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MỞ ĐẦU 

 

1.  Lý do lựa chọn đề tài: 

Trong một doanh nghiệp, nguồn nhân lực đóng vai trò rất quan 

trọng, quyết định đến sự thành công của doanh nghiệp cũng như khả 

năng cạnh tranh tồn tại của doanh nghiệp trên thị trường. Vai trò của 

nguồn nhân lực ngày càng được nâng cao, nó không chỉ là yếu tố đầu 

vào của quá trình sản xuất mà còn là yếu tố để sử dụng các nguồn lực 

còn lại. Vì vậy, việc tạo động lực lao động là một trong những vấn đề 

được các doanh nghiệp hết sức quan tâm bởi đây chính là nguồn gốc 

thúc đẩy tăng năng suất lao động, nâng cao chất lượng nguồn lực con 

người. Nhận thức được tầm quan trọng của công tác tạo động lực cho 

người lao động, dựa trên những vướng mắc thực tế công tác tạo động 

lực tại Ngân hàng Nông nghiệp & Phát triển Nông thôn – Chi nhánh 

Láng Hạ (Agribank Chi nhánh Láng Hạ) đã và đang được thực hiện 

nhưng vẫn chưa đạt được hiệu quả mong muốn. Vậy nên, dưới sự 

hướng dẫn tận tình của PGS.TS Vũ Minh Trai – Khoa Quản trị Kinh 

doanh Trường Đại học Kinh tế Quốc dân, tác giả xin lựa chọn đề tài: 

“Hoàn thiện công tác tạo động lực cho người lao động tại Agribank 

Chi nhánh Láng Hạ”. 

Tổng quan nghiên cứu:  

 Có nhiều thuyết về vấn đề tạo động lực làm việc được đề cập :  

Hệ thống thứ bậc các nhu cầu của Maslow  

Học thuyết công bằng của Adams 

Học thuyết hai yếu tố của F.Herzbert Frederick Herzberg 

Bên cạnh đó, qua quá trình tìm hiểu thực tế các tài liệu liên quan 

và tra cứu trên mạng Internet, tác giả đã tìm thấy một số kết quả 

nghiên cứu về tạo động lực cho người lao động, Tuy nhiên chưa có 
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nghiên cứu nào được công bố nghiên cứu về giải pháp tạo động lực 

cho người lao động tại Agribank Chi nhánh Láng Hạ. Việc chọn vấn 

đề nghiên cứu của học viên làm đề tài tốt nghiệp thạc s  ngành quản 

trị kinh doanh không tr ng l p với các đề tài trước đó và giải quyết 

được một vấn đề thực tiễn đ t ra. 

2. Mục tiêu cụ thể của luận văn 

Mục tiêu tổng quát của luận văn: Nghiên cứu thực trạng công 

tác tạo động lực kích thích người lao động làm việc tại Agribank Chi 

nhánh Láng Hạ, phân tích hệ thống tạo động lực cho nguồn lao động 

tại ngân hàng. Từ đó đề xuất một số giải pháp chủ yếu nhằm thu hút, 

duy trì, nâng cao hiệu quả lao động, gắn bó với ngân hàng… vươn tới 

mục đích giúp Agribank Chi nhánh Láng Hạ giữ vững và phát triển 

thị phần của mình trên thị trường.  

Mục tiêu cụ thể:  

Phân tích thực trạng công tác tạo động lực cho người lao động tại 

Agribank Chi nhánh Láng Hạ thời gian vừa qua. 

Đề xuất một số giải pháp hoàn thiện công tác tạo động lực cho 

người lao động tại Agribank Chi nhánh Láng Hạ cho những năm 

2016-2020. 

3.  Đối tƣợng, phạm vi nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu:  

Phạm vi nghiên cứu: 

4. Phƣơng pháp nghiên cứu: 

 Phương pháp thu thập tài liệu 

 Phương pháp phân tích, so sánh, tổng hợp đánh giá 

 Phương pháp khảo sát bằng phiếu điều tra. 

Dữ liệu nghiên cứu: thu thập dữ liệu, phương pháp điều tra xã 

hội học 
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5.  Kết cấu của luận văn: 

Chƣơng 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CÔNG TÁC TẠO ĐỘNG 

LỰC CHO NGƢỜI LAO ĐỘNG TRONG DOANH NGHIỆP  

Chƣơng 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC TẠO ĐỘNG LỰC 

CHO NGƢỜI LAO ĐỘNG TẠI AGRIBANK CHI NHÁNH 

LÁNG HẠ 

Chƣơng 3: GIẢI PHÁP TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƢỜI 

LAO ĐỘNG TẠI AGRIBANK CHI NHÁNH LÁNG HẠ  
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Chƣơng 1 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CÔNG TÁC TẠO ĐỘNG LỰC CHO 

NGƢỜI  LAO ĐỘNG TRONG DOANH NGHIỆP 

 

1.1 Động lực lao động và tạo động lực lao động 

1.1.1. Động lực lao động  

a. Khái niệm: 

b. Đ c điểm của động lực trong lao động 

1.1.2 Tạo động lực lao động  

a. Khái niệm                    

b. Quá trình tạo động lực trong lao động  

c. Vai trò của tạo động lực trong lao động. 

1.1.3 Sự cần thiết phải tạo động lực lao động 

Việc quan tâm và làm tốt công tác tạo động lực chính là đã đem 

lại rất nhiều lợi ích không chỉ cho bản thân người lao động mà còn 

cho cả các tổ chức, các doanh nghiệp và cho xã hội. 

a. Đối với người lao động 

Tạo động lực chính là giúp người lao động hăng say làm việc, 

tăng năng suất lao động và tăng thu nhập lao động. Người lao động 

được làm việc ph  hợp với khả năng và năng lực của mình với một 

tâm lý thoải mái sẽ đẩy l i được bệnh tật. 

b. Đối với tổ chức, doanh nghiệp 

Tạo động lực lao động chính là biện pháp sử dụng người lao động 

hiệu quả nhất, doanh nghiệp tạo động lực tốt sẽ góp phần làm giảm chi 

phí về lao động và thu hút những lao động có trình độ tay nghề cao. 

Ngoài ra tạo động lực còn góp phần nâng cao uy tín, hình ảnh của tổ 

chức, doanh nghiệp.  

c. Đối với xã hội 

Thông qua tạo động lực lao động sẽ làm tăng năng suất lao động 
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và làm cho của cải vật chất trong xã hội ngày càng nhiều dẫn đến 

tăng trưởng kinh tế.  

1.1.4  Một số học thuyết tạo động lực lao động 

1.1.4.1 Thuyết phân cấp các nhu cầu của Abraham Maslow.  

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

1.1.4.3 Học thuyết về sự kỳ vọng của Victor Vroom.   

1.1.4.4 Học thuyết công bằng của J.Stacy Adams.   

1.1.4.5 Học thuyết hai nhân tố của Frederick Herzberg.  

1.2 Nội dung cơ bản của tạo động lực cho ngƣời lao động 

trong doanh nghiệp 

1.2.1 Tạo động lực thông qua khuyến khích vật chất. 

1.2.1.1 Tiền lương 

1.2.1.2 Tiền thưởng  

1.2.1.3 Phụ cấp, phúc lợi và dịch vụ.  

1.2.2 Tạo động lực thông qua khuyến khích tinh thần 

1.2.2.1 Phân tích đánh giá thực hiện công việc chính xác 

1.2.2.2 Bố trí, sử dụng lao động hợp lý 

1.2.2.3 Chính sách đào tạo và cơ hội thăng tiến 

 1.2.2.4 Văn hóa doanh nghiệp và bầu không khí làm việc  

1.3 Các nhân tố ảnh hưởng tới hoạt động tạo động lực lao động  

1.3.1 Nhân tố thuộc về cá nhân người lao động 

1.3.1.1 Nhu cầu và lợi ích của người lao động 

1.3.1.2 Mục tiêu cá nhân 

1.3.3.3 Thái độ, tính cách cá nhân 

1.3.3.4 Khả năng – Năng lực của cá nhân 

1.3.3.5 Thâm niên, kinh nghiệm công tác 

1.3.2 Các nhân tố thuộc môi trường doanh nghiệp 

1.3.2.1 Văn hóa doanh nghiệp 

1.3.2.2 Nhà quản lý và hệ thống Chính sách quản lý 



 6 

1.3.3 Các thuộc về nội dung, bản chất công việc 

1.3.3.1 Tính hấp dẫn của công việc 

1.3.3.2 Điều kiện làm việc 

1.3.3.3 Mức độ khác nhau về nhiệm vụ, trách nhiệm  

1.3.3.4 Sự phức tạp của công việc 

1.3.3.5 Khả năng thăng tiến trong công việc 

1.3.3.6 Quan hệ trong công việc 

1.4 Kinh nghiệm tạo động lực của một số Tổ chức 

1.4.1  inh nghiệm tạo động lực lao động trong một số Tổ chức 

Kinh nghiệm tại Ngân hàng Thƣơng mại Cổ phần Ngoại 

thƣơng Việt Nam ( Vietcombank) 

Tạo dựng môi trường làm việc chuyên nghiệp, năng động, thu 

hút nhân sự có chất lượng muốn được thử thách. 

Xây dựng một tổ chức học tập không ngừng, tạo những cơ hội cho 

mọi thành viên được đào tạo chuyên sâu về lĩnh vực tài chính – ngân 

hàng và phát triển bản thân. 

Tạo môi trường văn hoá cho mọi cá nhân có năng lực, có đóng 

góp đều được công nhận một cách xứng đáng và những cơ hội thăng 

tiến cho bản thân. 

Kinh nghiệm tại Ngân hàng Thương mại Cổ phần Á Châu ( ACB) 

ACB tạo điều kiện để các cá nhân phát triển nghề nghiệp, đồng 

thời luôn khuyến khích sự chủ động học tập và chia sẻ tri thức giữa 

các thành viên. Ở ACB các chương trình học tập đều xuất phát từ nhu 

cầu cụ thể. 

ACB không chỉ chú trọng tới nhân lực thực thi mà còn chăm lo 

bồi dưỡng cho đội ngũ nhân lực quản trị. Nhân lực quản lý, điều hành 

tại ACB được đào tạo chuyên sâu về quản trị chiến lược, quản trị rủi 

ro, quản trị chất lượng. 
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1.4.2   i học r t ra cho công tác tạo động lực cho người lao 

động tại  gribank Chi nhánh  áng  ạ 

Động lực lao động trước hết sẽ có tác động trực tiếp đến tinh 

thần, thái độ làm việc và kết quả thực hiện công việc của người lao 

động. 

Động lực lao động sẽ mang lại những lợi ích hữu hình và vô hình 

cho công ty, nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh cũng như lợi 

nhuận nhờ sự tăng lên trong kết quả thực hiện công việc của người 

lao động, cải thiện hiệu quả làm việc của người lao động, nâng cao 

năng suất lao động.giảm chi phí quay vòng nhân công, giảm chi phí 

sản xuất...  

Chính vì những lợi ích mà động lực lao động đem lại cho người 

lao động cũng như cho tổ chức đã khẳng định cho sự cần thiết của 

công tác tạo động lực cho người lao động tại các doanh nghiệp. 
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Chƣơng 2 

 THỰC TRẠNG CÔNG TÁC TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƢỜI 

LAO ĐỘNG TẠI AGRIBANK CHI NHÁNH LÁNG HẠ 

 

2.1 Tổng quan về Agribank Chi nhánh Láng Hạ 

2.1.1 Quá trình hình th nh v  phát triển 

Ngày 17/03/1997 Chi nhánh Ngân hàng Nông nghiệp và Phát 

triển Nông thôn Láng Hạ được thành lập và chính thức đi vào hoạt 

động, là Chi nhánh ngân hàng cấp I, hạng I trực thuộc Ngân hàng 

nông nghiệp và phát triển nông thôn Việt Nam. Các thời điểm quan 

trọng trong lịch sử phát triển của Agribank Chi nhánh Láng Hạ : 

2.1.2 Chức năng v  nhiệm vụ  

2.1.2.1 Chức năng của Agribank Chi nhánh Láng Hạ  

Chức năng trung gian tín dụng 

Chức năng trung gian thanh toán 

Chức năng tạo tiền 

 2.1.2.2. Nhiệm vụ của các phòng ban tại Agribank Chi nhánh 

Láng Hạ 

2.1.3. Đặc điểm nguồn lực 

2.2. Thực trạng công tác tạo động lực tại Agribank Chi 

nhánh Láng Hạ 2011-2015 

2.2.1. Đặc điểm quản l  nguồn nhân lực tại  gribank Chi 

nhánh  áng  ạ  

Quy trình tuyển dụng nhận sự tại Agribank Chi nhánh Láng Hạ 

Xây dựng kế hoạch tuyển dụng. 

Thông báo tuyển dụng   

Sơ tuyển  

Thi tuyển và xét tuyển 

Nội dung thi tuyển:  
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Kí kết hợp đồng lao động  

2.2.2 Thực trạng công tác tạo động lực thông qua khuyến 

khích vật chất 

2.2.2.1 Tạo động lực cho người lao động qua tiền lương và phụ cấp 

Nguồn chi trả thu nhập tăng thêm (Qtn) được xác định như sau: 

Qtn = [CLnăm – Qpt – Qdp – Qkt] 

CLnăm là chênh lệch thu chi năm tài chính 

Qpt, Qdp, Qkt: Là các Qu  phát triển hoạt động sự nghiệp; Qu  

dự phòng ổn định thu nhập; Qu  khen thưởng, phúc lợi 

Phân phối thu nhập tăng thêm: 

Thu nhập tăng thêm được phân phối, chi trả theo từng chức danh, 

vị trí công việc, năng suất lao động và hiệu quả công việc của từng 

người đóng góp vào kết quả hoạt động chung của Agribank Chi 

nhánh Láng Hạ. 

Xếp hệ số vị trí công tác 

Định mức lao động và xếp hệ số năng suất lao động 

* Chi trả thu nhập tăng thêm: 

+ Tạm ứng thu nhập tăng thêm 

+ Quyết toán thu nhập tăng thêm 

Bảng 2.6.Tiền lƣơng bình quân theo chức danh 

Đơn vị tính: triệu đồng/người/tháng 

Chỉ tiêu 2012 2013 2014 2015 

Lao động quản lý 14,150 18,350 20,812 18,650 

Viên chức CMNV 8,857 9,317 10,214 9,125 

Thừa hành phục vụ 3,200 3,600 3,850 3,380 

(Nguồn: Số liệu thống kê tiền lương Agribank Chi nhánh Láng Hạ) 

Nếu xem xét tiền lương bình quân của các chức danh công việc 

có thể thấy có sự chênh lệch rõ rệt. Bên cạnh các khoản tiền lương, 

Chi nhánh cũng đề ra các khoản chi như sau 
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- Chi tiền lương làm thêm giờ cho cán bộ, viên chức và lao động 

hợp đồng theo chế độ Nhà nước quy định. 

- Chi ăn trưa cho người lao động 

- Chi các khoản đóng góp theo lương: BHXH, BHYT, KPCĐ, 

bảo hiểm thất nghiệp và các khoản đóng góp khác theo quy định của 

Nhà nước. 

- Chi trang phục giao dịch . 

- Chi phụ cấp độc hại, chi công tác xã hội 

- Thuê phòng nghỉ:  

- Chi phí phương tiện đi lại 

2.2.2.2. Tạo động lực cho người lao động thông qua tiền thưởng 

Bên cạnh tiền lương, Agribank Chi nhánh Láng Hạ cũng coi 

trọng công tác khen thưởng và phúc lợi làm việc 

 Điều kiện xét thưởng:  

- Người lao động không chịu bất kì hình thức kỷ luật, cảnh cáo 

nào trong năm xét thưởng. 

- Hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao. 

- Người lao động có thời gian làm việc trên 1 năm tại tổ chức. 

 Hình thức khen thưởng:  Hàng quý và cuối năm có thưởng bằng 

vật chất (bằng tiền m t). 

2.2.2.3. Tạo động lực thông qua hoạt động phúc lợi và dịch vụ 

Mỗi năm một lần Chi nhánh có tổ chức đợt khám sức khỏe định 

kỳ cho cán bộ công nhân viên nhằm đảm bảo sức khoẻ cho mọi 

người có thể thực hiện công việc được tốt hơn. 

Không chỉ quan tâm đến sức khoẻ, cuộc sống bản thân người lao 

động mà Chi nhánh còn rất quan tâm đến gia đình và con em họ   

2.2.3 Thực trạng công tác tạo động lực thông qua khuyến 

khích tinh thần 

2.2.3.1 Tạo động lực từ công tác tuyển chọn, bố trí, sắp xếp lao động 
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 Tạo động lực thông qua phân tích công việc làm cơ sở bố trí hợp 

lý NNL        

 Hệ thống tiêu chuẩn các chức danh công việc đuợc xây dựng 

trên cơ sở chức năng, nhiệm vụ của các Phòng, tình hình thực hiện 

nhiệm vụ chuyên môn và mô hình tổ chức hiện tại của chi nhánh. 

Tuy nhiên hoạt động phân tích công việc của đơn vị vẫn còn một số tồn 

tại sau: 

- Việc thực hiện phân tích công việc được thực hiện một cách 

sơ sài.  

- Về yêu cầu đối với người thực hiện công việc, có nội dung 

khá đơn giản, chưa chi tiết cụ thể.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Biểu đồ 2.3: Tỷ lệ bố trí NNL phù hợp với chuyên ngành đào tạo 

2.2.3.2 Tạo động lực thông qua đánh giá thực hiện công việc 

gắn với hệ thống trả lương 

• Ban Lãnh đạo đơn vị đã thấy được tầm quan trọng của công 

tác đánh giá thực hiện công việc nhưng chưa thực sự đầy đủ.  

• Việc đánh giá hàng quý chủ yếu phục vụ mục đích tính lương, 

do vậy hầu như người lao động đều được đánh giá hoàn thành công 

việc để hưởng đủ lương.   

• Sau mỗi kỳ đánh giá của hội đồng thi đua khen thưởng các 

   Ph  hợp 
   Không phù 

hợp 
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nhân viên không hề biết kết quả đánh giá xếp loại cán bộ CC của 

mình. Chính vì lẽ đó tạo cho người lao động cảm thấy hoài nghi về 

sự công bằng trong kết quả đánh giá. 

• Hoạt động ĐGTHCV vẫn chưa làm người lao động thực sự hài 

lòng do một số hạn chế như: Việc  đào  tạo  người  đánh  giá  chưa  

được  coi  trọng, công tác phản hồi thông tin chi nhánh thực hiện 

chưa tốt, kết quả ĐGTHCV chưa được sử dụng hợp lý trong các 

hoạt động quản trị nhân lực. 

2.2.3.2. Điều kiện và môi trường làm việc 

Đơn vị luôn tạo những điệu kiện tốt nhất cho cán bộ CCVC để 

hoàn thành tốt công việc được giao và có điều kiện để bồi dưỡng học 

tập, phát triển nghề nghiệp. 

2.2.3.3 Công tác đào tạo nâng cao trình độ, chuyên môn cho 

người lao động 

 Công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực luôn được 

Agribank Chi nhánh Láng Hạ đánh giá cao và coi là một trong những 

chiến lược hàng đầu.  

Nhu cầu đào tạo được xác định dựa trên các căn cứ sau: 

- Các hoạt động đào tạo 

 ình thức đ o tạo nội  

 ình thức đ o tạo bên ngo i  

Tuy đã đạt được những kết quả nhất định nhưng công tác 

đào tạo nguồn nhân lực tại chi nhánh vẫn còn một số khía cạnh 

khiến người lao động không hài lòng đó là: 

- Việc xác định nhu cầu còn mang tính chất chung chưa có tiêu 

chí rõ ràng 

- Việc xác định đối tượng đào tạo còn mang tính chủ quan 

- Mục tiêu đào tạo chưa được xác định rõ ràng, mang tính 

2.3.2.4 Tạo động lực thông qua tạo cơ hội thăng tiến cho nguồn 

nhân lực 
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Tuy nhiên, công tác đề bạt thăng tiến tại đơn vị cũng còn một số 

hạn chế do các nguyên nhân sau: 

Các tiêu chuẩn, điều kiện xét đề bạt chưa rõ ràng.  

Điều kiện xét thăng tiến chưa gắn nhiều với kết quả thực hiện 

công việc.            

Không có sự trao đổi về kế hoạch phát triển nghề nghiệp của 

người lao động. Chính vì thế người lao động rất thiếu lạc quan về 

cơ hội phát triển nghề nghiệp của mình. 

2.3. Phân tích các nhân tố ảnh hƣởng đến tạo động lực của 

Agribank Chi nhánh Láng Hạ trong giai đoạn 2011-2015 

2.3.1. Nhân tố thuộc cá nhân người lao động và tập thể lao động 

Chính sách về lương bổng đãi ngộ của Agribank Chi nhánh Láng Hạ  

 Đãi ngộ thông qua tiền lương 

 Đãi ngộ thông qua tiền thưởng 

Tại Agribank Chi nhánh Láng Hạ, tiền thưởng được xem xét dưới 

nhiều góc độ: 

- Thứ nhất, phải cân đối hài hoà trong tổng thể xã hội, không để chế 

độ thưởng của Chi nhánh quá thấp ho c quá cao so với hội sở chính của 

Agribank Việt Nam. 

- Thứ hai, phải có sự đối bình đẳng, tức là dựa trên quan hệ tổng 

thể của Agribank Chi nhánh Láng Hạ để có mức thưởng không quá 

chênh lệch nhau. 

Chính sách đảm bảo điều kiện và thời gian làm việc cho nhân 

viên trong Agribank Chi nhánh Láng Hạ   

-  Ban Giám đốc Agribank Chi nhánh Láng Hạ đã có sự quan tâm 

đến điều kiện làm việc của cán bộ công nhân viên. Người lao động 

được đảm bảo đầy đủ các yếu tố của điều kiện làm việc như: ánh 

sáng, thoáng mát, nhiệt độ không khí.  

- Còn về thời gian làm việc, công ty luôn bố trí sao cho nhân viên 
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được đảm bảo về sức khoẻ và trạng thái làm việc có hiệu qủa nhất. 

Văn hoá doanh nghiệp tại  gribank Chi nhánh  áng  ạ 

Hàng năm, Đoàn cơ sở Agribank chi nhánh Láng Hạ luôn tổ 

chức “ Ngày hội Văn hóa Agribank Chi nhánh Láng Hạ ”. Thông qua 

ngày hội này, CBNV tại chi nhánh được hiểu biết hơn về kiến thức, 

c ng nhau đoàn kết, nỗ lực làm việc hiệu quả để Agribank Chi nhánh 

Láng Hạ luôn luôn là chi nhánh dẫn đầu toàn hệ thống Agribank Việt 

Nam về mọi lĩnh vực. 

2.3.2. Nhân tố thuộc môi trường vĩ mô 

Trong giai đoạn 2011-2015, ngành ngân hàng nói chung và 

Agribank Việt Nam nói riêng có nhiều nỗ lực tái cơ cấu. Ở giai đoạn 

2016-2020, các ngân hàng đang hướng tới mục tiêu không chỉ hoàn 

thiện tái cơ cấu mà phải phát triển đáp ứng yêu cầu hội nhập. Hệ thống 

ngân hàng sau một ch ng đường dài tái cấu trúc, nhiều ngân hàng trải 

qua phương án hợp nhất, sáp nhập, sẽ không tránh khỏi sự dịch chuyển 

nhân sự. Đồng thời, việc thay đổi lãnh đạo ngân hàng liên tục, cho vay 

khó khăn, nợ xấu còn cao… cũng làm nản lòng cán bộ, nhân viên và 

họ chủ động tìm một lối thoát. Tuy nhiên, nhân sự là yếu tố sống còn 

đối với sức mạnh cạnh tranh của doanh nghiệp. Chính vì vậy, Ban lãnh 

đạo Agribank rất chú trọng công tác tạo động lực cho người lao động 

tại chi nhánh để thu hút và giữ chân cán bộ giỏi. 

2.4 Đánh giá chung về công tác tạo động lực lao động tại 

Agribank Chi nhánh Láng Hạ 

2.4.1 Những kết quả đạt được 

- Tiền lương của cán bộ CCVC trong chi nhánh: được đảm bảo 

tính chính xác và ổn định của mức lương, tạo ra sự khích lệ cho cán bộ, 

nhân viên phấn đấu. 

- Mức thu nhập bình quân của cán bộ, nhân viên/năm khá ổn 

định từ năm 2011 đến năm 2015 nên họ yên tâm công tác không 
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phải quá lo lắng đến công ăn việc làm bởi chi nhánh luôn trả lương 

và thu nhập đúng hạn theo thoả ước lao động tập thể và quy định của 

Bộ luật Lao động. 

- Các khoản phụ cấp và trợ cấp rõ ràng, minh bạch  

- Chi nhánh đã tạo được môi trường làm việc thoải mái, điều kiện 

làm việc tương đối tốt. 

2.4.2 Những tồn tại cần ho n thiện 

Công tác đánh giá thực hiện công việc của Agribank Chi nhánh 

Láng Hạ vẫn còn tồn tại. 

- Thứ nhất, chưa xác định đúng mục tiêu quan trọng nhất của 

công tác đánh giá là cải tiến sự thực hiện công việc của người lao 

động và ra các quyết định quản lý.  

- Thứ hai, về lựa chọn người đánh giá mới chỉ có đánh giá một 

chiều từ hội đồng thi đua khen thưởng đối với nhân viên; trong 

đánh giá quý, cá nhân tự đánh giá thì mới chỉ là nhận xét về ưu 

nhược điểm của mình chứ không được trực tiếp tham gia bình bầu, 

mà việc xếp loại này lại ảnh hưởng trực tiếp đến quyền lợi của họ.  

•  Lĩnh vực đào tạo của đơn vị: Việc tạo điều kiện cho cán bộ 

CCVC đi học còn bị động, chưa có kế hoạch, quy trình đào tạo rõ ràng. 

•  Các hình thức thưởng còn một số hạn chế sau: Thứ nhất, mang 

tính bình quân chủ nghĩa giữa những người lao động. Thứ hai, 

thưởng chưa kịp thời, chưa linh động để động viên tinh thần làm việc 

của người lao động. Thứ ba, hình thức thưởng chưa phong phú. 

• Việc kiện toàn chức danh quản lý vẫn còn chậm. 

* Nguyên nhân 

Nguyên nhân thứ nhất là: Công tác đánh giá năng lực người lao 

động thiếu linh hoạt và hầu như ít được thực hiện dẫn đến chưa 

phát huy hết tác dụng để nâng cao chất lượng lao động.  

Nguyên nhân thứ hai là: Sự hạn chế về khả năng quản lý và sử 
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dụng nhân sự nên trong quản lý còn nhiều cứng nhắc, chưa có sự 

uyển chuyển dẫn đến tạo sức ép cho nhân viên. 

Nguyên nhân thứ ba là: Có những trường hợp đánh giá chưa 

thực sát so với năng lực thực tế, không phản ánh đúng kết quả làm 

việc của người lao động bởi những chỉ tiêu đánh giá khá chung 

chung do không được ghi chép thường xuyên mà chỉ tiến hành vào 

cuối mỗi quý. 

Nguyên nhân thứ tư là: việc ủy quyền chưa cao mà nguyên nhân 

là xuất phát từ hai phía. Người lao động còn mang n ng tư tưởng làm 

công ăn lương.  
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Chƣơng 3 

GIẢI PHÁP TẠO ĐỘNG LỰC CHO NGƢỜI LAO ĐỘNG TẠI 

AGRIBANK CHI NHÁNH LÁNG HẠ 

 

3.1 Mục tiêu và phương hướng phát triển của Agribank Việt 

Nam nói chung và Agribank Chi nhánh Láng Hạ nói riêng 

3.1.1 Mục tiêu  

Mục tiêu chung trong năm 2016 trước mắt là củng cố, ổn định, 

nâng cao hiệu quả hoạt động kinh doanh; nâng cao khả năng cạnh 

tranh, giữ vững vai trò chủ lực trên thị trường tiền tệ, tín dụng đối 

với khu vực nông nghiệp, nông thôn, đáp ứng nhu cầu vốn vay có 

hiệu quả phục vụ sản xuất nông nghiệp, nông thôn và các lĩnh vực 

sản xuất kinh doanh; cung ứng sản phẩm dịch vụ chất lượng cao, 

hoạt động kinh doanh tăng trưởng, an toàn, hiệu quả, bền vững” 

3.1.2 Phương hướng  

- Phát triển nguồn nhân lực của chi nhánh 

-Thường xuyên coi trọng công tác rà soát chất lượng đội ngũ 

cán bộ CCVC, bố trí có hiệu quả số biên chế hiện có, chú trọng việc 

bồi dưỡng năng lực của cán bộ trong công tác quản lý, điều hành 

chi nhánh.   

- Xây dựng và ban hành quy chế đào tạo, bồi dưỡng của Agribank 

Chi nhánh Láng Hạ. 

- Thực hiện công tác đề bạt bổ nhiệm cán bộ quản lý, điều động 

thuyên chuyển cán bộ trên cơ sở năng lực sở trường của mỗi cán bộ.  

-Tiến hành xây dựng và hoàn thiện hệ thống đánh giá thực 

hiện công việc dựa trên việc quản lý ch t chẽ các hạng mục công 

việc được giao. 

- Xây dựng văn hoá trong đơn vị 

- Tiếp tục tăng cường, kiểm soát việc thực hiện định mức chi 
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phí quản lý bộ máy. 

- Chăm lo hơn nữa quyền lợi mọi m t về tinh thần và vật chất 

cho cán bộ CCVC.   

- Xây dựng chiến lược phát triển cho chi nhánh, chiến lược 

phát triển phụ thuộc vào từng giai đoạn.   

Hoàn thiện công tác tạo động lực lao động giúp cho việc giữ 

chân và gắn bó lâu dài của cán bộ CCVC với chi nhánh.  

3.2. Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác tạo động lực 

cho ngƣời lao động tại Agribank Chi nhánh Láng Hạ 

3.2.1. Nhóm giải pháp về khuyến khích vật chất 

3.2.1.1. Hoàn thiện công tác trả lương và phụ cấp 

Lương phải gắn bó với giá trị công việc 

Khi xác định lương cần gắn với yếu tố thâm niên công tác 

Tiền lương cần có những điều chỉnh hợp lý với sự biến động của 

giá cả thị trường 

Từng bước xây dựng hệ thống lương với sự tham gia đóng góp ý 

kiến của các nhân viên.  

3.2.1.2. Xây dựng cơ sở xét thưởng mới, đa dạng các hình thức khen 

thưởng 

Để hoàn thiện chính sách tiền thưởng, luận văn đưa ra một số 

giải pháp cơ bản sau: 

•  Thứ nhất, Xét thưởng cho nhân viên dựa trên cơ sở đánh giá 

thực tế sự thực hiện công việc của nhân viên.  

•  Thứ hai, Việc xét thưởng cần tiến hành một cách linh động 

hơn, kịp thời động viên, khen ngợi nhân viên khi họ hoàn thành 

nhiệm vụ sớm. 

•  Thứ ba, Cần đa dạng hóa các hình thức khen thưởng.  

•  Thứ tư, Các nhân viên cần biết rõ và hiểu rõ cơ chế xét thưởng, 

cấu trúc thưởng thông qua sự truyền đạt từ cán bộ quản lý trực tiếp. 
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•  Thứ năm, Bên cạnh việc khen thưởng thì ban lãnh đạo Ngân 

hàng cũng phải đưa ra một cơ chế kỷ luật tương ứng khi nhân viên 

mắc lỗi.  

3.2.1.3. Tăng các khoản phúc lợi và dịch vụ 

•  Thứ nhất, Trước tiên, với những chế độ phúc lợi và dịch vụ mà 

Agribank Chi nhánh Láng Hạ đang áp dụng cần tiếp tục được duy trì 

và hoàn thiện.  

•  Thứ hai, Xây dựng và hình thành qu  học bổng cho con em 

cán bộ, nhân viên có thành tích học tập tốt.   

• Thứ ba, Tiến hành thường xuyên hơn nữa những chuyến tham 

quan, nghỉ mát tại những địa điểm hợp lý.  

•  Thứ tư, Không chỉ dừng lại ở mức trợ cấp kết hôn, công ty có 

thể gửi lời chúc mừng hay món quà nhỏ đến những cán bộ, nhân viên 

sinh con đầu lòng. 

• Thứ năm, Triển khai nhiều hơn các khóa đào tạo sát với nhu 

cầu đào tạo thực tế của chi nhánh.  

3.2.2 Nhóm giải pháp khuyến khích tinh thần 

3.2.2.1 Tuyển chọn, sắp xếp và bố trí lao động ph  hợp với yêu 

cầu công việc  

Hoàn thiện các văn bản phân tích công việc nhằm xác định rõ 

nhiệm vụ, trách nhiệm và tiêu chuẩn THCV cho người lao động. 

- Với bản mô tả công việc:  Bản mô tả công việc giúp người lao 

động hiểu rõ các chức năng, nhiệm vụ cụ thể của mình.  

- Với bản tiêu chuẩn thực hiện công việc: là văn bản qui định 

các chỉ tiêu về số lượng, chất lượng và thời hạn của việc hoàn 

thành các nhiệm vụ đã được quy định trong bản mô tả công việc.  

- Nội dung bản tiêu chuẩn THCV phải bao gồm các tiêu chí tương 

ứng với các nhiệm vụ chính và tiêu chí chung. Các tiêu chí thể hiện 

đầy đủ ba khía cạnh cần đo lường: số lượng, chất lượng và thời hạn 
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của sự hoàn thành công việc. 

- Bản yêu cầu đối với người thực hiện công việc: hoàn thiện văn 

bản yêu cầu đối với người thực hiện công việc, cần căn cứ vào các 

nhiệm vụ cần thực hiện trong bản mô tả công việc, xác định mức độ 

phức tạp của công việc để xác định các yêu cầu đối với người 

THCV tương ứng. Ngoài các thông tin về trình độ chuyên môn, 

kinh nghiệm, văn bản này cần phải bổ sung đầy đủ các yêu cầu 

của công việc đối với người thực hiện trên các khía cạnh: chuyên 

môn chính, chuyên môn phụ, trình độ giáo dục đào tạo, kiến thức bổ 

trợ, k  năng, phẩm chất, kinh nghiệm, yêu cầu về thể chất, các tiêu 

chuẩn đ c biệt khác (nếu có)..  

Bố trí nhân lực phù hợp với yêu cầu công việc, phù hợp với khả 

năng sở trường của người lao động 

Bố trí sử dụng lao động phù hợp với khả năng và năng lực tạo 

điều kiện cho họ phát huy tốt nhất khả năng và năng lực của mình.  

Ngoài ra, cần có sự quan tâm thoả đáng đến mong muốn và 

nguyện vọng, sở trường của người lao động để tạo hứng thú cho họ 

khi làm việc. 

3.2.2.2  Duy trì, cải thiện môi trường và điều kiện làm việc  

- Đưa ra các quy tắc, quy trình làm việc rõ ràng trong chi nhánh. 

- Xây dựng giá trị và văn hoá tốt cho cơ quan và truyền đạt 

cho cán bộ CCVC trong toàn cơ quan. 

- Tôn trọng những đóng góp của nhân viên và ghi nhận những 

lợi ích mà nhân viên đó đóng góp cho cơ quan bằng các hình thức 

khác nhau. 

- Giúp nhân viên hiểu được và phối hợp với nhau để hoàn 

thành công việc một cách hiệu quả. 

- Bố trí các phòng cho phù hợp với chiến lược phát triển chung 

của Agribank chi nhánh Láng Hạ.  
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- Đối với lao động trẻ nên bố trí những công việc mang tính 

sáng tạo, thách thức để họ có thể phát huy thế mạnh của mình.  

- Đối với lao động lâu năm hay có thâm niên công tác dài nên bố 

trí vào những công việc mang tính chất ổn định và thường xuyên 

làm mới công việc cho họ nhằm tạo hứng thú trong công việc và tạo 

hiệu quả công việc cao. 

- Với mối quan hệ khá tốt đẹp giữa lãnh đạo và cán bộ công 

nhân viên trong chi nhánh, tinh thần đoàn kết trong tập thể, đây là 

một điều tự hào của chi nhánh. 

- Hàng năm, tại đơn vị đã tổ chức Hội nghị cán bộ CCVC, 

nhưng đơn vị cần mở rộng hơn các buổi giao lưu giữa lãnh đạo chi 

nhánh với tập thể cán bộ CCVC hơn nữa để cùng nhau trao đổi tất 

cả những kinh nghiệm, k  năng, những mong muốn của bản thân 

đối với công việc.  

3.2.2.3. Không ngừng đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn 

nghiệp vụ CBCNV 

Để công tác đào tạo phát triển đạt hiệu quả, nâng cao tính tạo động 

lực đối với người lao động đơn vị cần thực hiện một số giải pháp: 

- Xác định đúng đối tượng đào tạo, xây dựng các tiêu chuẩn để lựa 

chọn đối tượng đào tạo một cách chính xác và công bằng. Cụ thể: 

Có quy định cụ thể về các yêu cầu đối với người được cử đi 

đào tạo 

Sử dụng hiệu quả kết quả ĐGTHCV 

Quan tâm đến nguyện vọng của người lao động 

3.2.2.4. Tạo cơ hội thăng tiến và phát triển nghề nghiệp 

- Thứ nhất, đào tạo tân binh mới bằng cách mọi cán bộ mới của 

Agribank Chi nhánh Láng Hạ đều được tham gia khoá học đào tạo 

định hướng 

- Thứ hai, đào tạo bồi dưỡng k  năng chuyên môn, định kỳ hàng 
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năm nhân viên được đào tạo nâng cao về kiến thức chuyên môn, k  

năng nghiệp vụ để đáp ứng nhu cầu công việc 

- Thứ ba, đào tạo lực luợng cán bộ kế cận, chi nhánh cần cần ưu 

tiên nguồn lực để cán bộ nòng cốt được đào tạo nhằm trở thành lực 

lượng quản lý, lãnh đạo kế cận phục vụ nhu cầu dài hạn của chi nhánh.     

3.2. Một số kiến nghị với Agribank Việt Nam và Ngân hàng 

nhà nước 

- Ngân h ng Nh  nước Việt Nam cần điều phối có hiệu quả quá 

trình cấu trúc lại hệ thống các ngân hàng thương mại, đảm bảo chế độ 

lương thưởng, đãi ngộ cũng như cơ hội phát triển nghề nghiệp cho 

cán bộ ngành ngân hàng. Ngân hàng nhà nước thiết lập các diễn đàn 

đối thoại, các cơ chế phối hợp tạo điều kiện cho các ngân hàng 

thương mại và cơ quan chức năng tìm được tiếng nói chung trong vấn 

đề tạo động lực cho người lao động. 

- Ngân h ng  gribank Việt Nam với tư cách là tổ chức chủ quản 

của Agribank Chi nhánh Láng Hạ, cần tiếp tục duy trì cam kết hỗ trợ 

và điều phối nguồn lực để Agribank Chi nhánh Láng Hạ có điều kiện 

tốt nhất trong việc hoàn thiện công tác tạo động lực cho người lao 

động. Hội đồng quản trị c ng Ban Lãnh đạo của Agribank Việt Nam 

tuỳ thuộc vào tình hình thực tế để lựa chọn các giải pháp thích hợp, 

khi có điều kiện tài chính thì thực hiện tăng lương cho người lao 

động, khi khó khăn thì sẽ sử dụng tốt các yếu tố về tinh thần để 

khuyến khích người lao động làm tốt công việc của mình. 

-  gribank chi nhánh  áng  ạ với vai trò là chi nhánh, muốn 

phát huy tốt hiệu quả của công tác tạo động lực thúc đẩy người lao 

động thì cần có những phản ánh, kiến nghị thường xuyên, hợp lý với 

Hội sở về tâm tư, nguyện vọng của người lao động để hệ thống 

Agribank có những chính sách ph  hợp, có đội ngũ lao động chuyên 

nghiệp làm việc hết mình vì lợi ích chung của chi nhánh cũng như 

chính bản thân người lao động 
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KẾT LUẬN 

 

Tạo động lực cho người lao động là một vấn đề có vai trò 

ngày càng trở nên quan trọng trong chính sách quản trị nhân lực của 

mỗi doanh nghiệp. Công tác tạo động lực cho người lao động được 

thực hiện tốt sẽ thúc đẩy người lao động hăng say làm việc, cố gắng 

phấn đấu học tập nâng cao trình độ để nâng cao kết quả làm việc, góp 

phần nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh của Agribank Chi nhánh 

Láng Hạ. M t khác, khi chính sách tạo động lực của Agribank Chi 

nhánh Láng Hạ hợp lý, thỏa mãn những nhu cầu của người lao động 

sẽ làm cho người lao động yên tâm làm việc, gắn bó hơn với công ty. 

Trong chương I, luận văn đã trình bày khái quát, hệ thống 

hóa các lý luận khoa học cơ bản về động lực lao động và tạo động lực 

cho người lao động; các học thuyết về tạo động lực, các nhân tố ảnh 

hưởng đến động lực lao động, nghiên cứu một số kinh nghiệm về tạo 

động lực của một số doanh nghiệp nhằm rút ra các bài học kinh 

nghiệm có thể áp dụng. 

 Chương II, Luận văn đã tiến hành nghiên cứu và phân tích 

thực trạng công tác tạo động lực cho người lao động tại Agribank Chi 

nhánh Láng Hạ, đã chỉ ra những m t còn hạn chế và tìm ra nguyên 

nhân trong các công tác trả lương, trả công; công tác khen thưởng, 

phúc lợi; công tác đào tạo, phân tích công việc, đánh giá thực hiện 

công việc có ảnh hưởng đến động lực làm việc của người lao động tại 

chi nhánh. 

Trên những hạn chế và nguyên nhân đã được chỉ ra ở chương 

II, tác giả đưa ra 3 quan điểm về tạo động lực lao động và đề xuất các 

giải pháp nhằm hoàn thiện công tác tạo động lực cho người lao động 

tại Agribank Chi nhánh Láng Hạ trong thời gian tới để chi nhánh 

xem xét áp dụng.  
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Như vậy, luận văn đã có sự vận dụng các lý luận khoa học cơ 

bản vào thực tiễn tạo động lực lao động tại Agribank Chi nhánh Láng 

Hạ  để đưa ra các kiến nghị. Tuy nhiên, do giới hạn về thời gian và 

phạm vi nghiên cứu, nên chắc chắn luận văn sẽ không thể tránh khỏi 

những khiếm khuyết thiếu sót và cần được nghiên cứu, bổ sung và 

tiếp tục hoàn thiện. Rất mong nhận được sự đóng ý kiến của các thầy 

cô, và các nhà khoa học để luận văn có thể hoàn thiện hơn. 

 


