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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Trong quá trình làm việc tại Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC, tôi nhận thấy ban 

lãnh đạo công ty đã quan tâm tới yếu tố con người trong chiến lược kinh doanh và phát  

triển của công ty. Tuy nhiên, công tác tạo động lực cho người lao động tại đây còn một số 

hạn chế. Do đó, trong việc quản lý hoạt động kinh doanh công ty đã gặp phải nhiều khó 

khăn, hiệu suất làm việc của các cá nhân trong công ty còn thấp. Chưa có sự sáng tạo 

trong quá trình làm việc, tất cả các công việc được dập khuôn, hoặc theo một quy trình cũ. 

Nhân viên không có động lực làm việc. Có nhiều vấn đề tác động tiêu cực nảy sinh trong 

hoạt động của tổ chức.  

Trong bối cảnh công ty có những khó khăn trong công tác tạo động lực lao động, tôi đã 

chọn đề tài “Tạo động lực cho người lao động tại Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC”. 

Với sự hướng dẫn của PGS.TS. Nguyễn Thị Minh An, tác giả hy vọng những phân tích trong 

luận văn này sẽ góp một phần cho sự cải cách, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực và phát 

triển bền vững của công ty. 

2. Tổng quan về vấn đề nghiên cứu 

Vấn đề tạo động lực cho người lao động là một trong những nội dung quan trọng 

của công tác quản trị nhân sự trong công ty, nó thúc đẩy người lao động hăng say làm việc, 

cống hiến và sáng tạo trong công việc, từ đó nâng cao năng suất lao động. Đề tài tạo động lực 

lao động vì thế mà được quan tâm và nghiên cứu rất kỹ trong các công ty, doanh nghiệp. 

Về vấn đề này, dựa trên cơ sở thực tiễn đã có rất nhiều công trình nghiên cứu, các bài 

báo, các cuốn sách giáo trình hay bài giảng. Tất cả đều hướng tới mục đích là xây dựng một 

quy chuẩn về tạo động lực cho người lao động, 

Tuy nhiên, với Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC được đề cập trong đề tài này, cho 

tới nay chưa có công trình nào nghiên cứu và đánh giá về tạo động lực cho người lao động 

trong công ty. Vì lý do đó, tác giả xây dựng đề tài này với mong muốn áp dụng cơ sở lý thuyết 

và những kinh nghiệm thực tiễn được đúc kết từ những công trình nghiên cứu để phân tích và 

đánh giá công tác tạo động lực cho người lao động tại công ty. 

3. Mục đích nghiên cứu 

Trong đề tài này, mục đích nghiên cứu là đưa ra những giải pháp phù hợp nhằm tạo 

động lực cho người lao động tại Công ty Cổ Phần Mềm BSC. 
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4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu: Đối tượng nghiên cứu của luận văn là tạo động lực lao động tại 

Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC nói riêng và các doanh nghiệp tổ chức nói chung. 

Phạm vi nghiên cứu: Luận văn nghiên cứu công tác tạo động lực lao động tại Công ty 

Cổ Phần Phần Mềm BSC. Các dữ liệu thứ cấp phục vụ cho nghiên cứu được thu thập tại công 

ty trong khoảng thời gian nghiên cứu và viết luận văn. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

Với các mục tiêu trên, đề tài được xây dựng dựa trên các phương pháp nghiên cứu phù 

hợp để đưa ra được những kết quả đánh giá có ý nghĩa về mặt định tính cũng như định lượng, cụ 

thể như sau: Phương pháp thu thập tài liệu; Phương pháp phân tích, so sánh và tổng hợp đánh 

giá; Phương pháp điều tra, khảo sát. 

6. Kết cấu nội dung luận văn 

Kết cấu nội dung luận văn ngoài các phần mở đầu, kết luận, các phụ lục, danh mục 

tài liệu tham khảo, nội dung chính gồm 3 chương. 

Chương 1: Cơ sở lý luận về tạo động lực cho người lao động. 

Chương 2: Thực trạng công tác tạo động lực cho người lao động tại Công ty Cổ 

Phần Phần Mềm BSC. 

Chương 3: Giải pháp hoàn thiện công tác tạo động lực cho người lao động tại Công 

ty Cổ Phần Phần Mềm BSC. 
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CHƯƠNG 1 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG 

1.1. Động lực lao động 

1.1.1. Khái niệm về động lực lao động 

 “Động lực lao động là sự khát khao và tự nguyện của người lao động để tăng 

cường nỗ lực nhằm hướng tới việc đạt được mục tiêu của tổ chức”.  

“Động lực lao động là những nhân tố bên trong kích thích con người làm việc, cho 

phép tạo ra năng suất hiệu quả cao. Biểu hiện của động lực là sự sẵn sàng nỗ lực, say mê 

làm việc nhằm đạt được mục tiêu của tổ chức cũng như của bản thân người lao động”. 

1.1.2. Các yếu tố ảnh hưởng tới động lực của người lao động 

1.1.2.1. Các yếu tố thuộc về người lao động 

 Khả năng và năng lực cá nhân. 

 Mục tiêu cá nhân của người lao động. 

 Đặc điểm tính cách của người lao động. 

1.1.2.2. Các yếu tố thuộc về doanh nghiệp 

Các yếu tố thuộc về tổ chức 

 Chính sách quản lý doanh nghiệp. 

 Điều kiện môi trường làm việc. 

 Quan hệ trong lao động. 

 Cơ cấu tổ chức. 

 Các chính sách nhân sự. 

 Văn hóa doanh nghiệp và tổ chức. 

 Kỹ thuật và công nghệ. 

 Phong cách lãnh đạo. 

Các yếu tố thuộc về công việc 

 Nội dung công việc. 

 Tính hấp dẫn của công việc. 

 Khả năng thăng tiến... 

Như vậy, động lực lao động chịu tác động của một loạt các yếu tố khác nhau. Để 

tìm ra các biện pháp, những chính sách hợp lý với thực trạng của doanh nghiệp, tổ chức để 
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tạo động lực thúc đẩy và nâng cao chất lượng làm việc cũng như hiệu quả làm việc của 

người lao động. 

1.2. Một số học thuyết về tạo động lực lao động 

1.2.1. Học thuyết hệ thống nhu cầu của Maslow (1943) 

1.2.2. Học thuyết hai yếu tố của F.Herzberg (1959) 

1.2.3. Học thuyết kỳ vọng của Victor Vroom (1964) 

1.2.4. Học thuyết công bằng của J.Stacy Adams (1965) 

1.2.5. Học thuyết tăng cường tích cực của B.F. Skinner (1953) 

1.2.6. Những đúc kết từ các học thuyết về tạo động lực lao động 

Các học thuyết về quá trình nhận thức có những tiếp cận khác nhau về các khía cạnh cá 

nhân và tình huống công việc khi xem xét các yếu tố tạo nên động lực. Học thuyết của Skinner 

nhấn mạnh việc củng cố hành vi tốt bằng công cụ thưởng. Học thuyết của Adams cho rằng cá 

nhân có động lực phụ thuộc vào việc so sánh tình trạng về đối xử của tổ chức với họ so với 

người khác. Học thuyết của Vroom lại mang tính xu hướng cá nhân nhiều hơn khi so sánh 

chính nhận thức của họ với quyền lợi thực tế nhận được từ tổ chức. Các học thuyết này đều 

nhấn mạnh đến vai trò của thành quả trong tương lai với động lực và hành vi làm việc.  

Điểm giống nhau của các học thuyết này trước hết thể hiện qua việc nhìn nhận tới 

sự khác biệt cá nhân và tình huống công việc. Tiếp đến, giúp cho người quản lý có thể dự 

đoán được các hành vi cá nhân trong tương lai thông qua các biện pháp quản lý. Điều căn 

bản rút ra trong tạo động lực từ các học thuyết này thể hiện qua một số khía cạnh cơ bản 

sau. 

Trước hết, xác định mục tiêu phù hợp có ý nghĩa rất lớn với việc tạo kỳ vọng làm 

việc cho người lao động. Người quản lý cần chỉ cho người lao động thấy rõ mối quan hệ 

giữa kết quả làm việc với phần thưởng hấp dẫn và phải luôn lưu ý rằng việc xác định các 

mức thưởng phải đảm bảo công bằng giữa những người lao động trong tổ chức. 

Tiếp theo, chi trả phần thưởng cần đảm bảo tính kịp thời cho các thành tích tốt của 

người lao động, nhằm đề cao sự thừa nhận thành tích của tổ chức đối với lao động thể hiện 

thông qua việc xây dựng và đánh giá thực hiện công việc, hệ thống chi trả thù lao lao động 

hợp lý, kịp thời và công bằng. 

Cuối cùng, người quản lý cần biết rằng, nỗ lực quản lý cũng vô ích khi không có sự 

hợp tác và ủng hộ thực hiện của tập thể lao động. Bởi vậy, cần khuyến khích người lao 

động tham ra vào quá trình xây dựng các mục tiêu của tổ chức và mục tiêu của công việc 
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mà chính họ đảm nhận. Điều đó làm tăng sự cam kết của cá nhân trong thực hiện các 

nhiệm vụ được giao. 

1.3. Tạo động lực cho người lao động 

1.3.1. Khái niệm tạo động lực cho người lao động 

Tạo động lực cho người lao động được hiểu là tất cả các biện pháp của nhà quản trị áp 

dụng vào người lao động nhằm tạo ra động cơ cho người lao động 

 Có thể hiểu, “ tạo động lực trong lao động là việc xây dựng,thực thi các biện pháp, 

giải pháp, khuyến khích người lao động nâng cao năng suất lao động, phát huy sáng kiến cải 

tiến kỹ thuật…thông qua các đòn bẩy về kích thích vật chất và tinh thần”. 

1.3.2. Vai trò và mục đích của việc tạo động lực lao động 

1.3.2.1. Vai trò của tạo động lực lao động 

Tạo động lực cho người lao động có vai trò to lớn, có tác động đối với xã hội, với 

doanh nghiệp, và với bản thân người lao động. 

1.3.2.2. Mục đích của tạo động lực lao động 

Tạo động lực lao động khuyến khích, thúc đẩy làm việc hăng say, sáng tạo. Tạo 

môi trường làm việc khoa học và hiệu quả. Tạo động lực lao động được các doanh nghiệp, 

tổ chức xem như là một hình thức thu hút và giữ chân người giỏi làm việc cho mình. 

1.3.3. Các phương hướng tạo động lực trong lao động 

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

1.3.3.2. Tạo điều kiện thuận lợi để người lao động hoàn hành nhiệm vụ 

1.3.4. Các công cụ tạo động lực cho người lao động 

1.3.4.1. Các công cụ tài chính 

1- Sử dụng tiền lương (tiền công) như một công cụ cơ bản để kích thích người lao động 

Hiện nay, mức độ quan trọng của tiền lương tuy đã không còn giữ vị trí quyết định, 

song không ai có thể phủ nhận rằng tiền lương là một yếu tố không thể thiếu được trong việc 

tạo động lực cho người lao động.  

Còn với các doanh nghiệp, tổ chức: Tiền lương được sử dụng như một đòn bẩy kinh tế 

để thúc đẩy người lao động làm việc tốt hơn, nỗ lực hơn. 

2- Sử dụng hợp lý tiền thưởng để thúc đẩy động lực cho người lao động 

Tiền thưởng cũng là một trong những hình thức rất hữu hiệu góp phần tạo động lực cho 

người lao động. Tiền thưởng có tác dụng cải thiện mối quan hệ giữa doanh nghiệp và nhân viên, 

thể hiện sự ưu đãi mà doanh nghiệp dành cho họ.  
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3- Sử dụng hợp lý phụ cấp để hỗ trợ người lao động 

Phụ cấp là khoản tiền mà doanh nghiệp hỗ trợ cho người lao động do việc họ đảm nhận 

thêm trách nhiệm hoặc do họ phải làm việc trong những điều kiện ít an toàn, khó khăn hay 

không ổn định. 

4- Chia lãi và trả cổ tức 

Nhằm khuyến khích nhân viên, nhiều doanh nghiệp đã chia một phần lợi nhuận cho 

nhân viên dựa trên doanh thu mà họ đem lại cho công ty. 

5- Phúc lợi và dịch vụ 

Phúc lợi là phần thù lao gián tiếp nhằm hỗ trợ về cuộc sống vật chất và tinh thần, năng 

suất làm việc của người lao động, làm tăng uy tín của doanh nghiệp. 

6- Các công cụ khác 

1.3.4.2. Các công cụ phi tài chính 

1- Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Đào tạo: Là các hoạt động để duy trì và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, giúp cho 

người lao động thực hiện có hiệu quả công việc đảm nhận.  

Phát triển: Là các hoạt động học tập giúp cho người lao động có thể thực hiện được 

những công việc mới trong tương lai.  

2- Xây dựng môi trường làm việc đầy đủ, hiện đại và an toàn 

3- Xây dựng văn hóa tổ chức 

Văn hóa doanh nghiệp giúp cho nhân viên gắn bó, nâng cao tính hiệu quả và sức cạnh 

tranh trong doanh nghiệp.  

4- Hoàn thiện chính sách tuyển dụng 

5- Đánh giá nhân viên 

 

CHƯƠNG 2 

       THỰC TRẠNG CÔNG TÁC TẠO ĐỘNG LỰC CHO 

NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI CÔNG TY CP PHẦN MỀM BSC 

2.1. Giới thiệu chung về công ty 

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển của công ty 

Năm 2002, Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC được thành lập từ TDB Group, công 

ty hoạt động chính trong lĩnh vực lập trình phần mềm và chuyên cung cấp các dịch vụ tư 

vấn quản trị doanh nghiệp ứng dụng công nghệ thông tin như: Tích hợp hệ thống doanh 

nghiệp; thiết lập công nghệ điều khiển doanh nghiệp; lập trình hệ thống phần mềm cho 
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doanh nghiệp; thiết kế giải pháp thẻ thông minh và tư vấn doanh nghiệp Nhật Bản đầu tư 

vào Việt nam.  

Từ khi thành lập tới nay đã trải qua gần 15 năm hoạt động, phát triển và mở rộng trên 

thị trường trong và ngoài nước (đặc biệt là Nhật Bản), với ba trụ sở chính đặt tại ba thành phố 

lớn là Hà Nội, Đà Nẵng và Thành Phố Hồ Chí Minh, một văn phòng đại diện tại Tokyo, Nhật 

Bản cũng như nhiều văn phòng đại diện khác.  

Địa chỉ: Công Ty Cổ Phần Phần Mềm BSC 

 Trụ sở Hà Nội: Tầng 6, Tòa nhà 25T2, Khu N05, Nguyễn Thị Thập, Quận Cầu Giấy, 

Thành phố Hà Nội. Điện thoại: 84-4-35551555/ Fax: 84-4-35562111 

 Văn Phòng Hồ Chí Minh: 54/20/4 Bạch Đằng, Phường 2, Quận Tân Bình, Thành phố Hồ 

Chí Minh. Điện thoại: 84-8-62968622/ Fax: 84-8-38488351 

2.1.2. Chức năng, nhiệm vụ, cơ cấu tổ chức của công ty 

2.1.2.1. Chức năng, nhiệm vụ của công ty 

Chức năng: Theo giấy phép đăng ký kinh doanh số 0101497099 được cấp ngày 29 

tháng 4 năm 2002 của phòng Đăng Ký Kinh Doanh thuộc sở Kế Hoạch và Đầu Tư Thành phố 

Hà Nội. Sau khi thành lập và đi vào hoạt động, công ty có những chức năng chủ yếu như sau: 

 Phát triển và kinh doanh phần mềm. 

 Đào tạo chuyên gia phần mềm. 

 Tư vấn đầu tư và quản lý doanh nghiệp, tổ chức (không bao gồm tư vấn pháp luật). 

 Tư vấn khoa học kỹ thuật ứng dụng trong doanh nghiệp, tổ chức… 

Nhiệm vụ: Công ty có những nhiệm vụ chủ yếu sau đây: 

 Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC thực hiện và tổ chức sản xuất kinh doanh theo giấy phép 

đăng ký kinh doanh, không vi phạm các quy định, quy chế. 

 Hoàn thành tốt các kế hoạch, mục tiêu đề ra nhằm xây dựng thương hiệu công ty, bảo đảm 

sự phát triển ổn định cho công ty . 

 Bảo toàn và gia tăng nguồn vốn, xây dựng công ty vững mạnh về mặt tài chính. 

 Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao, góp phần xây dựng và phát triển đội 

ngũ lao động chất lượng cao trong ngành công nghệ thông tin. 

 Thực hiện tốt chính sách tiền lương, áp dụng tốt hình thức trả lương thích hợp, bảo đảm các 

chế độ phúc lợi và dịch vụ nhằm khuyến khích người lao động. 

 Xây dựng và hoàn thiện môi trường làm việc văn hóa, thân thiện, hiện đại và an toàn nhằm 

cải thiện và phục vụ công việc của người lao động tốt hơn. 
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2.1.2.2. Cơ cấu tổ chức 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ đồ 2.1: Sơ đồ cơ cấu tổ chức của công ty 

(Nguồn: Phòng TC-HC-NS) 

Hiện nay, Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC có 180 thành viên bao gồm cả ban lãnh đạo 

và nhân viên. Trong đó, 18 thành viên trong ban lãnh đạo và cố vấn, 162 thành viên là nhân 

viên lao động trực tiếp tại các phòng ban ở cả ba cơ sở. Cơ cấu mà công ty áp dụng trong hoạt 

động và quản lý là cơ cấu trực tuyến – chức năng. Giám đốc kiêm chủ tịch hội đồng quản trị là 

người đứng đầu, chỉ đạo trực tiếp từng phòng ban chức năng, các bộ phận chức năng không trực 

tiếp ra quyết định xuống các bộ phận trực thuộc mà chủ yếu làm nhiệm vụ tham mưu cho người 

quản lý cấp cao. 

2.1.3. Khái quát hoạt động kinh doanh của công ty 

2.1.3.1. Mục tiêu chiến lược của công ty 

 Tầm nhìn:  

Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC phấn đấu trở thành tập đoàn công nghệ 

thông tin hàng đầu Châu Á, mang công nghệ điều khiển tới các tổ chức, doanh nghiệp, bệnh 

viện, trường học của Việt Nam, Nhật Bản và trên toàn thế giới. 

 Sứ mệnh:  

Với đối tác: Hợp tác - chia sẻ - cùng thành công. 

Với thị trường: Cung cấp giải pháp đồng bộ, chuẩn chất lượng Nhật Bản, từ phần mềm, 

công nghệ, viễn thông, tư vấn đến tri thức, phát minh sáng chế. 

Với nhân viên: Giúp mọi người cống hiến Tâm – Tuệ – Chí cho sứ mệnh chung của công 

ty. Nhận giá trị vật chất, tinh thần tương xứng với đóng góp của chính mình. 

CHỦ TỊCH HĐQT 

BAN KIỂM SOÁT GIÁM ĐỐC 

BAN GĐ 

PHÒNG 

TC-HC-NS 

PHÒNG 

KINH 

DOANH 

PHÒNG 

KỸ   

THUẬT 

PHÒNG 

 KẾ TOÁN 

PHÒNG 

 CHUYỂN        

GIAO 
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Với xã hội: Tạo ra sự thay đổi nền tảng về tư duy và hành động của từng cá nhân, từng tập 

thể doanh nghiệp, tổ chức thông qua việc sử dụng sản phẩm, dịch vụ của công ty vào việc 

quản lý. 

 Giá trị cốt lõi: 

Hoài bão: Hướng tới khả năng ứng dụng sản phẩm, dịch vụ công nghệ mới vào cuộc sống 

và công việc, từ đó làm thay đổi cuộc sống đơn giản hơn. 

Đổi mới: Cùng phát triển công ty bằng tư tưởng học hỏi, sáng tạo và cống hiến để đưa 

công ty đi đầu trong mọi hoạt động. 

Chuyên nghiệp: Làm việc chuyên nghiệp gắn liền với tinh thần trách nhiệm cao. 

Sức mạnh tập thể: Tin tưởng – hợp tác – tôn trọng nhau vì lợi ích chung. 

2.1.3.2. Nguồn nhân lực của công ty 

Bảng 2.1: Cơ cấu lao động theo trình độ, kỹ năng chuyên môn (2013-2015) 

Năm 2013 2014 2015 

Chuyên gia tầm cỡ thế giới 1 1 1 

Trên 

Đại học 

 Học tại trong nước 7 10 13 

Học ở nước ngoài 3 5 6 

Đại học 148 152 160 

Tổng số nhân lực 159 168 180 

(Nguồn: Phòng TC-HC-NS) 

Với một đội ngũ lao động có trình độ và kỹ năng chuyên môn ngày càng cao như 

vậy đã có tác động không nhỏ đến công tác tạo động lực lao động trong công ty, chất 

lượng nguồn nhân lực luôn tương xứng với chất lượng công việc. 

2.1.3.3. Vốn kinh doanh 

Công ty có cơ cấu vốn theo tỷ lệ góp cổ phần của các cổ đông. 

 Vốn điều lệ khi thành lập: 98.384.700.000đồng 

(Chín mươi tám tỷ, ba trăm tám mươi tư triệu, bảy trăm nghìn đồng) 

 Số cổ đông: 6 thành viên trong hội đồng cổ đông và các cổ đông đều là thành viên trong 

công ty 

 Mệnh giá cổ phần: 100.000 đồng 

 Tổng số cổ phần: 983.847 cổ phần.  
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 Loại cổ phần: Tất cả số cổ phần trong công ty đều là cổ phần phổ thông và không được 

chào bán ra thị trường chứng khoán. 

2.1.3.4. Lĩnh vực hoạt động và kết quả hoạt động kinh doanh của công ty giai đoạn 2013 

– 2015 

1- Lĩnh vực hoạt động kinh doanh. 

Theo quy định trong giấy phép đăng ký kinh doanh thì Công ty Cổ Phần Phần Mềm 

BSC  được phép hoạt động kinh doanh trong các lĩnh vực sau: 

 Phát triển và kinh doanh phần mềm trong lĩnh vực viễn thông, công nghệ thông tin. 

 Đào tạo trong lĩnh vực công nghệ thông tin. 

 Tư vấn đầu tư và quản lý doanh nghiệp, tổ chức (không bao gồm tư vấn pháp luật). 

 Tư vấn khoa học kỹ thuật ứng dụng trong doanh nghiệp, tổ chức… 

 Dịch vụ khoa học kỹ thuật trong lĩnh vực điện tử, tin học. 

 Xây dựng các đại lý mua, bán, ký gửi hàng hóa. 

 Mua bán máy tính và các thiết bị công nghệ thông tin. 

Tuy nhiên, công ty từ khi thành lập đến nay chỉ hoạt động kinh doanh trong một số 

lĩnh vực chính như sau: 

 Phát triển và kinh doanh phần mềm. 

 Đào tạo chuyên gia phần mềm. 

 Tư vấn đầu tư và quản lý doanh nghiệp, tổ chức (không bao gồm tư vấn pháp luật). 

 Tư vấn khoa học kỹ thuật ứng dụng trong doanh nghiệp, tổ chức… 

2- Kết quả hoạt động kinh doanh những năm gần đây (2013 – 2015) 

Bảng 2.3 : Kết quả hoạt động kinh doanh từ năm 2013 đến 2015 

STT Chỉ tiêu 2013 2014 2015 

1 Doanh thu (tỷ đồng) 2,61 2,28 2,84 

2 Thuế (triệu đồng) 0 0 0 

3 Số lao động (người) 159 168 180 

4 Mức lương trung bình (trđ/người/tháng) 6,12 6,35 6,82 

5 So sánh doanh thu (tăng/giảm, %) +18,12 -12,64 +24,56 

(Nguồn: Phòng Kế toán, tháng 4 năm 2016) 
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Công ty hoạt động trong lĩnh vực công nghệ thông tin và trong đó lập trình phần 

mềm là chủ yếu, do đó chi phí cho sản xuất sản phẩm là không đáng kể. Được sự ưu tiên 

theo chính sách nên công ty cũng được miễn thuế cho sản phẩm của mình, vì vậy doanh 

thu của công ty cũng chính là lợi nhuận. 

Hoạt động kinh doanh của công ty những năm gần đây tuy có tăng giảm theo điều 

kiện thị trường, nhưng nhìn chung doanh thu ổn định và tăng trong năm 2015, doanh thu 

và lợi nhuận tăng quyết định tới lộ trình tăng lương cho người lao động, mức lương và 

thưởng của người lao động tăng dần trong các năm cho thấy sự quan tâm chia sẻ và tạo 

điều kiện cho người lao động đang được công ty thực hiện, đây là nguyên tắc trong công 

tác tạo động lực cho người lao động bằng các hình thức tài chính. 

2.2. Thực trạng công tác tạo động lực cho người lao động trong công ty 

2.2.1. Nhận thức về công tác tạo động lực cho người lao động của lãnh đạo, cấp quản 

lý ở công ty 

Tại Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC, ban giám đốc cũng như các cấp quản lý đều 

có sự quan tâm nhất định đến công tác tạo động lực cho người lao động. Mặc dù vậy, do 

những yếu tố khách quan cũng như chủ quan mà các biện pháp nhằm tạo động lực cho 

người lao động trong công ty vẫn chưa đạt được hiệu quả cao nhất mà chỉ dừng lại ở một 

mức độ nhất định. 

2.2.2. Tạo động lực thông qua việc xác định nhiệm vụ tiêu chuẩn thực hiện công việc 

cho nhân viên. 

2.2.2.1. Xây dưṇg và phổ biến mục tiêu hoạt động của công ty 

Theo kết quả điều tra phỏng vấn thì 96% ý kiến những người được hỏi đều cho rằng 

những quyết định và thông tin về mục tiêu hoạt động của công ty đều được phổ biến đến 

họ một cách kịp thời. Do công tác này được thực hiện tốt đã góp phần tạo điều kiện giúp 

người lao động làm chủ trong việc thực hiện nhiệm vụ của mình.  

2.2.2.2. Xác định nhiệm vụ và tiêu chuẩn thực hiện công việc 

Tại công ty, hoạt động phân tích công việc vẫn chưa được chú trọng. Quá trình 

phân tích công việc chưa được thực hiện theo đúng quy trình, mà chủ yếu việc phân tích 

công việc được tiến hành dựa trên các tiêu chuẩn định mức lao động của ngành công nghệ 

thông tin, đã được xây dựng từ lâu. Các nhiệm vụ, yêu cầu và tiêu chuẩn thực hiện được 

đưa ra một cách chung chung. Chưa có sự phối hợp, thống nhất với nhau trong việc xác 

định nhiệm vụ, trách nhiệm, tiêu chuẩn thực hiện công việc cho người lao động. 
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2.2.2.3. Đánh giá thực hiện công việc của người lao động 

Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC đánh giá mức độ hoàn thành công việc của người 

lao động do người lãnh đạo trực tiếp đánh giá. Khi đánh giá, người lãnh đạo thường căn cứ 

vào thành tích và mức độ hoàn thành công việc của các cá nhân trong đơn vị mình quản lý. 

Sau đó, các phòng ban sẽ họp với nhau nhằm thống nhất kết quả đánh giá.  

Tuy nhiên, các tiêu chuẩn đánh giá mức độ hoàn thành công việc còn mang tính định 

tính, phụ thuộc nhiều vào yếu tố chủ quan của người đánh giá. Theo kết quả khảo sát thông 

qua phiếu phỏng vấn thì có 65% ý kiến những người được hỏi cho rằng công tác đánh giá 

thực hiện công việc tại công ty là hợp lý. Chính vì vậy, công ty cần xây dựng một hệ thống 

đánh giá với những tiêu chí rõ ràng, tạo điều kiện hơn nữa cho người lao động hoàn thành 

nhiệm vụ. 

2.2.3. Tạo động lực thông qua việc tạo điều kiện thuận lợi cho người lao động hoàn 

thành nhiệm vụ 

2.2.3.1. Tuyển chọn, bố trí người lao động phù hợp để thực hiện công việc 

Công tác tuyển chọn, bố trí sắp xếp công việc sẽ ảnh hưởng rất lớn đến hiệu quả làm 

việc và phát huy được khả năng kiến thức chuyên môn của người lao động. Tuyển chọn và sắp 

xếp lao động chỉ hợp lý khi công ty tìm ra được những người có năng lực, có trình độ chuyên 

môn phù hợp với yêu cầu của công việc.  

1- Tuyển chọn lao động 

Do thực hiện đầy đủ các bước trong quy trình tuyển dụng nên việc tuyển chọn lao 

động luôn diễn ra một cách thuận lợi. Tuy nhiên, đa số lao động mới tuyển thường là 

những người mới ra trường, kỹ năng chuyên môn còn hạn chế, đòi hỏi phải được đào tạo 

thêm ít nhất là sáu tháng mới có thể đáp ứng được yêu cầu công việc. 

2- Bố trí, sắp xếp, hợp tác lao động: 

Theo kết quả điều tra phỏng vấn thì có đến 82% số người được hỏi cho rằng công 

việc hiện tại đang làm phù hợp với họ, 15% cho rằng tương đối phù hợp, chỉ có 3% cho là 

không phù hợp. Như vậy, đa số người lao động đều tỏ ra hài lòng với công việc mình đang 

làm. Việc bố trí sắp xếp lao động phù hợp với yêu cầu công việc không những đã tiết kiệm 

được thời gian, kinh phí đào tạo lại mà còn nâng cao hiệu quả làm việc, tạo điều kiện cho 

người lao động phát huy những kiến thức, kỹ năng của mình, tăng cường sự thỏa mãn 

trong công việc từ đó tạo động lực làm việc.  
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2.2.3.2. Cải thiện điều kiện làm việc 

Trong những năm qua công ty đã có nhiều cố gắng trong việc xây dựng và cải thiện 

môi trường làm việc lành mạnh, thân thiện và hiện đại nhằm tạo sự thoải mái, thuận lợi và 

sảng khoái phục vụ người lao động trong công ty. Theo kết quả khảo sát từ phiếu phỏng 

vấn thì có tới 75% số người được hỏi đều đánh giá điều kiện làm việc trong công ty là tốt, 25 

% còn lại là chưa hài lòng với một số lý do hay những yêu cầu cao hơn mà chưa được đáp ứng. 

Nhìn chung, trong công tác cải thiện điều kiện làm việc mặc dù còn nhiều mặt chưa đạt 

tiêu chuẩn và yêu cầu, xong công ty đã cố gắng nỗ lực rất nhiều nhằm giúp cho người lao động 

an tâm làm việc, tạo tâm lý thoải mái để cống hiến nhiều hơn cho mục tiêu công việc. 

2.2.4. Tạo động lực lao động thông qua các công cụ kích thích 

2.2.4.1. Tạo động lực cho người lao động bằng công cụ tài chính 

1- Tiền lương 

Cơ cấu quỹ tiền lương của công ty được phân bổ như sau:  

 Trích từ 5% đến 7% quỹ lương để chi cho việc đóng BHXH, BHYT, BHTN  tính theo quy 

định của pháp luật (mức trích này sẽ phụ thuộc vào số lượng người lao động trong công ty). 

  Trích 2% để khen thưởng từ quỹ lương đối với những cá nhân, tập thể có thành tích xuất sắc 

trong công tác.  

 Trích 1% khuyến khích người lao động có trình độ, kỹ thuật cao, tay nghề giỏi.  

 Phần còn lại sẽ được phân phối cho người lao động theo công thức như sau:  

Tiền lương = Lương tháng + T1 - T2 

Trong đó:  

 Lương tháng: Là mức lương định mức mà người người lao động được hưởng tại tháng hiện 

tại. 

 T1: Là khoản tiền công thêm vào lương khi người lao động có thành tích suất sắc trong 

tháng. Thành tích này cũng là cơ sở để xác định điểm thưởng cho người lao động. T1 = 5% 

lương tháng. 

 T2: Là khoản tiền bị trừ khi người lao động không hoàn thành nhiệm vụ được giao, làm sai 

công việc ảnh hưởng đến công ty, vi phạm quy định của công ty như nghỉ làm, đi muộn. 

Theo kết quả khảo sát từ phiếu phỏng vấn thì có tới 65% người lao động được hỏi cho 

rằng mức lương mà họ nhận được chưa tương xứng với yêu cầu công việc họ đảm nhận cũng 

như những đóng góp của họ. Có tình trạng trên một phần là do đặc thù của ngành công nghệ 
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thông tin, luôn ưu tiên làm việc nhóm và sức mạnh tập thể luôn được đề cao, vì thế rất khó xác 

định mức độ hoàn thành công việc của cá nhân người lao động. Nhưng quan trọng hơn là công 

ty chưa xây dựng được một hệ thống đánh giá, chấm điểm năng suất cụ thể, rõ ràng, do đó chưa 

bảo đảm được tính công bằng và tạo động lực cao trong công tác tiền lương. 

2- Tiền thưởng 

Ban lãnh đạo công ty áp dụng tiền thưởng hàng tháng cho nhân viên nhưng sẽ hạch toán 

cho nhân viên theo quý cùng với dịp phát tiền lương. Tiền thưởng được áp dụng tính theo cách 

sau: 

Tiền thưởng cá nhân = Lương ngày * Số ngày công trong tháng * 15% * Tỷ lệ điểm 

thưởng (Theo thang điểm 100) 

Mặc dù việc phân phối tiền thưởng cho các cá nhân như trên đã tính đến hiệu quả công 

việc, mức độ hoàn thành công việc của các cá nhân, tuy nhiên việc xác định số điểm thưởng còn 

mang tính chất ước lượng và tính bình quân, chưa bảo đảm tính công bằng. 

3- Tiền phụ cấpvà trợ cấp 

4- Các phúc lợi và dịch vụ 

Theo kết quả khảo sát thông qua phiếu phỏng vấn, số người lao động có ý kiến hài lòng 

với các hình thức khen thưởng, phụ cấp, trợ cấp cũng như các phúc lợi và dịch vụ chiếm 65%. 

Điều này cho thấy ban lãnh đạo Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC vận dụng các công cụ tài 

chính trong công tác tạo động lực chưa đạt hiệu quả cao. Nguyên nhân chủ yếu do các cách tính 

điểm và các chính sách áp dụng còn chưa khoa học, chưa bảo đảm được tính công bằng với 

người lao động. 

2.2.4.2. Tạo động lực cho người lao động theo các công cụ phi tài chính 

1- Công tác tổ chức đào tạo, góp phần nâng cao trình độ cho người lao động  

2- Kỷ luật, đề bạt, thăng tiến cho người lao động  

3- Xây dựng văn hóa công ty  

2.2.5. Kết quả điều tra ý kiến cán bộ công nhân viên về công tác tạo động lực lao động 

2.3. Đánh giá chung về công tác tạo động lực của công ty 

2.3.1. Những ưu điểm trong công tác tạo động lực cho người lao động 

 Công ty đã xây dựng và phổ biến những quy định và thông tin về mục tiêu hoạt động của 

công ty đến từng người lao động một cách kịp thời. 

 Việc tuyển chọn lao động luôn diễn ra một cách thuận lợi do công ty đã thực hiện đầy đủ các 

bước trong quy trình tuyển dụng. 
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 Công tác bảo đảm an toàn thông tin và thiết bị luôn được nhân viên chấp hành tốt. Ngoài ra, 

công ty còn cố gắng trong việc hoàn thiện môi trường làm việc. 

 Công ty đã xây dựng được một quy chế phân phối tiền lương tương đối khoa học, hợp lý, 

trong đó đã căn cứ vào mức độ hoàn thành công việc của mỗi người. 

 Các hình thức phúc lợi và dịch vụ đa dạng của công ty đã góp phần quan trọng giúp cho 

người lao động thỏa mãn trong công việc, gắn bó lâu dài với công ty. 

 Tỷ lệ lao động được đào tạo mới, đào tạo lại của công ty được nâng lên rõ rệt. 

 Công ty đã hình thành nên những nét văn hóa tốt đẹp, truyền thống của riêng mình. Tạo ra sự 

thân thiện và hài hòa trong nội bộ công ty.  

2.3.2. Những tồn tại và nguyên nhân 

Những hạn chế còn tồn tại 

 Nhiệm vụ và tiêu chuẩn thực hiện công việc chưa có sự cập nhật đổi mới thường xuyên cho 

phù hợp với thực tế. 

 Đánh giá mức độ thực hiện công việc của người lao động chưa sát sao, chưa có quy trình, tiêu 

chuẩn. 

 Bố trí, sắp xếp công việc chưa đạt hiệu quả phù hợp nhất. 

 Công tác phân phối tiền lương, thưởng cũng như các hình thức kích thích khác cho người lao 

động chưa thực sự công bằng, chưa có hệ thống đánh giá cụ thể. 

 Công tác đào tạo chưa mang lại hiệu quả như công ty mong đợi, chưa gắn được nội dung đào 

tạo với yêu cầu công việc mà người lao động đảm nhiệm. 

 Văn hóa công ty còn mang tính mơ hồ, chưa tạo thành thói quen cho người lao động, vẫn còn 

tình trạng đi sớm về muộn, vi phạm quy định, quy chế. 

Những tồn tại trên đây là do những nguyên nhân chủ yếu sau: 

 Hoạt động phân tích công việc chưa được chú trọng. Các nhiệm vụ, yêu cầu và tiêu chuẩn thực 

hiện được đưa ra một cách chung chung, không phù hợp với thực tế. Người lao động không nắm 

rõ những kỳ vọng về kết quả công việc mà công ty mong đợi ở họ. 

  Việc đánh giá năng lực thực hiện công việc của người lao động còn mang tính định tính, chưa 

cụ thể. Điều đó sẽ khiến cho người lao động thiếu ý thức phấn đấu hoàn thành công việc. 

  Việc phân phối tiền lương cho người lao động vẫn còn có những hạn chế, chưa thể hiện rõ 

mức độ đóng góp, cống hiến của mỗi người cho công ty. Điều đó ảnh hưởng rất lớn đến tính công 

bằng trong trả lương, động lực kích thích trong vấn đề trả thù lao bị giảm hiệu quả.  



16 

 

 Việc xác định số điểm thưởng còn mang tính chất bình quân, theo kiểu dĩ hòa vi quý đã ảnh 

hưởng rất lớn đến tinh thần làm việc của người lao động vì làm việc tốt hay rất tốt họ đều đạt mức 

điểm thưởng tương đương nhau.  

 Công tác đào tạo, nâng cao trình độ cho người lao động chưa được kết hợp với sự phân bổ, sắp 

xếp công việc một cách hợp lý.  

 Giá trị văn hóa của công ty chưa được cụ thể hóa thành các giá trị cốt lõi, các tiêu chuẩn về 

văn hóa. 

CHƯƠNG 3 

GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC TẠO ĐỘNG LỰC  

CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI CÔNG TY CP PHẦN MỀM BSC 

3.1. Mục tiêu, phương hướng phát triển của công ty trong thời gian tới 

 Nâng cao hơn nữa chất lượng quản lý công ty cũng chất lượng sản phẩm, dịch vụ để từng 

bước khẳng định thương hiệu, hướng tới các thị trường công nghệ thông tin nước ngoài khó tính 

và vươn tới các thị trường Châu Á, Châu Âu. 

 Coi trọng công tác đào tạo chất lượng nguồn nhân lực nhằm đáp ứng được yêu cầu công 

việc, đổi mới đa dạng hóa các loại hình đào tạo, cần có chế độ ưu đãi để thu hút nhân tài. 

  Bổ sung, sửa đổi và đổi mới hệ thống quy chế quản lý cho phù hợp với thực tiễn sản xuất 

kinh doanh, ứng dụng thành quả nghiên cứu của chính công ty vào quản lý để nâng cao hiệu 

quả hoạt động và kinh doanh.  

Quan điểm của công ty về tạo động lực cho người lao động 

 Công tác tạo động lực phải đảm bảo cải thiện đời sống cho cán bộ công nhân viên trong công 

ty, giúp cho người lao động yên tâm công tác, đóng góp một cách tích cực cho công ty. 

  Không những thế, công tác tạo động lực còn phải quan tâm đến đời sống tinh thần cho người 

lao động, tạo ra được môi trường làm việc thân thiện, tạo ra sự tin tưởng và tôn trọng lẫn nhau, 

xây dựng mối quan hệ bình đẳng và cộng tác giữa các nhân viên trong công ty.  

3.2. Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác tạo động lực cho người lao động tại 

Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC 

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

3.2.1.1. Xác định nhiệm vụ cụ thể và các tiêu chuẩn thực hiện công việc cho nhân viên 

Mặc dù hiện nay, Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC đã tiến hành phân tích công 

việc cho người lao động. Tuy nhiên, công tác phân tích công việc mới chỉ đưa ra được các 

nhiệm vụ, yêu cầu và các tiêu chuẩn thực hiện công việc một cách chung chung. Do đó, 
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công ty cần phải tiến hành phân tích và thiết kế lại tiêu chuẩn thực hiện công việc mà công 

ty đang thực hiện.  

Sau khi kết thúc một đợt phân tích công việc thì công ty cũng không nên sử dụng 

các kết quả này trong một thời gian dài mà cần phải tiến hành phân tích lại công việc, vì 

nhiệm vụ cũng như tiêu chuẩn thực hiện công việc cho người lao động thường xuyên biến 

đổi cùng với quá trình sản xuất kinh doanh. Nếu như công ty thực hiện tốt quá trình phân 

tích công việc sẽ giúp cho người lao động hiểu rõ hơn về công việc, từ đó có phương 

hướng phấn đấu, kích thích người lao động làm việc có hiệu quả hơn.  

3.2.1.2. Đánh giá thường xuyên và công bằng mức độ hoàn thành nhiệm vụ của người 

lao động 

Trong những năm vừa qua, Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC chưa có tiêu chuẩn 

đánh giá thực hiện công việc của cá nhân một cách khoa học, thống nhất. Việc đánh giá 

còn mang tính định tính, công ty cần xây dựng một hệ thống đánh giá rõ ràng, cụ thể.  

Một hệ thống đánh giá khoa học, hợp lý phải bao gồm ba yếu tố cơ bản sau:  

 Các tiêu chuẩn thực hiện công việc. 

  Tiến hành đo lường sự thực hiện công việc theo các tiêu thức trong tiêu chuẩn. Đây là 

yếu tố trung tâm của đánh giá. 

  Cung cấp thông tin phản hồi nhằm đưa ra những nhận xét về ảnh hưởng của một hành 

vi hay hiệu quả làm việc của một cá nhân. Từ đó, khuyến khích những hành vi tích cực và 

hạn chế những hành vi tiêu cực. 

3.2.2. Hỗ trợ và tạo điều kiện cho nhân viên hoàn thành nhiệm vụ 

3.2.2.1. Tuyển chọn và bố trí người phù hợp để thực hiện công việc 

Tại Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC, để nâng cao hơn nữa hiệu quả của công tác 

này, công ty cần phải cải thiện một số yêu cầu sau đây.  

 Quá trình tuyển chọn phải đảm bảo tuyển được những người có đủ trình độ, phù hợp 

với yêu cầu công việc, tránh tình trạng tuyển thêm vì lý do cá nhân. 

  Việc sắp xếp, bố trí công việc cần phải căn cứ vào bản mô tả công việc và bản yêu cầu công 

việc đối với người thực hiện để có thể sắp xếp phù hợp với trình độ của người lao động và đảm 

bảo đúng người đúng việc. 

  Thúc đẩy quá trình chuyên môn hóa trong công ty làm cho kinh nghiệm và kỹ năng chuyên 

môn của người lao động được nâng cao.  

3.2.2.2. Cải thiện điều kiện lao động 
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3.2.3. Hoàn thiện các hình thức tạo động lực cho nhân viên 

3.2.3.1. Cải tiến công tác tiền lương ngày càng công bằng và hiệu quả 

Công ty cần phải hoàn thiện công tác kế hoạch hóa quỹ tiền lương nhằm dự báo một 

cách chính xác và kịp thời quỹ tiền lương của toàn công ty. Việc lập kế hoạch cần phải được 

căn cứ theo các chỉ tiêu như hao phí lao động cả về số lượng và chất lượng, mức độ phức tạp 

của công việc, khối lượng công việc cần thực hiện, mức độ khó khăn của điều kiện lao động.  

Việc phân phối tiền lương cho người lao động cần phải căn cứ vào năng suất lao động và 

hiệu quả của họ, cần quán triệt nguyên tắc phân phối theo lao động, lấy kết quả làm việc làm 

thước đo để phân phối chứ không chỉ dựa vào trình độ lành nghề, cấp bậc công việc. 

3.2.3.2. Nâng cao các hình thức khuyến khích tài chính 

1- Cải tiến công tác tiền thưởng 

2- Nâng cao các hình thức phúc lợi và dịch vụ 

3.2.3.3. Tăng cường các hình thức khuyến khích phi tài chính 

1- Chú trọng đào tạo và tạo ra cơ hội phát triển cho người lao động  

Trong những năm qua, công tác đào tạo tại công ty luôn được quan tâm, chú trọng . Tuy 

nhiên, để nâng cao hơn nữa hiệu quả của hoạt động này thì công ty cần phải đánh giá một cách 

toàn diện khả năng hoàn thành nhiệm vụ của người lao động, so sánh giữa kết quả thực tế mà 

người lao động đạt được với kết quả mà công ty mong muốn, từ đó tìm ra những kiến thức và 

kỹ năng mà nhân viên còn thiếu sót để quyết định đào tạo. Muốn vậy, công ty cần phải tổ chức 

hội đồng sát hạch, đánh giá với đội ngũ chuyên gia có đầy đủ năng lực chuyên môn. Ngoài ra, 

công ty cần phải xây dựng các bài kiểm tra kiến thức và kỹ năng một cách định kỳ đối với từng 

mảng hoạt động trong công ty. 

Kế hoạch đào tạo không chỉ căn cứ vào nhu cầu thực tế của công việc tại từng đơn vị và 

nhu cầu phát triển của cá nhân mà chúng ta cần phải kết hợp hai nhu cầu đó với nhau. Điều đó 

sẽ làm cho người lao động có hứng thú với việc học, sẽ nâng cao được hiệu quả đào tạo. Ngoài 

ra, sau quá trình đào tạo cần phải tạo điều kiện cho người lao động có thể ứng dụng kết quả đào 

tạo vào trong công việc.  

2- Xây dựng các phong trào thi đua trong công ty ngày càng đa dạng, phong phú  

Công ty cần phải nâng cao hơn nữa các hoạt động đoàn thể, các phong trào thi đua, 

phong trào văn nghệ, thể dục thể thao…  

3- Duy trì và xây dựng một nền văn hóa công ty tích cực 
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3.3. Kiến nghị 

Đối với các cơ quan quản lý nhà nước 

Để phát triển nền kinh tế đất nước trong giai đoạn kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế, 

vai trò và sự đóng góp của các loại hình công ty, doanh nghiệp, tổ chức là hết sức quan trọng. 

Nhà nước cần quan tâm, tạo điều kiện giúp đỡ và tháo gỡ các khó khăn về cả mặt tài chính và 

quản lý cho các công ty, doanh nghiệp, tổ chức thông qua những văn bản quy định cụ thể và 

những buổi tập huấn đào tạo cho lãnh đạo các công ty, doanh nghiệp, tổ chức để họ có phương 

hướng phát triển tốt hơn. Lãnh đạo nhà nước luôn duy trì cơ sở pháp lý bình đẳng và thân thiện, 

nhiệt tình, chu đáo và có tinh thần trách nhiệm cao vì cộng đồng cho mọi thành phần kinh tế 

trong kinh doanh, thường xuyên chỉ đạo công cuộc cải tổ các loại hình công ty, doanh nghiệp 

theo hướng hiện đại mà hiệu quả, xây dựng và quy hoạch đào tạo hợp lý nhằm xây dựng đội 

ngũ lao động và lao động quản lý có đủ trình độ cho sự phát triển kinh doanh, từ đó góp phần 

vào công cuộc xây dựng đất nước có nền kinh tế hiện đại và vững mạnh, có đủ trình độ và sự tự 

tin hợp tác với các nền kinh tế thế giới. 

KẾT LUẬN 

Nguồn nhân lực có vai trò ngày càng quan trọng, quyết định sự thành công hay thất bại 

của một doanh nghiệp, tổ chức. Khả năng của con người là vô hạn, cho nên mỗi một doanh 

nghiệp, mỗi một tổ chức cần phải chú trọng đến việc phát huy yếu tố con người. Một trong 

những biện pháp đặc biệt quan trọng nhằm phát huy hết khả năng của người lao động, tăng 

cường sự sáng tạo và cống hiến của họ đối với công ty, doanh nghiệp, tổ chức chính là công tác 

tạo động lực lao động. Tạo động lực cho người lao động là công tác cần thực hiên liên tục và 

trong thời gian dài, luôn thay đổi và hoàn thiện các biện pháp, chính sách mới phù hợp với hiện 

tại, với thực trạng của doanh nghiệp, tổ chức và phù hợp với quy định của pháp luật. Tạo động 

lực cho người lao động mang lại lợi ích vô cùng to lớn và mang lại sự phát tiển bền vững cho 

doanh nghiệp, tổ chức. 

Nhận thức được tầm quan trọng đó, Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC đã rất chú trọng 

đến công tác tạo động lực cho người lao động nhằm tạo ra được một đội ngũ lao động chất 

lượng cao có trình độ, kỹ năng chuyên môn, gắn bó với công ty, hăng hái, nhiệt tình trong công 

việc, phấn đấu và cống hiến vì mục tiêu chung. Trong thời gian vừa qua, công tác này đã đạt 

được nhiều thành tựu đáng kể, tuy nhiên vẫn còn nhiều mặt hạn chế dẫn đến kết quả làm việc 

chưa cao. Nguyên nhân và thực trạng của những hạn chế này được tác giả phân tích, đánh giá 
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dựa trên kết quả của quá trình thu thập, kiểm chứng và nghiên cứu thông tin từ công ty, tất cả 

được tác giả trình bày trong luận văn này. 

Trong thời gian viết luận văn, sau khi tác giả nghiên cứu và tìm hiểu thực trạng công tác 

tạo động lực cho người lao động tại công ty, từ đó thấy được một số ưu điểm và hạn chế còn tồn 

tại trong công ty. Từ những mặt hạn chế đó, trên quan điểm cá nhân tác giả xin đưa ra một số 

giải pháp nhằm hoàn thiện công tác tạo động lực cho người lao động với hy vọng sẽ góp một 

phần quan điểm và tâm huyết của mình nhằm hoàn thiện công tác tạo động lực tại công ty tốt 

hơn. Những giải pháp tác giả đưa ra là có cơ sở, bởi lẽ đó là những thành quả tác giả đúc kết 

được từ lý thuyết và thực tiễn thông qua các tài liệu giáo trình, các công trình nghiên cứu về 

công tác này cũng như kiến thức tham khảo và học hỏi từ nhiều công ty, doanh nghiệp thành 

công trong công tác tạo động lực cho người lao động. 

Những lý luận và các số liệu căn cứ ở báo cáo này chắc chắn là có những khiếm khuyết 

mang tính chủ quan hoặc bị hạn chế bởi tầm nhìn còn thiếu sót của tác giả khi thông tin thống 

kê chưa đầy đủ và sâu sắc. Quá trình trình bày luận văn có thể chưa được chi tiết, logic và khoa 

học, mặc dù tác giả đã cố gắng. Vì vậy, tác giả rất mong nhận được sự đóng góp, chia sẻ, bổ 

sung, sửa đổi của thầy cô, bạn đọc và ban lãnh đạo công ty để có thể hoàn thiện hơn nữa luận 

văn này.  

Tác giả xin chân thành cảm ơn sự hướng dẫn nhiệt tình của PGS. TS Nguyễn Thị Minh 

An với những chỉ bảo và góp ý sâu sắc trong quá trình viết luận văn này cũng như các cô chú, 

anh chị em các phòng ban trong Công ty Cổ Phần Phần Mềm BSC đã giúp đỡ, góp ý xây dựng 

và tạo điều kiện thuận lợi để tác giả có thể hoàn thành luận văn này.  

Xin trân trọng cảm ơn! 

 


