng kết quả không cao

· Khá: Phân bổ và sử dụng nguồn vốn khá hợp lý, nhưng có một vài đầu tư ít mang lại hiệu quả

· Trung bình: Việc phân bổ và sử dụng nguồn vốn ít được hoạch định kỹ càng, có một vài hạng mục đầu tư không hiệu quả

· Yếu: Phân bổ và sử dụng nguồn vốn không hiệu quả, đầu tư không mang lại kết quả, gây thiệt hại cho công ty

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá 

Phiếu đánh giá giám đốc công ty ( đưa sang phần phụ lục)

· Thứ tư là, xây dựng tiêu chuẩn riêng đối với phó giám đốc công ty

       1. Khả năng chỉ đạo công tác sản xuất, kiểm tra sản phẩm: là khả năng điều hành, quản lý hoạt động kiểm tra chất lượng sản phẩm của bộ phận kỹ thuật và công tác sản xuất của bộ phận sản xuất để đáp ứng nhu cầu mà công ty đề ra

· Xuất sắc: Chỉ đạo tốt công tác sản xuất, kiểm tra sản phẩm, giúp hoạt động sản xuất của công ty được vận hành thuận lợi, tạo ra sản phẩm chất lượng cao, đáp ứng tốt các đơn hàng của khách hàng

· Tốt: Chỉ đạo tốt công tác sản xuất, kiểm tra chất lượng sản phẩm nhưng vẫn có một số sự cố nhỏ xảy ra do nguyên nhân khách quan với mức độ không nghiêm trọng  

· Khá: Chỉ đạo tốt các công việc chính yếu, quan trọng, vẫn có một số sự cố xảy ra nhưng mức độ ít nghiêm trọng

· Trung bình: Đôi khi ít quan tâm tới việc chỉ đạo công tác sản xuất, kiểm tra sản phẩm gây ra một số sự cố khiến việc sản xuất đôi khi vận hành ít được thuận lợi

· Yếu: Lơ là việc chỉ đạo công tác sản xuất, kiểm tra sản phẩm, gây tình trạng sản xuất bị trì trệ, không thuận lợi, sản phẩm không đáp ứng yêu cầu chất lượng của khách hàng

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và cấp dưới đánh giá
       2. Khả năng giao tiếp với đối tác: là khả năng ăn nói, thuyết phục đối tác để ký kết các hợp đồng có giá trị lớn.
· Xuất sắc: Có khả năng giao tiếp tốt, tạo được mối quan hệ tốt đẹp rộng rãi đối với mọi đối tác, thuyết phục đối tác ký hợp đồng với công ty, đem lại lợi nhuận cao cho công ty

· Tốt: Có khả năng giao tiếp tốt và thuyết phục được đối tác ký hợp đồng với công ty nhưng các mối quan hệ ít rộng rãi 

· Khá: Giao tiếp khá tốt nhưng chỉ tạo được mối quan hệ với một số đối tác tiềm năng

· Trung bình: Khả năng giao tiếp không cao, tạo được ít mối quan hệ với đối tác, đối tác ít hài lòng

· Yếu: khả năng giao tiếp kém

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và cấp dưới đánh giá

Phiếu đánh giá phó giám đốc công ty ( đưa sang phần phụ lục)
· Thứ năm là, xây dựng tiêu chuẩn chung đối với các trưởng, phó phòng công ty

1. Điều hành, quản lý hoạt động chung của phòng để đảm bảo các hoạt động được vận hành một cách thuận lợi và đi theo đúng hướng
· Xuất sắc: Điều hành, quản lý mọi hoạt động của phòng có hiệu quả, các kế hoạch, hoạt động đều được tiến hành một cách thuận lợi, nhanh chóng đạt kết quả cao

· Tốt: Điều hành, quản lý mọi hoạt động của phòng có hiệu quả các kế hoạch, hoạt động được tiến hành một cách thuận lợi nhưng kết quả công việc không cao


· Khá: Điều hành, quản lý tốt các hoạt động quan trọng, một số công việc ít được quan tâm quản lý  

· Trung bình: Điều hành quản lý hoạt động của phòng ít mang lại hiệu quả cho công ty, có một vài hoạt động không được thuận lợi

· Yếu: Điều hành quản lý các hoạt động của phòng không mang lại hiệu quả cho công ty, các hoạt động hầu như không được vận hành thuận lợi, kết quả công việc kém

Chủ thể đánh giá: cấp dưới đánh giá và tự đánh giá

2. Lập kế hoạch cho hoạt động của phòng:  Thiết lập các kế hoạch cho các công việc chung của phòng, lập kế hoạch phân công công việc cho từng thành viên trong phòng
· Xuất sắc: luôn lập kế hoạch chi tiết cho mọi hoạt động của phòng và mang lại hiệu quả cao

· Tốt: Luôn lập kế hoạch cho mọi hoạt động nhưng hiệu quả không cao lắm

· Khá: Chỉ lập kế hoạch chi tiết cho một số hoạt động quan trọng, còn các hoạt động khác hầu như không lập kế hoạch nên hiệu quả không cao

· Trung bình: Lập kế hoạch cho hoạt động của phòng nhưng ít cụ thể, rõ ràng, ít mang lại hiệu quả

· Yếu: Lập kế hoạch sơ sài, không mang lại hiệu quả cho phòng ban và công ty 

Chủ thể đánh giá: cấp dưới đánh giá và tự đánh giá

3. Quản lý nhân viên trong phòng: Giám sát việc thực hiện công việc của các nhân viên cấp dưới, đảm bảo các nhân viên thực hiện tốt công việc của mình, không để họ lơ là nhiệm vụ
· Xuất sắc: Quản lý tốt nhân viên cấp dưới, nắm rõ lịch trình làm việc của nhân viên, giúp nhân viên có định hướng tốt trong công việc không để xảy ra tình trạng vi phạm nào 

· Tốt: Quản lý tốt nhân viên cấp dưới nhưng vẫn có một vài trường hợp nhân viên vi phạm do lơi lỏng quản lý nhưng mức độ không nghiêm trọng.

· Khá: Có giám sát, quản lý nhân viên trong phòng nhưng vẫn có một số trường hợp nhân viên lơ là trong công việc

· Trung bình: Quản lý nhân viên cấp dưới một cách lơi lỏng, vài nhân viên làm việc riêng trong giờ làm việc và vi phạm các nội quy khác lặp lại nhiều lần

· Yếu: quản lý nhân viên cấp dưới không tốt, nhân viên thường xuyên trốn việc hoặc vi phạm nội quy công ty

Chủ thể đánh giá: cấp dưới đánh giá và tự đánh giá

· Thứ sáu là, xây dựng tiêu chuẩn riêng đối với trưởng, phó phòng kinh doanh của công ty
1. Khả năng giao tiếp, quan hệ với khách hàng: Có khả năng giao tiếp tạo được mối quan hệ tốt với các khách hàng của công ty, đặc biệt là các khách hàng tổ chức, các đại lý, các khách hàng lớn, khách hàng nước ngoài
· Xuất sắc: Giao tiếp tốt, quan hệ tốt với mọi khách hàng tổ chức, giữ được khách hàng mua lại sản phẩm của công ty, ký kết được nhiều hợp đồng có giá trị cho công ty.

· Tốt: giao tiếp tốt, quan hệ tốt với nhiều khách hàng, giữ được khách hàng mua lại sản phẩm của công ty nhưng mang lại ít giá trị cho công ty

· Khá: Chỉ quan hệ tốt với một vài khách hàng có tiềm năng

· Trung bình: Chỉ quan hệ tốt với một vài khách hàng, mang lại ít giá trị cho công ty

· Yếu: Giao tiếp không tốt, quan hệ không tốt với khách hàng, không giữ chân được khách hàng mua sản phẩm của công ty.  

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá 

2. Khả năng hoạch định nhu cầu vật liệu: Là khả năng tính toán, dự đoán nhu cầu vật liệu cần thiết để nhập nguyên liệu đầu vào

· Xuất sắc: Hoạch định tốt nhu cầu vật liệu đúng với yêu cầu thực tế của công ty, giúp quá trình sản xuất vận hành thuận lợi, không bị đình trệ do thiếu nguyên vật liệu cũng như không gây lãng phí cho công tác tồn kho nguyên vật liệu

· Tốt: Hoạch định tốt nhu cầu vật liệu gần đúng với yêu cầu thực tế của công ty, giúp quá trình sản xuất vận hành thuận lợi, đôi khi có tình trạng thiếu nguyên vật liệu nhưng do nguyên nhân khách quan và không ảnh hưởng nghiêm trọng

· Khá: đôi khi có gây thừa, thiếu nguyên vật liệu nhưng mức độ ít nghiêm trọng và lãnh phí cũng không nhiều

· Trung bình: hoạch định ít chính xác nhu cầu vật liệu nên đôi khi làm việc sản xuất bị đình trệ do thiếu nguyên vật liệu 

· Yếu: gây ra tình trạng phải dừng việc sản xuất, gây tổn thất cho công ty

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá

Phiếu đánh giá trưởng, phó phòng KD công ty (đưa sang phần phụ lục)

· Thứ bảy là, xây dựng tiêu chuẩn riêng đối với trưởng, phó phòng kỹ thuật công nghệ của công ty

1. Khả năng quản lý chất lượng sản phẩm: là khả năng kiểm tra, giám sát quy trình sản xuất, chỉ đạo việc kiểm tra chất lượng sản phẩm
· Xuất sắc: quản lý tốt quy trình sản xuất và việc kiểm tra chất lượng sản phẩm, sản phẩm luôn đạt chất lượng  

· Tốt: quản lý tốt quy trình sản xuất và việc kiểm tra chất lượng sản phẩm nhưng vẫn có một số lỗi nhỏ xảy ra

· Khá: quản lý ít thường xuyên nên có một vài sản phẩm chất lượng không cao nhưng không được kiểm soát

· Trung bình: có quản lý việc kiểm tra chất lượng sản phẩm nhưng không chặt chẽ nên có một số sản phẩm không chất lượng đến tay khách hàng 

· Yếu: lơ là trong việc quản lý kiểm tra, kiểm soát chất lượng sản phẩm nên chất lượng sản phẩm kém

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và cấp dưới đánh giá

2. Khả năng quản lý việc kiểm tra, sửa chữa, bảo trì máy móc sản xuất: là khả năng chỉ đạo, giám sát công tác kiểm tra, bảo trì  máy móc theo định kỳ và sửa chữa máy móc khi có sự cố xảy ra

· Xuất sắc: luôn quản lý tốt việc sửa chữa, bảo trì máy móc giúp việc sản xuất được vận hành thuận lợi

· Tốt: quản lý tốt việc sửa chữa, bảo trì máy móc giúp việc sản xuất được vận hành thuận lợi nhưng vẫn có một số sự cố nhỏ xảy ra nhưng mức độ không nghiêm trọng

· Khá: ít thường xuyên quản lý việc kiểm tra, bảo trì máy móc nên có một vài sự cố xảy ra nhưng mức độ ít nghiêm trọng

· Trung bình: chỉ bảo trì máy móc theo định kỳ chứ không kiểm tra máy móc thường xuyên gây ra một số trường hợp hư hỏng trong lúc sản xuất làm đình trệ công tác sản xuất của công ty nhưng mức độ không nghiêm trọng
· Yếu: lơ là công tác kiểm tra, bảo trì máy móc sản xuất gây ra tình trạng máy móc hay hư hỏng làm đình trệ công tác sản xuất của công ty

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và cấp dưới đánh giá

Phiếu đánh giá trưởng, phó phòng kỹ thuật công nghệ của công ty ( đưa sang phụ lục)

· Thứ tám là, xây dựng tiêu chuẩn riêng đối với trưởng, phó phòng tổ chức hành chính của  công ty

1. Khả năng quản lý việc lưu trữ và sắp xếp dữ liệu: là khả năng chỉ đạo, giám sát việc lưu trữ và sắp xếp các dữ liệu về nhân sự và các dữ liệu khác nhằm phục vụ cho việc tìm kiếm và sử dụng

· Xuất sắc: quản lý tốt việc lưu trữ và sắp xếp dữ liệu của nhân viên, giúp nhân viên cách thức lưu trữ và sắp xếp dữ liệu một cách khoa học, thuận lợi cho việc sử dụng mang lại hiệu quả cao

· Tốt: quản lý tốt việc lưu trữ và sắp xếp dữ liệu của nhân viên, giúp nhân viên cách thức lưu trữ và sắp xếp dữ liệu một cách khoa học tuy nhiên vẫn có một vài dữ liệu không xếp đúng vị trí nhưng không quan trọng

· Khá: quản lý việc lưu trữ và sắp xếp dữ liệu nhưng vẫn có một số dữ liệu không được sắp xếp nhưng mức độ ít nghiêm trọng

· Trung bình: quản lý ít chặt chẽ việc lưu trữ, sắp xếp thông tin, cách thức lưu trữ sắp xếp ít khoa học, gây một số khó khăn cho việc sử dụng 

· Yếu: Lưu trữ, sắp xếp thông tin một cách không khoa học gây khó khăn cho việc tìm kiếm và sử dụng

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và cấp dưới đánh giá

2. Khả năng quản lý việc thực hiện các thủ tục hành chính: là khả năng chỉ đạo, giám sát, kiểm tra việc thao tác các thủ tục hành chính của nhân viên

· Xuất sắc: quản lý tốt việc thực hiện các thủ tục tài chính của nhân viên, giúp công việc được thực hiện chính xác, không có sai sót nào xảy ra

· Tốt: quản lý tốt việc thực hiện các thủ tục tài chính của nhân viên, giúp công việc được thực hiện chính xác, nhưng vẫn có một số sai sót nhỏ xảy ra với mức độ không nghiêm trọng

· Khá: ít chặt chẽ trong việc quản lý việc thực hiện các thủ tục hành chính trong công ty gây ra một số sai sót nhưng mức độ ít nghiêm trọng

· Trung bình: quản lý ít hiệu quả việc thực hiện các thủ tục tài chính của nhân viên nên có nhiều sai sót xảy ra

· Yếu: lơ là công tác quản lý việc thực hiện các thủ tục tài chính của nhân viên nên có nhiều sai sót xảy ra với mức độ nghiêm trọng

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và cấp dưới đánh giá 

Phiếu đánh giá trưởng, phó phòng tổ chức- hành chính công ty (đưa sang phần phụ lục)

· Thứ chín, xây dựng tiêu chuẩn riêng đối với kế toán trưởng công ty

1. Lập kế hoạch tài chính cho Công ty: lập kế hoạch vay ngắn hạn và dài hạn, các kế hoạch đầu tư, dự toán thu chi, …
· Xuất sắc: Luôn lập ra các kế hoạch tài chính một cách chi tiết, rõ ràng có chất lượng cao, đảm bảo các vấn đề tài chính được thuận lợi, giúp đẩy mạnh hoạt động sản kinh doanh, đem lại hiệu quả cao

· Tốt: lập ra các kế hoạch tài chính có chất lượng, giúp các vấn đề tài chính được thuận lợi nhưng không thật sự đem lại hiệu quả cao cho công ty

· Khá: Lập các kế hoạch tài chính cụ thể, rõ ràng nhưng đem lại giá trị không cao 

· Trung bình : Các kế hoạch tài chính ít đem lại hiệu quả cho công ty, các hoạt động tài chính không thật sự thuận lợi, ít đẩy mạnh được hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty 

· Yếu : Các kế hoạch tài chính được thiết lập một cách sơ sài, không mang lại hiệu quả, không đẩy mạnh được hoạt động kinh doanh của công ty

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá 

2. Sự cẩn thận trong công tác kế toán: Cẩn thận trong việc ghi chép các nghiệp vụ kế toán, tính toán các con số tránh các việc sai sót xảy ra
· Xuất sắc: rất cẩn thận với những con số, chưa bao giờ gây ra sai sót trong các báo cáo tài chính của công ty và các nghiệp vụ kế toán khác

· Tốt: cẩn thận trong công việc tính toán, chỉ có một vài sai sót nhỏ nhưng mức độ không nghiêm trọng và có thể chỉnh sửa lại

· Khá: cẩn thận trong công việc tính toán nhưng vẫn gây ra một vài sai sót, có ảnh hưởng nhưng mức độ ít nghiêm trọng, có thể chỉnh sửa  

· Trung bình: Ít kỹ lưỡng trong công tác tính toán, nhiều lần gây ra sai sót nhưng mức độ ít nghiêm trọng

· Yếu: thường xuyên gây ra các lỗi trong các tính toán hoặc gây ra những lỗi không thể chỉnh sửa được, gây thiệt hại cho công ty 

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và tự đánh giá

3. Quản lý, giám sát các hoạt động ghi chép nghiệp vụ kế toán của nhân viên cấp dưới: Giám sát việc thực hiện ghi chép, tính toán của nhân viên không để xảy ra tình trạng sai sót làm tổn hại tới công ty
· Xuất sắc: giám sát, quản lý tốt các hoạt động ghi chép, tính toán của nhân viên, không để xảy ra tình trạng sai sót nào xảy ra

· Tốt: giám sát, quản lý tốt các hoạt động ghi chép, tính toán của nhân viên, nhưng vẫn có một vài sai sót nhỏ nhưng mức độ không nghiêm trọng.

· Khá: Có kiểm tra, giám sát việc ghi chép, tính toán của nhân viên nhưng vẫn có tình trạng sai sót xảy ra nhưng ít nghiêm trọng

· Trung bình: giám sát, quản lý lơi lỏng các hoạt động ghi chép, tính toán của nhân viên, khiến xảy ra một số sai sót.

· Yếu: giám sát, quản lý lơi lỏng các hoạt động ghi chép, tính toán của nhân viên, khiến thường xuyên xảy ra sai sót gây thiệt hại cho công ty.

Chủ thể đánh giá: cấp dưới đánh giá và tự đánh giá 

Phiếu đánh giá kế toán trưởng công ty ( đưa sang phần phụ lục)
· Thứ mười là, xây dựng tiêu chuẩn chung đối với nhân viên công ty

1. Sáng kiến trong công việc: đóng góp các ý kiến sáng tạo cho công ty 
· Xuất sắc: thường xuyên đóng góp các sáng kiến bổ ích cho công ty và cho phòng ban, có nhiều sáng kiến đang được áp dụng và mang lại hiệu quả cao

· Tốt: thường xuyên đóng góp các sáng kiến cho công ty và phòng ban, có một vài sáng kiến được áp dụng và có hiệu quả

· Khá: Có nhiều sáng kiến cho công ty, có một vài sáng kiến có thể áp dụng nhưng đem lại ít hiệu quả

· Trung bình: Có đóng góp sáng kiến cho công ty nhưng ít khả thi, không được áp dụng

· Yếu: chưa bao giờ đóng góp sáng kiến nào

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và đồng nghiệp đánh giá

2. Khả năng lập và hoàn thành các kế hoạch làm việc cá nhân: là khả năng của nhân viên trong việc lập ra các chương trình làm việc cụ thể, có nội dung công việc và thời gian rõ ràng.

· Xuất sắc: Các kế hoạch chi tiết, rõ ràng vạch ra các hướng đi cụ thể và hoàn thành tốt mọi kế hoạch đề ra

· Tốt: Các kế hoạch chi tiết, rõ ràng, các kế hoạch phần lớn đều được thực hiện, có một vài kế hoạch chất lượng không cao lắm 

· Khá: lập các kế hoạch cụ thể, rõ ràng nhưng vẫn có một số kế hoạch chưa hoàn thành

· Trung bình: Các kế hoạch ít cụ thể, kết quả hoàn thành kế hoạch không cao, có một số kế hoạch chưa được hoàn thành

· Yếu: Các kế hoạch sơ sài, làm theo kiểu đối phó, có nhiều kế hoạch chưa được thực hiện

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và đồng nghiệp đánh giá

· Mười một là, xây dựng tiêu chuẩn riêng đối với nhân viên kinh doanh  của công ty

1. Thái độ đối với khách hàng: Là những cử chỉ, hành vi của nhân viên khi tiếp xúc với khách hàng như tươi cười, tận tình với khách
· Xuất sắc: luôn luôn niềm nở tươi cười, tận tình với khách hàng, tạo được ấn tượng tốt với khách, giúp khách hàng dễ dàng hơn trong việc lựa chọn sản phẩm, khiến họ mua lại sản phẩm nhiều lần

· Tốt: Luôn niềm nở, tận tình với khách hàng, tạo được ấn tượng với khách nhưng có 1-2 lần không thật sự tận tình nhưng mức độ không nghiêm trọng
· Khá: Luôn niềm nở, tận tình, tạo được ấn tượng với khách hàng nhưng có 2-3 lần không thật sự tận tình nhưng mức độ không nghiêm trọng
· Trung bình: Ít vui vẻ, tươi cười với khách, có từ 3 lần trở lên làm khách hàng phật lòng

· Yếu: thường xuyên nhăn nhó với khách, gây mất lòng khách hàng, làm tổn hại đến uy tín của công ty.

Chủ thể đánh giá: đồng nghiệp đánh giá và cấp trên đánh giá

2. Sự am hiểu về sản phẩm, hàng hóa của công ty: những hiểu biết về sản phẩm của công ty như chủng loại sản phẩm, giá cả, …

· Xuất sắc: Nắm vững các chủng loại sản phẩm, giá cả, công dụng, kích cỡ, thời gian bảo hành…của tất cả sản phẩm của công ty tạo điều kiện thuận lợi khi giới thiệu sản phẩm của công ty tới khách hàng

· Tốt: nắm vững những loại sản phẩm quan trọng, đối với các sản phẩm phụ thì ít hiểu biết hơn 

· Khá: có hiểu biết về sản phẩm của công ty nhưng không chắc, vẫn phải tham khảo đồng nghiệp

· Trung bình: ít nắm vững các sản phẩm của công ty, có một vài trường hợp giới thiệu sai cho khách hàng

· Yếu: không hiểu biết về sản phẩm của công ty

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và tự đánh giá

3. Doanh thu hàng bán được trong kỳ: là giá trị bằng tiền của số sản phẩm bán được trong kỳ

· Xuất sắc: doanh thu bán được vượt từ 10% trở lên so với chỉ tiêu đề ra

· Tốt: doanh thu bán được vượt từ 5% đến dưới 10% so với chỉ tiêu đề ra

· Khá: doanh thu bán được vượt từ 1% đến dưới 5% so với chỉ tiêu đề ra

· Trung bình: doanh thu vượt ít hơn 1% hoặc không vượt so với chỉ tiêu đề ra

· Yếu: không đạt được mức doanh thu đề ra

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá

Phiếu đánh giá nhân viên kinh doanh công ty (đưa sang phần phụ lục)

· Mười hai là, xây dựng tiêu chuẩn riêng đối với nhân viên kế toán của  công ty

1. Sự cẩn thận trong công tác kế toán: Cẩn thận trong việc ghi chép các nghiệp vụ kế toán, tính toán các con số tránh các việc sai sót xảy ra
· Xuất sắc: rất cẩn thận với những con số, chưa bao giờ gây ra sai sót trong các báo cáo tài chính của công ty và các nghiệp vụ kế toán khác

· Tốt: cẩn thận trong công việc tính toán, chỉ có một vài sai sót nhỏ nhưng mức độ không nghiêm trọng và có thể chỉnh sửa lại

· Khá: cẩn thận trong công việc tính toán nhưng vẫn gây ra một vài sai sót, có ảnh hưởng nhưng mức độ ít nghiêm trọng, có thể chỉnh sửa  

· Trung bình: Ít kỹ lưỡng trong công tác tính toán, nhiều lần gây ra sai sót nhưng mức độ ít nghiêm trọng

· Yếu: thường xuyên gây ra các lỗi trong các tính toán hoặc gây ra những lỗi không thể chỉnh sửa được, gây thiệt hại cho công ty 

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và tự đánh giá

2. Khả năng lập các bảng dự toán: khả năng của nhân viên trong việc thu thập và xử lý thông tin để lập ra các bảng dự toán chính xác
· Xuất sắc: lập ra các bảng dự toán hầu hết đều sát với thực tế, giúp công ty thuận lợi cho việc thu chi, đầu tư

· Tốt: lập ra các bảng dự toán hầu hết đều sát với thực tế, giúp công ty thuận lợi cho việc thu chi, đầu tư nhưng vẫn có một số bảng dự toán có sai lệch nhiều nhưng ít quan trọng

· Khá: Có khả năng lập các bảng dự toán cho công ty nhưng các bảng dự toán có chất lượng không cao, co một vài sai lệch so với thực tế

· Trung bình: Chỉ có khả năng lập các dự toán có mức độ phức tạp thấp, có nhiều chi tiết sai lệch với thực tế

· Yếu: không có khả năng lập các dự toán cho công ty, các dự toán đều sai lệch với thực tế

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá 

3. Khả năng phân tích tài chính: khả năng phân tích các thông số tài chính
· Xuất sắc: có khả năng phân tích chính xác các vấn đề tài chính, đem lại hiệu quả cao

· Tốt: có khả năng phân tích các thông số tài chính nhưng độ chính xác không cao lắm

· Khá: có khả năng phân tích các thông số tài chính nhưng độ chính xác không cao

· Trung bình: Chỉ có khả năng phân tích các thông số cơ bản, chất lượng phân tích không cao

· Yếu: phân tích sai lệch các thông số tài chính

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá 

Phiếu đánh giá nhân viên kế toán công ty ( đưa sang phần phụ lục)

· Mười ba là, xây dựng tiêu chuẩn riêng đối với nhân viên kỹ thuật công nghệ của  công ty

1. Kiểm soát chất lượng sản phẩm sau khi hoàn thành: là việc kiểm tra chất lượng sản phẩm sau khi hoàn thành

· Xuất sắc: Kiểm soát chặt chẽ chất lượng của từng sản phẩm, không để sản phẩm kém chất lượng nào tới tay khách hàng.

· Tốt: kiểm soát chặt chẽ chất lượng sản phẩm, nhưng vẫn có một vài lần bỏ qua những lỗi nhỏ nhưng không nghiêm trọng

· Khá: trong quá trình kiểm soát chất lượng sản phẩm vẫn bỏ sót một số sản phẩm lỗi nhưng mức độ ít nghiêm trọng

· Trung bình: trong quá trình kiểm soát chất lượng thường bỏ qua những lỗi nhỏ

· Yếu: Kiểm soát không chặt chẽ chất lượng sản phẩm, làm cho nhiều sản phẩm lỗi tới tay khách hàng gây mất uy tín cho công ty

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và tự đánh giá

2. Khả năng thiết kế mẫu mã sản phẩm:

· Xuất sắc: thiết kế các sản phẩm được nhiều khách hàng ưa chuộng và lựa chọn

· Tốt: thiết kế các sản phẩm có nhiều khách hàng chấp nhận nhưng vẫn có một số mẫu mã bị loại

· Khá: Có nhiều mẫu mã được công ty chấp nhận

· Trung bình: có một số mẫu mã được chấp nhận nhưng không được khen

· Yếu: Các mẫu mã được thiết kế không phù hợp với nhu cầu của khách hàng 

Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và tự đánh giá

Phiếu đánh giá nhân viên kỹ thuật công ty ( đưa sang phần phụ lục)

· Mười bốn là, xây dựng tiêu chuẩn riêng đối với nhân viên tổ chức  hành chính của  công ty

1. Khả năng quản lý, sắp xếp các hồ sơ, dữ liệu:

· Xuất sắc: Sắp xếp, quản lý hồ sơ một cách khoa học, tạo điều kiện thuận lợi cho việc sử dụng khi cần thiết

· Tốt: Sắp xếp khoa học các hồ sơ, dữ liệu của công ty nhưng vẫn có một số dữ liệu ít quan trọng không được sắp xếp

· Khá: sắp xếp tương đối khoa học các hồ sơ của công nhưng vẫn có một số trường hợp hồ sơ không được sắp xếp đúng chỗ 

· Trung bình: có sắp xếp hồ sơ dữ liệu nhưng không được khoa học lắm gây khó khăn cho một số trường hợp tìm kiếm 

· Yếu: sắp xếp hồ sơ một cách cẩu thả, gây khó khăn cho việc tìm kiếm
Chủ thể đánh giá: cấp trên đánh giá và đồng nghiệp đánh giá

2. Sự thành thạo trong việc thao tác các thủ tục hành chính:

· Xuất sắc: thao tác nhanh chóng, chính xác các thủ tục hành chính

· Tốt: thao tác nhanh chóng, chính xác các thủ tục hằng ngày nhưng vẫn còn chậm với những thủ tục bất thường

· Khá: thao tác nhanh, chính xác với một số thủ tục nhất định

· Trung bình: thao tác không nhanh với các thủ tục hành chính

· Yếu: mọi thao tác đều chậm chạp gây mất nhiều thời gian

Chủ thể đánh giá: tự đánh giá

Phiếu đánh giá nhân viên tổ chức hành chính công ty (đưa sang phần phụ lục)

3.2.2.3. Hoàn thiện chu kỳ đánh giá thành tích


Một khi công ty đã biết cách thúc đẩy nhân viên làm việc thì Công ty đó cũng cần phải quản lý quá trình làm việc của họ. Nếu nhà lãnh đạo biết quản lý chu kỳ đánh giá một cách hiệu quả thì điều đó sẽ đem lại vô số ích lợi. Tính thường xuyên của đánh giá ở các công ty khác nhau thì khác nhau nhưng chu kỳ đánh giá nào cũng phụ thuộc vào hai tiêu chuẩn: Thời gian cần thiết để thực hiện đánh giá và thời gian cần thiết để có thể quan sát và tổng hợp số liệu.



Theo kết quả điều tra phỏng vấn CBCNV tại Công ty số phiếu đề nghị định kỳ đánh giá thành tích nên thực hiện theo quý.

Bảng 3.1. Kết quả điều tra về thời điểm định kỳ đánh giá thành tích nhân viên

	Chỉ tiêu
	Giá trị (%)

	Tháng
	11

	Quý
	51

	6 tháng
	20

	Cuối năm
	18

	Tổng cộng
	100












Nguồn: kết quả điều tra


Kết quả từ cuộc nghiên cứu thực tế tại công ty đã cho thấy, có đến 51% số nhân viên tại các phòng ban đều ủng hộ việc đánh giá thành tích nên được thực hiện theo quý. Đa số người được hỏi đều cho rằng đây là một khoảng thời gian hợp lý để họ có thể hoàn thành mục tiêu tự đặt ra đối với bản thân cũng như không quá lâu đối với công ty cho việc chuẩn bị và tập hợp các tư liệu phục vụ cho quá trình đánh giá. 



Tuy nhiên tùy từng mục đích đánh giá khác nhau như trả lương hay khen thưởng mà chu kỳ đánh giá thành tích sẽ khác nhau.


Đối với trường hợp để trả lương cho người lao động tại công ty, các phòng ban tiến hành đánh giá thành tích nhân viên của các phòng ban theo từng tháng một. Để phục vụ cho mục đích khen thưởng các phòng ban đánh giá thành tích nhân viên theo chu kỳ 3 tháng đánh giá 1 lần.
3.2.3. Hoàn thiện cấu trúc hệ thống đánh giá thành tích nhân viên

3.2.3.1. Hoàn thiện cấu tạo hệ thống đánh giá thành tích nhân viên

a. Các bộ phận tham gia vào hoạt động đánh giá


Các bộ phận tham gia vào hoạt động đánh giá thành tích nhân viên tại công ty phải là ban giám đốc, trưởng phòng, ban, đại diện công đoàn, đoàn thanh niên, khách hàng, nhân viên… và mời thêm một số chuyên gia có kinh nghiệm trong lĩnh vực đánh giá thành tích.

b. Cách thức đánh giá thành tích nhân viên



Việc đánh giá thành tích công tác của nhân viên là công việc rất quan trọng cũng như rất nhạy cảm vì kết luận này ảnh hưởng nhiều nhất đến quyền lợi thiết thực của họ, từ việc tăng lương, xét thưởng cho đến các kế hoạch bồi dưỡng, đào tạo. Chính vì vậy, ngoài việc xây dựng một hệ thống tiêu chuẩn phù hợp cho công tác đánh giá thì việc xây dựng cách thức đánh giá đóng một vị trí quan trọng không kém. Trên thực tế, có rất nhiều cách thức để tổ chức đánh giá. Mỗi công ty khác nhau có thể lựa chọn cho mình mỗi cách thức phù hợp tùy theo tình hình của mình. 


Cách thức đánh giá gồm hai nội dung chính: xác định được quy trình đánh giá thành tích và xác định được người thực hiện đánh giá một cách hiệu quả.

3.2.3.2. Hoàn thiện cơ chế vận hành hệ thống đánh giá thành tích
a. Quy trình đánh giá có thể tiến hành như sau: 

Bước 1: Vào cuối mỗi quý, các phòng ban tiến hành thông báo, chuẩn bị tất cả  những tài liệu, những ghi nhận về thực hiện công việc, thành tích, sự kiện, báo cáo, v.v…bất kỳ cái gì liên quan đến thực hiện công việc và thành tích để phục vụ cho việc đánh giá thành tích. 


Bước 2: thông báo cho nhân viên thời điểm và địa điểm thực hiện đánh 
giá; làm rõ mục đích và cách thức đánh giá - tạo điều kiện cho nhân viên có cơ hội thu thập dữ liệu, thông tin, kết quả thành tích và những vấn đề liên quan đến thực hiện công việc.


Bước 3: từng nhân viên sẽ tự đánh giá vào mẫu phiếu đánh giá thành tích theo các tiêu chuẩn đánh giá, sau đó chuyển sang đồng nghiệp đánh giá, cấp dưới đánh giá và cuối cùng là cấp trên đánh giá.


Bước 4: trưởng các phòng ban tập hợp tất cả phiếu đánh giá trên cơ sở thảo luận, nhất trí cao của các thành viên sẽ trình lên hội đồng đánh giá thành tích nhân viên.

Bước 5: trên cơ sở đó, hội đồng đánh giá thành tích nhân viên sẽ có nhận xét, đánh giá từng nhân viên và kết luận về xếp loại từng nhân viên trên cơ sở có sự thống nhất cao của các thành viên trong hội đồng đánh giá và đưa ra danh sách khen thưởng, cảnh cáo hay trừng phạt.
b. Chủ thể đánh giá thành tích



Việc đánh giá quá trình làm việc của một người là không hề dễ dàng. Việc đánh giá có thể là một quá trình rất cảm tính đối với cả người đánh giá và người được đánh giá. Chính vì vậy quyết định lựa chọn người đánh giá thành tích cũng là một quyết định rất quan trọng trong việc xây dựng một hệ thống đánh giá chính thức. Trên thực tế có rất nhiều phương thức để quyết định ai nên là người đứng ra đảm trách công việc này.



Theo kết quả điều tra nhiều đối tượng được CBCNV Công ty lựa chọn để đánh giá thành tích. Trong đó trách nhiệm đánh giá được lựa chọn chủ yếu là cấp trên trực tiếp đánh giá.

Bảng 3.2. Kết quả điều tra chủ thể trực tiếp đánh giá thành tích nhân viên

	Chỉ tiêu
	Giá trị (%)

	Bản thân
	16

	Đồng nghiệp
	8

	Cấp trên trực tiếp
	46

	Khách hàng
	5

	Tất cả
	25




Kết quả từ cuộc thăm dò ý kiến của nhân viên trong công ty cho thấy có đến 46% các ý kiến đề nghị nên được đánh giá bằng cấp trên trực tiếp.



Tuy nhiên, để hỗ trợ cho cấp trên trong việc thu thập thông tin đánh giá Công ty cần sử dụng các đối tượng thực hiện đánh giá khác như:



+ Đối với cấp quản lý nên có sự đánh giá của cấp dưới về năng lực quản lý;



+ Đối với bộ phận kinh doanh nên có sự tham khảo qua các bảng thu thập thông tin bằng bảng câu hỏi phát cho khách hàng về thái độ phục vụ của nhân viên.



+ Đối với nhân viên làm việc nhóm như bộ phận quản lý, công nhân vận hành nên có sự đánh giá của đồng nghiệp về năng lực chuyên môn, thái độ làm việc nhóm, tinh thần học hỏi, việc tuân thủ qui trình, qui định trong công tác.


Mỗi nhân viên sẽ được khuyến khích tự đánh giá bản thân bằng một văn bản chính thức dựa vào các tiêu chuẩn đánh giá cụ thể của công ty và văn bản này sẽ được đánh giá lại thông qua cấp trên trực tiếp. Kết quả của quá trình đánh giá này sẽ được kiểm chứng lại bởi các đồng nghiệp thông qua các buổi họp để phục vụ cho công tác đánh giá.



Với một hệ thống đánh giá mới, công ty nên sử dụng kết quả của việc đánh giá thành tích như là một công cụ để phát triển nhân viên. Các cán bộ trong công ty cần được hướng dẫn về tầm quan trọng của việc đánh giá để họ có thể thực hiện một cách nghiêm túc và cẩn thận hơn. Bên cạnh đó công ty cần phải khuyến khích các nhà quản lý thường xuyên và phải kiên trì theo dõi cách cư xử cũng như kết quả của nhân viên để có thể mang lại hiệu quả đúng đắn.



Vì vậy để giảm thiểu tính chủ quan trong quá trình đánh giá công ty nên tiến hành đánh giá thành tích theo phương thức đánh giá tổng hợp. Có nghĩa là việc đánh giá sẽ được tiến hành bởi tự bản thân của người đánh giá, dưới sự giám sát của cấp trên trực tiếp và các đồng nghiệp.

3.2.4. Hoàn thiện đầu ra của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên



Đầu ra của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên chủ yếu gồm thông tin về kết quả đánh giá thành tích nhân viên và hồ sơ về kết quả đánh giá thành tích nhân viên (bản kết quả thành tích, các loại biểu mẫu,…) 
3.2.4.1. Thông tin về kết quả đánh giá thành tích



Thông tin đầu ra về kết quả đánh giá thành tích nhân viên không chỉ đơn thuần là kết quả thành tích của từng cá nhân mà phải được ghi chép đầy đủ vào bản tổng hợp đánh giá thành tích bao gồm các thông tin về: kết quả thành tích, điểm mạnh, điểm yếu trong thực hiện công việc cũng như nêu rõ thành tích tương lai đã được thỏa thuận trong kỳ trước.


Kết quả này sẽ được gửi tới phòng kế toán dùng làm cơ sở để phân phối lương năng suất hàng tháng, làm căn cứ để ra một số chính sách thưởng cho cán bộ công nhân viên và người lao động, là cơ sở để có những chính sách đãi ngộ xứng đáng về mặt tinh thần, là cơ sở để xây dựng các chương trình đào tạo hay phát triển nhân viên cho phù hợp với nhu cầu thực tế.


Kết quả này đồng thời được gửi tới phòng Tổ chức-hành chính của công ty để lưu trữ và gửi về từng phòng ban để phản hồi thông tin về kết quả đánh giá tới nhân viên.

3.2.4.2. Hồ sơ về kết quả đánh giá thành tích



Hồ sơ về kết quả đánh giá thành tích phải đầy đủ các loại biên bản, biểu mẫu: bản đề nghị thành tích của bộ phận, bản tổng hợp đánh giá thành tích, biểu mẫu đánh giá, phiếu đánh giá. Qua đánh giá thực tế cho thấy hồ sơ về kết quả đánh giá thành tích tại công ty chưa đầy đủ, còn thiếu nhiều biên bản, mẫu phiếu. Ở đây chúng ta hoàn thiện thêm một số mẫu phiếu đánh giá như sau: (kèm theo ở phần phụ lục)
3.2.4.3. Hoàn thiện hệ thống thông tin phản hồi 



Phản hồi là “quá trình trở lại của thông tin đo lường đến một người vì yêu cầu xác định hành vi cư xử của người đó trong tương lai có cần được tăng cường hoặc thay đổi hay không”. Đánh giá thành tích nhân viên chưa thể gọi là hoàn hảo nếu không tổ chức tốt được một hệ thống thông tin phản hồi. Kết quả của quá trình đánh giá cũng sẽ trở nên thiếu chính xác nếu nó không được phản hồi. Mục đích quan trọng của đánh giá là làm cho người được đánh giá có cái nhìn mới về những công việc mà họ đã thực hiện. Thông qua kết quả đánh giá, những nhân viên sẽ nhận ra hạn chế cần cải thiện cũng như phát hiện ra những điểm mạnh của mình để có thể phát huy.


Thế nhưng nếu để tự thân người được đánh giá nhận thức được điều này thì rất khó, cần có sự giúp đỡ từ những người khác để làm cho kết quả đánh giá được tốt hơn. Và sự giúp đỡ này chỉ có thể thực hiện được thông qua quá trình phản hồi. Quá trình đánh giá không được hoàn thành đầy đủ và thành công nếu các kết quả không được chuyển hóa thành hành động tương lai để cải thiện việc thực hiện của người được đánh giá. Quá trình phản hồi từ một nhân viên có thể đến từ bên ngoài như từ các cấp trên, từ các đồng nghiệp, từ các khách hàng…hoặc từ bên trong chính bản thân của người được đánh giá.



- Xây dựng hệ thống phản hồi từ bên ngoài:



+ Từ các cấp trên gián tiếp:


Ngay sau thời gian diễn ra đánh giá, công ty nên tổ chức những buổi gặp mặt nói chuyện giữa những cấp trên gián tiếp với các nhân viên. Trong buổi nói chuyện, các nhà lãnh đạo công ty sẽ đích thân có những lời động viên, khen thưởng đến những cá nhân hoàn thành xuất sắc công việc cũng như thẳng thắn phê bình những hành động xấu gây ảnh hưởng không tốt đến công ty.



Bên cạnh đó, các cấp lãnh đạo còn khuyến khích nhân viên phát biểu những vướng mắc của mình trong quá trình đánh giá mà chưa được tháo gỡ một cách ổn thỏa. Các cấp lãnh đạo cần tạo ra một bầu không khí thoải mái trong buổi gặp mặt để động viên nhân viên nêu lên những mặt mà họ nhận thấy là bất hợp lý để có thể cùng nhau giải quyết.



Mặt khác, trong những cuộc gặp mặt như vậy, các cấp lãnh đạo công ty cần phải nêu rõ những nhiệm vụ và mục tiêu của công ty trong kỳ đánh giá đến nhằm hướng hành động của nhân viên theo mục tiêu của công ty.



+ Từ cấp trên trực tiếp



Thông tin phản hồi giữa cấp trên trực tiếp và nhân viên có thể được xây dựng thông qua buổi đánh giá giữa cấp trên và nhân viên. Mục đích chính của hệ thống đánh giá là nhằm xây dựng và phát triển nhân viên, vì vậy cấp trên và nhân viên phải có đối thoại trong khi đánh giá. Cấp trên nên làm việc với riêng từng nhân viên và dựa theo từng tiêu chí mà chấm điểm. Đồng thời nên giải thích rõ ràng cho cấp dưới biết lý do vì sao anh ta bị điểm thấp. Như vậy sau khi đánh giá người nhân viên mới nhận ra được những điểm mạnh của mình để phát huy cũng như nhận ra những điểm yếu để khắc phục.


Muốn thu được kết quả phản hồi hiệu quả thì các cuộc nói chuyện để đánh giá nhân viên nên được bố trí trong một môi trường yên tĩnh và riêng tư. Công ty nên bố trí cho các cuộc nói chuyện này một lượng thời gian cần thiết để nhân viên có thể trao đổi với cấp trên về bản đánh giá. Trong khi đối thoại, cả người đánh giá và người được đánh giá phải trao đổi một cách cởi mở và thẳng thắn vì đánh giá là để xây dựng chứ không phải là để trừng phạt. Có như vậy, thông tin phản hồi mang lại từ hai phía mới có hiệu quả.


Trong quá trình thảo luận, cấp trên nên cố gắng thu thập càng nhiều thông tin về những thuận lợi, khó khăn hay những đề nghị mà nhân viên đưa ra trong tiến trình thực hiện công việc. Người đánh giá nên hỏi nhân viên về những suy nghĩ của họ đối với điều kiện làm việc, khuyến khích họ nêu ra những bất đồng trong công việc, trong mối quan hệ với đồng nghiệp…Thông qua những câu hỏi như vậy, cấp trên có thể lập kế hoạch cải thiện đối với những cá nhân làm chưa tốt công việc. Người đánh giá cũng cần tìm hiểu xem nên hỗ trợ cho nhân viên mình những gì để họ có thể hoàn thành công việc một cách tốt nhất. Điều này sẽ tạo được sự hợp tác giữa hai bên và sẽ rất quan trọng đối với những nhân viên có kết quả chưa tốt vì họ biết họ không đơn độc, họ nhận ra rằng có một “hậu phương” bền vững luôn ủng hộ để có thể thực hiện công việc được tốt hơn.


Cuối buổi nói chuyện, cả hai nên thống nhất một số phương hướng và biện pháp để phát triển hoặc cải thiện tình hình đồng thời nên đề ra mục tiêu cụ thể của kỳ tới để hoàn thành.



+ Từ đồng nghiệp



Các đồng nghiệp là người có thể đánh giá việc thực hiện một cách khách quan nhất. Công ty nên khuyến khích mỗi nhân viên của mình quan tâm nhiều hơn đến người khác cũng như thẳng thắn góp ý những hạn chế của đồng nghiệp để họ có thể rút kinh nghiệm và sửa chữa.



- Xây dựng hệ thống phản hồi từ chính người được đánh giá



Công ty nên thường xuyên khuyến khích người được đánh giá nêu lên ý kiến của mình. Mỗi cá nhân nên mạnh dạn nêu lên những vướng mắc của mình trong thời gian đánh giá.



Công ty nên cho xây dựng những hòm thư góp ý sau mỗi đợt đánh giá để người được đánh giá có thể thẳng thắn nêu lên những điều mình chưa hài lòng hay những tiêu cực còn tồn tại trong quá trình đánh giá. Mặt khác, công ty cũng cần thường xuyên nhắc nhở nhân viên nên có trách nhiệm đối với chính bản thân mình. Nên khuyến khích nhân viên lắng nghe và tiếp nhận những ý kiến phản hồi từ người khác. Có như vậy mỗi cá nhân mới có thể nhận ra được rằng: chúng ta tự nhìn nhận chúng ta như thế nào? Cấp trên và đồng nghiệp nhìn nhận chúng ta như thế nào? Và điều quan trọng hơn sau những buổi nói chuyện như vậy là mỗi người tự nhận ra được thực sự chúng ta như thế nào?
3.2.4.4. Tránh các lỗi thường hay xảy ra trong quá trình đánh giá và đề nghị một số biện pháp khắc phục



Trong bất cứ một quá trình thu thập dữ liệu nào để đưa ra phán đoán, nhận xét khả năng sai sót luôn luôn tồn tại. Dường như nhận định này càng đúng hơn đối với công việc đánh giá thành quả làm việc của nhân viên. Và hậu quả của những sai sót này thật nghiêm trọng. Đánh giá thành tích nhân viên có sai sót thật sự sẽ tạo ra sự bất tín nhiệm và không hài lòng giữa người đánh giá và người được đánh giá. Một hệ thống sai sót sẽ phân bổ sai các nguồn lực dự trữ, phá vỡ đi sự tin cậy trong tổ chức. Như vậy một trong các yêu cầu quan trọng của hệ thống đánh giá chính thức là làm sao để giảm thấp các sai sót trong tiến trình đánh giá. Không có một quá trình đánh giá nào là hoàn hảo. 



Theo kết quả điều tra thì có hơn 70% các ý kiến là không hài lòng với đánh giá thành tích nhân viên hiện tại vì nó còn rất nhiều thiếu sót. Có đến 75% các ý kiến cho rằng trong những lần đánh giá thì người đánh giá không bao quát kỹ hết toàn bộ quá trình làm việc của người được đánh giá và có đến 80% số nhân viên ủng hộ với ý kiến cho rằng việc đánh giá còn mang nặng tính chủ quan của người thực hiện. 



Vì vậy, bây giờ ta cần phải quan tâm nhiều hơn đến những sai sót có thể mắc phải trong quá trình đánh giá.



Trước đây, nếu việc đánh giá nhân viên chỉ căn cứ vào mỗi kết quả cụ thể mà nhân viên đạt được thì bây giờ nên đánh giá một cách toàn diện hơn. Khi đánh giá nhân viên ở phương diện này thì cũng cần đánh giá họ ở nhiều phương diện khác. Một nhân viên không thể được đánh giá chung là tốt nếu quan hệ giữa anh ta và khách hàng là rất tuyệt vời trong khi quan hệ với các đồng nghiệp lại càng trở nên tồi tệ. Nếu chỉ nhìn một khía cạnh thì không đủ làm nên một bản đánh giá hoàn hảo.



Mỗi người chúng ta thường có xu hướng khắc ghi trong trí nhớ của mình những sự kiện không bình thường và ít xảy ra hơn là những sự kiện ngày lại ngày. Chính vì thói quen tư duy như vậy nên những nhân viên thường lợi dụng điểm yếu này của người đánh giá. Thông thường thì một thời gian ngắn trước khi quá trình đánh giá diễn ra, các nhân viên sẽ cố gắng để cải thiện cung cách làm việc của họ cũng như cố gắng để cải thiện thành tích. Chính vì vậy, người làm công tác đánh giá thành tích nên chú ý đến điều này trong quá trình đánh giá cũng như nên thu thập thông tin một cách đầy đủ trong suốt cả chu kỳ đánh giá. Người đánh giá không nên tập trung vào những lần thực hiện công việc gần nhất để đánh giá mà cần phải dựa vào kết quả của suốt quá trình làm việc.



Bên cạnh các lỗi đánh giá trên, lỗi bao dung (tức người đánh giá vẫn đánh giá thành tích nhân viên cao hơn những gì họ xứng đáng được hưởng) vẫn còn thường xuyên xảy ra trong các quá trình đánh giá. Việc nhân nhượng trong đánh giá nhân viên không phải làm nảy sinh ít vấn đề mà thực sự nó sẽ mang lại nhiều rắc rối hơn. Lỗi bao dung sẽ mang lại cho nhân viên một kết quả cao cho một công việc tầm thường mà họ đã thực hiện và họ sẽ được khen thưởng, và những kết quả tương tự cũng sẽ xuất hiện ở những lần đánh giá sau nếu lỗi này không sớm được nhận thấy. Để khắc phục tình trạng này, người đánh giá nên xây dựng lại cho mình một giản đồ thích hợp, người đánh giá không nên xây dựng khuôn mẫu một nhân viên tốt quá dễ dàng.



Việc bỏ qua các sai lầm cũng có thể tạo ra nhiều rắc rối về tâm lý đối với nhiều nhân viên khác, những người làm việc tích cực hơn. Các nhân viên khá hơn cũng sẽ có ít động cơ làm việc vì họ không thấy có sự khác biệt giữa phần thưởng của họ với những người làm tồi hơn. Đánh giá thiếu nghiêm khắc sẽ dẫn đến nhân nhượng. Vì vậy những người làm công tác đánh giá nên xếp loại nhân viên của mình một cách nghiêm khắc hơn.



Tuy nhiên, người đánh giá cũng không nên đánh giá một cách quá khắt khe. Những đánh giá quá khắt khe sẽ làm giảm động cơ làm việc của người khác và sẽ làm họ thất vọng. Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng tác động của giáo dục và đào tạo sẽ làm giảm tác động của những lỗi này gây lên việc đánh giá. Vì vậy, để có thể hạn chế những lỗi đánh giá xảy ra cần phải tổ chức những buổi huấn luyện để đào tạo và giáo dục cho những người làm công tác đánh giá. Các lớp học này sẽ mời những chuyên gia về nguồn nhân lực tại các trường đại học, các tổ chức nghề nghiệp giảng dạy tại công ty. Nội dung của các khóa học này sẽ xoay quanh các vấn đề về những sai lầm thường xảy ra trong tiến trình đánh giá và cách thức để khắc phục những sai sót ấy…

3.3. HOÀN THIỆN CÁC CHÍNH SÁCH


Kết quả sau khi đánh giá được sử dụng cho các mục đích trả lương, khen thưởng; xử phạt; đề bạt, bổ nhiệm, đào tạo và phát triển.

3.3.1. Chính sách trả lương, khen thưởng


Tiền lương giữ vai trò đặc biệt quan trọng trong chính sách khuyến khích vật chất và tinh thần đối với nhân viên.



Do vậy, tác giả đề xuất thay đổi phương pháp trả lương kinh doanh (ngoài lương cơ bản) của Công ty trên cơ sở: thay hệ số lương theo nghị định 205/CP đang áp dụng bằng hệ số lương căn cứ trên trình độ đào tạo, kinh nghiệm chuyên môn, kiến thức và kỹ năng cần có để thực hiện công việc; tính trách nhiệm và áp lực trong các công việc thực tế đảm nhận và thành tích nhân viên.



Công ty phân tích để chọn ra vị trí có các yêu cầu về kỹ năng, trình độ, kinh nghiệm…thấp nhất: không chịu nhiều trách nhiệm và áp lực công việc để lấy làm mức chuẩn, hệ số công việc là 1. Các chức danh còn lại sẽ có hệ số là bội số của hệ số công việc này. Các hệ số cũng phụ thuộc rất lớn vào chiến lược, đặc điểm kinh doanh của Công ty trong từng thời kỳ. 



- Mức lương hệ số 1 = tổng quỹ lương kế hoạch / tổng số hệ số công việc thực tế của tất cả nhân viên



- Mức lương kinh doanh của mỗi nhân viên các tháng trong quý = mức lương hệ số 1 X hệ số công việc của nhân viên X hệ số thành tích của nhân viên.



Tác giả đề xuất cách tính điểm để xác định hệ số thành tích trả lương với căn cứ vào mục tiêu hiện tại của Công ty: kết quả công việc nhưng cũng khá chú ý tới hành vi, thái độ lao động.



Hệ số thành tích nhân viên được xác định như sau:



Chia các mức độ ĐTB thành 5 mức tương ứng với các giá trị hệ số thành tích

	ĐTB
	90-100
	80-90
	70-80
	50 - 70
	< 50

	Xếp loại
	Xuất sắc
	Tốt
	Khá
	Trung bình
	Yếu

	Hệ số thành tích
	1,4
	1,2
	1,0
	0,8
	0




Đối với các cá nhân xếp loại từ trung bình trở xuống, cấp trên cần đánh giá thường xuyên, theo dõi đánh giá kết quả thực hiện công việc, có hỗ trợ, đào tạo chuyên môn và năng lực, đồng thời nhắc nhở về việc thực hiện kỷ luật lao động. Nếu cá nhân không có tiến triển sẽ có các biện pháp khác như thuyên chuyển, sa thải. Bên cạnh đó đối với cá nhân có điểm số từ 50 trở xuống nếu mức vi phạm gây hậu quả nghiêm trọng thì ngoài cắt lương cần có những hình thức kỷ luật khác.



Ngoài ra, tác giả đề xuất công ty nên có khen thưởng đột xuất nhằm động viên nhân viên có thành tích cao trong các phong trào thi đua hoặc hàng tháng như Công ty đang thực hiện khen thưởng đối với thành tích tập thể phòng, ban, bộ phận.



- Cách tính tiền lương kinh doanh mới có một số ưu điểm so với hiện tại như sau: Các nhân viên có cùng bằng cấp, trình độ nhưng lựa chọn thi tuyển vào các vị trí có yêu cầu, tính chất công việc, trách nhiệm, áp lực khác nhau sẽ có mức lương khác nhau. Các nhân viên có vị trí công việc như nhau nhưng kết quả làm việc khác nhau sẽ có mức lương thưởng khác nhau.



- Điều kiện thực hiện của phương pháp này là theo thông tư hướng dẫn số 4320/LĐTBXH-TL ngày 29.12.1998 của Bộ lao động Thương binh và Xã hội về xây dựng quy chế trả lương trong Doanh nghiệp Nhà nước.

3.3.2. Chính sách xử phạt



Bên cạnh việc khen thưởng cũng cần răn đe, xử phạt những nhân viên có nhiều vi phạm, đạt thành tích yếu kém nhưng không phải với bất kỳ nhân viên nào không hoàn thành tốt công việc đều bị xử phạt. Khi có quyết định xử phạt ai đó thì nhà quản trị cần xem xét nhiều yếu tố liên quan, họ không hoàn thành công việc là do yếu tố chủ quan hay khách quan, do công việc không phù hợp với khả năng của họ hay do yêu cầu của công việc quá cao. Nếu nhà quản trị ra quyết định mà không tìm rõ nguyên nhân của vấn đề sẽ làm cho nhân viên không phục và dễ nảy sinh thành kiến.


Chính sách xử phạt đối với những nhân viên cố ý làm sai nhiệm vụ, gây tổn thất cho công ty thì cần phải nghiêm minh xử lý, không bao che. Nếu ở mức độ nhẹ thì khiển trách trước tập thể, giáo dục, còn ở mức độ nặng thì tùy theo mức độ thiệt hại mà yêu cầu bồi thường. Đối với những trường hợp gây tổn thất lớn cho công ty, công ty nên buộc thôi việc nhằm cải thiện lại tác phong làm việc của công ty mình.

3.3.3. Chính sách đề bạt, bổ nhiệm, đào tạo và phát triển



Tác giả đề xuất xây dựng mục tiêu, định hướng nghề nghiệp cho nhân viên, minh bạch các chỉ tiêu thăng tiến.



Ngoài các mục tiêu công việc cần phải thực hiện, mỗi nhân viên đều có những mục tiêu, hoài bão xa hơn trong nghề nghiệp. Đặc biệt trong giai đoạn có nhiều Tập đoàn lớn, các doanh nghiệp nước ngoài, tư nhân đầu tư vào các lĩnh vực của ngành điện, hiển nhiên nhiều nhân viên có trình độ, sau một vài năm công tác, cần được biết tương lai của họ tại Công ty sẽ như thế nào, tiêu chuẩn thăng tiến cụ thể ra sao, họ cần làm gì để đạt được những tiêu chuẩn đó. Do vậy, Công ty cần kết hợp những mục tiêu của nhân viên với lợi ích của Công ty, tạo sự gắn bó của nhân viên với Công ty, các cấp lãnh đạo cần góp sức với nhân viên trong việc xác định các mục tiêu, định hướng nghề nghiệp.



Định kỳ sau khi có kết quả đánh giá thành tích của nhân viên, các cấp lãnh đạo cùng thảo luận với từng nhân viên về kế hoạch phát triển nghề nghiệp, cũng như hỗ trợ đào tạo của từng người như đã trình bày ở phần tiến trình đánh giá.



Đối với các nhân viên đã có kế hoạch phát triển nghề nghiệp, định kỳ 6 tháng lãnh đạo kiểm tra, thảo luận với nhân viên về tiến trình thực hiện các mục tiêu, các vấn đề vướng mắc nảy sinh và hướng giải quyết.
3.4. CÁC GIẢI PHÁP VÀ KIẾN NGHỊ KHÁC 
3.4.1. Đào tạo người đánh giá



Để có được kết quả đánh giá chính xác, tin cậy thì cần xây dựng chương trình đào tạo người đánh giá. Bao gồm:



- Đào tạo lỗi người đánh giá: Công ty phải có chương trình đào tạo, hướng dẫn giảm thiểu lỗi đánh giá: lỗi bao dung, thiên kiến,… và đặc biệt là lỗi bình quân chủ nghĩa đang tồn tại nặng ở Công ty. Thông qua việc đào tạo này người đánh giá nhận được những cách thức và gợi ý làm thế nào để tránh nó.


- Kỹ năng giải quyết vấn đề: Quá trình đánh giá yêu cầu người đánh giá chính thức vừa là người giám sát vừa phải có những hỗ trợ kịp thời nhân viên. Đồng thời, giữa người đánh giá và nhân viên có thể có những quan điểm khác nhau trong quá trình thiết lập mục tiêu cho đến thảo luận đi đến kết quả cuối cùng và người đánh giá phải sáng suốt trong giải quyết những mâu thuẫn này.



- Kỹ năng phỏng vấn đánh giá: bao gồm việc đào tạo các kỹ năng ghi chép khi phỏng vấn, khuyến khích nhân viên nói, đặt câu hỏi, lắng nghe, quyết định vấn đề…nhằm giúp cho người thực hiện đánh giá có thể thực hiện thảo luận đánh giá một cách hữu hiệu nhất, tránh những lỗi thường gặp phải khi thực hiện phỏng vấn đánh giá.


- Đào tạo phương pháp đánh giá và sử dụng các biểu mẫu đánh giá để người đánh giá thực hiện tốt công tác đánh giá thành tích nhân viên.

3.4.2. Cải thiện văn hóa doanh nghiệp



Hiện nay Công ty Vinatex có nền văn hóa ảnh hưởng đậm truyền thống phương Đông coi trọng giá trị tập thể, thành tích tập thể. Để hỗ trợ cho công tác đánh giá thành tích nhân viên, Công ty cần thực hiện cải tiến văn hóa doanh nghiệp để làm kim chỉ nam cho các hoạt động, nhất là công tác đánh giá thành tích nhân viên với các nội dung sau: 


- Triết lý kinh doanh:




+ Con người là yếu tố quan trọng nhất




+ Môi trường làm việc mà ở đó tiềm năng của mỗi người được đánh thức một cách cao độ.




+ Chất lượng và uy tín là sợi chỉ đỏ xuyên suốt từ khâu thiết kế đến khâu phục vụ khách hàng.




+ Mọi người đều chiến thắng, không chỉ khách hàng, công ty mà còn tất cả nhân viên.



- Slogan: “Hướng tới sự hoàn mỹ”
3.4.3. Các kiến nghị


- Để giải quyết vấn đề lao động, ngành Dệt May có đề xuất quy hoạch và di dời ngành sản xuất may về một số vùng phù hợp để tận dụng lao động nhàn rỗi ở các vùng nông thôn, không để các nhà máy dệt và may gia công tập trung phát triển mạnh ở đô thị như hiện nay. Phần lớn các doanh nghiệp đều khẳng định, đầu tư mở rộng năng lực sản xuất họ không ngại mà cái khiến cho họ chùn tay chính là lao động ngành Dệt May vừa thiếu lại vừa yếu. Nếu không có những biện pháp căn cơ hơn để thúc đẩy đào tạo nghề, nhất là đào tạo công nhân ngành Dệt May thì sẽ ảnh hưởng đến khả năng thu hút đầu tư phát triển ngành.


- Để khuyến khích các doanh nghiệp đầu tư vào lĩnh vực này, Vinatex kiến nghị Nhà nước cần có chính sách hỗ trợ vốn, vì hiện năng lực về vốn của các doanh nghiệp trong nước còn hạn chế, trong khi đầu tư phát triển lĩnh vực này thường đòi hỏi vốn lớn. Cùng với đó, các ngành chức năng cần đơn giản hóa thủ tục hải quan, giảm phiền hà cho doanh nghiệp trong việc nhập khẩu NPL phục vụ sản xuất.



- Những giải pháp và kiến nghị hy vọng sẽ khắc phục được những thiếu sót và góp phần nâng cao hiệu quả hoạt động kinh doanh xuất khẩu của công ty nói riêng và của toàn xã hội nói chung, đóng góp một phần đáng kể vào quá trình công nghiệp hoá, hiện đại hóa đất nước, hoàn thành mục tiêu đưa nước ta trở thành nước công nghiệp vào năm 2020.

KẾT LUẬN



Đề tài “Hoàn thiện hệ thống đánh giá thành tích nhân viên tại công ty cổ phần Vinatex Đà Nẵng” đã phân tích những mặt tích cực của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên hiện tại của công ty, đồng thời chỉ ra những hạn chế của hệ thống đánh giá thành tích nhân viên. Trên cơ sở đó hoàn thiện hệ thống đánh giá thành tích nhân viên, tạo điều kiện cho công ty đánh giá đúng người, đúng việc, đồng thời xây dựng những chính sách đãi ngộ, khen thưởng, xử phạt, đề bạt, bổ nhiệm, đào tạo và phát triển nhân viên hợp lý, tạo động lực cho nhân viên tham gia tích cực vào việc tạo ra giá trị cho công ty.


Để hoàn thiện hệ thống đánh giá thành tích nhân viên đạt kết quả tốt còn phụ thuộc rất nhiều vào việc áp dụng và kiểm tra, điều chỉnh trong suốt quá trình thực hiện cho phù hợp với tình hình thực tế của công ty.



Trong quá trình nghiên cứu, luận văn không tránh khỏi những thiếu sót. Tác giả rất mong nhận được ý kiến đóng góp giúp tác giả hoàn thiện hơn trong công tác nghiên cứu của mình.



Tác giả xin chân thành cảm ơn quý thầy cô của Đại học Đà Nẵng và Đại học Kinh tế Đà Nẵng, các đồng nghiệp và lãnh đạo Công ty Vinatex Đà Nẵng đã giúp đỡ trong quá trình nghiên cứu học tập, đặc biệt là thầy: Tiến sĩ Đào Hữu Hòa đã tận tình chỉ dẫn cho tác giả trong suốt thời gian nghiên cứu hoàn thành luận văn này./
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PHỤ LỤC
Phiếu đánh giá giám đốc

Tên người được đánh giá: ..............................................................................
Chức danh công việc : Giám đốc                          Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: ................................................................................
Cấp trên:.....................................         
 Cấp dưới:........................

Ghi chú: Xuất sắc: 5      Tốt: 4         Khá: 3       Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc 
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	Khả năng ra quyết định
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	3
	Điều hành, quản lý hoạt động của công ty
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	4
	Khả năng phân bổ và sử dụng nguồn vốn hiệu quả
	0.13
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	 
	
	Cấp dưới đánh giá
	 
	

	5
	Triển khai các mục tiêu, kế hoạch từ hội đồng quản trị tới nhân viên cấp dưới
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	6
	Quản lý nhân viên trong công ty
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	7
	Lập kế hoạch hoạt động cho công ty
	0.12
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	8
	Quan hệ với các đối tác, các cơ quan chức năng
	0.11
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	9
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.10
	
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Phiếu đánh giá phó giám đốc

Tên người được đánh giá: ...............................................................................
Chức danh công việc : Phó giám đốc                      Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: .................................................................................
Cấp trên: ..............................................                    Cấp dưới:......................
Ghi chú: Xuất sắc: 5     Tốt: 4        Khá: 3         Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc 
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	2
	Khả năng ra quyết định
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	3
	Điều hành, quản lý hoạt động của công ty
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	 
	
	Cấp dưới đánh giá
	 
	

	4
	Khả năng triển khai các mục tiêu, kế hoạch từ hội đồng quản trị tới nhân viên cấp dưới
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	5
	Quản lý nhân viên trong công ty
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	6
	Quan hệ với các đối tác, các cơ quan chức năng
	0.11
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	7
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.10
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	 
	
	Cấp trên đánh giá
	Cấp dưới đánh giá
	 

	8
	Khả năng chỉ đạo công tác sản xuất, kiểm tra sản phẩm
	0.13
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	9
	Khả năng giao tiếp với các đối tác
	0.12
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Phiếu đánh giá trưởng, phó phòng kinh doanh

Người được đánh giá: ................................................................................................
Tên bộ phận : Phòng kinh doanh
Chức danh công việc : Trưởng, phó phòng kinh doanh      Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: ............................................................................................
Cấp trên: ...................         Cấp dưới:...............
Đồng nghiệp:..................
Ghi chú: Xuất sắc: 5     Tốt: 4        Khá: 3         Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	Tiến độ hoàn thành công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	Khối lượng công việc hoàn thành
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	 

	4
	Chất lượng thực hiện công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	5
	Khả năng hoạch định nhu cầu vật liệu
	0.13
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	6
	Khả năng giao tiếp, quan hệ với khách hàng 
	0.12
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	
	 
	
	Cấp dưới đánh giá
	 
	 
	 
	 
	 
	

	7
	Điều hành, quản lý hoạt động chung của phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	8
	Lập kế hoạch cho hoạt động của phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	9
	Quản lý nhân viên trong phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	10
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.09
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	


Phiếu đánh giá kế toán trưởng

Người được đánh giá: .....................................................................................
Chức danh công việc : Kế tóan trưởng                   Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: .................................................................................
Cấp trên: ...................         Cấp dưới:...............
Đồng nghiệp:..................
Ghi chú: Xuất sắc: 5     Tốt: 4        Khá: 3         Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	2
	Sự cẩn thận trong công tác kế toán
	0.08
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	Tiến độ hoàn thành công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	4
	Khối lượng công việc hoàn thành
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	5
	Lập kế hoạch tài chính cho Công ty
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	6
	Chất lượng thực hiện công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	
	 
	
	Cấp dưới đánh giá
	 
	

	7
	Điều hành, quản lý hoạt động chung của phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	8
	Lập kế hoạch cho hoạt động của phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	9
	Quản lý, giám sát các hoạt động ghi chép nghiệp vụ kế toán của nhân viên cấp dưới
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	10
	Quản lý nhân viên trong phòng
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	11
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.09
	
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Phiếu đánh giá trưởng, phó phòng kỹ thuật công nghệ
Người được đánh giá: .....................................................................................
Chức danh công việc : trưởng, phó phòng KT-CN   Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: .................................................................................
Cấp trên: ...................         Cấp dưới:...............
Đồng nghiệp:..................
Ghi chú: Xuất sắc: 5     Tốt: 4        Khá: 3         Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	Tiến độ hoàn thành công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	Khối lượng công việc hoàn thành
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	 

	4
	Chất lượng thực hiện công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	
	 
	
	Cấp dưới đánh giá
	 
	 
	 
	 
	 
	

	5
	Điều hành, quản lý hoạt động chung của phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	6
	Lập kế hoạch cho hoạt động của phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	7
	Quản lý nhân viên trong phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	8
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.09
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	 
	
	Cấp trên đánh giá
	Cấp dưới đánh giá
	 

	9
	Khả năng quản lý việc kiểm tra, sửa chữa, bảo trì máy móc sản xuất
	0.12
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	10
	Khả năng quản lý chất lượng sản phẩm
	0.13
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Phiếu đánh giá trưởng, phó phòng Tổ chức – Hành chính

Người được đánh giá: 


Tên bộ phận : Phòng Tổ chức - hành chính
Chức danh công việc : Phó phòng TC-HC              Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: .................................................................................
Cấp trên: ...................         Cấp dưới:...............
Đồng nghiệp:..................
Ghi chú: Xuất sắc: 5     Tốt: 4        Khá: 3         Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	Tiến độ hoàn thành công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	Khối lượng công việc hoàn thành
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	 

	4
	Chất lượng thực hiện công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	
	 
	
	Cấp dưới đánh giá
	 
	 
	 
	 
	 
	

	5
	Điều hành, quản lý hoạt động chung của phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	6
	Lập kế hoạch cho hoạt động của phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	7
	Quản lý nhân viên trong phòng
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	8
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.09
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	 
	
	Cấp trên đánh giá
	Cấp dưới đánh giá
	 

	9
	Khả năng quản lý việc lưu trữ và sắp xếp dữ liệu
	0.12
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	10
	Khả năng quản lý việc thực hiện các thủ tục hành chính
	0.13
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Phiếu đánh giá nhân viên kinh doanh

Người được đánh giá: 


Tên bộ phận : Phòng kinh doanh
Chức danh công việc : Nhân viên KD                     Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: .................................................................................
Cấp trên: ...................         Cấp dưới:...............
Đồng nghiệp:..................
Ghi chú: Xuất sắc: 5     Tốt: 4        Khá: 3         Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	2
	Tiến độ hoàn thành công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	3
	Khối lượng công việc hoàn thành
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	4
	Chất lượng thực hiện công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	5
	Doanh thu hàng bán được trong kỳ
	0.12
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	6
	Sự am hiểu về sản phẩm, hàng hóa của công ty
	0.12
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	7
	Khả năng lập và hoàn thành các kế hoạch làm việc cá nhân
	0.10
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	8
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.09
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	 
	
	Đồng nghiệp đánh giá
	Cấp trên đánh giá
	

	9
	Thái độ đối với khách hàng
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	10
	Sáng kiến trong công việc
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Phiếu đánh giá nhân viên kế toán

Người được đánh giá: 


Tên bộ phận : Phòng kế toán
Chức danh công việc : Nhân viên KT
Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: .................................................................................
Cấp trên: .................        Cấp dưới:................
Đồng nghiêp:..................
Ghi chú: Xuất sắc: 5     Tốt: 4        Khá: 3         Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	Tiến độ hoàn thành công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	Khối lượng công việc hoàn thành
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	 

	4
	Chất lượng thực hiện công việc
	0.09
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	5
	Khả năng lập các bảng dự toán
	0.12
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	6
	Khả năng phân tích tài chính
	0.12
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	7
	Sự cẩn thận trong công tác kế toán
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	8
	Khả năng lập và hoàn thành các kế hoạch làm việc cá nhân
	0.10
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	9
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.09
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	 
	
	Đồng nghiệp đánh giá
	Cấp trên đánh giá
	

	10
	Sáng kiến trong công việc
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Phiếu đánh giá nhân viên kỹ thuật

Người được đánh giá: 


Tên bộ phận : Phòng kỹ thuật
Chức danh công việc : Nhân viên kỹ thuật             Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: .................................................................................
Cấp trên: .................        Cấp dưới:................
Đồng nghiêp:..................
Ghi chú: Xuất sắc: 5     Tốt: 4        Khá: 3         Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	2
	Khả năng thiết kế mẫu mã sản phẩm
	0.14
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	3
	Kiểm soát chất lượng sản phẩm sau khi hoàn thành
	0.14
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	4
	Tiến độ hoàn thành công việc
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	5
	Khối lượng công việc hoàn thành
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	6
	Chất lượng thực hiện công việc
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	7
	Khả năng lập và hoàn thành các kế hoạch làm việc cá nhân
	0.11
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	8
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.10
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	 
	
	Đồng nghiệp đánh giá
	Cấp trên đánh giá
	

	9
	Sáng kiến trong công việc
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Phiếu đánh giá nhân viên hành chính

Người được đánh giá: 


Tên bộ phận : Phòng Tổ chức – Hành chính
Chức danh công việc : Nhân viên hành chính          Ngày đánh giá :       /     /    

Tên chủ thể đánh giá: .................................................................................
Cấp trên: .................        Cấp dưới:................
Đồng nghiêp:..................
Ghi chú: Xuất sắc: 5     Tốt: 4        Khá: 3         Trung bình: 2     Yếu: 1

Không đánh dấu vào ô bôi đen

	STT
	Tiêu chuẩn đánh giá

 
	Trọng số
	Điểm đánh giá
	Tổng điểm

 

	
	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	5
	4
	3
	2
	1
	

	
	
	
	Cấp trên đánh giá
	Tự đánh giá
	

	1
	Chấp hành kỷ luật, nội quy làm việc
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	2
	Sự thành thạo trong việc thao tác các thủ tục hành chính
	0.14
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	3
	Tiến độ hoàn thành công việc
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	4
	Khối lượng công việc hoàn thành
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	5
	Chất lượng thực hiện công việc
	0.10
	 
	 
	 
	 
	 
	
	

	6
	Khả năng lập và hoàn thành các kế hoạch làm việc cá nhân
	0.11
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	7
	Sự am hiểu về chuyên môn
	0.10
	
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	 
	
	Đồng nghiệp đánh giá
	Cấp trên đánh giá
	 

	8
	Khả năng quản lý, sắp xếp các hồ sơ, dữ liệu
	0.14
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	9
	Sáng kiến trong công việc
	0.11
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	Tổng 
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


PHIẾU ĐIỀU TRA




Là một học viên đang viết Luận văn thạc sĩ, chúng tôi thực hiện các khảo sát về hệ thống đánh giá thành tích nhân viên tại Công ty Vinatex Đà Nẵng. Để thực hiện chương trình nghiên cứu này, chúng tôi rất mong nhận được sự giúp đỡ của quý anh/chị bằng cách trả lời các câu hỏi được nêu dưới đây.




Kết quả điều tra chỉ phục vụ cho việc thực hiện đề tài, không sử dụng vào mục đích nào khác. Rất mong sự hợp tác của quý anh/chị.




Xin chân thành cảm ơn.










HUỲNH VĂN ĐẶNG
Xin đánh chéo vào câu trả lời mà quý anh/chị cho là phù hợp nhất.

1. Theo anh/chị công tác đánh giá thành tích nhân viên hiện tại của Công ty thể hiện vai trò như thế nào?


( Rất quan trọng
( Quan trọng
    ( Không quan trọng   ( Rất không quan trọng

2. Theo anh/chị công tác đánh giá thành tích nhân viên hiện nay tại Công ty có khách quan hay không?


( Có       
      ( Không  

  ( Không có ý kiến

3. Theo anh/chị công tác đánh giá thành tích nhân viên hiện nay tại công ty có am hiểu được công việc của nhân viên hay không?


(Có 

     (Không

 (Không có ý kiến 

4. Anh/chị cho biết mức độ phù hợp giữa năng lực và khối lượng công việc được phân công?


(Rất phù hợp (Phù hợp (Chấp nhận được (Không phù hợp  (Rất không phù hợp

5. Anh/chị hãy cho điểm từ 1 đến 5 về sự đáp ứng các yêu cầu dưới đây của các tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên hiện tại của Công ty (1 là rất phù hợp, 5 là rất không phù hợp)?

	Yêu cầu đối với tiêu chuẩn đánh giá TTNV
	1
	2
	3
	4
	5

	Cụ thể (gắn với mục tiêu tổ chức và gắn với công việc, giúp nhân viên nhận biết hành vi được chấp nhận và không được chấp nhận).
	
	
	
	
	

	Có thể đo lường được (lượng hóa được các mức độ thành tích)
	
	
	
	
	

	Có thể đạt được (mang tính thách thức và thực tế cho nhân viên, khuyến khích nỗ lực của nhân viên)
	
	
	
	
	

	Hợp lý (bao quát toàn bộ nội dung nhiệm vụ đặt ra đối với nhân viên, có tính đến những yếu tố ảnh hưởng ngoài tầm kiểm soát của nhân viên)
	
	
	
	
	

	Có hạn định thời gian (biết được khi nào phải hoàn tất công việc)
	
	
	
	
	


6. Theo anh/chị các loại tiêu chuẩn thành tích nào quan trọng cần được sử dụng để đánh giá thành tích nhân viên tại Công ty?


(Tố chất, đặc điểm  (Hành vi thực hiện công việc   (Kết quả thực hiện công việc 


(Năng lực thực hiện công việc    (Tất cả các loại tiêu chuẩn trên

7. Anh/chị cho nhận xét về phương pháp đánh giá thành tích đang áp dụng?


(Rất phù hợp                      (Phù hợp                        (Phù hợp tương đối 


(Không phù hợp                (Rất không phù hợp

8. Theo anh/chị, chủ thể thực hiện đánh giá thành tích phù hợp nhất tại Công ty?


(Tự bản thân     (Đồng nghiệp     (Cấp trên trực tiếp   (Cấp dưới    (Khách hàng

9. Anh/chị có nhận được từ cấp trên những hành động hỗ trợ nào dưới đây trong quá trình đánh giá thành tích không?

	Hành động hỗ trợ của cấp trên
	Thường xuyên
	Thỉnh thoảng
	Ít
	Rất ít
	Không bao giờ

	Thông báo mục tiêu và kế hoạch đánh giá TTNV trước kỳ đánh giá.
	
	
	
	
	

	Thống nhất với nhân viên về tiêu chuẩn đánh giá thành tích
	
	
	
	
	

	Cung cấp những thông tin phản hồi về điểm mạnh và điểm yếu để phát huy và khắc phục.
	
	
	
	
	

	Thảo luận với nhân viên về kết quả thành tích
	
	
	
	
	

	Thống nhất với nhân viên kế hoạch khắc phục cho kỳ đánh giá tiếp theo.
	
	
	
	
	


10. Anh/chị cho biết theo truyền thống văn hóa của Công ty hiện nay vấn đề nào dưới đây được ưu tiên xem xét?


(Thành tích tập thể (Thành tích cá nhân (Công bằng như nhau (Không có ý kiến

11. Anh/chị cho biết thành tích trong hoạt động đoàn thể của nhân viên ảnh hưởng đến đánh giá thành tích nhân viên đó như thế nào?


(Rất ảnh hưởng    (Ảnh hưởng
     (Ảnh hưởng tương đối     (Không ảnh hưởng


(Rất không ảnh hưởng 

12. Anh/chị có mong đợi Công ty ghi nhận thành tích của mình trong công việc không?


(Có               (Không              
(Không có ý kiến

13. Khi làm việc ở Công ty, những điều dưới đây điều gì anh/chị mong muốn nhất?


(Thu nhập cao
(Môi trường làm việc tốt
(Có điều kiện đào tạo, phát triển


(Công việc nhẹ nhàng
(Khác

14. Theo anh/chị, thời điểm định kỳ đánh giá thành tích phù hợp nhất tại Công ty?


(Tháng   
(Quý

(6 tháng
(Cuối năm


15. Anh/chị có hài lòng với đánh giá thành tích nhân viên hiện tại của Công ty?


(Có 

(Không 
(Không có ý kiến

16. Theo anh/chị, trong những lần đánh giá trước thì người đánh giá có bao quát hết toàn bộ quá trình làm việc của người được đánh giá?


(Có 

 (Không 
(Không có ý kiến

17. Anh/chị cho biết cấp trên thường phạm những lỗi nào trong quá trình đánh giá nhân viên?


(Đánh giá quá cao
  
 (Đánh giá quá thấp
 
(Qui về mức trung bình


(Đánh giá theo cảm tình cá nhân
           (Không có ý kiến

Xin chân thành cảm ơn sự giúp đỡ nhiệt tình của quý anh/chị!
KẾT QUẢ ĐIỀU TRA PHỎNG VẤN CBCNV 

VỀ CÔNG TÁC ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH TẠI CÔNG TY VINATEX ĐÀ NẴNG
	Vai tro cua he thong danh gia thanh tich hien tai doi voi Cong ty

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat quan trong
	5
	5.0
	5.0
	5.0

	
	Quan trong
	33
	33.0
	33.0
	38.0

	
	Khong quan trong
	45
	45.0
	45.0
	83.0

	
	Rat khong quan trong
	17
	17.0
	17.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Cong tac danh gia thanh tich nhan vien tai Cong ty co khach quan

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Co
	43
	43.0
	43.0
	43.0

	
	Khong
	47
	47.0
	47.0
	90.0

	
	khong co y kien
	10
	10.0
	10.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Cong tac danh gia thanh tich nhan vien tai Cong ty co am hieu cong viec nhan vien

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Co
	47
	47.0
	47.0
	47.0

	
	Khong
	45
	45.0
	45.0
	92.0

	
	Khong co y kien
	8
	8.0
	8.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Muc do phu hop giua nang luc va khoi luong cong viec duoc phan cong

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat phu hop
	2
	2.0
	2.0
	2.0

	
	Phu hop
	31
	31.0
	31.0
	33.0

	
	Chap nhan duoc
	33
	33.0
	33.0
	66.0

	
	Khong phu hop
	31
	31.0
	31.0
	97.0

	
	Rat khong phu hop
	3
	3.0
	3.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Muc do cu the cua tieu chuan danh gia hien tai

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat phu hop
	3
	3.0
	3.0
	3.0

	
	Phu hop
	6
	6.0
	6.0
	9.0

	
	Phu hop tuong doi
	14
	14.0
	14.0
	23.0

	
	Khong phu hop
	37
	37.0
	37.0
	60.0

	
	Rat khong phu hop
	40
	40.0
	40.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Muc do do luong duoc cua tieu chuan danh gia hien tai

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat phu hop
	4
	4.0
	4.0
	4.0

	
	Phu hop
	9
	9.0
	9.0
	13.0

	
	Phu hop tuong doi
	12
	12.0
	12.0
	25.0

	
	Khong phu hop
	50
	50.0
	50.0
	75.0

	
	Rat khong phu hop
	25
	25.0
	25.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Muc do co the dat duoc cua tieu chuan danh gia hien tai

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat phu hop
	6
	6.0
	6.0
	6.0

	
	Phu hop
	3
	3.0
	3.0
	9.0

	
	Phu hop tuong doi
	7
	7.0
	7.0
	16.0

	
	Khong phu hop
	31
	31.0
	31.0
	47.0

	
	Rat khong phu hop
	53
	53.0
	53.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Muc do hop ly cua tieu chuan danh gia hien tai

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat phu hop
	4
	4.0
	4.0
	4.0

	
	Phu hop
	6
	6.0
	6.0
	10.0

	
	Phu hop tuong doi
	18
	18.0
	18.0
	28.0

	
	Khong phu hop
	41
	41.0
	41.0
	69.0

	
	Rat khong phu hop
	31
	31.0
	31.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Muc do han dinh thoi gian cua tieu chuan danh gia hien tai

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat phu hop
	5
	5.0
	5.0
	5.0

	
	Phu hop
	4
	4.0
	4.0
	9.0

	
	Phu hop tuong doi
	16
	16.0
	16.0
	25.0

	
	Khong phu hop
	37
	37.0
	37.0
	62.0

	
	Rat khong phu hop
	37
	37.0
	37.0
	99.0

	
	12
	1
	1.0
	1.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Tieu chuan thanh tich nao quan trong can duoc su dung de danh gia thanh tich

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	To chat, dac diem
	4
	4.0
	4.0
	4.0

	
	Hanh vi thuc hien cong viec
	18
	18.0
	18.0
	22.0

	
	Ket qua thuc hien cong viec
	33
	33.0
	33.0
	55.0

	
	Nang luc thuc hien cong viec
	21
	21.0
	21.0
	76.0

	
	Tat ca cac loai tieu chuan tren
	24
	24.0
	24.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Phuong phap danh gia thanh tich nhan vien dang ap dung tai Cong ty

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat phu hop
	3
	3.0
	3.0
	3.0

	
	Phu hop
	7
	7.0
	7.0
	10.0

	
	Phu hop tuong doi
	17
	17.0
	17.0
	27.0

	
	Khong phu hop
	59
	59.0
	59.0
	86.0

	
	Rat khong phu hop
	14
	14.0
	14.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Chu the thuc hien danh gia thanh tich nhan vien thich hop tai Cong ty

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Tu ban than
	16
	16.0
	16.0
	16.0

	
	Dong nghiep
	8
	8.0
	8.0
	24.0

	
	Cap tren truc tiep
	46
	46.0
	46.0
	70.0

	
	Cap duoi
	5
	5.0
	5.0
	75.0

	
	Khach hang
	25
	25.0
	25.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Thong bao muc tieu va ke hoach danh gia truoc ky danh gia

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Thuong xuyen
	7
	7.0
	7.0
	7.0

	
	Thinh thoang
	6
	6.0
	6.0
	13.0

	
	It khi
	23
	23.0
	23.0
	36.0

	
	Rat it
	40
	40.0
	40.0
	76.0

	
	Khong bao gio
	24
	24.0
	24.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Thong nhat voi nhan vien ve tieu chuan danh gia thanh tich

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Thuong xuyen
	6
	6.0
	6.0
	6.0

	
	Thinh thoang
	4
	4.0
	4.0
	10.0

	
	It
	19
	19.0
	19.0
	29.0

	
	Rat it
	38
	38.0
	38.0
	67.0

	
	Khong bao gio
	33
	33.0
	33.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Phan hoi diem manh, diem yeu trong qua trinh danh gia

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Thuong xuyen
	4
	4.0
	4.0
	4.0

	
	Thinh thoang
	7
	7.0
	7.0
	11.0

	
	It khi
	16
	16.0
	16.0
	27.0

	
	Rat it
	34
	34.0
	34.0
	61.0

	
	Khong bao gio
	39
	39.0
	39.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Thao luan ket qua thanh tich voi nhan vien

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Thuong xuyen
	2
	2.0
	2.0
	2.0

	
	Thinh thoang
	12
	12.0
	12.0
	14.0

	
	It khi
	19
	19.0
	19.0
	33.0

	
	Rat it
	29
	29.0
	29.0
	62.0

	
	Khong bao gio
	38
	38.0
	38.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Thong nhat voi nhan vien ke hoach khac phuc cho ky danh gia tiep theo

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Thuong xuyen
	4
	4.0
	4.0
	4.0

	
	Thinh thoang
	5
	5.0
	5.0
	9.0

	
	It khi
	5
	5.0
	5.0
	14.0

	
	Rat it
	23
	23.0
	23.0
	37.0

	
	Khong bao gio
	63
	63.0
	63.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Anh huong cua van hoa doanh nghiep qua uu tien thanh tich

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Uu tien thanh tich ca nhan
	13
	13.0
	13.0
	13.0

	
	Uu tien thanh tich tap the
	63
	63.0
	63.0
	76.0

	
	Cong bang nhu nhau
	10
	10.0
	10.0
	86.0

	
	Khong co y kien
	14
	14.0
	14.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Hoat dong doan the anh huong den danh gia thanh tich

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Rat anh huong
	37
	37.0
	37.0
	37.0

	
	Anh huong
	26
	26.0
	26.0
	63.0

	
	Anh huong tuong doi
	18
	18.0
	18.0
	81.0

	
	Khong anh huong
	11
	11.0
	11.0
	92.0

	
	Rat khong anh huong
	8
	8.0
	8.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Mong muon duoc Cong ty ghi nhan thanh tich

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Co
	78
	78.0
	78.0
	78.0

	
	Khong
	18
	18.0
	18.0
	96.0

	
	Khong co y kien
	4
	4.0
	4.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Su hai long nhat trong cong viec

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Thu nhap cao
	15
	15.0
	15.0
	15.0

	
	Moi truong lam viec tot
	43
	43.0
	43.0
	58.0

	
	Co dieu kien dao tao, phat trien
	20
	20.0
	20.0
	78.0

	
	Cong viec nhe nhang
	7
	7.0
	7.0
	85.0

	
	Khac
	15
	15.0
	15.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Thoi gian thich hop de danh gia thanh tich nhan vien tai Cong ty

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Hang thang
	11
	11.0
	11.0
	11.0

	
	Hang quy
	51
	51.0
	51.0
	62.0

	
	Sau thang
	20
	20.0
	20.0
	82.0

	
	Cuoi nam
	18
	18.0
	18.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Su hai long voi danh gia thanh tich nhan vien hien tai cua Cong ty

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Co
	33
	33.0
	33.0
	33.0

	
	Khong
	63
	63.0
	63.0
	96.0

	
	Khong co y kien
	4
	4.0
	4.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Hien tai nguoi danh gia co bao quat het toan bo qua trinh lam viec cua nguoi duoc danh gia

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Co
	27
	27.0
	27.0
	27.0

	
	Khong
	68
	68.0
	68.0
	95.0

	
	Khong co y kien
	5
	5.0
	5.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
	


	Loi ma nguoi danh gia o Cong ty thuong mac phai khi danh gia

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Danh gia qua cao
	5
	5.0
	5.0
	5.0

	
	Danh gia qua thap
	8
	8.0
	8.0
	13.0

	
	Qui ve muc trung binh
	56
	56.0
	56.0
	69.0

	
	Theo cam tinh ca nhan
	24
	24.0
	24.0
	93.0

	
	Khong co y kien
	7
	7.0
	7.0
	100.0

	
	Total
	100
	100.0
	100.0
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