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MỞ ĐẦU 
1. Lý do chọn đề tài. 

 Big C là thương hiệu của tập đoàn Casino, một trong những tập đoàn 

bán lẻ hàng đầu châu Âu với hơn 9.000 cửa hàng tại Việt Nam, Thái Lan, Ac-

hen-ti-na, U-ru-guay, Vê-nê-zuê-la, Bra-xin, Cô-lôm-bi-a, Ấn Độ Dương, Hà 

Lan, Pháp…, sử dụng trên 190.000 nhân viên trên toàn hệ thống. Big C là một 

trung tâm mua sắm lý tưởng, mỗi cửa hàng có trên 50.000 mặt hàng đáp ứng 

và phục vụ nhu cầu đa dạng cho khách hàng từ thực phẩm tươi sống đến hàng 

tạp hóa, từ quần áo đến đồ trang trí nội thất, các mặt hàng điện máy, đồ gia 

dụng và thiết bị nghe nhìn…. Big C luôn đặt sự hài lòng của khách hàng lên 

hàng đầu, luôn nỗ lực và cam kết mang lại những giá trị tốt nhất. Big C Việt 

Nam khai trương đại siêu thị đầu tiên tại Đồng Nai năm 1998. Trải qua 17 

năm phát triển tại Việt Nam, Big C dần dần khẳng định được vị trí của mình 

trên thị trường. Hiện nay, các cửa hàng Big C đã hiện diện ở tại các thành phố 

lớn trong nước như Hà Nội, Hải Phòng, Đà Nẵng, Biên Hòa, TP.HCM. Tính 

đến thời điểm hiện tại, Big C đã có mặt tại 20 tỉnh thành và 31 cửa hàng trên 

toàn quốc.  

 Để đạt được những thành quả như trên, phải kể đến sự đóng góp và nỗ 

lực của toàn thể đội ngũ nhân viên làm việc tại Big C trong suốt 17 năm qua. 

Đội ngũ nhân viên giỏi, vững mạnh luôn là nguồn nội lực vững chắc, là hạt 

nhân bên trong thúc đẩy cho Big C phát triển mạnh mẽ và bền vững. Mỗi một 

giai đoạn hay thời kỳ kinh tế đều có những đặc trưng riêng và tác động đến 

hoạt động kinh doanh và tình hình nhân sự trong Big C theo những hướng 

khác nhau, đòi hỏi Big C phải liên tục đổi mới và cải tiến những chính sách 

mới để thích ứng được với sự biến động của thị trường. Công tác quản trị 

nhân lực nói chung và đánh giá thực hiện công việc nói riêng cũng nằm trong 

những chính sách cần thay đổi đó để duy trì và phát huy hiệu quả của nguồn 
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nhân lực. Đánh giá sự đóng góp của mỗi nhân viên trong công việc một cách 

công bằng, khoa học sẽ giúp nâng cao năng suất lao động cũng như tạo động 

lực hơn nữa cho họ, tạo nên bầu không khí lao động hiệu quả và phát triển 

văn hóa doanh nghiệp. Hàng năm, dù luôn cố gắng cải thiện hệ thống đánh 

giá và áp dụng những phương pháp đánh giá thực hiện công việc mới nhưng 

do nhiều nguyên nhân và yếu tố, hệ thống đánh giá tại Big C vẫn chưa phát 

huy được hiệu quả rõ rệt, các tiêu chí đánh giá thực hiện và tiêu chuẩn đo 

lường còn chưa khoa học và chính xác để làm tiền đề cho các chính sách nhân 

sự sau này. Do đó, tôi xin lựa chọn đề tài: "Hoàn thiện hệ thống đánh giá 

thực hiện công việc của Big C Việt Nam" nhằm nghiên cứu, phân tích cụ thể 

hơn về hệ thống đánh giá thực hiện công việc tại đây, đưa ra một cái nhìn 

tổng quan và những giải pháp nhằm khắc phục những điểm chưa hoàn thiện 

trong hệ thống đánh giá thực hiện công việc của Big C Việt Nam. 

 

2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài. 

Đánh giá thực hiện công việc luôn là đề tài thu hút sự quan tâm và chú 

ý của các nhà quản lý và nghiên cứu. Tính đến thời điểm hiện tại, đã có nhiều 

bài viết và công trình nghiên cứu cả về lý luận và thực tiễn về các vấn đề xoay 

quanh đánh giá thực hiện công việc với nhiều cách tiếp cận khác nhau như: 

hoàn thiện công tác đánh giá thực hiện công việc, hệ thống đánh giá thực hiện 

công việc, đánh giá thực hiện công việc trong các mô hình quản trị nhân lực, 

đánh giá thực hiện công việc trong mối quan hệ nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực… 

Bài nghiên cứu “Đánh giá thực hiện công việc tại doanh nghiệp” của 

tác giả Cao Hồng Việt đăng trên Tạp chí Công nghệ thông tin và Truyền 

thông (số 156, 2003) đã đưa ra một cái nhìn tổng quan về hệ thống đánh giá 

thực hiện công việc trong doanh nghiệp, đưa ra kết luận về các nguyên tắc cơ 
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bản cần lưu ý cho các nhà quản trị doanh nghiệp khi thiết kế hệ thống đánh 

giá. Bài viết cũng đồng thời đưa ra 3 phương pháp đánh giá thường được sử 

dụng tại Việt Nam. Tuy nhiên, các nội dung được đưa ra trong bài viết được 

đề cập mang tính tổng quan và bao quát, không đi sâu vào phân tích chi tiết 

bất cứ hệ thống hay phương pháp đánh giá nào.  

Bài viết “Vận dụng Bảng đánh giá thành quả tại công ty TNHH một 

thành viên Đóng tàu Nha Trang” của nhóm tác giả Lê Quang Lâm, Nguyễn 

Thị Kim Anh đăng trên Tạp chí kinh tế & phát triển (số 185 (II), 2012) gắn 

đánh giá thực hiện công việc của người lao động vào hệ thống quản trị chiến 

lược của Công ty. Bài viết cho thấy một phần vai trò của quản trị nhân lực nói 

chung và đánh giá thực hiện công việc nói riêng trong hệ thống quản trị mục 

tiêu chiến lược của tổ chức. Tuy nhiên, trong bài viết không đề cập về hệ 

thống đánh giá thực hiện công việc trong mô hình quản trị bằng phương pháp 

bảng điểm cân bằng này mà chỉ đưa ra chỉ tiêu định lượng về tỷ lệ nhân viên 

được đánh giá hoàn thành tốt công việc được giao trở lên hàng tháng và biện 

pháp đề ra để đạt chỉ tiêu đó.  

Bên cạnh đó còn có các bài luận văn nghiên cứu về hệ thống đánh giá 

thực hiện công việc trong doanh nghiệp như Đinh Thu Trang (2014) với đề tài  

“Hoàn thiện hệ thống đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Cổ phần Tập 

đoàn Quang Minh” đã chỉ ra khá chi tiết về nội dung của hệ thống đánh giá 

thực hiện công việc nhưng đề tài chủ yếu tập trung phân tích thực trạng, các 

giải pháp đưa ra còn chung chung. Nguyễn Thị Ngọc Hoa (2013) với đề tài 

“Hoàn thiện công tác đánh giá thực hiện công việc tại Công ty Điện lực 

Tuyên Quang” cũng đã nêu ra những nội dung của hệ thống đánh giá nhưng 

do bài viết tập trung vào việc hoàn thiện công tác đánh giá nên chưa đi sâu 

vào phân tích, đánh giá thực trạng và đưa ra các giải pháp cụ thể, rõ ràng để 

hoàn thiện hệ thống đánh giá thực hiện công việc. 
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Mặt khác, trên thế giới, có rất nhiều các bài viết chuyên sâu nghiên cứu 

về hệ thống đánh giá thực hiện công việc với nhiều cách tiếp cận và các chủ 

đề khác nhau. Bài viết “Performance Appraisal, Performance Management 

and Improving Individual Performance: A Motivational Framework” của 

Angelo S. DeNisi và Robert D. Pritchard đăng trên tạp chí Management and 

Organization Review (Số 2, 2006) tập trung phân tích nội dung sử dụng kết 

quả thực hiện công việc trong hệ thống đánh giá. Trong đó nhấn mạnh việc sử 

dụng kết quả vào công tác tạo động lực lao động và xây dựng hệ thống đánh 

giá dựa trên quan điểm này. Tác giả cho rằng các hệ thống đánh giá đang 

được áp dụng hiện nay quá tập trung vào việc đo lường kết quả thực hiện 

công việc của người lao động mà không giúp họ cải thiện năng suất lao động. 

Do đó, trong bài viết, tác giả tập trung vào nghiên cứu, đề xuất khung động 

lực của người lao động và vận dụng khung động lực đó vào việc thiết kế và sử 

dụng hệ thống đánh giá nhằm nâng cao năng suất lao động, giúp tổ chức nâng 

cao năng lực của từng cá nhân trong đó. 

Cùng nội dung nghiên cứu như trên nhưng bài viết “Timely 

performance reviews essential to employee retention” của tác giả Jeffrey S. 

Beck đăng trên tạp chí “HR insight” (Số 9,2013) tập trung vào khía cạnh ứng 

dụng vào công tác giữ chân nhân viên trong tổ chức. Theo tác giả, công tác 

đánh giá thực hiện công việc định kỳ có ảnh hưởng sâu sắc tới công tác giữ 

chân nhân viên và tỷ lệ nhảy việc trong nội bộ tổ chức. Thông qua đánh giá 

thực hiện công việc, tổ chức sẽ lên kế hoạch nhằm phát hiện ra những nhân 

viên giỏi và đề ra những chính sách giữ chân họ làm việc lâu dài, tập trung 

vào các chính sách tạo động lực, phát triển cá nhân cũng như khen thưởng kỷ 

luật… 

Tuy đã có nhiều đề tài nghiên cứu về đánh giá thực hiện công việc và 

hệ thống đánh giá thực hiện công việc tại các doanh nghiệp nhưng việc 
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nghiên cứu hệ thống đánh giá thực hiện công việc mới chỉ tập trung tại các 

doanh nghiệp nhỏ và vừa, hệ thống đánh giá thực hiện công việc tương đối 

đơn giản.  

Tính đến thời điểm hiện tại, Big C Việt Nam mới chỉ ban hành các 

chính sách đánh giá thực hiện hàng năm căn cứ trên đặc điểm lao động, điều 

kiện của Công ty chứ chưa có hướng dẫn cụ thể nào cho việc nghiên cứu hoàn 

thiện hệ thống đánh giá. Trên thực tế, hệ thống đánh giá thực hiện công việc 

vẫn còn tồn tại những điểm hạn chế và cũng chưa có công trình nghiên cứu 

nào đi sâu về hệ thống đánh giá thực hiện công việc trong thời gian vừa qua. 

Do vậy, việc nghiên cứu đề tài “Hoàn thiện hệ thống đánh giá thực hiện 

công việc của Big C Việt Nam” là vô cùng thiết thực, đi vào phân tích thực 

trạng hệ thống đánh giá thực hiện công việc và tìm ra những giải pháp rõ 

ràng, cụ thể, giúp hoàn thiện và nâng cao hệ thống đánh giá thực hiện công 

việc, góp phần vào sự thành công và phát triển của Công ty. 

 

3. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu. 

3.1. Mục đích 

 Phân tích thực trạng hệ thống đánh giá thực hiện công việc tại Big C 

Việt Nan, chỉ ra những ưu điểm, hạn chế và nguyên nhân. Từ đó, đề xuất các 

giải pháp hoàn hiện hệ thống đánh giá thực hiện công việc. 

 

3.2. Nhiệm vụ 

 Thứ nhất, hệ thống hóa cơ sở lý luận về đánh giá thực hiện công việc, 

hệ thống đánh giá thực hiện công việc, bao gồm: khái niệm, nội dung và các 

yếu tố liên quan đến hệ thống đánh giá thực hiện công việc. 

 Thứ hai, tìm hiểu thực trạng về hệ thống đánh giá thực hiện công việc 

của Big C Việt Nam, nêu ra được những ưu điểm và hạn chế của hệ thống.  
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 Thứ ba, đề tài đề ra các giải pháp và các khuyến nghị nhằm hoàn thiện 

hệ thống đánh giá thực hiện công việc của Big C Việt Nam. 

 

4. Đối tượng, phạm vi nghiên cứu. 

- Đối tượng nghiên cứu : Hệ thống đánh giá thực hiện công việc cho người 

lao động tại Big C Việt Nam. 

- Phạm vi nghiên cứu : 

• Phạm vi thời gian: Nghiên cứu trong giai đoạn từ năm 2011 – 2014. 

• Phạm vi không gian: tại toàn bộ hệ thống Big C trên toàn quốc. 

 

5. Phương pháp nghiên cứu 

5.1. Phương pháp thu thập số liệu:  

- Thông tin thứ cấp: Tìm kiếm các thông tin thứ cấp bên trong Công ty, liên 

quan đến hệ thống đánh giá thực hiện công việc tại Big C tại Phòng Nhân sự 

và các Phòng ban liên quan. 

- Thông tin sơ cấp: Sử dụng các phương pháp: 

• Phương pháp phỏng vấn sâu (Qua điện thoại, trực tiếp): Trên cơ sở 

những câu hỏi đưa ra để thu thập những ý kiến đánh giá về hệ thống đánh giá, 

những tồn tại của hệ thống, tìm ra nguyên nhân và những giải pháp cần có. 

Đối tượng phỏng vấn sâu là các Giám đốc, các Phụ trách nhân sự và nhân 

viên Big C. Số lượng người được phỏng vấn: 5 người. 

• Điều tra mẫu sử dụng bảng hỏi: Thiết kế bảng hỏi, thực hiện điều 

tra, phỏng vấn đối với 2 nhóm đối tượng: cán bộ quản lý các cấp và nhân viên 

nhằm thu thập những ý kiến đánh giá về hệ thống đánh giá thực hiện công 

việc cũng như thực trạng thực thi hệ thống đánh giá tại Big C Việt Nam. Mỗi 

nhóm đối tượng khảo sát 50 phiếu, tổng điều tra 100 phiếu. Cụ thể: 
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Đặc điểm mẫu điều tra Số lượng (người) Tần suất (%) 
Theo giới tính 
Nam 40 40% 
Nữ 60 60% 
Theo loại lao động 
Nhân viên 50 50% 
Quản lý 50 50% 
Theo độ tuổi 
Từ 18 – 25 tuổi 34 34% 
Từ 25 – 35 tuổi 52 52% 
Từ 35 – 45 tuổi 14 14% 

Tổng 100 100% 
 

5.2. Phương pháp xử lý thông tin:  

  Sử dụng phương pháp phân tích tổng hợp, phân tích thống kê. 

- Phương pháp phân tích tổng hợp: Căn cứ trên các thông tin, tài liệu, kiến 

thức thu thập được từ Công ty, trên sách báo, mạng internet… để tiến hành 

phân tích, tổng hợp các tài liệu thu thập được nhằm làm rõ vấn đề nghiên cứu. 

- Phương pháp phân tích thống kê: Phân tích các số liệu thống kê đã thu 

thập được từ các phòng ban liên quan trong Công ty nhằm đưa ra những đánh 

giá, nhận xét cơ bản trên những con số đó. 

 

6. Những đóng góp mới của luận văn 

- Những đóng góp mới về lý luận: Luận văn đã làm rõ một số vấn đề lý luận 

và thực tiễn chủ yếu về hệ thống đánh giá thực hiện công việc trên cơ sở tổng 

quan có chọn lọc một số quan điểm cơ bản của các nhà kinh tế học trên thế 

giới và một số học giả của Việt Nam, kết hợp đúc rút thực tiễn tác giả đã đề 

xuất quan niệm về hệ thống đánh giá thực hiện công việc cụ thể. 
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- Về đánh giá thực tiễn: Trên cơ sở nguồn số liệu cập nhật có chọn lọc, luận 

văn đã trình bày tổng quan thực trạng về hệ thống đánh giá thực hiện tại Big 

C và tìm ra những nguyên nhân chủ yếu của những hạn chế. 

- Về đề xuất giải pháp: Luận văn đã đề xuất những giải pháp chủ yếu để 

hoàn thiện hệ thống đánh giá thực hiện công việc của Big C Việt Nam trong 

bối cảnh có nhiều sự cạnh tranh như hiện nay. Các giải pháp này có giá trị 

tham khảo tốt trong xây dựng, hoạch định và triển khai trên thực tế. 

 

7. Kết cấu  

Luận văn được nghiên cứu theo kết cấu ba chương như sau: 

Chương 1 : Cơ sở lý luận về hệ thống đánh giá thực hiện công việc trong tổ 

chức. 

Chương 2 : Phân tích thực trạng hệ thống đánh giá thực hiện công việc của 

Big C Việt Nam 

Chương 3 : Các giải pháp hoàn thiện hệ thống đánh giá thực hiện công việc 

cuả Big C Việt Nam. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



9 
 

 

CHƯƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ 

THỰC HIỆN CÔNG VIỆC TRONG TỔ CHỨC. 
1.1. Khái niệm hệ thống đánh giá thực hiện công việc. 

1.1.1. Khái niệm đánh giá thực hiện công việc. 

 Khái niệm đánh giá thực hiện công việc hiện nay không còn là một khái 

niệm mới đối với công tác quản trị nhân lực trong một tổ chức. Theo PGS.TS 

Lê Thanh Hà định nghĩa: “Đánh giá thực hiện công việc thường được hiểu là 

sự đánh giá có hệ thống và chính thức tình hình thực hiện công việc của người 

lao động (nhóm người lao động) trong quan hệ so sánh với các tiêu chuẩn đã 

được xây dựng và thảo luận về sự đánh giá đó với người lao động” [9, tr.211].  

 Trên thực tế, thực hiện công việc là một quá trình người lao động sử 

dụng kiến thức, kỹ năng và công sức của mình để hoàn thành một nhiệm vụ 

hay công việc nào đó, cùng đóng góp vào sự phát triển của tổ chức. Mỗi công 

việc đều có những yêu cầu thực hiện khác nhau và những tiêu chuẩn thực hiện 

khác nhau. Do đó, để phản ánh quá trình này, đánh giá thực hiện công việc 

phải là một hoạt động có hệ thống và mang tính chính thức, căn cứ vào những 

tiêu chuẩn công việc đã được đề ra trước đó để so sánh tình hình thực hiện 

công việc của người lao động. Để đảm bảo tính công bằng và minh bạch, 

những kết quả đánh giá này sẽ được trao đổi với người lao động và có sự 

đồng ý của họ.  

 Đánh giá có hệ thống thể hiện ở sự đánh giá toàn diện liên quan đến 

nhiều khía cạnh của công việc như số lượng/ chất lượng công việc, thái độ 

làm việc, năng lực chuyên môn và phẩm chất của người lao động.  

 Đánh giá chính thức thể hiện ở việc ban hành công khai các văn bản, 

quy định, quy trình liên quan đến đánh giá trong tổ chức. Trong các văn bản 

quy định này nêu rõ những mục tiêu đánh giá, hệ thống đánh giá… và những 

chính sách liên quan tới kết quả sau đánh giá như khen thưởng, kỷ luật. 
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1.1.2. Khái niệm hệ thống đánh giá thực hiện công việc 

 Hệ thống đánh giá thực hiện công việc là công cụ được thiết lập sử 

dụng trong mỗi tổ chức để đánh giá thực hiện công việc của người lao động. 

Để đánh giá thực hiện công việc của nhân viên, trước hết cần thiết lập được 

hệ thống đánh giá [9, tr.221]. Hệ thống đánh giá thực hiện công việc bao gồm 

các yếu tố sau: 

- Tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc: Tiêu chuẩn thực hiện công việc 

là một hệ thống chỉ tiêu, tiêu chí để thể hiện sự hoàn thành một công việc về 

cả mặt số lượng và chất lượng. Đây là các mốc chuẩn cho sự đo lường thực 

hiện công việc của người lao động. 

- Đo lường sự thực hiện công việc: Đo lường sự thực hiện công việc có thể 

hiểu là một hành động đưa ra một con số cụ thể để phản ánh được mức độ 

thực hiện của người lao động theo các đặc điểm đặc trưng của công việc. Cụ 

thể hơn, việc đo lường sẽ được căn cứ trên các tiêu chí đánh giá để đưa ra một 

con số cụ thể để thể hiện mức độ thực hiện ở mức tốt hay kém, được đánh giá 

cao hay thấp của người lao động. Đo lường sự thực hiện công việc bao gồm 3 

yếu tố sau đây: 

• Phương pháp đánh giá thực hiện công việc. 

• Chu kỳ đánh giá thực hiện công việc: Chu kỳ đánh giá thực hiện 

công việc là khoảng thời gian giữa 2 lần đánh giá liền kề. Sau khi thực hiện 

lần đánh giá này, tổ chức sẽ thực hiện lượt đánh giá kế tiếp. Khoảng thời gian 

này được xây dựng không quá dài cũng không quá ngắn. 

• Người đánh giá thực hiện công việc. 

- Thông tin phản hồi và sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc: 

Thông tin phản hồi bao gồm thông tin phản hồi cá nhân và thông tin phản hồi 

từ tổ chức. Thông tin phản hồi từ cá nhân là những thông tin về các quyết 

định nhân sự liên quan trực tiếp đến người được đánh giá mà tổ chức thông 
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báo sau khi đã xem xét kết quả đánh giá. Thông tin phản hồi từ tổ chức là 

thông tin phản hồi từ phía cá nhân cung cấp cho tổ chức, qua đó giúp cho các 

cấp quản lý hoặc các chính sách của tổ chức. 

 

1.2. Vai trò của hệ thống đánh giá thực hiện công việc. 

1.2.1. Vai trò của đánh giá thực hiện công việc trong quản trị nhân lực. 

 Đánh giá thực hiện công việc là một nội dung quan trọng trong quản trị 

nhân lực. Trong nhiều mô hình quản trị nhân lực nổi tiếng trên thế giới, đánh 

giá thực hiện công việc luôn luôn là một trong những nhân tố chủ chốt, không 

thể thiếu. Trong một số mô hình, đánh giá thực hiện công việc còn đóng vai 

trò là trung tâm, là cơ sở cho các hoạt động và nội dung quản trị nhân lực 

khác. 

 Trong mô hình quản trị Michigan, đánh giá thực hiện công việc là một 

trong những cơ sở của công tác quản trị nhân lực. Việc đánh giá thành tích 

công việc sẽ liên quan đến các chính sách khen thưởng, kỷ luật, cũng như là 

cơ sở xác định mức lương và các chế độ đãi ngộ khác. 

 

 

 

 

 

 

Sơ đồ 1.1: Mô hình quản trị Michigan 

Nguồn: Giáo trình QTNL – PGS.TS Lê Thanh Hà, 2009, NXB Lao động –  

Xã hội, trang 75 

 Trong khi đó, đối với mô hình quản trị tổng thể định hướng viễn cảnh, 

đánh giá thực hiện công việc là một trong 4 chức năng quản trị nhân lực tổng 

Tuyển 
dụng 

Hiệu quả 
công tác 

Đánh giá 
hiệu quả 

Khen 
thưởng 

Phát triển 
nhân lực 
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quát, nằm trong mối liên hệ với 4 chức năng còn lại để hướng tới mục tiêu của 

tổ chức. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ đồ 1.2: Mô hình quản trị nhân lực tổng thể định hướng viễn cảnh. 

Nguồn: Giáo trình QTNL – PGS.TS Lê Thanh Hà, 2009, NXB Lao động –  

Xã hội, trang 86 

 Tại Việt Nam, mô hình quản trị nhân lực được chia thành khu vực: khu 

vực hành chính sự nghiệp, trong các doanh nghiệp nhà nước và trong khu vực 

không thuộc sở hữu của nhà nước. Tuy rằng trong mỗi mô hình quản trị khác 

nhau, vai trò của đánh giá thực hiện công việc thể hiện cũng khác nhau nhưng 

nó vẫn mang tầm quan trọng và có nhiều ý nghĩa vô cùng to lớn đối với tổ 

chức cũng như đối với người lao động. 

 Đối với tổ chức, đánh giá thực hiện công việc là căn cứ để đánh giá 

hiệu quả của các công tác, hoạt động quản trị nhân sự khác như: tuyển dụng, 

đào tạo… Đánh giá thực hiện công việc cũng giúp các nhà quản lý tổ chức 

đưa ra những quyết định, chính sách nhân sự liên quan đến việc bố trí, phân 

công lao động, các chính sách đãi ngộ, lương bổng, thăng tiến, khen thưởng 

và sa thải người lao động trong tổ chức.  
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 Đối với người lao động, kết quả đánh giá thực hiện công việc thể hiện 

năng lực làm việc cũng như những cố gắng của họ trong quá trình công tác, 

liên quan trực tiếp đến tiền thưởng, chế độ thăng tiến, đào tạo phát triển… 

Nếu kết quả đánh giá thực hiện công việc thể hiện chính xác, công bằng, đi 

kèm theo những chế độ đãi ngộ hợp lý thì sẽ tạo được động lực mạnh mẽ cho 

người lao động, luôn luôn cố gắng hoàn thành tốt công việc. 

 Như vậy, cả trong mô hình và các hoạt động quản trị nhân sự thì đánh 

giá thực hiện công việc đóng vai trò làm một mắt xích quan trọng có mối liên 

hệ chặt chẽ với các hoạt động còn lại, không thể loại bỏ hay tách rời. Trong 

mối quan hệ giữa nhà quản lý và người lao động thì đánh giá thực hiện công 

việc có vai trò là cầu nối giúp 2 bên cùng hướng tới để đạt được mục đích.  

 

1.2.2. Vai trò của hệ thống đánh giá trong việc đánh giá thực hiện công 

việc. 

 Hệ thống đánh giá đóng vai trò là yếu tố quan trọng nhất trong đánh giá 

thực hiện công việc. Để đánh giá thực hiện công việc của người lao động, 

trước hết nhà quản lý cần thiết lập một hệ thống đánh giá. Hệ thống đánh giá 

càng hiệu quả thì kết quả đánh giá thực hiện công việc càng chính xác. Có thể 

nói, hệ thống đánh giá là bộ khung cho công tác đánh giá. Nếu như công tác 

đánh giá thực hiện công việc không bao gồm yếu tố này thì mọi kết quả đánh 

giá đều không chính xác, chỉ mang tính chất cảm tính mà không có cơ sở 

khoa học. 

 Đối với người lao động cũng như đối với người sử dụng lao động, hệ 

thống đánh giá thực hiện công việc cũng đóng vai trò quan trọng như vậy. Hệ 

thống đánh giá có ảnh hưởng rất lớn tới kết quả thực hiện công việc. Hệ thống 

đánh giá hiệu quả sẽ phản ánh những kết quả chính xác và ngược lại. Kết quả 

đánh giá này được cả người lao động và nhà quản lý sử dụng để hoàn thiện 
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năng lực, nâng cao năng suất lao động và đưa ra những quyết định quản trị. 

Cụ thể, người lao động sẽ sử dụng kết quả đánh giá để nhìn nhận những ưu – 

nhược điểm của bản thân, tiếp tục cố gắng phát huy điểm mạnh và khắc phục 

điểm yếu để hoàn thành công việc tốt hơn. Đối với các nhà quản lý, kết quả 

thực hiện công việc được sử dụng làm nguyên liệu đầu vào cho nhiều hoạt 

động quản trị nhân lực khác như: trả thù lao động, đào tạo – phát triển, tuyển 

dụng, tạo động lực… Nếu như tổ chức không có hệ thống đánh giá riêng hoặc 

hệ thống đánh giá làm việc không hiệu quả thì kết quả phản ánh sẽ bị sai lệch, 

từ đó kéo theo những quyết định nhân sự không chính xác, tổ chức không đạt 

được mục tiêu và người lao động sẽ không gắn bó lâu dài. 

  

1.3. Nội dung của hệ thống đánh giá thực hiện công việc. 

1.3.1. Tiêu chuẩn thực hiện công việc. 

- Căn cứ thiết lập tiêu chuẩn thực hiện công việc: Tiêu chuẩn đánh giá thực 

hiện công việc là thước đo được thiết lập căn cứ trên bản mô tả công việc và 

mục tiêu của tổ chức. Căn cứ vào mục tiêu của tổ chức, các nhà quản lý thiết 

lập các tiêu chuẩn định hướng hành vi của người lao động để đạt được mục 

đích. Căn cứ vào bản mô tả công việc, nhà quản lý thiết lập những tiêu chuẩn 

cụ thể để đánh giá công việc người lao động đảm nhận. Bản mô tả công việc 

cung cấp những thông tin cụ thể và chi tiết về công việc cần làm: các đầu mục 

công việc, tầm quan trọng và thứ tự ưu tiên của các công việc đối với một 

chức danh cũng như các điều kiện cần thiết để thực hiện công việc. Khi xây 

dựng các tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc, căn cứ vào bản mô tả công 

việc là căn cứ cơ bản nhất. 

-    Những yêu cầu đối với tiêu chuẩn thực hiện công việc: Để đánh giá được 

thực hiện công việc hiệu quả, các tiêu chuẩn cần phản ánh được các kết quả 

và các hành vi cần có để thực hiện thành công một công việc. Tiêu chuẩn 
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đánh giá phải làm cho thấy những gì người lao động cần phải làm trong công 

việc và cần phải làm tốt đến mức nào. Đồng thời, các tiêu chuẩn phải phản 

ánh hợp lý các mức độ yêu cầu về số lượng và chất lượng thực hiện công 

việc, phù hợp đặc điểm của từng công việc.  

  Những yêu cầu đối với tiêu chuẩn thực hiện công việc:  

• Tiêu chuẩn phải rõ ràng, cụ thể: Một tiêu chuẩn rõ ràng, cụ thể là 

tiêu chuẩn bao gồm 2 yếu tố: tiêu chí thực hiện công việc (người lao động làm 

gì) và chuẩn mực cần đạt được (làm tốt đến mức nào) cho tiêu chí đó. Ví dụ: 

Tiêu chuẩn “mỗi nhân viên kinh doanh cần mang về doanh thu ít nhất 

100.000.000 VNĐ/ tháng” là tiêu chuẩn đáp ứng được tiêu chí rõ ràng, cụ thể. 

 Khi xây dựng tiêu chuẩn, cần tránh những tiêu chuẩn chung chung, 

không rõ ràng hoặc chỉ có tiêu chí khiến cho người lao động không thấy được 

mục tiêu cần cố gắng trong công việc.  

• Phản ánh được những khía cạnh và nhiệm vụ trong công việc cần 

thực hiện. Các khía cạnh và nhiệm vụ trong công việc bao gồm kết quả thực 

hiện các công việc được giao và năng lực làm việc, hành vi thái độ cần có để 

thực hiện tốt một công việc.  

• Tiêu chuẩn gồm 2 mặt: định lượng và định tính. Thông thường, các 

tiêu chuẩn về kết quả thực hiện công việc thường là các tiêu chuẩn định 

lượng. Các tiêu chuẩn này thường mang tính nhất quán cao, ít bị ảnh hưởng 

bởi chủ quan của người đánh giá thực hiện công việc. Các tiêu chuẩn đánh giá 

phẩm chất – hành vi – thái độ của người lao động thường là các tiêu chuẩn 

định tính, ít tính nhất quán hơn và dễ bị cho phối bởi chủ quan của người 

đánh giá thực hiện công việc. Việc lựa chọn tỷ trọng giữa tiêu chuẩn định 

lượng hoặc định tính sẽ phụ thuộc vào bản chất của công việc cũng như quan 

điểm của người xây dựng hệ thống đánh giá. Đối với một số chức danh công 

việc, nhà quản lý nên lựa chọn nhiều tiêu chuẩn định tính hơn và ngược lại. 
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Tuy nhiên, khi thiết kế các tiêu chuẩn đánh giá, cần chú ý đến việc định lượng 

các tiêu chí đánh giá, trong đó bao gồm việc định lượng hóa các chỉ tiêu định 

tính. Ví dụ: Đối với tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc cho nhân viên 

kinh doanh nên lựa chọn các tiêu chuẩn định lượng nhiều hơn như: doanh thu 

mà nhân viên đó mang lại đạt bao nhiêu trong một tháng, số lượng khách 

hàng mới trong tháng, số công nợ chưa thu trong tháng… Các tiêu chuẩn định 

tính có thể là khả năng ứng xử tình huống, kỹ năng đàm phán và thuyết phục 

khách hàng… 

• Các tiêu chuẩn đánh giá cần được trao đổi với người lao động để 

định hướng họ phát triển công việc theo các tiêu chuẩn đã đề ra, thực hiện 

được mục tiêu công việc cũng như thúc đẩy sự phát triển cá nhân của họ. 

- Cách xây dựng tiêu chuẩn thực hiện công việc: Bao gồm 3 cách xây dựng 

tiêu chuẩn thực hiện công việc: 

• Xây dựng trên cơ sở chỉ đạo tập trung: Người quản lý trực tiếp viết 

tiêu chuẩn cho người lao động tuân thủ. Đây là cách xây dựng tiêu chuẩn thực 

hiện công việc thường xuyên được áp dụng tại nhiều tổ chức. Ưu điểm của 

việc sử dụng cách xây dựng này là nhanh chóng, không mất nhiều thời gian 

nhưng có thể sẽ khiến người lao động cảm thấy bị áp đặt khi thực hiện các 

tiêu chuẩn này. 

• Xây dựng trên cơ sở thảo luận dân chủ: Người lao động đưa ra tiêu 

chuẩn thực hiện công việc và cùng thảo luận với nhà quản lý trực tiếp hoặc 

ngược lại. Cách xây dựng này phục vụ cho phương pháp quản lý bằng mục 

tiêu (MBO). Ưu điểm của cách xây dựng này chính là việc thu hút người lao 

động vào việc xây dựng các tiêu chuẩn thực hiện công việc và do đó có ý 

nghĩa quan trọng đối với sự ủng hộ và tự nguyện thực hiện các tiêu chuẩn đó. 

Tuy nhiên, nhược điểm của cách làm này có nhược điểm là phức tạp và mất 

nhiều thời gian hơn khi xây dựng.  
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• Kết hợp 2 phương pháp trên: Đây là cách xây dựng các tiêu chính 

đánh giá dựa trên cơ sở sự phối hợp ý kiến chủ đạo tập trung của lãnh đạo và 

sự tham gia đóng góp ý kiến của người lao động. 

Ưu điểm của cách xây dựng này là có thể kết hợp giữa nhà quản lý và 

người lao động, vừa tạo tính nhất quán trong các tiêu chí đánh giá, vừa có thể 

có được sự ủng hộ của người lao động khi thực hiện đánh giá, tạo động lực 

lao động cao. Tuy nhiên, nhược điểm của cách xây dựng này chính là thời 

gian chuẩn bị để ban hành các tiêu chí kéo dài. 

 

1.3.2. Đo lường sự thực hiện công việc. 

1.3.2.1. Phương pháp đánh giá thực hiện công việc. 

 Trên thực tế, hiện nay có rất nhiều phương pháp đánh giá được áp dụng 

tại nhiều tổ chức, các nhà quản lý có thể áp dụng một hoặc kết hợp nhiều 

phương pháp sao cho phù hợp với đặc thù và mục tiêu của tổ chức mình. Trên 

quan điểm của tác giả, các phương pháp đánh giá thực hiện công việc đang 

được áp dụng phổ biến hiện nay và có thể áp dụng với tổ chức của mình là: 

- Phương pháp thang đo đánh giá đồ họa. 

• Định nghĩa: Phương pháp thang đo đồ họa là phương pháp người 

đánh giá sẽ cho ý kiến đánh giá về thực hiện công việc của đối tượng đánh giá 

dựa trên ý kiến chủ quan của mình theo một thang đo từ thấp đến cao. Các 

tiêu thức đánh giá bao gồm các tiêu thức liên quan trực tiếp đến công việc và 

các tiêu thức không trực tiếp liênn quan đến công việc. 

Các thang đo để đánh giá có thể được thiết kế dưới dạng 1 thang đo liên 

tục hoặc một thang đo rời rạc. 

• Ưu điểm: Ưu điểm lớn nhất của phương pháp đánh giá cho điểm là 

phương pháp này có kết cấu rõ ràng: Việc tiêu chuẩn hoá các mục tiêu và 

thang đo cho phép đánh giá rõ ràng năng lực của nhân viên trong toàn doanh 



18 
 

 

nghiệp – có thể dùng để so sánh năng lực của toàn nhân viên và lượng hóa 

được tình hình thực hiện công việc của người lao động so với bảng điểm và 

dễ dàng đưa ra những quyết định quản trị khác. Phương pháp này thể hiện sự 

bình đẳng trong quá trình đánh giá của toàn bộ nhân viên vì tất cả nhân viên 

điều trải qua quá trình đánh giá như nhau với các tiêu chuẩn như nhau.. 

 Một ưu điểm nữa của phương pháp này là dễ sử dụng vì các tiêu chuẩn 

và thang điểm rất rõ ràng, cụ thể và dễ hiểu cho người đánh giá cũng như 

người được đánh giá. Do đó, đây là phương pháp thường được sử dụng rộng 

rãi trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ. 

• Nhược điểm: Do mỗi nhân viên và công việc đều có những đặc thù 

công việc khác nhau nên thường không có được các tiêu chuẩn đánh giá 

chung cho toàn thể nhân viên. Ví dụ như đánh giá tiêu chí sáng tạo đối với 

nhân viên làm việc theo quy trình thì không thể đánh giá chính xác được.  

 Phương pháp này cũng dễ bị ảnh hưởng bởi các lỗi chủ quan khi đánh 

giá nhân viên. Thông thường, người đánh giá là người trong tổ chức nên khi 

tiến hành đánh giá không tránh khỏi tâm lý chủ quan, các lỗi thiên vị, định 

kiến ... khiến kết quả đánh giá không chính xác.  

- Phương pháp phân phối bắt buộc: 

• Định nghĩa: Phương pháp phân phối bắt buộc là phương pháp chia 

nhân viên theo các thứ hạng đánh giá theo những tỷ lệ % số nhân viên ở từng 

thứ hạng được quy định. Ví dụ: tổ chức có thể quy định về kết quả đánh giá 

phải tuân theo tỷ lệ như sau: 10% nhân viên xếp loại “Tốt”, 40% xếp loại 

“Khá”, 30% xếp loại “Trung bình”, 10% xếp loại “Chưa đạt”. 

• Ưu điểm:  Phương pháp này có thể hạn chế được lỗi chủ quan, trung 

bình do nhà quản lý buộc phải so sánh người lao động với nhau và tuân thủ tỷ 

lệ % nhân viên xếp loại tại mỗi mức đánh giá. Phương pháp này cũng giúp 

nhân viên có sự cạnh tranh với nhau để có thể có mức xếp loại tốt hơn. 
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• Nhược điểm: Nhược điểm lớn nhất của phương pháp này là có thể 

làm cản trở động lực lao động của người lao động. Do tỷ lệ phân phối bắt 

buộc, dù năng lực đồng đều nhưng người lao động vẫn có thể có thể bị xếp 

hạng không tốt. Ngoài ra, trong một tổ chức, nếu áp dụng tỷ lệ phân phối bắt 

buộc có thể khiến các bộ phận không hài lòng do cho rằng bộ phận mình làm 

tốt hơn bộ phận kia. 

- Phương pháp “Quản lý bằng mục tiêu”.  

• Định nghĩa: Là phương pháp các thành viên trong bộ phận cùng 

tham gia vào việc đề ra mục tiêu thực hiện công việc trong tương lai cùng với 

người quản lý bộ phận, giúp họ đạt được những mục tiêu đó. Phương pháp 

này nhấn mạnh vào các kết quả cần đạt được chứ không tập trung vào các 

hoạt động hành vi. Để thực hiện được phương pháp này, người lãnh đạo và 

nhân viên cần thống nhất với nhau về các mục tiêu cụ thể cần đạt được cho 

những yếu tố của công việc trong chu kỳ đánh giá đã xác định trước và xây 

dựng một kế hoạch hành động để thực hiện các mục tiêu đó. 

• Ưu điểm: Phương pháp “quản lý bằng mục tiêu” đưa ra những mục 

tiêu thực hiện công việc rõ ràng, giúp cho cả người lao động và nhà quản lý 

thấy được nhu cầu đào tạo và phát triển nghề nghiệp của từng nhân viên. 

 Phương pháp này giúp người lao động tập trung vào kết quả công việc 

thực tế, nâng cao trách nhiệm của cá nhân đối với công việc. Theo phương 

pháp đánh giá này, người lao động sẽ được đánh giá theo kết quả công việc 

thực tế chứ không phải về khả năng của họ. Do đó, nó có tác dụng phát huy 

tính sáng tạo và thúc đẩy sự cố gắng của nhân viên. Phương pháp đánh giá 

quản trị mục tiêu cũng giúp người lao động có được cảm giác hài lòng về tính 

tự chủ trong việc đánh giá và sự hoàn thành mục tiêu, khuyến khích nhân viên 

vào việc cùng đưa ra quyết định, nâng cao ý thức tự giác và củng cố sự tự tin 

trong công việc và nâng cao tinh thần làm chủ của nhân viên. 
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• Nhược điểm: Để áp dụng tốt phương pháp này đòi hỏi nhà quản lý 

cần xác định đúng đâu là mục tiêu của công việc và quá trình này không hề dễ 

dàng, có thể dẫn tới kỳ vọng không thực tế về một mục tiêu có thể hoặc 

không thể hoàn thành một cách hợp lý. Nếu đưa ra những mục tiêu quá cứng 

nhắc, chú trọng đến số lượng sẽ khiến nhà quản lý dễ trở nên độc đoán, tốn 

nhiều thời gian để theo đuổi. Tuy nhiên, nếu mục tiêu quá mềm dẻo, độ linh 

hoạt cao thì lại trở nên không rõ ràng, có thể bị méo mó, sai lệch để ngụy 

trang hoặc bào chữa những yếu kém trong thành tích công việc. Thông 

thường, người lao động luôn mong muốn đặt mục tiêu thấp để dễ hoàn thành 

trong khi nhà quản lý luôn mong muốn đặt mục tiêu cao hơn để khuyến khích 

tăng năng suất. 

- Phương pháp đánh giá 360 độ: là phương pháp đánh giá toàn diện người 

lao động với sự đánh giá từ nhiều đối tượng khác nhau như: bản thân người 

lao động đánh giá, đồng nghiệp đánh giá và quản lý cấp trên đánh giá. 

• Ưu điểm: Đánh giá thực hiện công việc bằng phương pháp 3600 

giúp cho người lao động có tâm lý tốt do không chịu áp lực bởi ý kiến của 

một người đánh giá. Họ sẽ cảm thấy được đánh giá một cách tổng quan và 

công bằng hơn khi được nhìn dưới những khía cạnh khác nhau. Theo phương 

pháp này, bên cạnh việc bị đánh giá, người lao động cũng là người đánh giá, 

được tham gia vào quá trình đánh giá nếu như họ được tự đánh giá bản thân 

và đồng nghiệp. Trong quá trình tự đánh giá, người lao động sẽ có cơ hội nhìn 

lại quá trình làm việc của mình với một góc nhìn khác trách nhiệm hơn, khiến 

công tác đánh giá và công tác đánh giá thực hiện công việc sẽ nhận được 

nhiều sự ủng hộ và hợp tác của người lao động. 

 Một ưu điểm nữa của phương pháp này là có thể dễ áp dụng với doanh 

nghiệp nhỏ, không cần nhiều công nghệ nhưng vẫn đạt được kết quả tốt trong 

đánh giá. 
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• Nhược điểm: Phương pháp này tuy dễ dàng áp dụng với doanh 

nghiệp nhỏ nhưng không dễ dàng áp dụng với doanh nghiệp có quy mô lớn do 

nhiều người tham gia vào quá trình đánh giá sẽ tốn thời gian, chi phí và công 

sức để thu thập thông tin. Quá trình đánh giá cũng trở nên phức tạp hơn khi 

thực hiện “ai đánh giá ai”, dễ gây nhầm lẫn và rắc rối trong hệ thống. Ngoài 

ra, khi lựa chọn người đánh giá cho phương pháp cần cân nhắc kỹ lưỡng lựa 

chọn người đánh giá tùy theo từng công việc hoặc tính chất công việc để đảm 

bảo tính công bằng và chính xác của kết quả thực hiện công việc.  

 Nhiều người đánh giá trong hệ thống cũng có nhược điểm là có thể 

khiến kết quả đánh giá có thể không nhất quán với nhau. Đối với mỗi người 

đánh giá khác nhau, việc nhận định cho mỗi hành động là khác nhau. Ví dụ 

như trong trường hợp người lao động thường xuyên hỏi ý kiến quản lý trực 

tiếp để thực hiện công việc có thể bị đánh giá là không chủ động trong công 

việc hoặc cũng có thể được đánh giá là làm việc cẩn thận.  

- Các phương pháp so sánh: 

• Phương pháp cho điểm: Phương pháp đánh giá cho điểm cho phép 

người sử dụng phân phối một tổng điểm được quy định cho nhân viên trong 

mỗi bộ phận sao cho khi cộng điểm phân phối sẽ có kết quả bằng tổng điểm 

ban đầu. Người được đánh giá cao hơn sẽ có điểm cao hơn. 

• Phương pháp đánh giá xếp hạng là phương pháp người lao động 

trong nhóm sẽ được sắp xếp theo thứ tự từ cao đến thấp, dựa trên tình hình 

thực hiện công việc tổng thể của từng người. Có 2 cách để xếp hạng: Xếp 

hạng đơn giản: người lao động được xếp tuần tự từ xuất sắc nhất đến yếu 

nhất. Xếp hạng luân phiên: Người đánh giá lựa chọn trong danh sách những 

người cần đánh giá người xuất sắc nhất và người yếu nhất để bỏ ra khỏi danh 

sách và viết vào 2 đầu một danh sách khác. Sau đó làm tuần tự như vậy đối 

với những người lao động còn lại trong danh sách cũ cho tới hết. 
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• Phương pháp so sánh cặp là phương pháp yêu cầu người đánh giá 

phải so sánh từng người lao động với tất cả người lao động khác trong bộ 

phận theo từng cặp. Khi đánh giá, người đánh giá cân nhắc xem trong 2 người 

ai là người làm việc tốt hơn để xếp hạng hoặc cho điểm. Vị trí của người lao 

động hoặc tổng điểm  sẽ được quyết định qua các lần so sánh như vậy.  

 Ưu điểm của các phương pháp so sánh là đơn giản, dễ hiểu và dễ sử 

dụng, dễ so sánh từng cá nhân với nhau. Ngoài ra, tất cả người lao động đều 

phải trải qua quá trình đánh giá như nhau với các tiêu chuẩn đánh giá cơ bản 

như nhau. Điều này tạo ra sự bình đẳng trong việc đánh giá. 

 Nhược điểm của các phương pháp này là rất dễ mất chính xác do căn 

cứ cho điểm, tiêu chí đánh giá không rõ ràng, người đánh giá dễ mắc lỗi chủ 

quan trong đánh giá hoặc không nắm được bản chất, ý nghĩa của các tiêu chí, 

đặc điểm được lựa chọn để đánh giá và tiêu chuẩn sử dụng trong thang điểm 

đánh giá. 

 

1.3.2.2. Chu kỳ đánh giá thực hiện công việc. 

 Chu kỳ đánh giá thực hiện công việc được xây dựng căn cứ trên tính 

chất công việc. Mỗi một công việc khác nhau đều có những đặc trưng và tính 

chất khác nhau buộc các nhà quản trị cần dựa vào đó để xây dựng chu kỳ 

đánh giá cho phù hợp. Đối với các công việc có mục tiêu thực hiện công việc 

trong ngắn hạn thì khoảng cách giữa 2 lần đánh giá phải đảm bảo việc đánh 

giá không quá dài để có thể giám sát được việc thực hiện mục tiêu. Đối với 

các công việc có mục tiêu thực hiện công việc dài hạn thì khoảng cách giữa 2 

lần đánh giá không nên quá ngắn sẽ khiến mất thời gian và công sức cho việc 

tổ chức đánh giá.  

 Mục tiêu sử dụng kết quả đánh giá thực hiện cũng là một căn cứ để xác 

định chu kỳ đánh giá. Kết quả đánh giá thực hiện công việc được sử dụng cho 



23 
 

 

rất nhiều các hoạt động quản trị nhân lực khác nhau và có thể phân chia thành 

các hoạt động dài hạn, trung hạn và ngắn hạn. Nếu như tổ chức chú trọng sử 

dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc cho các hoạt động dài hạn như lập 

chiến lược, kế hoạch cho các công tác bố trí lao động, tuyển dụng trong tương 

lai thì chu kỳ đánh giá không nên quá ngắn và ngược lại để đảm bảo tính 

chính xác của việc sử dụng kết quả đánh giá và không làm tốn nguồn lực của 

tổ chức. 

 Việc xác định chu kỳ đánh giá thực hiện công việc có ảnh hưởng đến 

tính chính xác và động lực hoàn thành công việc của người lao động. Nếu chu 

kỳ đánh giá thực hiện công việc quá dài sẽ khiến quá trình thu thập thông tin 

thiếu đi tính chính xác, người lao động dễ xao nhãng công việc và sẽ xuất 

hiện tình trạng “nước đến chân mới nhảy” – phân bổ công việc và nguồn lực 

không hợp lý gây giảm năng suất lao động. Ngoài ra, chu kỳ quá dài cũng 

khiến cho người đánh giá dễ mắc phải lỗi ảnh hưởng bởi sự kiện gần nhất, 

làm sai lệch kết quả đánh giá. Tương tự, nếu chu kỳ đánh giá quá ngắn sẽ 

khiến việc thu thập thông tin không đầy đủ, khiến việc đánh giá trở nên không 

chính xác, không phản ánh được hết quá trình làm việc của người lao động. 

Chu kỳ quá ngắn cũng khiến tổ chức lãng phí nguồn lực, bỏ thêm nhân lực và 

thời gian vào việc tổng hợp và thu thập thông tin trong khi hiệu quả không 

đáng kể, dễ tạo tâm lý căng thẳng cho nhân viên. Trên thực tế, chu kỳ đánh 

giá cũng phụ thuộc vào quy mô của doanh nghiệp và mục tiêu của doanh 

nghiệp. Đối với các doanh nghiệp hiện nay, chu kỳ đánh giá thực hiện công 

việc hiện nay thường từ 6 tháng/ lần đến 1 năm/ lần. Đây là những chu kỳ 

đánh giá hợp lý, doanh nghiệp nhỏ và vừa có thể chọn chu kỳ đánh giá 6 

tháng/ lần và doanh nghiệp có quy mô lớn có thể chọn chu kỳ 1 năm/ lần. 

 Bên cạnh những chu kỳ đánh giá thường xuyên, các nhà quản lý cũng 

có thể đưa ra những chu kỳ không đều đặn áp dụng trong những dự án quan 
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trọng hoặc dự án trong thời gian ngắn, đi kèm với chế độ thưởng nóng để 

giám sát sát sao công việc của người lao động. 

 

1.3.2.3. Người đánh giá thực hiện công việc. 

 Người đánh giá thực hiện công việc là người hiểu rõ về kết quả thực 

hiện công việc của đối tượng đánh giá. Thông thường, người đánh giá thực 

hiện công việc là quản lý trực tiếp và là người đánh giá chủ yếu và có hiệu 

quả nhất. Tuy nhiên, tùy thuộc vào phương pháp đánh giá và quan điểm của 

nhà quản lý mà người đánh giá thực hiện công việc có thể mở rộng như: bản 

thân người lao động tự đánh giá, cấp dưới của người lao động đó, đồng 

nghiệp, đối tác hoặc khách hàng… Tuy có thể có nhiều người đánh giá nhưng 

khi tổng hợp ý kiến thì ý kiến của người lãnh đạo trực tiếp luôn đóng vai trò 

quan trọng nhất, các ý kiến còn lại mang tính chất tham khảo.  

 Bên cạnh việc lựa chọn người đánh giá thì việc đào tạo người đánh giá 

thực hiện công việc cũng vô cùng quan trọng. Người đánh giá cần được đào 

tạo để hiểu về mục tiêu, quy trình, hệ thống đánh giá và những kỹ năng cần có 

khi thực hiện công tác phỏng vấn đánh giá. Các hình thức đào tạo có thể là 

cung cấp các văn bản hướng dẫn: những văn bản nội bộ: quy trình, quy định, 

thông báo, hướng dẫn về cách đánh giá,… hoặc tổ chức các lớp đào tạo phổ 

biến những nội dung trên và tạo cơ hội rèn luyện kỹ năng cho người đánh giá. 

 Trên thực tế, có rất nhiều yếu tố ảnh hưởng tới hệ thống đánh giá trong 

quá trình thực hiện, đặc biệt là tính chủ quan của người đánh giá. Do đó, để 

phát huy hết hiệu quả của hệ thống, cần tránh những lỗi sau: 

- Lỗi cảm tính từ người đánh giá: Thiên vị, thành kiến: Lỗi này thường xuất 

phát từ bản thân người đánh giá. Người đánh giá chỉ nhìn vào 1 khía cạnh để 

đánh giá hoặc dựa vào tình cảm để đánh giá. 
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- Xu hướng bình quân: Khi xây dựng tiêu chuẩn và đo lường cho hệ thống 

đánh giá không rõ ràng sẽ khiến cho kết quả đánh giá mang tính cào bằng, 

bình quân, khiến người đánh giá có quan điểm sai lầm về mức trung bình, 

tránh rủi ro, ngại xếp hạng cho ai đó là xuất sắc hoặc kém hơn. 

- Lỗi thái cực: Đó là sự quá dễ dãi hoặc khắt khe trong đánh giá. Lỗi này 

thường xảy ra do sự không nhất quán khi đánh giá hoặc không rõ ràng trong 

các tiêu chuẩn đánh giá. 

- Đánh giá cá nhân thông qua tập thể: Một nhóm hoạt động kém hiệu quả thì 

thành viên tích cực nhất trong nhóm cũng có thể bị coi là kém hiệu quả. 

- Lỗi do ảnh hưởng của sự kiện gần nhất: Người đánh giá có xu hướng bị 

chi phối bởi những hành vi mới xảy ra nhất hoặc chỉ nhớ các sự việc đặc biệt 

gây ấn tượng mà không quan tâm đến các hành động trong quá trình dài. 

- Người đánh giá lấy cá nhân mình làm chuẩn mực:  Một nhà quản lý giỏi 

có chuyên môn có thể đánh giá thấp hầu hết các người lao động của mình vì 

họ không làm tốt như anh ta đã làm. 

 

1.3.3. Phản hồi và sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc. 

1.3.3.1. Phản hồi thông tin 

 Trên thực tế, việc thu thập thông tin phản hồi có thể được diễn ra theo 

nhiều cách: phỏng vấn đánh giá cá nhân, phỏng vấn đánh giá tập thể, gửi 

email trao đổi... Thông thường, phỏng vấn đánh giá cá nhân là phương thức 

được lựa chọn nhiều nhất để tăng sự trao đổi, tương tác giữa nhà quản lý với 

từng cá nhân trong tổ chức. Phỏng vấn đánh giá cá nhân được hiểu là cuộc đối  

thoại chính thức của người lãnh đạo trực tiếp với từng cá nhân nhằm xem xét 

lại toàn bộ tình hình thực hiện công việc của nhân viên. Trong cuộc phỏng 

vấn, hai bên đều có thể đưa ra những ý kiến riêng của mình khiến việc đánh 

giá cũng trở nên minh bạch, rõ ràng và cụ thể hơn. Các vấn đề thường được 
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trao đổi trong phỏng vấn thường là xem xét toàn bộ quá trình đánh giá, đưa ra 

những ưu điểm cần phát huy và nhược điểm cần khắc phục của người lao 

động, những thông tin về khả năng phát triển trong tương lai. Một số các vấn 

đề khác cũng thường xuất hiện trong buổi phỏng vấn chính là những đóng góp 

ý kiến của người lao động đối với các hoạt động, chính sách của tổ chức: môi 

trường làm việc, sự hợp tác giữa các phòng ban, những bất cập trong việc 

thực thi chính sách...  

 Hoạt động phỏng vấn là hoạt động mang tính hai chiều và mang lại 

nhiều hiệu quả trong công tác quản trị cho cả 2 bên. Về phía người lao động, 

việc nhận ra những ưu – khuyết điểm và khả năng phát triển của bản thân sẽ 

giúp họ có động lực thực hiện tốt công việc hơn, thành công hơn và tạo ra 

năng suất lao động lớn hơn. Về phía tổ chức, lắng nghe ý kiến đóng góp từ 

phía người lao động sẽ là cơ sở, căn cứ để các nhà quản lý điều chỉnh phương 

pháp quản lý cá nhân, điều chỉnh chính sách trong tổ chức, giúp cải thiện môi 

trường làm việc, chính sách nhân sự, tạo đà cho sự phát triển của bầu không 

khí lao động tập thể, nâng cao động lực lao động và năng suất. 

  

1.3.3.2. Sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc 

 Kết quả sử dụng công việc cần được sử dụng một cách linh hoạt và là 

nguyên liệu đầu vào của của các hoạt động quản trị nhân lực khác, tăng tính 

chặt chẽ và khoa học trong hệ thống quản trị. Thông thường, kết quả đánh giá 

thực hiện công việc được sử dụng trong các hoạt động như sau: 

- Sử dụng trong việc trả thù lao lao động: Sử dụng kết quả đánh giá thực 

hiện công việc vào việc trả thù lao lao động là một biện pháp rất hữu hiệu 

nhằm tăng động lực lao động và khiến nhân viên gắn bó lâu dài với tổ chức. 

Việc gắn kết quả đánh giá với thù lao sẽ giúp người lao động cố gắng hơn 

trong quá trình làm việc, nâng cao năng suất nhằm đạt được kết quả tốt.  



27 
 

 

Trả thù lao lao động bao gồm công tác trả công lao động và trả thưởng: 

• Đối với sử dụng trong việc trả công lao động: Kết quả đánh giá thực 

hiện công việc có thể gắn với hệ số tham gia lao động của nhân viên hoặc hệ 

số thi đua. Căn cứ vào các hệ thống này, tổ chức sẽ trả lương cao hơn cho 

người lao động có kết quả làm việc tốt hơn.  

• Đối với sử dụng trong việc trả thưởng: Dựa trên kết quả đánh giá 

thực hiện công việc, tổ chức sẽ phân loại nhân viên theo nhóm kết quả. Nhóm 

nào đạt kết quả cao hơn thì được thưởng nhiều hơn. Thông thường, các tổ 

chức thường phân loại kết quả đánh giá công việc của người lao động thành 

từ 2 đến 4 nhóm. Nhóm 2 được phân chia đơn giản, bao gồm kết quả đạt yêu 

cầu và không đạt yêu cầu. Nhóm 4 được phân chia phức tạp hơn: tốt, khá, 

trung bình và yếu. Đi kèm với hình thức thưởng theo phân chia loại kết quả 

đánh giá, các tổ chức cũng gắn việc tăng lương kỳ sau cho người lao động 

dựa trên việc phân loại này. Người lao động thuộc nhóm có kết quả đánh giá 

tốt sẽ được tăng lương nhiều hơn và ngược lại.  

- Sử dụng trong việc đào tạo, phát triển: Kết quả đánh giá thực hiện công 

việc thể hiện năng lực, những ưu điểm và nhược điểm của người lao động. 

Căn cứ vào đó, nhà quản lý sẽ dễ dàng đưa ra những phương pháp đào tạo 

thích hợp nhằm nâng cao khả năng của người lao động, giúp họ nhằm thực 

hiện công việc tốt hơn.  

- Sử dụng trong việc bố trí và sử dụng nhân viên: Dựa trên kết quả đánh giá 

thực hiện công việc, nhà quản lý sẽ có cơ sở trong việc đưa ra những quyết 

định về việc bố trí và sử dụng năng lực cho phù hợp. Trong quá trình đánh 

giá, nhà quản lý có thể bố trí lại lao động nếu như người lao động làm việc 

chưa đạt hiệu quả do công việc chưa phù hợp hoặc mở rộng công việc, giao 

thêm những công việc mới hoặc xem xét thăng tiến đối với người lao động có 

kết quả công việc tốt hơn.  
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- Sử dụng trong việc cải thiện môi trường làm việc, điều kiện làm việc: Môi 

trường làm việc và điều kiện làm việc là 2 yếu tố có tác động không nhỏ tới 

kết quả thực hiện công việc. Nếu như người lao động làm việc trong một môi 

trường có tiếng ồn cao hoặc thiếu thốn về cơ sở vật chất thì người lao động đó 

chắc chắn sẽ không thể hoàn thành tốt được công việc. Bên cạnh môi trường 

và điều kiện làm việc về vật chất, môi trường về mặt tinh thần cũng có sự ảnh 

hưởng tới kết quả thực hiện công việc. Một tổ chức có văn hóa doanh nghiệp 

không lành mạnh, cạnh tranh không công bằng hay đấu đá nội bộ cũng khiến 

cho động lực lao động giảm sút, kết quả thực hiện công việc không cao. Do 

đó, thông qua kết quả thực hiện công việc và phỏng vấn đánh giá, nhà quản trị 

cần nắm bắt được những thông tin này để nghiên cứu nâng cao môi trường 

làm việc và điều kiện làm việc, giúp cho người lao động có điều kiện thực 

hiện công việc tốt nhất, góp phần thúc đẩy động lực và tăng năng suất lao 

động.  

- Sử dụng trong việc hoàn thành các chính sách quản trị nhân lực khác: Bên 

cạnh việc sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc nói trên, kết quả đánh 

giá còn được sử dụng rất nhiều vào các hoạt động quản trị nhân lực khác như: 

khen thưởng, kỷ luật, tuyển dụng….  

 Kết quả đánh giá thực hiện công việc cho người quản lý thấy được 

năng lực và sự cố gắng của người lao động để đưa ra những chính sách khen 

thưởng và kỷ luật phù hợp. Đối với khen thưởng, bên cạnh việc khen thưởng 

những cá nhân có thành tích xuất sắc, nhà quản lý có thể khen thưởng cho 

những cá nhân có nhiều sự cố gắng trong công việc, luôn có ý thức trách 

nhiệm và là tấm gương sáng cho toàn tổ chức noi theo. Đối với kỷ luật, trong 

trường hợp kết quả thực hiện của người lao động luôn ở mức dưới trung bình 

nhưng không có sự cải thiện hay nỗ lực, các nhà quản lý cần có những biện 

pháp kỷ luật riêng, sau đó tìm hiều nguyên nhân để giúp người lao động phát 
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triển. Việc sử dụng kết quả đánh giá vào các hoạt động như vậy sẽ giúp tăng 

thêm sự chặt chẽ và tính khoa học trong hệ thống quản trị và tăng thêm động 

lực cho người lao động trong tổ chức. 

 

1.4. . Những yêu cầu khi xây dựng hệ thống đánh giá thực hiện công việc 

 Để đảm bảo tính chính xác cho kết quả đánh giá, khi xây dựng hệ thống 

đánh giá cần được đảm bảo những yêu cầu sau: 

- Tính phù hợp: Các tiêu chuẩn thực hiện công việc phải có sự liên quan 

giữa công việc và mục tiêu của tổ chức. Mục tiêu luôn là kim chỉ nam cho 

mọi hoạt động trong tổ chức, là đích đến cuối cùng mà tổ chức hướng tới. Do 

đó, các tiêu chuẩn thực hiện công việc có sự phù hợp với mục tiêu nhằm tạo 

động lực lao động cho người lao động hướng tới mục tiêu tổ chức đã đề ra. 

- Tính nhạy cảm: Các công cụ đo lường có thể phân biệt và phản ánh rõ 

người thực hiện tốt công việc và người không hoàn thành tốt. Tính nhạy cảm 

của hệ thống càng cao sẽ giúp kết quả đánh giá thực hiện công việc càng 

chính xác, nâng cao sự công bằng trong công tác đánh giá và giúp các nhà 

quản lý đưa ra những quyết định quản trị đúng đắn. 

- Tính tin cậy: Điều này được thể hiện ở tính nhất quán trong đánh giá. 

Nghĩa là với mỗi người được đánh giá bất kỳ, kết quả đánh giá của những 

người khác nhau đều cho kết quả cơ bản là giống nhau. Hệ thống đảm bảo 

tính tin cậy càng cao là hệ thống hạn chế được những lỗi từ người đánh giá. 

Thông thường, trong quá trình đánh giá, các lỗi do người đánh giá thực hiện 

công việc xảy ra khá thường xuyên. Để hạn chế lỗi này tổ chức cần xây dựng 

hệ thống tiêu chí và tiêu chuẩn thực hiện công việc rõ ràng. Đối với những hệ 

thống không đảm bảo tính tin cậy có thể gây ra sự căng thẳng trong đánh giá 

và gây ảnh hưởng tiêu cực tới quan hệ lao động trong tổ chức. 
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- Tính được chấp nhận: Hệ thống đánh giá được người lao động trong tổ 

chức chấp nhận. Sự ủng hộ đối của người lao động đối với hệ thống đánh giá 

thực hiện công việc sẽ giúp bầu không khí lao động trở nên thoải mái, mối 

quan hệ lao động trở nên hài hòa và tạo được động lực lao động cho nhân 

viên. 

- Tính thực tiễn: Hệ thống đánh giá có thể được áp dụng vào thực tiễn mà 

không gây cản trở cho người đánh giá cũng như người được đánh giá. Phương 

tiện đánh giá phải phù hợp, dễ hiểu, đơn giản với mọi đối tượng. Việc đưa ra 

các tiêu chuẩn quá cao hoặc quá rắc rối không những không tạo động lực lao 

động cho nhân viên mà còn tạo áp lực căng thẳng cho họ khi thực hiện, rất dễ 

gây ra sự chán nản. 

 

1.5. Những yếu tố ảnh hưởng tới hệ thống đánh giá thực hiện công việc 

1.5.1. Những yếu tố bên ngoài tổ chức 

- Pháp luật: Bất cứ tổ chức nào muốn thành công trong việc xây dựng kế 

hoạch và thực hiện kế hoạch đó đều cần có sự phân tích, dự đoán về hệ thống 

luật pháp cùng xu hướng vận động của nó. Đối với hệ thống đánh giá thực 

hiện công việc, các nhà quản lý cũng cần chú ý đến sự điều tiết và khuynh 

hướng can thiệp của chính phủ vào pháp luật lao động, các quyết định bảo vệ 

người lao động… để xây dựng hệ thống đảm bảo trong khuôn khổ quy định 

của pháp luật. Hệ thống đánh giá đảm bảo vấn đề này sẽ giúp người lao động 

tăng niềm tin và sự ủng hộ khi thực hiện.    

- Đối thủ cạnh tranh: Việc gia tăng đối thủ cạnh tranh trên thị trường yêu 

cầu tổ chức phải xây dựng được một hệ thống đánh giá thực hiện công việc 

tạo được động lực làm việc cho người lao động, đảm bảo tính nhạy cảm, phân 

định rõ ai là người làm tốt công việc để từ đó đưa ra những quyết định quản 

trị đúng đắn, giữ chân được nhân viên giỏi trong tổ chức và có kế hoạch nâng 
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cao chất lượng nguồn nhân lực, nâng cao năng lực cạnh tranh của mình trên 

thị trường. 

- Xu hướng phát triển của công tác quản trị nhân lực và đánh giá: Theo xu 

thế chung của thế giới, công tác quản trị nhân lực tại Việt Nam đang dần thể 

hiện vai trò của mình trong mỗi tổ chức, chuyển đổi từ công tác quản lý giấy 

tờ sang thành quản lý nguồn nhân lực. Bên cạnh đó, nhờ vào sự phát triển 

mạnh mẽ của công nghệ, công tác quản trị nhân lực và đánh giá thực hiện 

công việc đã không còn mang thủ công và phức tạp như trước, các kiến thức 

chuyên sâu về đánh giá thực hiện công việc, các phương pháp đánh giá mới 

luôn được cập nhật. Hệ thống đánh giá thực hiện công việc cũng do đó mà trở 

nên ngày càng chuyên nghiệp và tự động hóa hơn. 

 

1.5.2. Những yếu tố bên trong tổ chức 

- Mục tiêu của tổ chức: Các yếu tố của hệ thống đánh giá đều chịu sự ảnh 

hưởng của mục tiêu của tổ chức và cũng phản ánh mục tiêu đó. Nếu như tổ 

chức xác định mục tiêu càng rõ ràng thì hệ thống đánh giá công việc càng cụ 

thể, các nhà quản trị dễ dàng xây dựng các tiêu chuẩn thực hiện công việc, lựa 

chọn phương pháp cũng như chu kỳ đánh giá và ngược lại. Mục tiêu của tổ 

chức có ảnh hưởng tới việc sử dụng kết quả đánh giá. 

- Văn hóa tổ chức và quan hệ lao động: Mỗi một tổ chức đều có một đặc 

trưng và văn hóa riêng phù hợp với môi trường cũng như lĩnh vực hoạt động 

của riêng mình. Văn hóa tổ chức tác động đến hành vi ứng xử của mọi cá 

nhân trong các hoạt động của tổ chức nói chung trong đó bao gồm cả hành vi 

của họ trong hoạt động phỏng vấn đánh giá, phản hồi thông tin. Cụ thể, đối 

với một tổ chức có văn hóa tổ chức mạnh mẽ, lành mạnh, mối quan hệ giữa 

người lao động và các nhà quản lý tốt đẹp thì cách ứng xử và phản hồi lại 

thông tin từ phía người lao động sẽ vô cùng tích cực. Người lao động cảm 
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thấy tin tưởng khi cung cấp những suy nghĩ thực tế và thoải mái khi trao đổi 

những thông tin này với cấp trên sẽ làm tăng sự chính xác của hệ thống đánh 

giá. Tuy nhiên, trong trường hợp ngược lại, việc phỏng vấn đánh giá, thu thập 

thông tin phản hồi sẽ vô cùng khó khăn hoặc thông tin sẽ bị sai lệch do người 

lao động cố tình không nói thật nếu như  mối quan hệ giữ 2 bên không tốt và 

có cạnh tranh không công bằng trong nội bộ. 

- Tính chất công việc: Tính chất công việc sẽ ảnh hưởng tới việc lựa chọn 

tiêu chuẩn đánh giá và chu kỳ đánh giá. Tính chất công việc được mô tả qua 

bản mô tả công việc và đây là một trong những căn cứ quan trọng để xây 

dựng nên tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc. Xác định càng rõ tính chất 

công việc thì việc xây dựng tiêu chuẩn cũng như lựa chọn chu kỳ sẽ càng 

chính xác, rõ ràng. Bên cạnh đó, tùy từng tính chất công việc khác nhau mà 

nhà quản trị có những quyết định xây dựng tiêu chuẩn khác nhau cũng như 

lựa chọn chu kỳ đánh giá cho phù hợp.   

- Nguồn lực của tổ chức: Nguồn lực để xây dựng hệ thống đánh giá bao 

gồm đội ngũ xây dựng và nguồn tài chính của tổ chức. Nếu như tổ chức có 

nguồn lực mạnh, đội ngũ xây dựng có nhiều kinh nghiệm và hiểu biết chuyên 

môn thì hệ thống đánh giá càng chính xác, chi tiết và chuyên nghiệp. Bên 

cạnh việc tự xây dựng hệ thống đánh giá riêng, hiện nay có rất nhiều doanh 

nghiệp, tổ chức cũng lựa chọn phương pháp thuê các bên chuyên gia bên 

ngoài để xây dựng hệ thống đánh giá cho riêng mình. Mỗi cách làm đều có 

những ưu nhược điểm khác nhau. Với cách tự xây dựng, tổ chức có thể tiết 

kiệm chi phí, người xây dựng hiểu về tổ chức nhưng cũng có nhược điểm là 

hệ thống đánh giá sẽ phụ thuộc nhiều vào người đánh giá như quan điểm, kỹ 

năng, chuyên môn…. Với cách thuê chuyên gia, ưu điểm là đơn vị chuyên gia 

nhiều kinh nghiệm và kiến thức, có thể kết hợp nhiều ưu điểm từ các hệ thống 

đánh giá của các tổ chức khác nhưng cũng có nhược điểm là tốn kém chi phí 
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và các chuyên gia không hiểu rõ vể tổ chức. Do đó, dù lựa chọn hình thức 

nào, tổ chức cũng cần cân nhắc về nguồn lực của mình để lựa chọn cách xây 

dựng cho phù hợp. 

- Công tác phân tích công việc trong tổ chức: Như đã phân tích ở trên, bản 

mô tả công việc là một trong những căn cứ để xây dựng tiêu chuẩn thực hiện 

công việc. Bản mô tả công việc miêu tả cụ thể các yếu tố về công việc như: 

mô tả công việc, tiêu chuẩn thực hiện công việc, tiêu chuẩn đối với người 

thực hiện công việc. Các tiêu chuẩn thực hiện công việc có chính xác, có gắn 

với công việc đó hay không là phụ thuộc vào công tác phân tích công việc 

trong tổ chức có được chú trọng hay không. Do đó, khi trước khi xây dựng hệ 

thống, các nhà quản trị cần chú ý đến công tác phân tích công việc bởi đó sẽ 

là nguyên liệu đầu vào cho hệ thống đánh giá. Ngoài ra, việc kết hợp chặt chẽ 

giữa bản mô tả công việc và các tiêu chuẩn đánh giá sẽ làm tăng tính chặt chẽ 

trong hệ thống quản trị nhân lực và người lao động sẽ tin tưởng hơn vào hệ 

thống đánh giá. 

- Công tác đào tạo người đánh giá thực hiện công việc: Người đánh giá có 

vai trò là người quyết định cuối cùng đến kết quả đánh giá thực hiện công 

việc của người lao động. Nếu như toàn bộ hệ thống đã được xây dựng chặt 

chẽ, chính xác nhưng người đánh giá lại không đủ năng lực hoặc mắc lỗi sẽ 

cho ra những quyết định đánh giá sai lầm, làm mất đi ý nghĩa của toàn bộ hệ 

thống. Do đó, khi xây dựng, các nhà quản trị cũng cần đầu tư cho công tác 

này và tiến hành nhắc lại hoặc đào tạo mới khi bắt đầu chu kỳ đánh giá mới. 

 

1.6. Kinh nghiệm xây dựng hệ thống đánh giá thực hiện công việc tại một 

số doanh nghiệp Việt Nam. 

 Để góp phần vào việc hoàn thiện hệ thống đánh giá thực hiện công việc 

tại Big C Việt Nam, tác giả xin đưa ra một số kinh nghiệm xây dựng hệ thống 
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đánh giá thực hiện công việc tại các doanh nghiệp hoạt động trong cùng 

ngành nghề như Công ty TNHH METRO Cash & Carry Việt Nam và Công ty 

TNHH Lotte Việt Nam. 

1.6.1. Công ty TNHH METRO Cash & Carry Việt Nam 

 Công ty TNHH METRO Cash & Carry Việt Nam (Metro Việt Nam) là 

một thành viên của METRO GROUP – một trong các tập đoàn bán lẻ lớn nhất 

và quốc tế hóa nhất trên toàn thế giới. Hiện nay, METRO Cash & Carry Việt 

Nam đã có tất cả 19 trung tâm bán sỉ đang hoạt động trên toàn quốc với quy 

mô công ty lên tới 5.000 người. Hệ thống đánh giá của Metro được xây dựng 

như sau: 

- Về tiêu chuẩn thực hiện công việc: Hệ thống tiêu chuẩn thực hiện công 

việc của Metro Việt Nam được chia thành các tiêu chuẩn định tính và các tiêu 

chuẩn định lượng. Các tiêu chuẩn này được xây dựng căn cứ chủ yếu trên 

mục tiêu của doanh nghiệp và tiến hành xây dựng theo cách kết hợp giữa chỉ 

đạo tập trung và thảo luận dân chủ. Các tiêu chuẩn định lượng được xây dựng 

bằng phương pháp chỉ đạo tập trung, do Công ty đề ra và bao gồm các tiêu chí 

như sau: Doanh thu toàn hệ thống, tiết kiệm/ Quản lý ngân sách, chi phí năng 

lượng – quảng cáo – truyển thông, lợi nhuận theo vùng/ cửa hàng và doanh 

thu cửa hàng. 

 Các tiêu chuẩn định tính được xây dựng bằng phương pháp thảo luận 

dân chủ, mỗi bộ phận sẽ đưa ra những tiêu chí khác nhau sao cho phù hợp với 

công việc của người lao động.  

- Đo lường sự thực hiện công việc. 

• Phương pháp đánh giá thực hiện công việc được áp dụng: phương 

pháp quản trị theo mục tiêu 

• Chu kỳ đánh giá thực hiện công việc: 1 năm/ lần 

• Người đánh giá thực hiện công việc. 
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- Phản hồi và sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc: Tại Metro Việt 

Nam, việc phỏng vấn đánh giá và phản hồi thông tin luôn được áp dụng tại 

mỗi kỳ đánh giá để tăng sự trao đổi giữa người lao động và quản lý trong 

Công ty. Kết quả đánh giá thực hiện công việc được sử dụng chủ yếu vào việc 

trả thù lao lao động (trả thưởng cuối năm) và đào tạo, phát triển nhân viên. 

 

1.6.2. Công ty TNHH Lotte Việt Nam 

 Công ty TNHH TTTM LOTTE trực thuộc tập đoàn LOTTE của Hàn 

Quốc. Tại Việt Nam, từ năm 2008 cho đến nay, LOTTE Mart đã khai trương 

10 trung tâm thương mại tại những trung tâm các thành phố lớn như thành 

phố Hồ Chí Minh và thành phố Hà Nội. Hệ thống đánh giá thực hiện công 

việc của LOTTE Mart được xây dựng như sau: 

- Tiêu chuẩn thực hiện công việc: Tiêu chuẩn thực hiện công việc của Lotte 

được xây dựng căn cứ trên mục tiêu của doanh nghiệp và được xây dựng bằng 

phương pháp chỉ đạo tập trung: các nhà quản lý doanh dựa trên mục tiêu của 

công ty đề ra trong năm để xây dựng tiêu chuẩn thực hiện công việc để áp 

dụng cho người lao động. Hệ thống tiêu chuẩn của Lotte Mart cũng phân chia 

thành các tiêu chuẩn định tính và định lượng trong đó các tiêu chuẩn định 

lượng chiếm tỷ trọng nhiều hơn. 

- Đo lường sự thực hiện công việc. 

• Phương pháp đánh giá thực hiện công việc: phương pháp 3600  

• Chu kỳ đánh giá thực hiện công việc được thực hiện 1 năm/ lần. 

• Người đánh giá thực hiện công việc: Bao gồm bản thân người lao 

động, quản lý trực tiếp và đồng nghiệp. 

- Phản hồi và sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc:  

• Lotte không tiến hành phỏng vấn đánh giá, các thông tin phản hồi chỉ 

mang tính một chiều từ nhà quản lý đến người lao động. 
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• Việc sử dụng kết quả thực hiện công việc: Lotte Mart sử dụng kết 

quả đánh giá thực hiện công việc chủ yếu vào việc trả thù lao lao động (trả 

thưởng cuối năm) và đào tạo, phát triển nhân viên. 

 

1.6.3. Bài học kinh nghiệm rút ra cho Big C Việt Nam 

1.6.3.1. Những điểm cần học hỏi: 

- Việc xây dựng tiêu chuẩn thực hiện công việc theo mục tiêu của doanh 

nghiệp và có thể kết hợp giữa 2 phương pháp chỉ đạo tập trung và thảo luận 

dân chủ sẽ mang đến nhiều lợi ích, tối ưu được ưu điểm của cả 2 phương pháp 

này.  

- Việc lựa chọn phương pháp đánh giá thực hiện công việc là phương pháp 

quản trị mục tiêu và chu kỳ đánh giá 1 năm/ lần có nhiều ưu điểm với các 

doanh nghiệp có quy mô lớn, thông dụng với nhiều doanh nghiệp hiện nay. 

- Các Công ty đểu quan tâm thực hiện công tác phản hồi thông tin nhằm tạo 

mối quan hệ tốt đẹp giữa cán bộ quản lý và người lao động, qua đó đẩy mạnh 

văn hóa tổ chức. 

 

1.6.3.2. Những điểm cần rút kinh nghiệm 

- Lựa chọn phương pháp đánh giá cần phù hợp với mô hình và đặc thù của 

doanh nghiệp, không nên chọn các phương pháp đánh giá quá phức tạp và 

mất nhiều nguồn lực như phương pháp 360 độ. 

- Khi xây dựng các tiêu chuẩn định tính cần có sự đo lường cụ thể rõ ràng, 

tạo điều kiện thuận lợi cho quá trình đánh giá. 

- Sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc còn hạn chế, chỉ mới áp 

dụng vào các chính sách tăng lương và trả thưởng, khiến mối liên hệ giữa kết 

quả đánh giá với các công tác khác còn yếu, hệ thống đánh giá mất đi tính 

thực tiễn. 
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CHƯƠNG 2: PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG HỆ THỐNG ĐÁNH 

GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC CỦA BIG C VIỆT NAM. 
2.1 . Tổng quan về BIG C VIỆT NAM 

2.1.1. Lịch sử hình thành và phát triển của Công ty 

- Giới thiệu chung về Công ty: 

• Tên doanh nghiệp (Tiếng Việt): CÔNG TY TNHH THƯƠNG MẠI 

VÀ DỊCH VỤ SIÊU THỊ BIG C VIỆT NAM 

• Tên doanh nghiệp (Tiếng Anh): ESPACE BIG C VIET NAM 

COMPANY LIMITED 

• Logo Công ty:  

 

 

 

• Người đại diện pháp luật: JAMES ALFRED SCOTT 

• Địa chỉ trụ sở chính: 163 Phan Đăng Lưu, phường 1, quận Phú 

Nhuận, TP. Hồ Chí Minh 

• Điện thoại: 08.3995 8368              Fax: 08.3995 8368 

• Website: http://bigc.vn 

• Ngành nghề kinh doanh chính: Big C Việt Nam hoạt động chủ yếu 

trong lĩnh vực bản lẻ với hệ thống các siêu thị bán lẻ trên toàn quốc. 

- Lịch sử hình thành và phát triển: Big C Việt Nam khai trương đại siêu thị 

đầu tiên ở Đồng Nai vào năm 1998. Trong suốt 17 năm nỗ lực và cố gắng 

không ngừng nghỉ, Big C Việt Nam đã có mặt tại 20 tỉnh thành và 31 cửa 

hàng trên toàn quốc. Cụ thể:  

• Năm 1998: Khai trương đại siêu thị Big C Đồng Nai. 

• Năm 2004: Khai trương đại siêu thị Big C Thăng Long (Hà Nội). 

http://bigc.vn
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• Năm 2005: Khai trương đại siêu thị Big C The Garden (Hà Nội). 

• Năm 2006: Khai trương đại siêu thị Big C Hải Phòng. 

• Năm 2007: Khai trương đại siêu thị Big C An Lạc (TP Hồ Chí 

Minh), Đà Nẵng. 

• Năm 2008: Khai trương đại siêu thị Big C Long Biên (Hà Nội), Phú 

Thạnh, Gò Vấp (TP Hồ Chí Minh). 

• Năm 2009: Khai trương đại siêu thị Big C Huế, Hoàng Văn Thụ (TP 

Hồ Chí Minh). 

• Năm 2010: Khai trương đại siêu thị Big C Vĩnh Phúc, Nam Định, 

Vinh (Nghệ An), Đà Lạt (Lâm Đồng), Miền Đông (TP Hồ Chí Minh). 

• Năm 2011: Khai trương đại siêu thị Big C Mê Linh (Hà Nội), Hải 

Dương, Cần Thơ, Thanh Hóa. 

• Năm 2012: Khai trương đại siêu thị Big C Việt Trì (Phú Thọ), Ninh 

Bình, Bình Dương, Trường Chinh (TP. Hồ Chí Minh). 

• Năm 2013: Khai trương đại siêu thị Big C Hạ Long (Quảng Ninh), 

An Phú (TP Hồ Chí Minh), Dĩ An (Bình Dương) và Quy Nhơn (Bình Định). 

• Năm 2014: Khai trương đại siêu thị Big C Bắc Giang và Nha Trang 

• Năm 2015: Khai trương đại siêu thị Big C Hồ Gươm (Hà Nội). 

• Trong thời gian tới, Big C vẫn sẽ tiếp tục phát triển theo con đường 

mở rộng tại các tỉnh thành trên cả nước, đáp ứng nhu cầu của khách hàng và 

vươn tới mục tiêu của doanh nghiệp. 

- Giá trị doanh nghiệp: 

• Nhiệm vụ: Là điểm đến của người tiêu dùng và là nhà bán lẻ tốt 

nhất làm hài lòng quý Khách Hàng.   

• Năm Giá Trị siêu thị Big C bao gồm: Sự hài lòng của khách hàng, 

trách nhiệm, tương trợ, minh bạch và đổi mới.  



39 
 

 

2.1.2. Sơ đồ tổ chức bộ máy 

 Tổ chức bộ máy của Big C Việt Nam bao gồm 12 bộ phận chính. Cụ 

thể như hình dưới đây: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ đồ 2.1: Sơ đồ cơ cấu tổ chức bộ máy Big C Việt Nam  

Nguồn: Tài liệu giới thiệu Big C Việt Nam năm 2015. 

Chức năng và nhiệm vụ của từng bộ phận như sau: 

- Hệ thống cửa hàng: Bao gồm chuỗi 31 cửa hàng trên toàn quốc. 

- Tài chính và hành chính: Bao gồm các bộ phận Kế toán, Chi phí chung, 

Luật, Kiểm toán nội bộ, chịu trách nhiệm về các vấn đề chi phí, quản lý mua 

sắm tài sản, thiết bị. 

- Chuỗi cung ứng – tổ chức – hệ thống thông tin: Bao gồm các bộ phận hỗ 

trợ vận chuyển, IT và quản lý quy trình, chịu trách nhiệm về các công việc hỗ 

trợ: vận chuyển, máy móc, quản lý thông tin và ban hành các quy trình quản 

lý công việc. 

- Trung tâm thu mua: Chịu trách nhiệm quản lý đầu vào của các sản phẩm 

được bày bán trong siêu thị. 
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- Chiến lược và kế hoạch: Nghiên cứu, xây dựng và quản lý các chiến lược 

và kế hoạch kinh doanh của Công ty. 

- Hành lang thương mại: Chịu trách nhiệm tìm kiếm quản lý khác thuê tại 

các gian hàng, khu vực hành lang thương mại tại các siêu thị. 

- Bất động sản và phát triển: Chịu trách nhiệm tìm kiếm, nghiên cứu và triển 

khai xây dựng các dự án Big C mới. 

- Chuỗi cửa hàng tiện ích: Chuỗi các cửa hàng nhỏ, có quy mô và diện tích 

nhỏ hơn siêu thị. 

- Marketing và quan hệ công chúng: Chịu trách nhiệm về các công việc liên 

quan đến quảng cáo, quan hệ công chúng cũng như các chương trình khuyến 

mại tại siêu thị. 

- Thương mại điện tử: Chịu trách nhiệm quản lý trang web mua bán online 

và các đơn hàng online của Big C, đáp ứng mọi nhu cầu của khách hàng. 

- Nhân sự: Chịu trách nhiệm trong các vấn đề về Lương thưởng phúc lợi, 

quan hệ lao động, tuyển dụng, đào tạo và các chức năng khác trong tổ chức. 

 

2.1.3. Tình hình sản xuất kinh doanh 

 Tình hình tài chính của Big C Việt Nam trong 3 năm hoạt động gần đây: 

Bảng 2.1: Doanh thu của công ty giai đoạn 2012 – 2014.   

(ĐVT : triệu đồng) 

Năm 2012 2013 2014 

Doanh thu trước thuế 20.059.866 20.305.045 20.879.224 

Lợi nhuận trước thuế 2.230.204 1.913.505 2.184.870 

Thuế thu nhập doanh nghiệp 379.134 325.295 423.738 

Lợi nhuận sau thuế 1.851.069 1.588.209 1.806.465 

Nguồn : Báo cáo tình hình tài chính giai đoạn 2012 – 2014 của Big C. 
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 Nhận xét: Trong 3 năm trở lại đây, các chỉ số tài chính của Công ty có 

xu hướng tăng dần qua các năm nhưng lợi nhuận có xu hướng biến động 

không ổn định. Cụ thể:  

Doanh thu trước thuế của năm 2013 cao hơn năm 2012 là 245.179 

(triệu đồng) tương ứng tăng 1,22%. Doanh thu trước thuế của năm 2014 cao 

hơn năm 2013 là 574.178 (triệu đồng) tương ứng tăng 2,83%. Tỷ lệ tăng trung 

bình của doanh thu trước thuế là 2,03% và năm sau có xu hướng tăng gấp đôi 

so với năm trước. 

Về lợi nhuận, trong giai đoạn từ năm 2012 – 2013, lợi nhuận trước thuế 

giảm 316.699 (triệu đồng), lợi nhuận sau thuế giảm 262.860 (triệu đồng)  

tương ứng giảm 14,2%. Nguyên nhân của vấn đề này là do tình hình kinh tế 

suy thoái, sức mua giảm sút, doanh nghiệp áp dụng nhiều chương trình 

khuyến mại để tăng doanh thu, chi phí tăng khiến lợi nhuận giảm. Giai đoạn 

từ năm 2013 – 2014, nền kinh tế được phục hồi, lợi nhuận trước thuế và sau 

thuế tăng trở lại. 

 

2.1.4. Đặc điểm nguồn nhân lực tại Công ty 

Tổng số lao động của Big C dao động lần lượt qua các năm 2012 – 

2013 – 2014 trong khoảng từ 8.300 – 8.700 người. Trong đó cụ thể như sau: 
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Bảng 2.2: Bảng tổng hợp số lượng và cơ cấu lao động của Big C Việt Nam qua 

các năm 2012 – 2014 

 
Tiêu chí phân loại 

2012 2013 2014 
Số 

lượng 
(người) 

% tăng/ 
giảm so với 
năm trước 

Số 
lượng 

(người) 

% tăng/ 
giảm so với 
năm trước 

Số 
lượng 

(người) 

% tăng/ 
giảm so với 
năm trước 

Theo loại Lao động 8.647 -3,33% 8.533 -1,32% 8.363 -1,99% 
Khối quản lý 1.797 -1,80% 1.759 -2,11% 1.700 -3,35% 
Khối nhân viên 6.850 -3,72% 6.774 -1,11% 6.663 -1,64% 
Theo trình độ 8.647 -3,33% 8.533 -1,32% 8.363 -1,99% 
Trung học phổ thông 4.398 -5,95% 4.473 1,71% 4.431 -0,94% 
Trung cấp 1.241 2,48% 1.224 -1,37% 1.095 -10,54% 
Cao đẳng 1.168 -5,96% 1.133 -3,00% 1.138 0,44% 
Đại học 1.781 1,08% 1.650 -7,36% 1.646 -0,24% 
Cao học 59 9,26% 53 -10,17% 53 0,00% 
Theo giới tính 8.647 -3,33% 8.533 -1,32% 8.363 -1,99% 
Nam  3.336 -4,03% 3,235 -3,03% 3.216 -0,59% 
Nữ 5.311 -2,89% 5,098 -4,01% 5.147 0,96% 
Theo độ tuổi 8.647 -3,33% 8.533 -1,32% 8.363 -1,99% 
18-25 tuổi 2.496 -21,86% 2.993 19,88% 2.961 -1,14% 
25-35 tuổi 5.040 7,51% 4.509 -10,54% 4.380 -2,86% 
35-45 tuổi 867 6,25% 788 -9,11% 781 -0,89% 
45-55 tuổi 187 -3,61% 191 2,14% 189 -1,05% 
55-60 tuổi 51 10,87% 46 -9,80% 46 0,00% 
Từ 60 tuổi trở lên 6 0,00% 6 0,00% 6 0,00% 

Nguồn : Báo cáo tình hình nhân sự Big C giai đoạn 2012 – 2014. 

 Qua bảng số liệu trên, ta thấy tổng số lao động của Big C tương đối ổn 

định nhưng có xu hướng giảm dần qua các năm. Nguyên nhân của xu hướng 

này là do trong những năm gần đây nền kinh tế Việt Nam vẫn chịu ảnh hưởng 

của sự suy thoái toàn cầu, sức mua và tiêu dùng của người dân giảm khiến lợi 

nhuận của Big C không đạt kỳ vọng như những năm trước đây, công ty thực 

hiện các chính sách cắt giảm nhân sự nhằm giảm chi phí. Các nhóm lao động 
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trong cơ cấu lao động của Big C có xu hướng biến động không giống nhau. 

Cụ thể như sau: 

- Cơ cấu lao động theo loại lao động: 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: Báo cáo tình hình nhân sự Big C giai đoạn 2012 – 2014 

 Tại Big C, lao động khối nhân viên luôn chiếm tỷ trọng lớn hơn gấp 3 

lần so với lao động khối quản lý. Trong giai đoạn từ năm 2012 – 2014, số 

lượng của cả lao động khối quản lý và nhân viên đều có xu hướng giảm dần 

qua các năm. Tuy nhiên, lao động quản lý có xu hướng giảm mạnh hơn. Tỷ lệ 

giảm trung bình của khối lao động quản lý là 2,42% cao hơn gấp 1,12 lần so 

với lao động khối nhân viên (2,16%) và đặc biệt giảm mạnh trong năm 2014, 

cao gấp 1,59 lần so với năm 2013 và gấp 1,86 lần so với năm 2012. Nguyên 

nhân của tỷ lệ giảm này là do ảnh hưởng của chính sách cắt giảm nhân sự 

nhằm đảm bảo sự cạnh tranh của doanh nghiệp trên thị trường, đặc biệt là 

nhân sự trong khối quản lý trong thời gian vừa qua của Big C. 

- Cơ cấu lao động theo trình độ: Cơ cấu lao động theo trình độ của Big C có 

xu hướng ổn định, không có nhiều biến động trong giai đoạn từ năm 2012 – 

2014. Do đặc thù về lĩnh vực kinh doanh, lao động có trình độ trung học phổ 
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thông là loại lao động chiếm tỷ trọng cao nhất trong cơ cấu lao động của Big 

C Việt Nam. Tỷ lệ lao động ở nhóm này luôn chiếm trên 50% tổng số lao 

động và có xu hướng tăng dần qua các năm. Sau mỗi năm, tỷ lệ lao động 

trong nhóm này tăng thêm 1% so với năm trước trong khi nhóm lao động có 

trình độ cao học không thay đổi và các nhóm lao động còn lại như lao động 

có trình độ trung cấp, cao đẳng, đại học biến động không đồng đều, vừa tăng 

và vừa giảm. Nguyên nhân khiến tỷ trọng lao động phổ thông tăng dần chủ 

yếu do sự thay đổi trong chính sách nhân sự của Big C, tăng tỷ trọng nhân 

viên, giảm tỷ trọng lao động quản lý, tinh giản bộ máy để tiết kiệm chi phí. 

Năm 2012 Năm 2013 Năm 2014 

 

Biểu đồ 2.2: Cơ cấu lao động theo trình độ tại Big C từ 2012 - 2014 

Nguồn: Báo cáo tình hình nhân sự Big C giai đoạn 2012 – 2014. 

 

- Cơ cấu lao động theo giới tính: Cơ cấu lao động nữ luôn chiếm tỷ trọng 

cao hơn gấp 1,5 lần so với lao động nam trong cơ cấu lao động tại Big C. Từ 

năm 2012 đến 2014, do ảnh hưởng chung của chính sách cắt giảm nhân sự, số 

lượng nhân sự là nam giới có xu hướng giảm qua các năm trong khi lao động 

nữ có xu hướng biến động không ổn định. Tỷ lệ giảm trung bình của lao động 

nam qua các năm là 2,55%. Việc tỷ lệ lao động nữ chiếm tỷ trọng cao hơn lao 

động nam trong cơ cấu lao động yêu cầu Big C cần quan tâm và chú trọng đến 

những chính sách dành riêng và ưu đãi cho lao động nữ trong tổ chức.  
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Biểu đồ 2.3: Cơ cấu lao động theo giới tính tại Big C từ 2012 - 2014 

Nguồn: Báo cáo tình hình nhân sự Big C giai đoạn 2012 – 2014. 

 

- Cơ cấu lao động theo độ tuổi:  

Năm 2012 Năm 2013 Năm 2014 

 

 

Biểu đồ 2.4: Cơ cấu lao động theo độ tuổi tại Big C từ 2012 - 2014 

Nguồn: Báo cáo tình hình nhân sự Big C giai đoạn 2012 – 2014. 

 Căn cứ vào các số liệu thống kê, có thể dễ dàng nhận thấy nhóm tuổi từ 

25 – 35 tuổi là nhóm lao động chiếm tỷ trọng cao nhất trong cơ cấu lao động 

theo độ tuổi của Big C Việt Nam. Nhóm tuổi này luôn chiếm trên 50% trong 

cơ cấu và là lực lượng lao động quan trọng chủ chốt trong các hoạt động sản 

xuất kinh doanh của doanh nghiệp, mặc dù có xu hướng giảm dần qua các 

năm. Bên cạnh đó, Big C cũng có sử dụng các lao động đã đến tuổi về hưu 
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(Nam trên 60 tuổi) vào các công việc bảo vệ, an ninh… Tỷ trọng của nhóm 

tuổi này trong cơ cấu khá ổn định và duy trì ở mức 0,1%. Trong giai đoạn từ 

2012 – 2014, lao động của Big C có xu hướng trẻ hóa. Trong 3 năm, trong khi 

các nhóm lao động khác không thay đổi nhiều hoặc giữ nguyên tỷ trọng trong 

cơ cấu thì nhóm lao động trong độ tuổi từ 18 – 25 tuổi lại có tỷ lệ tăng cao 

hơn qua các năm. Từ năm 2012 đến năm 2014, tỷ lệ tăng trung bình của nhóm 

là 3,3%. Việc sử dụng lao động tại nhiều nhóm tuổi khiến Big C cần lưu ý 

trong các quy định của Luật lao động đối với từng nhóm cũng như chính sách 

nhân sự của doanh nghiệp. 

 

2.2 . Phân tích thực trạng hệ thống đánh giá thực hiện công việc của Big C 

Việt Nam. 

2.2.1. Mục tiêu đánh giá thực hiện công việc 

 Mục tiêu lớn nhất của đánh giá thực hiện công việc tại Big C là đánh 

giá chính xác kết quả làm việc của người lao động và qua đó đưa ra những 

quyết định nhân sự cũng như những chính sách nhằm khuyến khích tạo động 

lực làm việc cho họ. Theo quan điểm các nhà lãnh đạo, đánh giá thực hiện 

công việc đóng vai trò quan trọng trong hệ thống nhân sự của Big C, và được 

thực hiện đều đặn theo chu kỳ 1 năm/lần. Mỗi năm, các chính sách về đánh 

giá đều được xem xét và nghiên cứu sửa đổi sao cho phù hợp với tình hình 

hiện tại, những đặc thù của lao động của Big C tại thời điểm đó. Những kết 

quả của đánh giá thực hiện công việc làm cơ sở cho việc ra quyết định về 

những chính sách lương, thưởng cũng như các chính sách khác khuyến khích 

người lao động hăng say làm việc. Chính bởi mục tiêu này, hệ thống đánh giá 

khi xây dựng và thực hiện cần phải đảm bảo các yêu cầu về tính phù hợp, tính 

nhạy cảm, tính tin cậy, tính thực tiễn và được toàn thể người lao động đón 

nhận. Trong đó, để đảm bảo tốt nhất mục tiêu của đánh giá của tổ chức thì 
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tính nhạy cảm và tính tin cậy cần chú trọng hơn cả. Khi hệ thống đánh giá có 

tính nhạy cảm tốt, các công cụ đo lường có thể phân biệt và phản ánh rõ ràng 

ai là người thực hiện tốt công việc và ai không hoàn thành tốt. Nhờ đó, kết 

quả đánh giá thực hiện trở nên chính xác và là căn cứ chắc chắn để các nhà 

quản lý đưa ra những quyết định và chính sách phù hợp. Ngoài ra, một hệ 

thống đánh giá có tính tin cậy cao cũng thể hiện sự nhất quán trong đánh giá 

cao, nghĩa là với mỗi người được đánh giá bất kỳ, kết quả đánh giá của những 

người khác nhau đều cho kết quả cơ bản là giống nhau. Điều này làm tăng 

tính chính xác của kết quả đánh giá cũng như sự chính xác của các quyết định 

và chính sách nhân sự được đưa ra căn cứ vào kết quả này.  

 

2.2.2. Thực trạng về tiêu chuẩn thực hiện công việc.     

2.2.2.1. Hệ thống tiêu chí thực hiện công việc 

v Về phân loại, hệ thống tiêu chí thực hiện công việc của Big C Việt Nam 

được phân loại thành các tiêu chí định tính và các tiêu chí định lượng. Các 

tiêu chí này được xây dựng chủ yếu dựa trên mục tiêu của doanh nghiệp và sử 

dụng phương pháp kết hợp giữa chỉ đạo tập trung và thảo luận dân chủ. Mỗi 

một chức danh công việc trong Big C luôn luôn được đảm bảo có đầy đủ 2 

loại tiêu chí này và bao gồm tối đa là 15 tiêu chí đánh giá trong đó có tối đa 5 

tiêu chí định lượng và tối đa 10 tiêu chí định tính. Theo kết quả của phỏng 

vấn sâu, các nhà quản lý cho rằng tối đa là 15 tiêu chí là phù hợp để đánh giá 

một chức danh công việc. Điều này buộc các nhà quả lý phải lựa chọn những 

tiêu chí tiêu biểu nhất, phản ánh nhiều nhất về việc thực hiện công việc của 

người lao động để làm tiêu chuẩn đánh giá, tránh việc lan man hoặc đơn giản 

quá, làm giảm mất tính chính xác của kết quả đánh giá.  

 Các tiêu chí này được phân chia theo các tỷ trọng khác nhau theo mức 

độ ưu tiên, quan trọng của từng tiêu chí đối với từng chức danh công việc cụ 
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thể. Để xác định tỷ trọng của mỗi tiêu chí, các nhà quản lý căn cứ chủ yếu vào 

mục tiêu của doanh nghiệp và một phần căn cứ vào bản mô tả công việc. 

Tổng tỷ trọng của toàn bộ các tiêu chí là 100%. 

- Các tiêu chí định lượng được xây dựng bằng phương pháp chỉ đạo tập 

trung, không thay đổi trừ khi có quyết định bởi các thành viên trong Ban 

Tổng giám đốc. Có khoảng gần 200 các tiêu chí định lượng trong hệ thống 

các tiêu chí và các tiêu chí này được phân ra thành 2 nhóm chính: các tiêu chí 

thuận và các tiêu chí nghịch.  

• Các tiêu chí định lượng thuận là các tiêu chí mà người thực hiện 

công việc đạt được càng cao thì đánh giá càng cao. Các tiêu chí này thường là 

các tiêu chuẩn về doanh thu, lợi nhuận, số lượng thẻ khách hàng thân thiết, tỷ 

lệ vệ sinh trung bình trong cửa hàng…. 

• Các tiêu chí định lượng nghịch là các tiêu chí mà kết quả người thực 

hiện công việc đạt càng thấp thì đánh giá càng cao. Các tiêu chí này bao gồm 

các tiêu chuẩn về tỷ lệ tồn kho, tỷ lệ hỏng hóc vật dụng, tỷ lệ thất thoát hàng 

hóa, các loại chi phí như: chi phí về năng lượng, chi phí an ninh, chi phí 

quảng cáo, marketing, chi phí về kỹ thuật, bảo trì và sửa chữa tài sản, vật 

dụng... 

- Các tiêu chí định tính có thể thay đổi qua các năm, chủ yếu bao gồm: các 

tiêu chí định tính về thực hiện công việc, các tiêu chí định tính về phẩm chất, 

hành vi, thái độ của người lao động. Các tiêu chí về năng lực làm việc của 

người lao động bị hạn chế đưa vào trong hệ thống các tiêu chí đánh giá do các 

nhà quản lý chỉ sử dụng các tiêu chí này đối với những quản lý cấp cao khiến 

kết quả đánh giá không khuyến khích được toàn thể người lao động phát triển 

năng lực.  

Các tiêu chí định tính được xây dựng dựa trên bản mô tả công việc và 

mục tiêu của doanh nghiệp và được xây dựng theo phương pháp thảo luận dân 
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34,8%

13,0%
4,3%

47,8%

Biểu đồ 2.5: Kết quả khảo sát ý kiến người lao động về 
nguyên nhân không tham gia xây dựng TCTHCV

Quản lý không tiến hành trao đổi
trong bộ phận

Công việc quá bận rộn nên không
thể tham gia

Không muốn tham gia

Các tiêu chuẩn có sẵn từ trước,
không phải xây dựng mới.

chủ, có sự trao đổi với nhân viên trong quá trình xây dựng. Tuy nhiên, trên 

thực tế, nhân viên không thường xuyên dược tham gia vào việc xây dựng tiêu 

chuẩn đánh giá cho vị trí của mình.  

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả. 

 Theo điều tra khảo sát đối với nhân viên, chỉ có 56% nhân viên tham 

gia vào quá trình thảo luận xây dựng tiêu chuẩn thực hiện công việc. Nguyên 

nhân chủ yếu do quản lý không tiến hành trao đổi trong bộ phận (chiếm 

34,8%) hoặc áp dụng các tiêu chuẩn có sẵn từ trước, không phải xây dựng 

mới (chiếm 47,8%). Hàng năm, tỷ lệ cán bộ quản lý không thay đổi tiêu 

chuẩn đánh giá của năm trước hoặc giữ nguyên một vài tiêu chuẩn chiếm tỷ lệ 

tỷ lệ khá cao. Tỷ lệ cán bộ giữ nguyên bộ tiêu chuẩn của năm trước là 34% và 

chủ yếu ở khối cửa hàng, tỷ lệ cán bộ chỉ thay đổi 1 vài tiêu chuẩn chiếm 

36%, đồng đều ở cả 2 khối nhưng khối văn phòng chiếm tỷ lệ cao hơn. 

 Đối với khối quản lý, tỷ lệ quản lý cho nhân viên tham gia vào quá 

trình xây dựng tiêu chuẩn thực hiện công việc chỉ chiếm 42%, 58% cấp quản 

lý không đưa nhân viên vào việc tham gia xây dựng tiêu chuẩn thực hiện công 

việc chủ yếu do cho rằng nhiều người tham gia sẽ gây ra việc không thống 
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27,6%

41,4%

3,4%

27,6%

Biểu đồ 2.6: Khảo sát ý kiến cán bộ quản lý về nguyên nhân 
không đưa nhân viên tham gia vào xây dựng TCTHCV

Nhân viên thường đưa những ý kiến có
lợi cho bản thân vào tiêu chuẩn đánh
giá.

Nhiều người tham gia sẽ gây ra việc
không thống nhất

Nhân viên chủ động không tham gia

Nhân viên không có hiểu biết về về tiêu
chí đánh giá

nhất (chiếm 41,4%), một số nguyên nhân khác bao gồm nhân viên không có 

sự hiểu biết về tiêu chuẩn thực hiện công việc (chiếm 27,6%) cũng như nhân 

viên đưa ra những ý kiến để tiêu chuẩn lợi cho mình (chiếm 27,6%). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả 

v Việc áp dụng các tiêu chí đánh giá vào chức danh công việc do Quản lý 

cấp cao nhất của bộ phận đó quy định, mỗi nhóm chức danh khác nhau sẽ có 

tiêu chí đánh giá thực hiện công việc khác nhau. Do đó, các tiêu chí đánh giá 

được đồng bộ theo ngành dọc và có sự phân biệt giữa các cấp. Các chức danh 

trong cùng một ngành dọc có hệ thống tiêu chí đánh giá gần như giống nhau, 

cấp càng cao thì số lượng tiêu chí đánh giá càng nhiều hoặc thay thế bởi các 

tiêu chí đánh giá khác. Ví dụ, đối với chức danh nhân viên quầy tại bộ phận 

thực phẩm tươi sống, các tiêu chí đánh giá thực hiện công việc bao gồm: 

- Các tiêu chí định lượng: 

 1/ Doanh thu năm của cửa hàng người lao động đang làm việc 

 2/ Lợi nhuận năm của cửa hàng người lao động đang làm việc 

 3/ Doanh thu năm của quầy người lao động đang làm việc 

 4/ Lợi nhuận năm của quầy người lao động đang làm việc 

  5/ Tỷ lệ vệ sinh trung bình. 
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- Các tiêu chí định tính:  

 1/ Tuân thủ quy trình bán hàng 

 2/ Hỗ trợ châm hàng, đảm bảo hàng hóa trên quầy kệ 

 3/ Thái độ hỗ trợ khách hàng 

 Tuy nhiên, đối với cấp cao hơn là chức danh Trưởng quầy tại Bộ phận 

Thực phẩm tươi sống thì hệ thống tiêu chí đánh giá bao gồm nhiều tiêu chí 

đánh giá hơn:  

- Các tiêu chí định lượng: 

 1/ Doanh thu năm của cửa hàng người lao động đang làm việc 

 2/ Lợi nhuận năm của cửa hàng người lao động đang làm việc 

 3/ Doanh thu năm của quầy người lao động đang làm việc 

 4/ Lợi nhuận năm của quầy người lao động đang làm việc 

  5/ Tỷ lệ vệ sinh trung bình. 

- Các tiêu chí định tính:  

1/ Đưa ra quyết định và sáng kiến cho Trưởng ngành hàng, giám 

đốc cửa hàng. 

2/ Kỹ năng quản lý nhóm 

3/ Tuân thủ quy trình bán hàng 

 4/ Hỗ trợ châm hàng, đảm bảo hàng hóa trên quầy kệ 

 5/ Thái độ hỗ trợ khách hàng. 

 Việc phân các tiêu chí đánh giá theo cấp bậc theo ngành dọc như vậy là 

phù hợp do đối với các cấp cao hơn thì mức độ phức tạp của công việc càng 

khó hơn và yêu cầu nhiều công việc và kỹ năng hơn. 

 Đối với các chức danh cùng cấp bậc, hệ thống đánh giá thực hiện công 

việc cũng có những điểm giống nhau nhưng không nhiều. Mỗi một bộ phận 

khác nhau có những bộ tiêu chí khác nhau, phù hợp với yêu cầu theo đặc thù 

từng ngành. Ví dụ trong cùng cấp nhân viên, bộ tiêu chí đánh giá Nhân viên 
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Quầy thuộc Bộ phận Thực phẩm tươi sống khác so với bộ tiêu chí đánh giá 

Nhân viên kế toán:  

- Các tiêu chí định lượng: 

 1/ Doanh thu năm của cửa hàng người lao động đang làm việc 

 2/ Lợi nhuận năm của cửa hàng người lao động đang làm việc 

- Các tiêu chí định tính:  

1/ Kiểm tra và kiểm soát định kỳ 

2/ Chất lượng báo cáo 

3/ Tuân thủ thời hạn nộp báo cáo. 

4/ Quản lý công việc, thời gian. 

5/ Tinh thần phối hợp, hỗ trợ đồng nghiệp 

 Đối với các chức danh cùng cấp bậc, hệ thống các tiêu chí rõ ràng như 

vậy sẽ phù hợp với đặc thù của từng công việc, tránh được tình trạng chung 

chung, không cụ thể khi tiến hành đánh giá. 

 Như vậy, việc thiết kế hệ thống tiêu chí đánh giá tại Big C có ưu điểm 

rất chi tiết, tỉ mỉ, phù hợp với cơ cấu tổ chức và mang tính đồng bộ cao. Tuy 

nhiên, hệ thống các tiêu chí này chưa thực sự được tối ưu hóa do các nhược 

điểm bắt nguồn từ việc thực hiện và cần được khắc phục. 

 

2.2.2.2. Xây dựng tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc 

 Do Big C chưa xây dựng bản tiêu chuẩn thực hiện công việc nên việc 
đưa ra tiêu chuẩn đánh giá phụ thuộc vào quyết định của các cấp quản lý. 
Những tiêu chuẩn này được áp dụng cho tất cả các chức danh trong hệ thống. 

- Tiêu chuẩn đối với các tiêu chí định lượng: được quyết định bởi Tổng 

giám đốc, căn cứ trên mục tiêu của Công ty trong năm tài chính đó mà không 

xem xét tới yếu tố tác động của thị trường bên ngoài và tình hình kinh doanh 

thực tế của Công ty trong những năm gần đây. Do đó, trong quá trình thực 
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6,0% 24,0%

14,0%36,0%

20,0%

Biểu đồ 2.7: Kết quả khảo sát ý kiến người lao động về khả 
năng hoàn thành tiêu chuẩn thực hiện công việc

Dễ dàng đạt được

Nếu tập trung làm sẽ đạt được

Cần cố gắng rất nhiều mới có thể
đạt được
Khó có thể đạt được

Không cụ thể nên không biết dễ
hay khó đạt được.

hiện, các tiêu chuẩn này được điều chỉnh nhiều lần cho sát với tình hình thực 

tế. Tuy nhiên, khi thực hiện đánh giá, các nhà quản lý thống nhất lựa chọn 

mục tiêu ban đầu là tiêu chuẩn để xét đánh giá cuối năm. Điều này gây mâu 

thuẫn đối với việc đặt mục tiêu thường áp dụng là không nên áp mục tiêu cao 

quá hoặc thấp quá nhằm mục đích tăng động lực lao động cho nhân viên. 

Theo khảo sát, tỷ lệ nhân viên cho rằng tiêu chuẩn thực hiện công việc khó có 

thể đạt được chiếm cao nhất (36%). Các ý kiến khác được trình bày cụ thể 

như biểu đồ bên dưới: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả. 

 Đối với nhân viên khối cửa hàng, phần lớn nhân viên đều cho rằng các 

tiêu chuẩn đưa ra là quá cao và khó có khả năng thực hiện được (chiếm 68%). 

Một số ít cho rằng cần cố gắng rất nhiều mới có thể đạt được (Chiếm 2%) và 

nếu tập trung làm sẽ đạt được (chiếm 0,08%). Nguyên nhân của sự chênh lệch 

về tỷ lệ ý kiến như vậy là do các cán bộ quản lý lựa chọn số liệu mục tiêu 

được đưa ra vào đầu kỳ đánh giá. Các tiêu chuẩn này quá cao và đã được điều 

chỉnh nhiều lần trong năm. Tuy nhiên, mặc dù số liệu được điều chỉnh và 

nhân viên có gửi ý kiến tới các cấp quản lý, khi đánh giá kết quả thực hiện 

công việc, các cán bộ quản lý vẫn chỉ sử dụng số liệu mục tiêu đầu tiên làm 
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tiêu chuẩn, khiến cho nhân viên cảm thấy không hài lòng và trên thực tế là 

khó có thể thực hiện được.  

 Trong số liệu khảo sát ý kiến nhân viên về khả năng hoàn thành tiêu 

chuẩn thực hiện công việc, đối với nhân viên khối văn phòng, đa phần nhân 

viên lại cho rằng nếu tập trung sẽ làm tốt được công việc (chiếm 40%) và một 

phần nhân viên cho rằng các tiêu chuẩn không cụ thể nên không biết dễ hay 

khó đạt được (chiếm 36%). Đây là một điều hoàn toàn hợp lý do tính chất và 

đặc thù công việc khác nhau nên phần lớn nhân viên khối văn phòng đều 

không chịu nhiều đánh giá từ các tiêu chuẩn định lượng mà chủ yếu bởi các 

tiêu chuẩn định tính, họ không hiểu kỹ về các tiêu chuẩn định lượng này nên 

có ý kiến khác với nhân viên thuộc khối cửa hàng. 

Bảng 2.3: Kết quả khảo sát ý kiến người lao động về khả năng hoàn thành tiêu 

chuẩn thực hiện công việc. 

Nội dung 
Văn phòng Cửa hàng Tổng 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Dễ dàng đạt được  3 12,0% 0 0,0% 3 6,0% 
Nếu tập trung làm sẽ đạt 
được  10 40,0% 2 8,0% 12 24,0% 

Cần cố gắng rất nhiều 
mới có thể đạt được 2 8,0% 5 20,0% 7 14,0% 

Khó có thể đạt được 1 4,0% 17 68,0% 18 36,0% 
Không cụ thể nên không 
biết dễ hay khó đạt được.  9 36,0% 1 4,0% 10 20,0% 

Ý kiến khác 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 

Tổng 25 100% 25 25 50 100% 

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả. 

 Việc phân chia thành 2 luồng ý kiến như vậy cũng xảy ra tương tự khi 

khảo sát các cán bộ quản lý. Các cán bộ quản lý thuộc khối văn phòng cũng 

đa phần cho rằng các tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc đang được áp 

dụng chỉ cần tập trung làm là sẽ đạt được (chiếm 80%) và các cán bộ quản lý 
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thuộc khối cửa hàng cũng đồng ý với việc đang áp dụng cho nhân viên các 

tiêu chuẩn thực hiện công việc khó có thể đạt được (chiếm 52%) và cần rất 

nhiều cố gắng mới có thể đạt được (chiếm 40%).  

Bảng 2.4: Kết quả khảo sát ý kiến các cán bộ quản lý về việc xây dựng các tiêu 

chuẩn thực hiện công việc. 

Nội dung 
Văn phòng Cửa hàng Tổng 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Dễ dàng đạt được  0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Nếu tập trung làm sẽ đạt 
được  20 80,0% 2 8,0% 22 44,0% 

Cần cố gắng rất nhiều 
mới có thể đạt được 5 20,0% 10 40,0% 15 30,0% 

Khó có thể đạt được 0 0,0% 13 52,0% 13 26,0% 
Không cụ thể nên không 
biết dễ hay khó đạt được.  0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 

Ý kiến khác 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 

Tổng 25 100% 25 25 50 100% 

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả. 

 Phỏng vấn sâu để điều tra về vấn đề này, tác giả được cho biết nguyên 

nhân khiến các cán bộ quản lý quyết định như vậy chủ yếu do muốn nâng cao 

động lực lao động cho người lao động và muốn nhân viên cố gắng nhiều hơn 

nữa trong quá trình làm việc. Tuy nhiên, trên thực tế, việc áp dụng các tiêu 

chuẩn thực hiện công việc quá cao không những không tạo được động lực 

trong quá trình làm việc mà còn gây tác dụng ngược khiến nhân viên cảm 

thấy bị thiệt thòi khi đánh giá và ảnh hưởng tới tiền thưởng theo kết quả thực 

hiện công việc của họ.  

- Xây dựng tiêu chuẩn đối với các tiêu chí định tính: Tiêu chuẩn áp dụng 

cho các các tiêu chí này đều là 100%. Theo phân tích ở trên, khi xây dựng, 

các quản lý bộ phận không lượng hóa cụ thể khối lượng công việc cần đạt 

được khi thực hiện tiêu chí, không định nghĩa thế nào là tốt, là chưa tốt, việc 
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đánh giá được bao nhiêu % sẽ căn cứ trên điều gì và tương ứng với kết quả 

thực hiện như thế nào. Vấn đề này bắt nguồn từ sự thiếu sót trong công tác 

phân tích công việc, không có bản tiêu chuẩn thực hiện công việc giúp các 

cán bộ quản lý có căn cứ để thực hiện. Bên cạnh đó, các cán bộ quản lý tại các 

bộ phận không có nhiều thời gian cùng với việc họ không có nhiều kiến thức 

trong vấn đề xây dựng các tiêu chuẩn thực hiện công việc mà không có sự 

hướng dẫn từ bộ phận Nhân sự. Mặt khác, mỗi bộ phận khác nhau có các tiêu 

chí khác nhau, không thống nhất và các tiêu chí này có thể thay đổi theo năm 

nên việc xây dựng chuẩn cụ thể cho các tiêu chí này gặp nhiều khó khăn, tốn 

nhiều thời gian và công sức. Việc không áp dụng tiêu chuẩn cụ thể và không 

lượng hóa rõ ràng sẽ khiến cho cả nhân viên và người quản lý cấp trên cảm 

thấy không rõ ràng khi thực hiện công việc cũng như đánh giá thực hiện công 

việc. Nhân viên không có mục tiêu cụ thể để phấn đấu, người quản lý không 

có tiêu chuẩn cụ thể để đánh giá mà chỉ ước lượng và dựa theo cảm tính để 

đánh giá. Tất cả những vấn đề này đều khiến cho kết quả đánh giá mất đi tính 

chính xác. Ngoài ra, việc giới hạn mức đạt được đối với các tiêu chí này là 

100% cũng chưa được hợp lý, không mang tính khuyến khích, tạo động lực 

cho nhân viên cố gắng. 

 Theo kết quả của phiếu điều tra khảo sát, tổng số nhân viên hiểu rõ về 

tiêu chuẩn đánh giá của mình chiếm 50%, số nhân viên không hiểu hoặc hiểu 

không rõ về tiêu chuẩn thực hiện công việc của mình chiếm 50% còn lại, 

trong đó số hiểu không rõ chiếm 48% và không hiểu chiếm 2%. Trong đó, tỷ 

lệ không hiểu và không hiểu rõ về tiêu chuẩn thực hiện công việc ở khối văn 

phòng (30%) cao hơn ở khối cửa hàng (20%). Nguyên nhân của vấn đề này là 

do đối với khối văn phòng, các tiêu chí đánh giá thực hiện công việc chủ yếu 

là các tiêu chí định lượng, các tiêu chí định tính xuất hiện ít hơn nên khiến tỷ 

lệ nhân viên không hiểu rõ về tiêu chuẩn mà mình cần thực hiện cao hơn khối 
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cửa hàng. Đây là một nhược điểm cần khắc phục trong việc xây dựng hệ 

thống tiêu chuẩn thực hiện công việc tại Big C.  

Bảng 2.5: Kết quả khảo sát ý kiến về mức độ hiểu biết của nhân viên về tiêu 

chuẩn thực hiện công việc. 

Bộ phận  

Có Không Có nhưng không 
rõ lắm 

Tổng Số 
lượng 

(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số 
lượng 

(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số 
lượng 

(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Khối cửa hàng 15 30,0% 0 0,0% 10 20,0% 25 
Khối văn phòng 10 20,0% 1 2,0% 14 28,0% 25 
Tổng 25 50% 1 2% 24 48% 50 

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả. 

- Tiêu chuẩn đánh giá giữa các cấp bậc trong cùng bộ phận không có sự 

khác biệt trong một cửa hàng nhưng có sự khác biệt giữa các vùng miền địa 

lý. Nguyên nhân của việc thiết lập tiêu chuẩn như vậy do tình hình hoạt động 

kinh doanh ở mỗi vùng đều có sự khác nhau, các cửa hàng thuộc khu vực các 

thành phố lớn, trung tâm có hoạt động kinh doanh tốt hơn các cửa hàng tại 

các tỉnh nhỏ. Việc xây dựng tiêu chuẩn đánh giá theo vùng miền như vậy đã 

căn cứ trên điều kiện thực tế và hợp lý.  

  Bảng 2.6. Bảng so sánh tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc của 

Trưởng quầy và Nhân viên quầy thuộc Bộ phận thực phẩm tươi sống tại 

Thăng Long và Ninh Bình. (ĐVT: triệu đồng)  

Tiêu chuẩn Thăng Long Ninh Bình 
Trưởng 

quầy 
Nhân viên 

quầy 
Trưởng 

quầy 
Nhân viên 

quầy 
Doanh thu năm  1.226.567 1.226.567 288.439 288.439 
Lợi nhuận năm 177.155 177.155 1.111 1.111 
Doanh thu năm quầy 251.088 251.088 45.042 45.042 
Lợi nhuận năm quầy 89.600 89.600 6.779 6.779 
Tỷ lệ vệ sinh TB (%) 95,6% 95,6% 93,7% 93,7% 

Nguồn: Báo cáo số liệu mục tiêu đánh giá thực hiện công việc năm 2014 

Tiêu chí 
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 Ví dụ theo bảng trên: So sánh tiêu chuẩn thực hiện công việc tại Big C 

Thăng Long (Hà Nội) và Big C Ninh Bình thì tiêu chuẩn đánh giá thực hiện 

công việc của Big C Thăng Long được đưa ra cao hơn do hoạt động kinh 

doanh tại Hà Nội tốt hơn, mức thu nhập và sức mua của người dân tại Hà Nội 

cao hơn Ninh Bình.  

 Đối với các chức danh cùng cấp bậc, các tiêu chuẩn đánh giá thực hiện 

công việc cho cùng 1 tiêu chí đánh giá cũng không có sự khác biệt trong một 

cửa hàng nhưng có sự khác biệt giữa các vùng miền địa lý. Ví dụ, trong cùng 

một cửa hàng, tiêu chí Doanh thu năm của cửa hàng áp dụng cho Nhân viên 

Quầy và Nhân viên Kế toán là như nhau nhưng sẽ có sự khác biệt đối với các 

nhân viên cùng cấp ở các cửa hàng khác. 

 Cách xây dựng tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc như vậy giúp 

Big C cân bằng được sự mất cân đối trong việc kinh doanh tại các địa phương 

khác nhau, giúp người lao động được đánh giá công bằng và tăng động lực 

làm việc cho họ hơn. 

 Kết luận lại, việc xây dựng hệ thống các tiêu chí và tiêu chuẩn của Big 

C rất tỉ mỉ, chi tiết, luôn bám vào mục tiêu và tính chất công việc để xây 

dựng. Tuy nhiên, do đặc thù cơ cấu lao động phức tạp, hệ thống các tiêu chí 

và tiêu chuẩn này vẫn tồn tại những điểm thiếu sót và bất cập khiến cho nhân 

viên nhận thấy các tiêu chuẩn đánh giá là chưa phù hợp. Kết quả khảo sát cho 

thấy 73% nhân viên cho rằng tiêu chuẩn đánh giá như vậy là chưa phù hợp. 

Hầu hết các ý kiến của khối nhân viên cửa hàng cho rằng chưa phù hợp vì tiêu 

chuẩn quá cao và ý kiến của khối nhân viên văn phòng cho rằng chưa phù hợp 

vì tiêu chuẩn không rõ ràng. Kết quả này trái ngược với ý kiến của các cán bộ 

quản lý khi 60% cán bộ cho rằng các tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc 

như vậy đã phù hợp. Theo họ, nếu như thay đổi hoặc giảm các tiêu chuẩn 

xuống sẽ khiến nhân viên giảm sút động lực lao động. 40% ý kiến của cán bộ 
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quản lý cho rằng không phù hợp và đồng tình với nguyên nhân nhân viên đưa 

ra. Họ cho rằng các tiêu chuẩn thực hiện công việc đã đề ra là quá cao và 

không cụ thể và chính bản thân các cán bộ quản lý cũng bị đánh giá bởi các 

tiêu chuẩn như vậy. Trong trường hợp này, Big C xem xét lại vấn đề xây 

dựng hệ thống các tiêu chí và tiêu chuẩn của mình sao cho phù hợp. 

 

2.2.3. Thực trạng về hệ thống đo lường thực hiện công việc. 

2.2.3.1. Phương pháp đánh giá thực hiện công việc. 

 Phương pháp đánh giá thực hiện công việc được áp dụng tại Big C Việt 

Nam là phương pháp quản trị mục tiêu kết hợp cùng phân phối bắt buộc. Đây 

là những phương pháp thường được sử dụng đối với các doanh nghiệp tại Việt 

Nam. 

- Phương pháp quản trị mục tiêu được thể hiện ở việc xây dựng các tiêu chí 

và tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc vào đầu mỗi chu kỳ đánh giá. Các 

mục tiêu trong Big C đều được thiết lập theo 2 cách thức: từ cấp trên đưa 

xuống và nhân viên cấp dưới cùng tham gia vào quá trình xây dựng mục tiêu. 

Thông thường, các mục tiêu đều do các cấp quản lý đưa xuống, bao gồm các 

mục tiêu về hiệu quả đạt được, thời hạn hoàn thành… Tuy nhiên, tùy vào từng 

loại mục tiêu, tầm quan trọng và mức độ cấp bách của mục tiêu mà nhà quản 

lý quyết định có đưa nhân viên vào việc xây dựng hay không. Trên thực tế, 

nhân viên tại Big C có tham gia và quá trình xây dựng mục tiêu nhưng không 

nhiều. Việc xây dựng mực tiêu chủ yếu dựa trên quyết định của cấp trên như 

vậy khiến cho mục tiêu mang tính áp đặt, cứng nhắc và thiếu sự linh hoạt. 

Nhân viên cảm thấy mục tiêu được đưa ra cao hơn so với khả năng thực hiện 

công việc nên không có trách nhiệm mục tiêu đã đề ra, phương pháp quản trị 

mục tiêu vì vậy không phát huy được hết hiệu quả. 
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- Phương pháp phân phối bắt buộc: Tỷ lệ xếp loại nhân viên tại Big C được 

giới hạn theo tỷ lệ % bắt buộc như sau: 

Bảng 2.7. Bảng tỷ lệ % nhân viên theo từng loại xếp hạng. 

STT Tổng % thực hiện công việc Xếp hạng % nhân viên 
1 Từ 85% trở lên (>=85%) A 7% 
2 Từ 60% đến dưới 85% (60%<=x<85%) B 53% 
3 Từ 45% đến dưới 60% (45%<=x<60%) C 35% 
4 Dưới 45% (<45%) D 5% 

Nguồn: Chính sách đánh giá và xét tăng lương - thưởng hàng năm. 

 Theo quan điểm của các nhà quản lý tại Big C cùng việc tham khảo ý 

kiến của các bên chuyên gia tư vấn nhân sự, tỷ lệ % xếp hạng nhân viên như 

trên là tỷ lệ phù hợp cho sự phát triển của doanh nghiệp. Tỷ lệ xếp loại này sẽ 

giúp Công ty có những chính sách nâng cao sự cạnh tranh giữa các nhân viên 

trong nội bộ tổ chức. Ngoài ra, việc đưa ra chính sách giới hạn số lượng nhân 

viên tại mỗi thứ hạng xếp hạng sẽ khiến cho các cấp cán bộ quản lý phải đưa 

ra sự so sánh để lựa chọn ra những nhân viên có thành tích xuất sắc nhất để 

đưa vào hạng A. Tuy nhiên, trên thực tế việc tiêu chuẩn đặt ra quá cao nên để 

thông thường tỷ lệ nhân viên xếp hạng A thường thấp hơn 7% trong khi số 

lượng nhân viên xếp hạng C, D thường cao hơn tiêu chuẩn đưa ra. Theo kết 

quả khảo sát các cán bộ quản lý, có rất nhiều nhân viên có kỹ năng làm việc 

rất tốt nhưng do các tiêu chí đánh giá số lượng có tiêu chuẩn quá cao khiến 

kết quả đánh giá của nhân viên bị giảm, theo thời gian nhân viên không có 

động lực làm việc để phấn đấu đạt tỷ lệ xếp hạng cao hơn. Ngoài ra, do trên 

thực tế các tỷ lệ % xếp hạng thường thấp hơn quy định đề ra, các cán bộ quản 

lý gặp khó khăn do không đảm bảo tỷ lệ phân phối và tiến hành điều chỉnh để 

ép đúng tỷ lệ. Hành động này sẽ khiến các cán bộ quản lý dễ mắc phải tính 

chủ quan khi đánh giá, kết quả đánh giá không chính xác do có sự chỉnh sửa.  
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 Qua phân tích, các phương pháp đánh giá tại Big C đều có những ưu 

điểm là phù hợp với quy mô của doanh nghiệp, hướng tới mục tiêu của đánh 

giá, nhằm tăng động lực lao động của nhân viên. Tuy nhiên, trong quá trình 

thực hiện, do những thiếu sót trong việc xây dựng các tiêu chí, tiêu chuẩn nên 

hiệu quả mà các phương pháp này mang lại chưa đáng kể, các lỗi chủ quan dễ 

mắc phải khi sử dụng phương pháp cũng chưa được khắc phục. Kết quả khảo 

sát cũng cho thấy các phương pháp đánh giá tại Big C chưa tạo được động lực 

lao động cho người lao động, chỉ có 25% nhân viên có thêm động lực nhờ các 

phương pháp đánh giá.  

 

2.2.3.2. Chu kỳ đánh giá thực hiện công việc. 

 Chu kỳ đánh giá thực hiện công việc tại Big C Việt được xây dựng căn 

cứ trên mục tiêu sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc và áp dụng cho 

tất cả các vị trí chu kỳ đánh giá chính thức 1 năm/ lần vào tháng 3 hàng năm. 

Đối với doanh nghiệp có quy mô lớn như Big C, việc áp dụng chu kỳ đánh giá 

1 năm/ lần có ưu điểm là tiết kiệm thời gian, chi phí và nguồn lực. Tuy nhiên, 

do đặc thù đa dạng ngành nghề, các công việc có tính chất công việc khác 

nhau, việc áp dụng chung một chu kỳ có thể dẫn tới hiện tượng không kiểm 

soát được công việc đối với những công việc cần theo dõi sát sao hoặc dẫn tới 

tâm lý đến gần kỳ hạn đánh giá mới cố gắng thực hiện công việc của người 

lao động. Ví dụ như đối với những công việc thuộc khối cửa hàng, tiêu chuẩn 

đánh giá về doanh thu được đưa ra cho cả năm, nếu như không theo dõi sát 

sao theo những giai đoạn nhỏ thì cả các cán bộ quản lý và nhân viên đều khó 

có thể đưa ra những chính sách và hành động hiệu quả để đạt được mục tiêu.  

 Để khắc phục nhược điểm này, Big C đã chia nhỏ thành các kỳ đánh 

giá phi chính thức để theo dõi. Các kỳ đánh giá này được tiến hành định kỳ 

theo tháng, quý theo theo từng đầu công việc tùy theo đặc thù 2 khối văn 
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phòng và cửa hàng. Đối với khối cửa hàng, các chu kỳ đánh giá không chính 

thức được lồng ghép cùng việc đánh giá cửa hàng của các giám sát vùng theo 

tháng, quý. Đầu tháng, quý tiếp theo, các cán bộ quản lý và nhân viên cấp 

dưới được cung cấp các số liệu thực hiện công việc của kỳ trước để đưa ra 

những đánh giá tạm thời về việc thực hiện công việc cho kỳ trước, những 

điểm cần khắc phục – phát huy trong kỳ sau để đạt được mục tiêu cuối cùng. 

Đối với khối văn phòng, các chu kỳ đánh giá không chính thức được tiến 

hành theo các đầu công việc hoặc dự án. Sau mỗi đầu việc hoặc dự án kết 

thúc, các cán bộ quản lý và nhân viên cũng cùng thảo luận và đưa ra những 

đánh giá về công việc và việc thực hiện công việc của mỗi cá nhân trong 

nhóm, bộ phận và đưa ra những ý kiến rút kinh nghiệm trong công việc tới. 

Các kết quả đánh giá theo các chu kỳ phi chính thức này sẽ được các cấp quản 

lý ghi nhận và sử dụng để ra quyết định cho kết quả đánh giá thực hiện công 

việc của nhân viên trong kỳ đành giá chính thức vào tháng 3 hàng năm. Do 

đó, dù áp dụng chung 1 chu kỳ đánh giá cho nhiều công việc có tính chất khác 

nhau nhưng Big C vẫn có thể kiểm soát tốt việc thực hiện công việc đối với 

tất cả các chức danh trong hệ thống và tạo cơ sở cho các cấp quản lý để ra 

quyết định trong kỳ đánh giá chính thức. Ngoài ra, cũng nhờ biện pháp này, 

chu kỳ đánh giá vẫn đảm bảo tính chính xác cho hệ thống, tạo động lực cho 

tất cả các chức danh công việc và tiết kiệm nguồn lực cho tổ chức. Theo kết 

quả khảo sát, số lượng nhân viên và các cán bộ quản lý cho rằng chu kỳ đánh 

giá thực hiện công việc như hiện tại là phù hợp chiếm tỷ lệ phần lớn (82%). 

 

 2.2.3.3. Người đánh giá thực hiện công việc. 

 Tại Big C, người thực hiện đánh giá nhân viên là quản lý trực tiếp của 

người lao động. Người quản lý trực tiếp sẽ là người quyết định hoàn toàn đến 

kết quả đánh giá thực hiện công việc của nhân viên cấp dưới của mình và có 
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thể tham khảo thêm ý kiến tham khảo từ cấp quản lý cao hơn hoặc quản lý cũ 

của nhân viên đó trong trường hợp nhân viên vừa thuyên chuyển sang bộ 

phận của mình. Tuy rằng với cách lựa chọn các đối tượng đánh giá chỉ là 

người quản lý cấp trên sẽ khiến cho kết quả đánh giá thiếu tính tổng quát, mất 

tính khách quan nếu người thực hiện đánh giá mắc lỗi trong quá trình đánh 

giá nhưng cách lựa chọn này sẽ giúp doanh nghiệp đảm bảo được tính thống 

nhất trong kết quả đánh giá, tiết kiệm thời gian và phù hợp với phương pháp 

đánh giá đã lựa chọn. Theo kết quả khảo sát đối với nhân viên, 68% nhân viên 

cho rằng việc lựa chọn người đánh giá như vậy là đã phù hợp. 32% còn lại 

cho rằng cần có thêm người đánh giá để tránh mắc lỗi chủ quan, kết quả đánh 

giá được khách quan và chính xác hơn. Khi khảo sát nhân viên về nguyên 

nhân dẫn tới kết quả đánh giá thực hiện công việc không chính xác, 36% nhân 

viên cho rằng người đánh giá thực hiện công việc là nguyên nhân chủ yếu.  

 Về công tác đào tạo người đánh giá, Big C luôn tiến hành đào tạo cho 

đội ngũ cán bộ quản lý trước mỗi kỳ đánh giá. Công tác này được tổ chức bởi 

bộ phận Nhân sự và bộ phận Nhân sự cũng là người hướng dẫn trực tiếp các 

cán bộ quản lý. Về nội dung, bộ phận Nhân sự hướng dẫn, đào tạo các cán bộ 

quản lý các điểm chính sau: 

• Phổ biến chính sách mới hoặc những điểm mới trong hệ thống đánh 

giá hàng năm như: nguyên tắc đánh giá, mục tiêu đánh giá, công thức tính % 

thực hiện công việc, các tiêu chí xếp loại A, B, C, D sau khi có kết quả đánh 

giá….  

• Phổ biến chính sách mới hoặc những điểm mới trong quy trình đánh 

giá: các bước thực hiện, thời gian tiến hành đánh giá, thời gian trao đổi với 

người lao động, tổng hợp thông tin, … 

• Cách thức điền phiếu đánh giá, gửi phiếu đánh giá về các bộ phận 

tổng hợp và các điểm cần lưu ý khi thực hiện đánh giá…   
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• Hướng dẫn các quản lý cách trả lời câu hỏi, thắc mắc thường gặp 

của người lao động. 

 Các nội dung đào tạo các cán bộ quản lý tại Big C khá chi tiết và tỉ mỉ, 

trong đó tập trung vào việc đào tạo cho các cán bộ quản lý hiểu rõ về quy 

trình và hệ thống đánh giá, trình tự các bước thực hiện… Nội dung đào tạo 

không đi vào các lỗi thường xảy ra trong quá trình đánh giá và cách thức để 

tránh các lỗi này cũng như không đào tạo các kỹ năng mềm cho các cán bộ 

quản lý để thực hiện đánh giá và xử lý tình huống xảy trong phỏng vấn đánh 

giá. Với nội dung đào tạo như vậy, Big C sẽ tiết kiệm được thời gian đào tạo 

nhưng không khắc phục được triệt để các lỗi xảy ra do người đánh giá trong 

quá trình đánh giá.  

 Về hình thức, các cán bộ quản lý được chia thành từng nhóm nhỏ và 

tham gia vào các lớp đào tạo dưới hình thức đào tạo chính quy, các cán bộ 

quản lý được tạm dừng công việc hàng ngày để tập trung đào tạo. Hình thức 

này khiến số lượng cán bộ quản lý có thể tham gia đào tạo trong thời gian cố 

định là không nhiều, buộc bộ phận Nhân sự phải phân thành nhiều lớp nhưng 

chất lượng đào tạo cao, rút ngắn được thời gian đào tạo.  

 Như vậy, có thể thấy Big C rất quan tâm và chú trọng tới vấn đề đào 

tạo trước khi đánh giá thực hiện công việc. Nội dung đào tạo căn bản đã đáp 

ứng được yêu cầu về tính công khai, minh bạch và những kiến thức cần thiết 

về hệ thống đánh giá thực hiện công việc trong tổ chức. Công tác đào tạo 

cũng được tiến hành một cách công phu, bài bản, đảm bảo tất cả các cán bộ 

quản lý cấp cao có thể tham gia được và truyền đạt lại cho các cán bộ quản lý 

cấp dưới sau khi tham gia đào tạo. Một ưu điểm của công tác đào tạo nữa là 

tiết kiệm thời gian. Tuy nhiên, cũng do thời gian có hạn nên công tác đào tạo 

không đi sâu được xuống các cấp quản lý phía dưới, nội dung đào tạo chưa đi 

hết những nội dung cần đào tạo trong đó có việc đào tạo các kỹ năng mềm.  
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 Trong phiếu điều tra khảo sát, khi sảo sát các cán bộ quản lý về việc 

tham gia phỏng vấn đánh giá, 100% các cán bộ quản lý đều có tham gia khóa 

đào tạo này. Khi được hỏi về ý nghĩa của việc đào tạo trước khi đánh giá, 

96% ý kiến cho rằng việc đào tạo trước phỏng vấn đánh giá có mang lại hiệu 

quả. Tuy nhiên, điều này không có nghĩa việc đào tạo trước phỏng vấn mang 

lại hiệu quả thực sự. Phần lớn việc cho rằng phỏng vấn có hiệu quả đều với 

mục đích là để hiểu thêm về hệ thống đánh giá, xây dựng tiêu chuẩn và đánh 

giá chính xác hơn (96%) và nắm được thông tin về những chính sách của 

Công ty để phổ biến cho nhân viên (88%). Số ý kiến rằng đào tạo trước phỏng 

vấn đánh giá mang lại hiệu quả do rèn luyện những kỹ năng phản ứng tình 

huống, kỹ năng phỏng vấn cho người đánh giá là rất thấp (20%). Điều này 

chứng tỏ rằng các cán bộ quản lý tại Big C chưa nhận thức được các lỗi có thể 

xảy ra do chủ quan của bản thân có thể khiến cho kết quả đánh giá bị sai lệch.  

Một số ý kiến của các cán bộ trẻ, chưa có nhiều kinh nghiệm quản lý, chưa 

biết cách xử lý tình huống tốt có đóng góp ý kiến về việc xây dựng buổi đánh 

giá có chiều sâu hơn, cần rèn luyện cho người đánh giá những kỹ năng phản 

ứng tình huống, kỹ năng phỏng vấn. Các ý kiến đóng góp cho buổi đào tạo 

trước đánh giá bao gồm các ý kiến: 

• Kinh nghiệm xử lý một số tình huống khó khi phỏng vấn đánh giá. 

• Các câu hỏi thường gặp, nhân viên hay hỏi khi phỏng vấn đánh giá. 

• Có thêm các khóa về kỹ năng thuyết phục. 

 

2.2.4. Các phản hồi của người lao động về kết quả thực hiện công việc. 

 Theo quy trình đánh giá thực hiện công việc tại Big C, sau khi tiến 

hành đánh giá thực hiện công việc, các cán bộ quản lý sẽ phỏng vấn đánh giá 

nhân viên cấp dưới của mình để trao đổi thêm về kết quả đánh giá thực hiện 

công việc. Căn cứ vào điều này, có thể nói Big C rất quan tâm đến ý kiến trao 
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Biểu đồ 2.8: Kết quả khảo sát người lao động và cán bộ quản 
lý về nội dung trao đổi trong phỏng vấn đánh giá

Nhân viên Quản lý

đổi và sự tương tác giữa các cấp quản lý và nhân viên, qua đó làm tăng tính 

chính xác của kết quả đánh giá thực hiện công việc. Theo kết quả điều tra, hầu 

hết nhân viên và các cán bộ quản lý đều nhận thức được tầm quan trọng của 

việc phỏng vấn đánh giá thực hiện công việc và đều tham gia vào buổi phỏng 

vấn đánh giá. Tuy nhiên, nội dung trao đổi trong buổi phỏng vấn đánh giá vẫn 

còn hạn chế, chưa tạo được động lực lao động rõ rệt cũng như tăng sự kết nối 

giữa nhân viên và cán bộ quản lý.  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả. 

 Căn cứ vào kết quả khảo sát, các chủ đề trao đổi trong phỏng vấn đánh 

giá tập trung vào việc nhận xét kết quả thực hiện công việc của người lao 

động trong kỳ, chế độ mới về lương, thưởng…cũng như các định hướng công 

việc, nghề nghiệp cho họ. Như vậy, công tác phỏng vấn đánh giá tại Big C 

mang tính chất một chiều, nhân viên còn thụ động trong quá trình trao đổi, 

lắng nghe nhiều và chia sẻ ít. Do đó, mục tiêu tạo động lực thông qua đánh 

giá sẽ không mang lại nhiều hiệu quả do trong quá trình đánh giá, trao đổi, 

người quản lý không quan tâm nhiều đến việc phát triển nhân viên, đưa ra 
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những nhận xét về ưu nhược điểm của họ nhưng không đưa ra kế hoạch, 

phương hướng để họ khắc phục cũng như phát huy các ưu nhược điểm đó, 

giúp họ nâng cao năng suất lao động trong kỳ tới. Nhân viên trong buổi phỏng 

vấn đánh giá cũng không tự mình đặt ra những kế hoạch này và đến kỳ đánh 

giá sau, họ vẫn có thể lặp lại những lỗi mà họ đã mắc phải. Một trong những 

nguyên nhân của hạn chế này là do các nhà quản lý chưa thu xếp thời gian để 

phỏng vấn kỹ càng tất cả nhân viên trong bộ phận. Theo quy trình đánh giá, 

người quản lý có từ 7 đến 10 ngày để tiến hành đánh giá nhân viên cấp dưới. 

Trung bình 1 quản lý tại Big C quản lý nhóm nhân viên từ 5 đến 10 người. 

Căn cứ vào số lượng nhân viên và thời gian theo quy trình như vậy, các nhà 

quản lý sẽ gặp khó khăn trong việc bố trí thời gian và họ sẽ rút ngắn nội dung 

cần trao đổi, tập trung vào những phần chính, những phần mà nhân viên quan 

tâm như các chế độ lương, thưởng, …của họ trong kỳ tới. Nguyên nhân thứ 2 

là do mục đích sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc của Big C chỉ 

tập trung vào vấn đề trả thù lao lao động nên các nhà quản lý và nhân viên 

không tập trung vào các đề khác khi phỏng vấn đánh giá. Bên cạnh hai 

nguyên nhân chính nói trên, việc đặt tiêu chuẩn thực hiện công việc không 

hợp lý cũng khiến cho nhân viên và các cấp quản lý không quan tâm đến việc 

khắc phục ưu nhược điểm của bản thân vì cho rằng việc làm này không có ích 

trong kỳ đánh giá tới. Căn cứ vào những thông tin phản hồi này, các nhà quản 

lý tại Big C cần điều chỉnh lại công tác phỏng vấn đánh giá, nâng cao việc 

phản hồi của nhân viên để đạt được mục tiêu đánh giá đã đề ra. Cũng theo kết 

quả khảo sát, 86% nhân viên cho rằng kết quả đánh giá thực hiện công việc 

chỉ tác động đến tiền lương và thưởng, rất ít nhân viên cho rằng kết quả đánh 

giá thể hiện được bản thân họ, giúp họ nhận ra những khuyết điểm trong công 

việc và có biện kháp khắc phục. Kết quả khảo sát nhân viên về mức độ chính 

xác của kết quả đánh giá cho thấy đa phần nhân viên và các cán bộ quản lý 
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việc của họ (Từ 60 – 95%). 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả. 

 Tỷ lệ nhân viên cho rằng kết quả đánh giá thực hiện công việc không 

chính xác và mang tính chất tương đối cao cho thấy nhân viên chưa thực sự 

tin tưởng vào hệ thống đánh giá thực hiện công việc mà Công ty xây dựng. 

Các chính sách nhân sự sử dụng kết quả đánh giá như: trả thù lao lao động, đề 

bạt, thăng tiến… không có sự tin tưởng tuyệt đối từ nhân viên, dễ gây ra bất 

bình ngầm trong nội bộ Công ty, các chính sách giữ chân nhân tài hay tạo 

động lực lao động sẽ không còn hiệu quả. Các nguyên nhân được nhân viên 

đưa ra chủ yếu do các tiêu chí, tiêu chuẩn đánh giá được xây dựng chính xác 

(56%) và người đánh giá còn mang tính chủ quan khi thực hiện đánh giá 

(34%). 

 

2.2.5. Thực trạng sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc. 

 Kết quả đánh giá thực hiện công việc tại Big C Việt Nam được sử dụng 

chủ yếu vào 2 mục đích chính: Sử dụng trong việc trả thù lao lao động, bố trí 

sử dụng nhân viên và thăng tiến. Cụ thể như sau: 
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2.2.5.1 Đối với trả thù lao lao động: 

- Xét thưởng: Tiền thưởng của nhân viên căn cứ trên kết quả làm việc của 

họ trong 1 chu kỳ đánh giá, được tính bằng công thức sau: 

TT =  % Hoàn thành công việc * Mức lương hiện tại 

Trong đó:  

• TT: Tiền thưởng 

• % Hoàn thành công việc = ∑   

  Kết quả thực tế  

 
  

 Như vậy, tiền thưởng của nhân viên phụ thuộc vào 4 yếu tố chính: tiêu 

chuẩn của tiêu chí, kết quả thực hiện công việc của nhân viên, tỷ trọng của 

tiêu chí đó và mức lương hiện tại của nhân viên. Thông qua việc xây dựng 

công thức như trên, các nhà quản lý mong muốn thúc đẩy động lực lao động 

của nhân viên thông qua kết quả đánh giá thực hiện công việc một cách trực 

tiếp. Kết quả đánh giá thực hiện càng cao thì mức tiền thưởng càng tăng và 

ngược lại. Đặc biệt, trong công thức tính thưởng, mức thưởng không bị giới 

hạn mức hoặc căn cứ vào thâm niên như thường thấy ở một số doanh nghiệp. 

Do đó, trong trường hợp nhân viên thể hiện kết quả làm việc xuất sắc, vượt 

ngưỡng mục tiêu đề ra thì mức thưởng càng tăng. Đây là một ưu điểm trong 

việc trả thưởng cho nhân viên tại Big C. 

- Xét tăng lương: Sau khi tiến hành đánh giá kết quả thực hiện công việc, 

trên phiếu đánh giá sẽ thể hiện tỷ lệ % hoàn thành công việc nhân viên đạt 

được đối với từng tiêu chuẩn và tổng tỷ lệ % đối với tất cả các tiêu chuẩn đề 

ra cho vị trí công việc đó. Với mỗi tổng tỷ lệ % hoàn thành công việc, nhân 

viên sẽ được xếp loại theo A – B – C – D tương ứng. Đối với mỗi bậc, nhân 

viên sẽ được hưởng % tăng lương tương ứng trong kỳ tới. % Tăng lương này 

Mục tiêu đã đề ra 

% Hoàn thành từng tiêu chí  

% Hoàn thành từng tiêu chí = * Tỷ trọng của tiêu chí 
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được căn cứ dựa trên Luật lao động và tình hình sản xuất kinh doanh của 

Công ty trong chu kỳ đó và thay đổi tùy theo từng năm. 

Bảng 2.8. Xếp hạng đánh giá theo kết quả thực hiện công việc 

STT Tổng % thực hiện công việc Xếp hạng % Tăng lương 
1 Từ 85% trở lên (>=85%) A Tùy theo từng năm 
2 Từ 60% đến dưới 85% (60%<=x<85%) B Tùy theo từng năm 
3 Từ 45% đến dưới 60% (45%<=x<60%) C Tùy theo từng năm 
4 Dưới 45% (<45%) D Tùy theo từng năm 

Nguồn: Chính sách đánh giá và xét tăng lương - thưởng hàng năm. 

 Căn cứ để Big C xây dựng nhóm tỷ lệ tương ứng với xếp hạng như trên 

là do quan điểm của quản lý cấp cao trong bộ máy điều hành của Big C. Các 

tỷ lệ xếp hạng đánh giá này được cố định theo năm và chỉ thay đổi nếu như 

Ban Tổng Giám đốc quyết định thay đổi. Tuy rằng % tăng lương của Big C 

thay đổi qua các năm nhưng đều giữ chung nguyên tắc: nhân viên xếp hạng A 

sẽ có % tăng lương cao hơn nhân viên xếp hạng B. Tương tự như vậy, nhân 

viên ở hạng cao hơn cũng sẽ có % tăng lương cao hơn mà không bị ảnh 

hưởng bởi cấp bậc, thâm niên hay mức lương hiện có. Như vậy, công tác xét 

tăng lương, thưởng của Big C cũng hoàn toàn phụ thuộc vào kết quả đánh giá 

thực hiện công việc, thể hiện rõ mong muốn khuyến khích động lực lao động 

của nhân viên trong tổ chức.  

 

2.2.5.2 Đối với công tác đề bạt, thăng tiến 

 Tại Big C, mỗi người lao động và mỗi vị trí đều có nhiều cơ hội nghề 

nghiệp và thăng tiến do môi trường làm việc đa dạng. Big C cũng đã xây 

dựng lộ trình thăng tiến cụ thể cho từng ngành nghề nhằm khuyến khích 

người lao động luôn phấn đấu đề đạt được vị trí cao hơn.  

 Các nhà quản lý căn cứ vào kết quả đánh giá thực hiện công việc để xét 

thăng tiến lên bậc cao hơn trong lộ trình thăng tiến hoặc giảm cấp đối với 
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nhân viên dưới quyền của mình. Ví dụ, đối với những nhân viên xếp loại đánh 

giá A, các nhà quản lý xem xét cho thăng tiến lên cấp cao hơn hoặc cử đi đào 

tạo chuẩn bị cho thăng tiến và tương tự đối với những nhân viên có kết quả 

thực hiện công việc dưới mong đợi (xếp hạng C, D) sẽ bị giảm cấp. Bên cạnh 

việc căn cứ vào kết quả thực hiện công việc, các nhà quản lý còn căn cứ vào 

các yếu tố khác như thâm niên làm việc, các kỹ năng mềm….nhưng căn cứ 

dựa trên kết quả thực hiện công việc là chủ yếu. Về mặt lý thuyết, việc sử 

dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc như vậy là hợp lý, tận dụng nguồn 

lực, khuyến khích nhân viên nâng cao năng suất và phát triển sự nghiệp. Tuy 

nhiên, trên thực tế, do đa phần nhân viên cho rằng kết quả đánh giá thực hiện 

công việc chưa chính xác nên việc căn cứ vào kết quả này để ra các quyết 

định đề bạt, thăng tiến là chưa hợp lý, dễ mang tính không khách quan và 

không tạo ra sự cạnh tranh lành mạnh. 

  

2.2.5.3 Đối với công tác bố trí, sử dụng nhân viên. 

 Căn cứ vào kết quả đánh giá thực hiện công việc, các nhà quản lý sẽ 

đưa ra các nhóm giải pháp khác nhau về việc sử dụng và bố trí công việc cho 

từng nhóm xếp loại. Trong đó, các chính sách này chủ yếu tác động đến các 

nhóm A, D. Đối với nhóm nhân viên xếp loại A, các cán bộ quản lý sẽ xem 

xét mở rộng công việc hoặc đưa ra những mục tiêu cao hơn trong kỳ đánh giá 

sau. Đối với nhóm D, nếu như tỷ lệ nhân viên thuộc nhóm này lớn hơn 5%, 

các cấp quản lý sẽ đưa các giải pháp để cắt giảm nhân sự trong nhóm này 

hoặc điều chuyển sang công việc khác. 

 Việc áp dụng chính sách sử dụng và bố trí nhân viên như vậy sẽ tạo ra 

động lực lao động dựa trên sức ép xếp loại và tăng sự cạnh tranh giữa các cá 

nhân trong doanh nghiệp, khiến nhân viên luôn cố gắng hoàn thành tốt công 

việc và tránh mức xếp hạng xấu. Tuy nhiên, nếu chỉ quan tâm đến xếp loại mà 
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không quan tâm tới việc giúp nhân viên hoàn thiện bản thân và tăng năng suất 

lao động như vậy sẽ khiến công tác bố trí, sử dụng nhân viên mang tính cứng 

nhắc và kém linh hoạt. Ngoài ra, việc quá chú trọng vào kết quả thực hiện 

công việc sẽ làm xuất hiện hiện tượng cạnh tranh không lành mạnh trong tổ 

chức, tâm lý làm việc của người lao động không ổn định vì nếu đạt kết quả 

làm việc chưa tốt họ không những không có kế hoạch được nhà quản lý phát 

triển cá nhân và nâng cao năng suất lao động mà có có nguy cơ bị điều 

chuyển hoặc chấm dứt hợp đồng lao động. Tâm lý bất ổn này sẽ khiến văn 

hóa Công ty bị ảnh hưởng, công tác tạo động lực mất đi tính hiệu quả.  

  Như vậy, việc sử dụng kết quả đánh giá thực hiện tại Big C vào công 

tác trả lương, trả thưởng rất hiệu quả và áp dụng vào một số các công tác nhân 

sự khác khá hợp lý, hướng tới mục tiêu làm tăng động lực cho người lao 

động. Tuy nhiên, đối với doanh nghiệp có quy mô lớn và trong giai đoạn cạnh 

tranh cao như hiện nay thì việc sử dụng kết quả đánh giá này chưa thực sự 

linh hoạt. Ví dụ như kết quả đánh giá chưa được sử dụng vào các công tác 

khen thưởng, đào tạo hay giúp người lao động hoàn thiện bản thân, tăng năng 

suất lao động qua đó làm tăng mối quan hệ giữa nhà quản lý và nhân viên, giữ 

chân nhân tài… Những hạn chế này khiến mục tiêu tạo động lực lao động của 

công tác đánh giá chỉ mang tính chất định hướng mà chưa có hiệu quả rõ rệt. 

Ngoài ra, những công tác quản trị sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công 

việc làm căn cứ cũng chưa đem đến hiệu quả như mong đợi do kết quả đánh 

giá phản ánh chưa chính xác hiệu quả làm việc của nhân viên. Kết quả khảo 

sát cho thấy, việc sử dụng kết quả đánh giá chưa thực sự làm tăng động lực 

lao động cho nhân viên khi chỉ có 32% nhân viên thấy có động lực lao động 

nhờ việc sử dụng kết quả thực hiện công việc. Đối với cấp các cán bộ quản lý, 

62% cho rằng việc sử dụng kết quả đánh giá như hiện tại là chưa phù hợp và 

cần áp dụng thêm vào các chính sách khác như đào tạo, khen thưởng… 
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2.3. Các yếu tố ảnh hưởng tới hệ thống đánh giá thực hiện công việc của 

Big C Việt Nam. 

2.3.1. Các yếu tố bên ngoài 
 Nhóm các yếu tố thuộc môi trường bên ngoài như hệ thống pháp luật, 

đối thủ cạnh tranh và xu thế phát triển của công tác quản trị nhân lực, đánh 

giá thực hiện công việc có tác động tích cực tới hệ thống đánh giá thực hiện 

công việc tại Big C, giúp hệ thống luôn luôn được đổi mới hàng năm nhằm 

phù hợp với tình hình thực tế. Trong các yếu tố này, đối thủ cạnh tranh có sự 

ảnh hưởng lớn tới hệ thống đánh giá cuả Big C trong những năm gần đây. 

Trong thời gian vừa qua, ngành bán lẻ có sự cạnh tranh tăng vọt do số lượng 

các doanh nghiệp bán lẻ đặt chân vào Việt Nam. Việc cạnh tranh không chỉ 

dừng ở việc cạnh tranh thị phần của các siêu thị bán lẻ mà còn có sự cạnh 

tranh gay gắt về nhân sự giữa các doanh nghiệp trong cùng ngành khiến Big C 

phải tập trung nhiều hơn trong các chính sách nhằm giữ chân nhân tài và 

khuyến khích động lực làm việc cho nhân viên. Chính vì đó, mục tiêu của 

đánh giá được thay đổi theo xu hướng nhắm tới mục tiêu này và hệ thống 

đánh giá thực hiện công việc bao gồm hệ thống tiêu chí, tiêu chuẩn đánh giá 

được đổi mới cho phù hợp với mục tiêu đó. Ngoài ra, hệ thống đánh giá thực 

hiện công việc cũng được tự động hóa một phần nhờ vào phần mềm đánh giá 

trên hệ thống phần mềm SAP thay vì việc làm thủ công trên file excel như 

trước, giúp tăng năng suất lao động của các cán bộ quản trị nhân lực và tạo 

điều kiện thuận lợi cho sự phát triển của hệ thống. 

 

2.3.2. Các yếu tố bên trong 

- Nguồn lực của tổ chức: Nguồn lực dồi dào về tài chính và con người của 

Big C là điều kiện thuận lợi cho việc xây dựng và hoàn thiện hệ thống đánh 

giá. Bộ phận đảm nhiệm công việc xây dựng và quản lý hệ thống đánh giá 
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thực hiện công việc là Phòng Lương Lương thưởng phúc lợi, có 3 nhân sự 

chính: 01 quản lý, 02 chuyên viên. Các cán bộ trong phòng có trình độ đại học 

trở nên, có nhiều kinh nghiệm và kiến thức về hệ thống đánh giá thực hiện 

công việc. Bên cạnh việc tự nghiên cứu, Big C có hợp tác với các bên chuyên 

gia về nhân sự như Talent Net nhằm có thêm những thông tin cập nhật về thị 

trường lao động cũng như điểm mới trong hệ thống đánh giá đang được sử 

dụng trong các công ty để đưa ra những chính sách tốt nhất, đảm bảo tính 

cạnh tranh trên thị trường. 

- Văn hóa tổ chức và quan hệ lao động: Tại Big C, vấn về văn hóa tổ chức 

và quan hệ lao động được các nhà quản lý quan tâm chú trọng. Văn hóa Big C 

hướng tới là xây dựng một môi trường làm việc trách nhiệm, tương trợ và 

minh bạch. Do đó, các quy trình làm việc tại Big C được xây dựng một cách 

cụ thể, chi tiết, các quy định về quyền hạn, nhiệm vụ được ghi cụ thể, phòng 

chống tham nhũng trong nội bộ Công ty. Văn hóa tương trợ được thể hiện ở 

việc sẵn sàng giúp đỡ đồng nghiệp, giữa các bộ phận trong những chương 

trình lớn, đào tạo nhân viên. Ngoài ra, các hoạt động nâng cao văn hóa tổ 

chức được tiến hành thường xuyên trong Công ty như các hoạt động kỷ niệm 

những ngày lễ lớn 30/04 – 01/05, 08/03, 20/10…., các cuộc thi tôn vinh nghề 

nghiệp, các cuộc thi tìm hiểu tập đoàn, chương trình Big Cộng đồng …. Hoạt 

động công đoàn tại Big C diễn ra khá mạnh mẽ, các vấn đề liên quan tới xây 

dựng nội quy, thỏa ước, kỷ luật lao động đều có sự tham gia của tổ chức Công 

đoàn, góp phần làm tăng quan hệ lao động giữa người lao động và người sử 

dụng lao động trong Công ty. Nhờ có công tác xây dựng văn hóa tổ chức và 

quan hệ lao động được quan tâm như vậy, công tác phỏng vấn đánh giá được 

được thực hiện nghiêm túc, việc trao đổi giữa nhân viên và cán bộ quản lý 

diễn ra khá cởi mở và chủ động, nhất là các vấn đề liên quan đến kết quả 

thưởng và chế độ mới của người lao động. 
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- Công tác phân tích công việc: Tại Big C, công tác phân tích đánh giá công 

việc được thực hiện một cách hệ thống và đảm bảo tất cả các chức danh đều 

có bản mô tả công việc. Tuy nhiên, bản mô tả công việc của Big C Việt Nam 

là bản mô tả công việc được gộp chung với bản tiêu chuẩn đối với người thực 

hiện công việc, không bao gồm bản tiêu chuẩn thực hiện công việc khiến việc 

xây dựng tiêu chuẩn đánh giá chưa đi sát với thực tiễn, tiêu chuẩn cho các tiêu 

chí định tính thì quá cao trong khi các tiêu chuẩn cho các tiêu chí định lượng 

thì không rõ ràng, gây ảnh hưởng tới hệ thống đánh giá. 

- Năng lực của các cấp cán bộ quản lý: Tại Big C, số lượng các cán bộ quản 

lý khá đông đảo và có kiến thức về chuyên môn nghề nhưng chưa có nhiều 

kiến thức về quản trị nhân lực trong tổ chức. Do đó, các cán bộ này chưa 

vững vàng trong việc xây dựng tiêu chuẩn thực hiện công việc cũng như kinh 

nghiệm trong công tác phỏng vấn đánh giá khiến các lỗi chủ quan thường 

xuyên xảy ra và gây ảnh hưởng tới hệ thống đánh giá.  

 

2.4. Đánh giá chung về hệ thống đánh giá thực hiện công việc của Big C 

Việt Nam. 

2.4.1. Những mặt đạt được 

- Nhìn chung, hệ thống đánh giá thực hiện công việc ở Big C đã đáp ứng 

được một số các yêu cầu của một hệ thống đánh giá: 

• Tính phù hợp: Các tiêu chuẩn thực hiện công việc có sự liên quan 

giữa công việc và mục tiêu của tổ chức. 

• Tính được chấp nhận: Hệ thống đánh giá được người lao động trong 

tổ chức chấp nhận. 

• Đảm bảo tính thực tiễn: Hệ thống đánh giá có thể được áp dụng vào 

thực tiễn mà không gây cản trở cho người đánh giá cũng như người được 

đánh giá. 
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- Về tiêu chuẩn thực hiện công việc: Big C rất quan tâm và chú trọng đến 

việc xây dựng các tiêu chuẩn thực hiện công việc. Hệ thống tiêu chí đánh giá 

được Big C xây dựng một cách bài bản, đa dạng, chính xác. Các tiêu chí được 

xây dựng căn cứ trên bản mô tả công việc và mục tiêu của công ty nên vô 

cùng xác thực với mục tiêu công việc của nhân viên. Bên cạnh đó, các tiêu 

chuẩn định lượng được xây dựng cụ thể, rõ ràng, giúp nhân viên hiểu rõ về 

tiêu chuẩn. Các tiêu chuẩn định tính được xây dựng theo phương pháp thảo 

luận dân chủ nhằm tăng tính tự giác thực hiện mục tiêu của nhân viên. 

- Việc lựa chọn phương pháp đánh giá là phương pháp Quản trị mục tiêu và 

phân phối bắt buộc phù hợp với quy mô Công ty, có hướng tới việc tạo động 

lực lao động lao nhân viên. 

- Chu kỳ đánh giá 1 năm phù hợp với quy mô của doanh nghiệp, giúp Big C 

tiết kiệm được thời gian, chi phí cho công tác đánh giá. Việc kết hợp với các 

chu kỳ đánh giá không chính thức khác giúp Big C kiểm soát tốt việc thực 

hiện công việc của người lao động. 

- Việc lựa chọn và đào tạo người đánh giá cũng được Big C quan tâm chú 

trọng. Hầu hết nhân viên tại Big C đều cho rằng việc lựa chọn người đánh giá 

là người quản lý trực tiếp là phù hợp. Công tác đào tạo người đánh giá được 

thực hiện bài bản và thường xuyên trong 1 chu kỳ đánh giá nhằm nâng cao 

chất lượng người đánh giá và giúp họ nắm bắt được những thông tin mới, 

những chính sách mới trong hệ thống đánh giá.  

- Công tác phản hồi thông tin, phỏng vấn đánh giá được quan tâm và thực 

hiện thường xuyên, hầu hết nhân viên và các cấp quản lý đều nhận thức được 

tầm quan trọng của việc phản hồi thông tin khi đánh giá. Những thông tin này 

là những thông tin quý báu nhằm nâng cao tính chính xác của kết quả thực 

hiện công việc và hệ thống đánh giá. Công tác phỏng vấn đánh giá được chú ý 

và trở thành một phần không thể thiếu trong quy trình đánh giá.  
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- Kết quả thực hiện công việc được sử dụng rất hợp lý và hữu ích trong công 

tác trả thù lao lao động. Công thức tính thưởng và % tỷ lệ tăng lương được 

xây dựng căn cứ chặt chẽ vào kết quả đánh giá của nhân viên. Điều này sẽ 

khích thích và tăng động lực lao động của họ, giúp họ có mục tiêu phấn đấu 

trong quá trình làm việc.  

 

2.4.2. Những mặt hạn chế và nguyên nhân 

2.4.2.1. Những mặt hạn chế 

Những hạn chế chủ yếu trong hệ thống đánh giá cụ thể như sau: 

- Thứ nhất, việc xây dựng tiêu chí, tiêu chuẩn thực hiện công việc chủ yếu 

dựa trên mục tiêu của doanh nghiệp mà không căn cứ dựa trên bản mô tả công 

việc khiến các tiêu chí và tiêu chuẩn không gắn với thực tế thực hiện công 

việc của người lao động dẫn đến kết quả đánh giá chưa chính xác.  

• Về tiêu chí đánh giá, Big C không tập trung vào việc xây dựng các 

tiêu chí đánh giá năng lực của nhân viên, khiến kết quả đánh giá thực hiện 

công việc không có giá trị ứng dụng cao đối với một số công tác nhân sự khác 

như đào tạo, nâng cao năng suất lao động cũng như tạo động lực cho họ. 

Ngoài ra, việc áp dụng phương pháp thảo luận dân chủ vào việc xây dựng các 

tiêu chí đánh giá còn chưa mang lại hiệu quả như mong đợi, chủ yếu vẫn là 

các cấp quản lý xây dựng tiêu chí khiến nhân viên có cảm giác ép buộc, 

không chủ động khi thực hiện. 

• Về tiêu chuẩn đánh giá, đây là yếu tố ảnh hưởng trực tiếp đến kết 

quả đánh giá thực hiện công việc và động lực lao động nhân viên. Nếu tiêu 

chuẩn đánh giá không được xây dựng chính xác không chỉ tác động đến kết 

quả thưởng và xếp loại nhân viên bị sai lệch mà còn khiến cho nhân viên 

giảm sút động lực lao động do biết chắc chắn mình sẽ không đạt được hoặc 

đạt được. Trên thực tế, đối với các tiêu chí định lượng, các tiêu chuẩn mà cấp 
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quản lý đặt ra quá cao, nhân viên khó có thể đạt được trong khi đối với tiêu 

chí định tính, tiêu chuẩn không được mô tả cách rõ ràng khiến nhân viên 

không hiểu cần làm gì.  

- Thứ hai, việc sử dụng kết quả thực hiện công việc chưa linh hoạt. 

Tại Big C, Công ty chỉ chú trọng việc sử dụng kết quả đánh giá thực hiện 

công việc vào ba công tác quản trị nhân lực là trả thù lao lao động, bố trí - sử 

dụng lao động và đề bạt, thăng tiến, không sử dụng vào các công tác khác để 

nâng cao động lực lao động như: khen thưởng - kỷ luật, công tác đào tạo, phát 

triển nhân viên, nâng cao năng suất lao động. Hạn chế này khiến hệ thống 

đánh giá chưa đáp ứng được mục tiêu tạo động lao động như Big C kỳ vọng 

và gây ra một số tác dụng ngược tới tâm lý nhân viên.  

- Thứ ba, công tác đào tạo người đánh giá mới đơn thuần dừng lại ở việc 

cung cấp thông tin, chưa giúp họ nâng cao năng lực đánh giá và kỹ năng tránh 

mắc lỗi khi đánh giá. Trên thực tế, lỗi do người đánh giá mắc phải trong quá 

trình đánh giá rất khó để có thể đo lường được và cũng không thể khắc phục 

hoàn toàn. Nếu như các cấp quản lý không được cũng cấp thông tin về những 

lỗi có thể mắc phải và đào tạo những cách thức tránh những lỗi này thì chủ 

quan người đánh giá luôn suy nghĩ mình làm đúng và gây ảnh hướng tới tính 

chính xác của kết quả thực hiện công việc.  

 

2.4.2.2. Nguyên nhân 

 Nguyên nhân hệ thống đánh giá thực hiện công việc của Big C Việt 

Nam gặp phải những hạn chế trên là do:   

- Công tác phân tích công việc chưa hoàn thiện. Công tác phân tích công 

việc có ảnh hưởng quan trọng đến việc xây dựng các tiêu chí, tiêu chuẩn thực 

hiện công việc thông qua các bản mô tả công việc. Các bản mô tả là căn cứ cơ 

bản để các nhà quản lý xây dựng lên các tiêu chuẩn và tiêu chí đánh giá. Tại 
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Big C hiện chưa có bản tiêu chuẩn thực hiện công việc và dẫn tới tình trạng 

các tiêu chuaản được đưa ra chưa chính xác. Đây là nguyên nhân cần ưu tiên 

khắc phục hơn cả do đây là điểm đầu tiên khi xây dựng một hệ thống đánh 

giá. 

- Năng lực của các cấp cán bộ quản lý: Tại Big C, do các cấp cán bộ quản lý 

chưa có kiến thức vững vàng trong việc xây dựng tiêu chuẩn thực hiện công 

việc, không căn cứ vào bản mô tả công việc khi xây dựng các tiêu chí, tiêu 

chuẩn hay chu kỳ đánh giá mặc dù bản mô tả công việc thể hiện rất chi tiết 

tính chất và đặc thù công việc. Điều này dẫn đến các tiêu chí đánh giá chưa 

đầy đủ, tiêu chuẩn đánh giá chưa rõ ràng. Ngoài ra, các cán bộ quản lý cũng 

chính là người đánh giá thực hiện công việc nhưng chưa có nhiều kỹ năng để 

hạn chế các lỗi chủ quan khi đánh giá, gây ảnh hưởng đến kết quả đánh giá. 

Các yếu tố về tiêu chuẩn đánh giá cũng như người đánh giá là các yếu tố quan 

trọng trong hệ thống đánh giá. Do đó, có thể nói năng lực của các cấp cán bộ 

quản lý về hệ thống đánh giá còn yếu là nguyên nhân chính khiến hệ thống 

đánh giá thực hiện công việc còn nhiều hạn chế. 

- Sự phối hợp giữa các Phòng ban chức năng trong bộ phận Nhân sự chưa 

được linh hoạt. Tại Big C Việt Nam, do đặc thù quy mô công ty lớn nên bộ 

phận Nhân sự được chia ra thành nhiều phòng ban chức năng quản lý riêng. 

Mỗi phòng ban đảm nhận một chức năng riêng trong hệ thống:  

• Phòng Tuyển dụng: Phụ trách các vấn đề liên quan tới phân tích 

công việc, bản mô tả công việc và công tác tuyển dụng. 

• Phòng Đào tạo: Phụ trách công tác đào tạo, căn cứ vào nhu cầu đào 

tạo dưới cửa hàng để lên kế hoạch đào tạo 

• Phòng Lương thưởng phúc lợi: Phụ trách về các chính sách nhân sự 

nội bộ như Lương, thưởng, đánh giá, chế độ đãi ngộ…. 
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• Phòng Nhân sự cửa hàng: Thực thi các nghiệp vụ nhân sự dưới các 

cửa hàng. 

• Phòng Quan hệ lao động: Phụ trách vấn đề quan hệ lao động giữa 

người lao động và người sử dụng lao động trong Công ty. 

 Trong đó, việc xây dựng hệ thống đánh giá thực hiện công việc và điều 

chỉnh là do Phòng Lương thưởng phúc lợi đảm trách. Khi xây dựng hệ thống, 

Phòng này chỉ tập trung vào các vấn đề chế độ chính sách trong nội bộ Công 

ty mà không xem xét tới các công tác khác trong hệ thống nhân sự nên mục 

đích sử dụng kết quả thực hiện công việc chỉ dừng tại việc trả thù lao lao động 

và bố trí sử dụng nhân viên. Bên cạnh đó, các phòng ban khác khi thực hiện 

nghiệp vụ lại căn cứ trên yêu cầu của Khối cửa hàng là chính, không căn cứ 

vào kết quả đánh giá làm nguyên liệu đầu vào cho các hoạt động của mình. 

Do đó, để nâng cao hiệu quả của hệ thống đánh giá, các Phòng ban chức năng 

này cần làm việc chặt chẽ với nhau hơn.  
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CHƯƠNG 3: CÁC GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN HỆ THỐNG 

ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC  

CỦA BIG C VIỆT NAM 
3.1. Phương hướng hoạt động phát triển của Big C trong giai đoạn tới. 

 Trong những năm gần đây, thị trường bán lẻ tại Việt Nam có nhiều biến 

động vô cùng lớn với việc chuyển giao quyền kinh doanh giữa Tập đoàn Berli 

Jucker (BJC) Thái Lan và Tập đoàn Metro (Đức) tiếp quản toàn bộ hoạt động 

kinh doanh của Công ty Metro Cash & Carry Việt Nam hay tập đoàn 

Vingroup mua lại chuỗi siêu thị bán lẻ Ocean Mart với 11 siêu thị đã hoạt 

động với giá ước tính trên dưới 800 tỷ đồng. Trong thời gian tới, một loạt các 

doanh nghiệp bán lẻ nước ngoài Lotte, Aeon, Auchan và thương hiệu bán lẻ 

lớn nhất thế giới Walmart cũng sẽ gia nhập vào thị trường, đồng nghĩa với 

việc đẩy cạnh tranh lên cao. Do đó, trong giai đoạn từ năm 2015 – 2018, Big 

C sẽ tiếp tục thực hiện các chiến lược phát triển mở rộng, tăng quy mô nhằm 

cạnh tranh với các đối thủ trên thị trường. Việc tăng quy mô chủ yếu thể hiện 

trong việc mở thêm những địa điểm kinh doanh mới, đặc biệt là ở các thành 

phố lớn, không tăng quy mô tại các siêu thị cũ đã mở. Đối với các siêu thị đã 

mở, Big C tập trung vào vấn đề phát triển bền vững hơn cả. Phương hướng 

này vừa đảm bảo sức cạnh tranh của doanh nghiệp trên thị trường, vừa đảm 

bảo sự phát triển ổn định lâu dài của hệ thống tại Việt Nam.  

 

3.2. Quan điểm mới về nhân sự nhằm thực hiện chiến lược phát triển của 

Big C trong thời gian tới.  

  Trong giai đoạn tới, do sự cạnh tranh trong lĩnh vực bán lẻ tăng cao, 

quan điểm nhân sự của Big C cũng chịu áp lực to lớn với vấn đề cần thay đổi 

và cải thiện chính sách nhân sự để tăng khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp 

trên thị trường lao động. Quan điểm nhân sự trong giai đoạn này nhấn mạnh 
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tới mục tiêu “Đổi mới để thành công”, đổi mới để thích nghi với sự thay đổi 

khốc liệt của thị trường. Trong quan điểm này, đổi mới không có nghĩa là 

thay thế toàn bộ những gì đã xây dựng mà căn cứ trên những nền tảng đã 

được xây dựng đó, phân tích nó để thấy những điểm bất cập, chưa hợp lý với 

tình hình hiện tại để có những chính sách mới hoàn thiện hơn. Việc thay đổi 

các chính sách sẽ được áp dụng trên tất cả các hoạt động chức năng của quản 

trị nhân sự từ công tác tuyển dụng, đào tạo, Lương thưởng phúc lợi, … và các 

chính sách về đánh giá thực hiện công việc cũng nằm trong số đó.  

 

3.3. Một số giải pháp hoàn thiện và nâng cao hiệu quả hệ thống đánh giá 

thực hiện công việc tại Big C Việt Nam. 

3.3.1. Hoàn thiện công tác phân tích công việc. 

 Phân tích công việc có ý nghĩa quan trọng trong hệ thống quản trị nhân 

lực của mỗi tổ chức. Phân tích công việc giúp nhà quản lý xác định được 

những kỳ vọng của mình đối với người lao động, cũng như giúp người lao 

động hiểu được những kỳ vọng đó và xác định ra những mục tiêu và trách 

nhiệm trong việc. Việc hoàn thiện công tác phân tích công việc không chỉ 

giúp công tác đánh giá thực hiện trở nên dễ dàng, có sự ủng hộ của người lao 

động hơn mà còn khiến cho hệ thống đánh giá chính xác hơn. Hiện nay, tại 

Big C Việt Nam còn đang thiếu bản tiêu chuẩn thực hiện công việc trong hệ 

thống các bản mô tả và cần phải xây dựng.  

 Bản tiêu chuẩn thực hiện công việc là văn bản quy định các chỉ tiêu của 

kết quả thực hiện công việc đối với chức danh, vị trí công việc. Căn cứ vào 

bản vào mô tả công việc, người lao động có thể hình dung ra những công việc 

mà mình cần thực hiện và căn cứ vào bản tiêu chuẩn thực hiện công việc, 

người lao động sẽ hiểu được mình cần làm tốt đến mức nào và đưa ra được 

mục tiêu phấn đấu trong công việc. Các tiêu chuẩn được đưa ra trong bản tiêu 
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chuẩn thực hiện công việc phải là những tiêu chuẩn mà người lao động có khả 

năng đạt được trong điều kiện làm việc bình thường với sự tập trung. Phương 

pháp quản lý bằng mục tiêu cũng là một phươg pháp để xác định tiêu chuẩn 

thực hiện công việc cho từng cá nhân. Khi xây dựng các tiêu chuẩn đánh giá 

cần lưu ý không đưa ra những tiêu chuẩn quá cao hoặc quá thấp. Tiêu chuẩn 

quá thấp, dễ dàng đạt được sẽ khiến nhân viên không nỗ lực trong quá trình 

làm việc và tiêu chuẩn quá cao khiến nhân viên mất động lực làm việc do tâm 

lý cho rằng không thực hiện được. Đối với mỗi loại tiêu chí khác nhau, việc 

xây dựng tiêu chuẩn thực hiện cũng khác nhau: 

- Tiêu chuẩn cho các tiêu chí định lượng là những tiêu chí được biểu hiện cụ 

thể trên con số, có thể dễ dàng đo đạc và thể hiện. Các tiêu chí định lượng 

thường là các tiêu chí về doanh thu, lợi nhuận, tỷ lệ vệ sinh trung bình, chi phí 

năng lượng, quảng cáo và các loại chi phí khác….  Các tiêu chí này có đặc 

điểm là có thể thay đổi theo từng năm tùy vào tình hình sản xuất kinh doanh. 

Do đó, khi xây dựng tiêu chuẩn cần lấy căn cứ vào tình hình thực hiện bình 

quân qua những năm gần đây và dự báo cho năm thực hiện. Ngoài ra, cần lưu 

ý các tiêu chuẩn này cũng cần phân cấp theo vùng miền do tình hình kinh 

doanh tại các vùng địa lý là khác nhau.Ví dụ: Tại Hà Nội có tình hình kinh 

doanh tốt hơn thì Việt Trì thì các tiêu chuẩn về doanh thu, lợi nhuận, chi phí 

đươc đưa ra cũng cần phải cao hơn. 

- Tiêu chuẩn cho các tiêu chí định tính cũng cần được biểu hiện bởi những 

con số bằng cách quy đổi thành thang điểm để thuận tiện cho việc so sánh, 

đánh giá. Việc lượng hóa cụ thể các tiêu chí định tính sẽ giúp người lao động 

hiểu rõ về công việc mình thực hiện  và có định hướng cụ thể khi thực hiện 

các tiêu chí này. Ví dụ, đối với tiêu chí định lượng “Nộp báo cáo đúng hạn” 

có thể đưa ra tiêu chuẩn đánh giá là trên 90% số lượng báo cáo được nộp 

đúng hạn / năm. 
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Việc xây dựng các tiêu chuẩn thực hiện công việc cho hệ thống các chức danh 

công việc là tương đối phức tạp và có thể tiến hành như sau: 

• Bước 1: Xác định những nhiệm vụ quan trọng có thể đo lường được 

của vị trí công việc. 

• Bước 2: Xây dựng ra các tiêu chuẩn đo lường cho các nhiệm vụ đó. 

• Bước 3: Đưa các tiêu chuẩn mới xây dựng vào thực hiện   

• Bước 4: Theo dõi và sửa đổi trong trường hợp các tiêu chuẩn mới vẫn 

chưa hợp lý.  

 

3.3.2. Hoàn thiện hệ thống tiêu chí, tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công 

việc. 

 Hệ thống tiêu chí, tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc đóng vai trò 

vô cùng quan trọng trong hệ thống đánh giá do đây là công cụ sử dụng để đo 

lường việc thực hiện công việc của người lao động và cũng là nội dung đầu 

tiên trong hệ thống đánh giá. Việc xây dựng không chính xác các tiêu chí, tiêu 

chuẩn sẽ gây ra sự ảnh hưởng tới tất cả các yếu tố khác trong hệ thống và làm 

cho kết quả đánh giá sai lệch, hệ thống không đảm bảo được tính nhạy cảm và 

tin cậy. Chính do tầm ảnh hưởng to lớn này, việc hoàn thiện các tiêu chí, tiêu 

chuẩn đánh giá thực hiện công việc là giải pháp cần được đặc biệt chú trọng. 

3.3.2.1. Hoàn thiện hệ thống tiêu chí đánh giá thực hiện công việc 

 Như đã phân tích tại Chương II, hệ thống các tiêu chí đánh giá của Big 

C còn tồn tại 2 nhược điểm: việc áp dụng phương pháp thảo luận dân chủ 

chưa được áp dụng hiệu quả và các tiêu chí đánh giá về năng lực làm việc 

không được áp dụng đối với khối nhân viên. Hai nhược điểm này gây ra tâm 

lý không muốn cố gắng nâng cao năng lực làm việc để đạt được kết quả đánh 

giá cao của người lao động đồng thời khiến người lao động bất bình, không 

có động lực để thực hiện mục tiêu vì các tiêu chí chủ yếu do cán bộ quản lý áp 



85 
 

 

đặt. Do vậy, việc đưa các tiêu chí đánh giá về năng lực làm việc vào hệ thống 

các tiêu chí và nâng cao tính hiệu quả của phương pháp thảo luận dân chủ 

trong việc xây dựng các tiêu chí đánh giá là vô cùng quan trọng.  

 Về việc đưa các tiêu chí đánh giá về năng lực làm việc của người lao 

động, tại Big C, do đặc thù đa dạng ngành nghề và quy mô lớn nên số lượng 

các vị trí, chức danh công việc là vô cùng lớn. Mặt khác, mỗi công việc khác 

nhau đều có những yêu cầu về năng lực làm việc khác nhau, mỗi cấp bậc 

trong mỗi chức danh công việc cũng có những yêu cầu về mức độ năng lực 

làm việc khác nhau. Do đó, khi xây dựng các tiêu chí đánh giá về năng lực 

của người lao động, các nhà quản lý cần thực hiện các bước sau: 

• Bước 1: Căn cứ vào bản mô tả công việc, các nhà quản lý phân loại 

người lao động thành các nhóm nhỏ căn cứ vào vị trí chức danh công việc và 

cấp bậc. Mỗi chức danh công việc khác nhau sẽ có mô tả công việc, tính chất, 

đặc điểm khác nhau như cấp bậc, phạm vi quản lý…  

• Bước 2: Liệt kê ra những yêu cầu về năng lực cho từng vị trí và cấp 

bậc đó. 

• Bước 3: Nhóm các năng lực giống nhau vào chung 1 nhóm và xây 

dựng các mức độ yêu cầu từ thấp đến cao theo phương pháp thang đo đồ họa 

được tiêu chuẩn hóa rõ ràng. 

• Bước 4:  Xây dựng khung năng lực và các tiêu chí đánh giá về năng 

lực cần có cho người lao động tại vị trí đó. 

 Khi tiến hành thực hiện theo các bước trên, nhà quản lý cần lưu ý: 

• Thứ nhất, việc xây dựng khung năng lực, các tiêu chí đánh giá về 

năng lực của người lao động phải căn cứ trên bản mô tả công việc và mục tiêu 

của Công ty để xây dựng.  Trong bản mô tả công việc, đối với một chức danh 

có thể có nhiều các yêu cầu về năng lực của người lao động. Tuy nhiên, khi 

xây dựng các tiêu chí đánh giá chỉ cần lựa chọn các năng lực chủ chốt. 
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 Ví dụ khi xây dựng các tiêu chí đánh giá năng lực của vị trí Quản lý 

Nhân sự tại Cửa hàng, cần căn cứ vào bản mô tả công việc, phần yêu cầu đối 

với người thực hiện công việc để xây dựng các tiêu chí. Các yêu cầu đối với 

người thực hiện công việc đối với vị trí này bao gồm: 

ü Kiến thức chuyên môn. 

ü Ngoại ngữ (Tiếng Anh hoặc tiếng Pháp) 

ü Kỹ năng tin học văn phòng. 

ü Kỹ năng sử dụng phần mềm SAP-HR 

ü Kỹ năng tổng hợp và phân tích dữ liệu 

ü Kỹ năng quản lý nhóm. 

ü Các kỹ năng mềm khác: kỹ năng thuyết phục, quản lý thời gian… 

Trong số các yêu cầu về năng lực nói trên, chọn ra các năng lực quan trọng 

nhất giúp người lao động thực hiện tốt công việc làm tiêu chí đánh giá. Đối 

với ví dụ này, có thể chọn ra các tiêu chí về những năng lực sau: 

ü Năng lực chuyên môn 

ü Kỹ năng sử dụng phần mềm SAP-HR 

ü Kỹ năng quản lý nhóm  

• Thứ hai, khi xây dựng các mức độ yêu cầu về năng lực theo thứ tự 

từ thấp đến cao (hoặc ngược lại), cần xây dựng khung có thể bao quát được 

hết các yêu cầu của các chức danh. 

 Về việc nâng cao hiệu quả của phương pháp thảo luận dân chủ trong 

quá trình xây dựng các tiêu chí, thực hiện chính xác theo các bước sau: 

 Bước 1: Cán bộ quản lý động viên và thu hút các nhân viên dưới quyền 

vào việc xây dựng tiêu chuẩn và phổ biến cách viết các tiêu chuẩn đó cho họ. 

Trong bước này, cán bộ quản lý phổ biến mục tiêu và nội dung của việc thiết 

lập các tiêu chí đánh giá tới nhân viên, nhấn mạnh đến sự quan tâm của Công 
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ty đến tới quyền lợi của nhân viên và khuyến khích họ cùng tham gia vào việc 

quyết định tới những vấn đề liên quan trực tiếp tới họ.  

 Bước 2: Mỗi nhân viên dự thảo tiêu chuẩn cho công việc của mình và 

nộp bản dự thảo cho cán bộ quản lý. 

 Bước 3: Cán bộ quản lý thảo luận với từng nhân viên về các tiêu chuẩn 

dự thảo để đi đến thống nhất về tiêu chí cuối cùng. Trong quá trình này, các 

cấp quản lý có thể gợi mở hoặc phân tích những nhược điểm và thiếu sót 

trong bản dự thảo và đưa ra hướng điều chỉnh. Sau khi thống nhất các điều 

chỉnh này, 2 bên sẽ ra quyết định cuối cùng về các tiêu chí đánh giá. 

 Bước 4: Trình cấp trên có thẩm quyền phê duyệt và ban hành. 

 

3.3.2.2. Hoàn thiện hệ thống tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc 

 Sau khi đã hoàn thiện bản mô tả các tiêu chuẩn thực hiện công việc, các 

nhà quản lý dựa vào đó và mục tiêu của Công ty để xây dựng tiêu chuẩn đánh 

giá đối với từng chức danh công việc cụ thể. Căn cứ vào mục tiêu đánh giá 

hướng tới việc trả thù lao lao động và tạo động lực cho nhân viên, các nhà 

quản lý cần phân biệt rõ 2 loại tiêu chuẩn: tiêu chuẩn thực hiện công việc và 

tiêu chuẩn để nhận thưởng. 

- Tiêu chuẩn thực hiện công việc là tiêu chuẩn dùng để đánh giá thực hiện 

công việc, đã được xây dựng trong bản tiêu chuẩn thực hiện công việc. Do 

đây là mức mà người lao động đều có thể đạt được trong điều kiện bình 

thường nên không tính thưởng. 

- Tiêu chuẩn nhận thưởng: là mục tiêu kỳ vọng của Công ty. Tiêu chuẩn này 

cao hơn tiêu chuẩn thực hiện công việc mà tại đó, Công ty tính tỷ lệ để 

thưởng cho nhân viên có thành tích tốt hơn trong công việc.  

 Tiêu chuẩn nhận thưởng và tiêu chuẩn thực hiện công việc cần phải có 

khoảng cách nhất định để tạo động lực cho nhân viên nâng cao năng suất. 
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Ngoài ra, để đảm bảo công bằng và tính khuyến khích cao hơn nữa, có thể 

đưa ra các mức tiêu chuẩn nhận thưởng.  

 Ví dụ: Đối với có tiêu chí “Doanh thu tại cửa hàng” tại Thăng Long, 

khi xây dựng tiêu chuẩn cho tiêu chí này, có thể quy định: 

ü Tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc: 1.000.000 (triệu đồng) 

ü Tiêu chuẩn nhận thưởng 1: 1.200.000 (triệu đồng) à người lao động 

được nhận 10% thưởng. 

ü Tiêu chuẩn nhận thưởng 2: 1.300.000 (triệu đồng) à người lao động 

được nhận 20% thưởng. 

 Như vậy, theo phương pháp này, nhân viên đạt mức tiêu chuẩn càng 

cao thì nhận thưởng càng lớn và nếu có thể, Big C sẽ không khống chế mức 

thưởng đối với một số tiêu chí định lượng. 

 Ngoài các biện pháp đã nêu trên, khi xây dựng các tiêu chí, tiêu chuẩn 

đánh giá cần lưu ý tới phù hợp với các công tác khác trong hệ thống quản trị 

nhân lực. Để sử dụng linh hoạt kết quả đánh giá thực hiện công việc trong hệ 

thống quản trị, các tiêu chí, tiêu chuẩn đánh giá phải thể hiện được tất cả các 

khía cạnh về việc thực hiện công việc của người lao động, từ hành vi, năng 

lực, kết quả thực hiện…  Trong quá trình xây dựng tiêu chí, tiêu chuẩn, cán 

bộ quản lý cần hiểu các tiêu chí, tiêu chuẩn này có ý nghĩa như thế nào với kết 

quả đánh giá và liên kết với các công tác quản trị khác. Ví dụ, để kết quả đánh 

giá thực hiện công việc có thể sử dụng vào công tác đào tạo, phòng Lương 

thưởng phúc lợi cần nghiên cứu xem Phòng đào tạo căn cứ vào đâu để lên kế 

hoạch đào tạo, họ đào tạo những vấn đề gì, những kỹ năng gì cho người lao 

động…, nguyên nhân vì sao phải đào tạo và nghiên cứu cách thể hiện những 

điều này trong hệ thống các tiêu chí đánh giá thực hiện công việc. Cụ thể hơn, 

đối với nhóm chức danh nhân viên nghề thường xuyên được đào tạo về tay 

nghề trong suốt quá trình làm việc nhằm nâng cao chất lượng công việc. Như 
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vậy, để kết quả đánh giá thực hiện công việc thể hiện được mức độ lành nghề 

của nhân viên đó, cần có các tiêu chí đánh giá về kỹ năng nghề hoặc kiến thức 

chuyên môn về nghề hoặc các kỹ năng khác cần thiết để thực hiện công việc 

của họ. Khi nhìn vào tiêu chí đánh giá hoặc kết quả đánh giá, nhà quản lý 

hoặc Phòng đào tạo có thể nắm rõ người lao động đang yếu ở đâu và cần bổ 

sung hay nâng cao những kiến thức, kỹ năng gì để thực hiện tốt công việc. 

Việc phối hợp ăn ý giữa các phòng ban trong bộ phận Nhân sự  như vậy sẽ 

khiến các hoạt động nhân sự trở nên chặt chẽ hơn, khoa học hơn và nâng cao 

tính chính xác của hệ thống đánh giá. 

 

3.3.3. Nâng cao hiệu quả sử dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc. 

 Kết quả đánh giá thực hiện công việc không chỉ phản ánh kết quả thực 

hiện công việc của nhân viên mà còn là phản ánh hiệu suất của hệ thống đánh 

giá. Tính ứng dụng của kết quả thực hiện công việc càng cao thể hiện tính 

thực tiễn của hệ thống đánh giá càng lớn. Việc sử dụng kết quả đánh giá thực 

hiện công việc kém hiệu quả và thiếu linh hoạt không chỉ làm giảm đi tính 

chính xác của hệ thống, không đảm bảo được mục tiêu đánh giá mà còn gây 

lãng phí nguồn lực. Trên thực tế, kết quả đánh giá thực hiện công việc có thể 

áp dụng vào rất nhiều chính sách quản trị nhân lực khác như đào tạo, khen 

thưởng - kỷ luật, thăng tiến,…. Thông qua những chính sách nhân sự này, 

Công ty có thể tạo thêm động lực lao động cho nhân viên làm việc cũng như 

nâng cao năng suất lao động và giữ chân được nhân viên giỏi, tạo nguồn lực 

mạnh mẽ từ bên trong. 

 Do hiện nay việc ứng dụng kết quả đánh giá thực hiện công việc của 

Big C Việt Nam mới chỉ ứng dụng vào một số công tác quản trị như trả thù 

lao lao động, bố trí – sử dụng nhân lực, đề bạt thăng tiến khiến kết quả đánh 
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giá chưa được sử dụng tối ưu hóa. Các nhà quản lý có thể mở rộng tính ứng 

dụng của kết quả thực hiện công việc vào các công tác sau: 

- Ứng dụng vào công tác đào tạo. 

 Kết quả đánh giá thực hiện công việc và công tác phỏng vấn đánh giá 

chỉ ra cho người lao động những ưu nhược điểm của họ và dựa vào đó, Công 

ty lên kế hoạch đào tạo nhằm khắc phục những nhược điểm và phát huy 

những ưu điểm để người lao động nâng cao năng suất. Đối với mỗi loại xếp 

hạng nhân viên khác nhau lại có những nội dung đào tạo khác nhau nhằm cho 

những mục đích khác nhau. Ví dụ như đối với nhân viên xếp loại A, nội dung 

đào tạo chủ yếu là các kiến thức và kỹ năng mới, tập trung vào mục đích 

chuẩn bị cho bổ nhiệm, đề bạt, thăng tiến. Thông qua các khóa đào tạo này, 

nhân viên sẽ có thêm công cụ mới, kiến thức và kỹ năng mới như quản lý thời 

gian, kỹ năng lãnh đạo, kỹ năng thuyết phục… Đối với nhân viên xếp loại C, 

D, mục đích đào tạo chủ yếu nhắm tới việc khắc phục nhược điểm, hoàn thiện 

kiến thức, tay nghề để thực hiện tốt công việc đang làm nên nội dung đào tạo 

chỉ tập trung vào đào tạo các kiến thức cũ và thực hành. Các hình thức đào tạo 

đưa ra rất đa dạng, phù hợp với từng mục tiêu đánh giá.   

• Đào tạo tại bộ phận: Các cán bộ quản lý cử ra những người có năng 

lực làm việc tốt hơn hoặc có kết quả thực hiện công việc tốt hơn để kèm cặp 

những người có kết quả thực hiện không tốt. Hình thức đào tạo này có ưu 

điểm là tiết kiệm thời gian, chi phí, có kết quả nhanh chóng nhưng chỉ có thể 

áp dụng đối với việc đào tạo những kiến thức, kỹ năng đơn giản.  

• Đào tạo tại Trung tâm đào tạo: Nhân viên được lên danh sách và gửi 

sang trung tâm đào tạo để đào tạo. Trung tâm sẽ căn cứ vào mục đích đào tạo 

để sắp xếp lớp đào tạo, người đào tạo và gửi lại lịch cho người lao động nắm 

rõ và thu xếp thời gian tham gia. Thời gian tham gia các khóa học này sẽ 

được tính vào thời gian làm việc, nhân viên được trả lương bình thường để tạo 
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động lực cho họ, giúp họ tập trung, yên tâm hơn khi tham gia đào tạo. Hình 

thức đào tạo này có ưu điểm là nhân viên được đào tạo bài bản hơn, các kiến 

thức và kỹ năng đa dạng hơn nhưng mất thời gian và chi phí.  

- Khen thưởng - kỷ luật.  

 Bên cạnh việc tạo động lực cho nhân viên thông qua các chính sách về 

thù lao lao động, kết quả đánh giá thực hiện công việc còn có thể làm căn cứ 

cho các chính sách tạo động lực khác như khen thưởng, kỷ luật. Kết quả thực 

hiện công việc phản ánh được sự thực hiện công việc của nhân viên đó là tốt 

hay không tốt, năng lực của nhân viên. Dựa vào đó, các nhà quản lý sẽ đưa ra 

các quyết định khen thưởng hoặc kỷ luật cho phù hợp, các mức độ thực hiện 

công việc khác nhau thì mức độ khen thưởng, kỷ luật cũng khác nhau, tránh 

việc cào bằng, chia bình quân. Ví dụ, áp dụng khen thưởng đối với những 

nhân viên đạt xếp hạng A trong kỳ đánh giá hoặc đạt xếp hạng A liên tiếp từ 2 

năm trở lên. Trong nhóm này, những nhân viên nào có tỷ lệ % hoàn thành 

công việc cao hơn sẽ được áp dụng mức cao hơn và ai có tỷ lệ % hoàn thành 

công việc thấp hơn sẽ được áp dụng mức thưởng thấp hơn. Đối với kỷ luật, áp 

dụng kỷ luật đối với nhân viên xếp hạng D hoặc xếp hạng D liên tiếp từ 2 

năm trở lên. Mức độ kỷ luật được áp dụng không giống như khen thưởng, tính 

theo tỷ lệ % hoàn thành công việc mà tính theo số lần xếp hạng D. Khen 

thưởng và kỷ luật có thể được tiến hành dưới nhiều hình thức khác nhau: 

 Đối với khen thưởng, các nhà quản lý có thể lựa chọn khen thưởng 

bằng 2 hình thức chính: khen thưởng bằng vật chất và khen thưởng bằng tinh 

thần.  

• Các hình thức khen thưởng vật chất có thể lựa chọn là khen thưởng 

bằng tiền mặt hoặc các hình thức vật chất khác như khen thưởng bằng phiếu 

mua hàng của Công ty, khen thưởng bằng những đồ dùng có giá trị.  
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• Khen thường bằng tinh thần thông qua các giấy chứng nhận, các cơ 

hội học tập, được đào tạo về các kiến thức, kỹ năng cao hơn. Đây cũng là 

bước tiền đề để chuẩn bị cho đào tạo đội ngũ kế cận và thăng tiến nhân viên. 

 Đối với kỷ luật, nếu nhân viên đạt mức D trong kỳ đánh giá, hình thức 

kỷ luật thường chỉ ở mức độ nhẹ như nhắc nhở để nhân viên lưu ý những 

khuyết điểm của mình và cố gắng trong năm sau. Nếu như thành tích của họ 

tiếp tục không được cả thiện trong những năm tới thì các hình thức kỷ luật sẽ 

tăng dần thành cảnh cáo, điều chuyển công tác, tăng thời hạn nâng lương và 

nặng nhất là sa thải đối với nhân viên liên tục xếp hạng D qua các năm và 

không có sự cố gắng khi thực hiện công việc.  

 Việc tạo động lực có thể được thực hiện ngay trong phỏng vấn đánh 

giá, khi người quản lý đánh giá năng lực của nhân viên. Do đó, nếu nhân viên 

có thành tích xuất sắc hay thành tích không tốt, hãy động viên họ tiếp tục cố 

găng trong thời gian tới.   

- Đối với công tác cải thiện môi trường làm việc. 

 Tại Big C, tất cả nhân viên đều làm việc trong môi trường bình thường, 

tuy nhiên, với mỗi nhóm chức danh công việc khác nhau lại có những hoàn 

cảnh, điều kiện làm việc khác nhau. Một số công việc có môi trường làm việc 

đặc biệt hơn như ra vào kho lạnh hoặc tiếp xúc với thực phẩm tươi sống. 

Những điều kiện, hoàn cảnh làm việc này đều có ảnh hưởng gián tiếp tới kết 

quả thực hiện công việc và thông qua đó các nhà quản lý cần phải có những 

phương án hoàn thiện. Ví dụ như đối với nhân viên thu ngân, tuy làm việc 

trong điều kiện làm việc bình thường nhưng họ thường xuyên phải đứng liên 

tục trong ca làm việc. Điều này gây ảnh hưởng đến sức khỏe của họ, khiến họ 

mệt mỏi, không cười chào khách hàng và không hoàn thành tốt công việc. 

Hay đối với nhân viên quầy thực phẩm tươi sống khi làm việc trong kho lạnh 

cần có quần áo ấm và được cấp phát đồng phục riêng. Tuy nhiên, việc quần 
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áo may đo không đủ chất lượng cũng sẽ làm giảm hiệu quả làm việc của họ. 

Việc thu thập các thông tin về môi trường làm việc hiện tại của nhân viên, các 

nhà quản lý có thể lấy qua buổi phỏng vấn đánh giá khi nhân viên trao đổi về 

những trở ngại của họ khi thực hiện công việc. Thông qua những ý kiến đóng 

góp này, các nhà quản lý sẽ đưa ra giải pháp khắc phục trong thời gian tới để 

có những cải thiện về môi trường và điều kiện làm việc đối với nhân viên 

hoặc có những hỗ trợ khác để nhân viên có thể có điều kiện làm việc tốt nhất, 

năng suất lao động cao nhất. 

- Ứng dụng vào công tác tạo động lực lao động. 

 Trên thực tế, các chính sách tạo động lực lao động luôn được lồng ghép 

với các công tác nói trên như trả thù lao lao động, đào tạo, đề bạt thăng tiến… 

Tuy nhiên, để khuyến khích nhân viên cố gắng làm việc hơn nữa, các nhà 

quản lý cũng cần đẩy mạnh tạo động lực thông qua phỏng vấn đánh giá và tạo 

điều kiện để nhân viên chủ động phát triển bản thân, tăng năng suất. Căn cứ 

vào kết quả đánh giá, song song với hướng dẫn của các cấp quản lý, nhân viên 

có thể tự nhận thấy năng lực của mình và những thiếu sót mà bản thân cần 

khắc phục. Những nhận định này sẽ giúp nhân viên chủ động hơn trong quá 

trình hoàn thiện bản thân song song với việc tham gia đào tạo. Công tác này 

sẽ có rất nhiều hiệu quả, tiết kiệm thời gian và chi phí do đào tạo tại Công ty 

luôn có độ trễ về thời gian. Khi công tác phỏng vấn đánh giá được thực hiện 

tốt, các cán bộ quản lý sẽ xây dựng lên một môi trường làm việc tốt, bầu 

không khí lao động tập thể tốt do có sự tương tác tích cực dựa hai bên nhà 

quản lý – người lao động, văn hóa công ty cũng được nâng cao. Để có thể làm 

tốt công tác này, các buổi phỏng vấn đánh giá phải có sự chuẩn bị trước về 

nội dung trao đổi, các cán bộ quản lý cần được đào tạo về kỹ năng phỏng vấn 

đánh giá, thời gian trao đổi cũng cần được tạo điều kiện hơn để các cán bộ 

quản lý có thể trao đổi sâu thêm với nhân viên của họ. 
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3.3.4. Hoàn thiện việc lựa chọn và nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ, 

quản lý. 

 Đội ngũ cán bộ, quản lý các cấp luôn là đội ngũ nhân viên đóng vai trò 

vô cùng quan trọng trong mỗi tổ chức, doanh nghiệp. Đối với Big C, bên cạnh 

những vai trò quản lý thường thấy, đội ngũ cán bộ, quản lý còn đóng vai trò là 

người đánh giá thực hiện công việc. Kiến thức và kỹ năng của họ mang tầm 

ảnh hưởng tới các yếu tố quan trọng trong hệ thống đánh giá như việc xây 

dựng tiêu chí đánh giá, xác định tiêu chuẩn thực hiện công việc, phản hồi 

thông tin của người lao động trong phỏng vấn đánh giá. Do đó, nếu như đội 

ngũ cán bộ này không được trang bị kiến thức và năng lực cần thiết thì các 

yếu tố trên đều bị ảnh hưởng và kết quả đánh giá bị sai lệch. Ngoài ra, đội ngũ 

cán bộ quản lý còn đóng vai trò là trung gian giữa Công ty và nhân viên, 

truyền đạt các mục tiêu và ý chí của Công ty tới nhân viên. Dù chính sách của 

Công ty tốt và hoàn hảo nhưng cán bộ quản lý hiểu không chính xác sẽ khiến 

thông tin truyền đạt không chính xác, nhân viên không hiểu được mục đích 

của Công ty và sẽ dẫn đến việc thực hiện sai hoặc chống đối. Để nâng cao 

kiến thức và chất lượng của đội ngũ cán bộ quản lý, cần phải tổ chức các khóa 

đào tạo về kiến thức xây dựng tiêu chí, tiêu chuẩn cũng như đào tạo thêm về 

các điều cần tránh khi thực hiện đánh giá người lao động cũng như trong 

phỏng vấn đánh giá. Công tác đào tạo sẽ được diễn ra trên nhiều hình thức 

khác nhau như: bộ phận nhân sự gửi tài liệu bản mềm cho các cán bộ quản lý 

đọc hoặc tổ chức đào tạo trực tiếp. Công tác này cần được tiến hành tối thiểu 

2 lần/ năm.  

 Lần đầu tiên được thực hiện vào đầu năm, trước khi các bộ phận bắt 

đầu xây dựng tiêu chí đánh giá trong năm. Trong lần đào tạo này, bộ phận 

nhân sự cần đào tạo kỹ càng cho các cán bộ quản lý các nội dung như sau: 
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• Xác định các tiêu chí cần có khi đánh giá thực hiện công việc, bao 

gồm những loại tiêu chí gì, căn cứ vào đâu để xây dựng các tiêu chí này, mục 

đích đưa ra tiêu chí?...  Đưa ra những ví dụ cụ thể. Trong đó, cần xác định tiêu 

chí nào quan trọng hơn để chiếm tỷ trọng cao hơn. 

• Xác định các tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc, căn cứ để đưa 

ra các tiêu chuẩn đó, các yêu cầu đối với việc xây dựng tiêu chuẩn …. 

• Các kỹ năng hỗ trợ việc xây dựng thành công, cách thức làm việc 

với nhân viên khi cùng nhau xây dựng các tiêu chí, tiêu chuẩn đánh giá đó. 

 Lần đào tạo thứ 2 là đào tạo trước khi phỏng vấn đánh giá như công ty 

đang tiến hành. Trong buổi đào tạo này, ngoài việc phổ biến các chính sách 

mới của Công ty, bộ phận nhân sự cần chú trọng đào tạo thêm các nội dung 

như sau:  

• Các vấn đề cần trao đổi với nhân viên trong phỏng vấn đánh giá: 

Bên cạnh những vấn đề về lương, thưởng, chế độ cho người lao động trong kỳ 

tới cũng cần phải đề cập tới ưu nhược điểm của họ khi thực hiện công việc, 

phương pháp, kế hoạch trong thời gian tới để khắc phục được những vấn đề 

đó.  

• Đào tạo các kỹ năng mềm về xử lý tình huống, những câu hỏi 

thường gặp trong phỏng vấn đánh giá thực hiện công việc. 

• Những lỗi dễ gặp phải bởi các cán bộ quản lý dẫn đến kết quả đánh 

giá không chính xác.   

• Các bước cần lưu ý khi phỏng vấn đánh giá: 

 Bước 1: Lập kế hoạch và chuẩn bị: Trước khi bắt đầu vào phỏng vấn, 

người đánh giá cần thông báo trước cho người lao động một khoảng thời gian 

nhất định để người lao động cũng có sự chuẩn bị, nhìn lại những ưu nhược 

điểm của bản thân và chuẩn bị những vấn đề cần trao đổi với người đánh giá. 

Trong thời gian này, người đánh giá xem lại phiếu đánh giá của người lao 
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động, đưa ra những nhận định và tìm hiểu nguyên nhân vì sao người lao động 

làm chưa tốt để có thể đưa ra những lời khuyên cho họ. 

 Bước 2: Bắt đầu cuộc phỏng vấn: Khi bắt đầu cuộc phỏng vấn đánh giá, 

người đánh giá nên chủ động tạo không khí thoải mái, tránh căng thẳng gây 

ảnh hưởng đến kết quả đánh giá. Nội dung của cuộc phỏng vấn cần được 

thống nhất giữa người lao động và người đánh giá. 

 Bước 3: Trong khi phỏng vấn: Trong cuộc phỏng vấn cần tập trung vào 

mục đích của việc phỏng vấn đánh giá. Người đánh giá cần ghi nhận những 

đóng góp của người lao động trong việc hoàn thành công việc, khen thưởng 

và biểu dương họ. Sau đó, người đánh giá đưa ra kết quả đánh giá, giải thích 

nguyên nhân của kết quả đó, so sánh với mục tiêu cần đạt được và đưa ra 

những nhận xét về nhược điểm cũng như phương hướng khắc phục những 

điều này. Trong quá trình nhận xét và phân tích, cần ghi nhận những ý kiến 

của người lao động, khuyến khích họ đưa ra những ý kiến cá nhân.  

 Bước 4: Kết thúc cuộc phỏng vấn: Sau khi buổi phỏng vấn kết thúc, 

người đánh giá đưa ra tóm tắt về những nội dung chính đã thảo luận và động 

viên người lao động tiếp tục cố gắng.  

 Sau khi tiến hành đào tạo, bộ phận Nhân sự cũng cần tập hợp các thông 

tin về chất lượng của các buổi đào tạo, xem xét các thông tin truyền tải trong 

buổi đào tạo được các cán bộ tiếp nhận đến đâu. Ngoài ra, phòng nhân sự 

cũng cần khảo sát để lấy thêm ý kiến của người lao động về chất lượng của 

phỏng vấn đánh giá hay mức độ đồng thuận với những tiêu chí, tiêu chuẩn 

mới được đưa ra để đánh giá chất lượng đào tạo đội ngũ này. 

 Ngoài ra, tùy từng vị trí, để làm tăng tính chính xác của kết quả đánh 

giá thực hiện công việc, Big C có thể mở rộng thêm người đánh giá thực hiện 

công việc. Do quy mô lớn, người đánh giá được bổ sung thêm chỉ nên tập 

trung tại một số bộ phận với đặc thù riêng, cần có thêm ý kiến tham khảo như 
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bộ phận Dịch vụ khách hàng, bộ phận Luật, IT… chứ không áp dụng đối với 

tất cả chức danh công việc. Việc đưa thêm quá nhiều người đánh giá sẽ gây 

khó khăn trong công tác đánh giá cũng như lãng phí nguồn lực. Các đối tượng 

có thể trở thành người đánh giá có thể kể đến như khách hàng, đồng 

nghiệp…. Khách hàng là người trực tiếp sử dụng dịch vụ của doanh nghiệp, 

doanh nghiệp có dịch vụ tốt hay không, nhân viên có thực hiện tốt hay không 

thể hiện qua cảm nhận của khách hàng và những phản hồi của họ. Đây là mối 

quan hệ theo chiều thuận, khi doanh nghiệp đưa ra các dịch vụ tốt, nhân viên 

thực hiện tốt sẽ khiến các ý kiến phản hồi của khách hàng là tốt và ngược lại. 

Đối tượng khách hàng được chia thành 2 nhóm chính: khách hàng ngoài Công 

ty và khách hàng trong Công ty. Khi đưa các đối tượng này thành người đánh 

giá, kết quả đánh giá sẽ trở nên khách quan và chính xác hơn. Kết quả ý kiến 

khảo sát nhân viên cũng cho thấy, chỉ có một số chức danh công việc có thể 

đưa thêm người đánh giá như các chức danh thuộc bộ phận Dịch vụ khách 

hàng, các bộ phận mang tính tư vấn, hỗ trợ như IT, Luật… 

• Đối với các chức danh thuộc Bộ phận chăm sóc khách hàng như: thu 

ngân, nhân viên tổng đài, nhân viên thẻ khách hàng…. có thể lựa chọn thêm 

đối tượng khách hàng ngoài Công ty là người đánh giá. Ví dụ như đối với 

chức danh thu ngân, khách hàng có thể cho điểm sau mỗi lần được tính tiền 

tại quầy thanh toán. Căn cứ vào thái độ phục vụ của nhân viên, khách hàng có 

thể đánh giá cho điểm và để lại kết quả đánh giá của mình vào hòm kín hoặc 

được tự động hóa trên phần mềm. Phương pháp này vừa giúp các nhà quản lý 

có thêm căn cứ trong việc đánh giá nhân viên, vừa giúp nhân viên tự giác 

nâng cao chất lượng dịch vụ. 

• Đối với các bộ phận hỗ trợ, việc lắng nghe ý kiến các phản hồi từ 

các bộ phận khác cũng có thể trở thành một tiêu chí đánh giá và người đánh 

giá các tiêu chí này là những người sử dụng dịch vụ của họ - những khách 
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hàng trong Công ty. Những tư vấn và sự hỗ trợ từ các bộ phận như IT, Luật sẽ 

tạo điều kiện cho các bộ phận khác hoàn thành công việc một cách nhanh 

chóng và chính xác. Do đó, căn cứ vào những phản hồi từ những khách hàng 

này, các bộ phận hỗ trợ mới nắm được việc hỗ trợ của mình có mang lại hiệu 

quả hay không và tự điều chỉnh, khắc phục những hạn chế trong những lần hỗ 

trợ sau. Để có thể thu thập được các ý kiến đóng góp của khách hàng về 

những lần hỗ trợ, bộ phận có thể thiết lập email chung để ghi nhận và tổng 

hợp lại vào cuối năm hoặc lập ra các mẫu biểu theo bản cứng để khách hàng 

điền thông tin và gửi lại. 

  

3.3.5. Nâng cao sự phối hợp giữa các phòng ban trong bộ phận Nhân sự. 

 Sự phối hợp giữa các Phòng ban trong một bộ phận và giữa các bộ 

phận trong Công ty là điều vô cùng quan trọng đối với sự phát triển của bất kỳ 

công ty nào. Sự liên kết chặt chẽ đó là nguồn nội lực gắn kết các cá nhân 

trong tập thể, thể hiện văn hóa của doanh nghiệp. Như đã phân tích tại phần 

II, một trong những nguyên nhân dẫn đến hệ thống đánh giá trở nên không 

hiệu quả là do sự phối hợp giữa các Phòng ban trong bộ phận nhân sự còn 

yếu. Do quy mô lớn và cơ cấu lao động phức tạp, bộ phận Nhân sự tách ra 

thành các phòng ban với chức năng khác nhau khiến các chức năng hoạt động 

chưa chặt chẽ và ăn ý. Vấn đề này gây ra sự thiếu liên kết của kết quả đánh 

giá thực hiện công việc đến các công tác quản trị khác. Hệ thống đánh giá 

được xây dựng bởi bộ phận Lương thưởng phúc lợi nên kết quả đánh giá chủ 

yếu tác động vào lương thưởng của người lao động mà không được sử dụng 

linh hoạt, làm mất đi tính hiệu quả của hệ thống và lãng phí nguồn lực. Để 

nâng cao vấn đề này, người quản lý cao nhất của bộ phận Nhân sự cần đưa ra 

một phương pháp làm việc mới giữa các Phòng ban nhằm gắn kết họ trong 

quá trình làm việc. Thay vì phương pháp làm việc như cũ: “giỏ nhà ai, quai 
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nhà nấy”, phương pháp làm việc mới được đưa ra phải mang tính chất cởi mở 

hơn, khuyến khích các Phòng ban tương tác với nhau nhiều hơn. Trong bộ 

phận nên khuyến khích việc các phòng ban cho ý kiến đóng góp về chất lượng 

dịch vụ của lẫn nhau, ví dụ như phòng đào tạo đưa ý kiến đóng góp cho 

phòng Tuyển dụng, Nhân sự cửa hàng, Lương thưởng phúc lợi… và ngược 

lại, các phòng khác cũng đưa ra những nhận xét cho phòng Đào tạo. Sau khi 

tổng hợp ý kiến đóng góp, các phòng sẽ rút ra kinh nghiệm và phương hướng 

để nâng cao chất lượng dịch vụ hơn. Ngoài ra, các phòng nên tổ chức thêm 

các khóa đào tạo về những quy trình, quy định mà bộ phận đã ban hành để tất 

cả các thành viên nắm rõ được các chính sách và hoạt động chức năng đang 

hoạt động như thế nào trong hệ thống nhân sự.  

 Bên cạnh việc đưa ra cách thức làm việc mới, vấn đề giao lưu giữa các 

Phòng ban trong bộ phận cũng vô cùng quan trọng. Trong bộ phận nên chủ 

động tổ chức các buổi giao lưu, teambuilding nhằm tăng sự tương tác giữa các 

phòng ban và xây dựng văn hóa riêng. Điều này tác động tích cực đến mối 

quan hệ giữa các Phòng ban, giúp họ dễ dàng làm việc cùng nhau, phối hợp 

để thực hiện công việc tốt hơn. Khi xây dựng các hoạt động này cần lưu ý đến 

đặc thù về lao động của bộ phận Nhân sự đa phần là nữ và có độ tuổi từ 30 – 

45 tuổi. Do đó, các hoạt động teambuilding cần phải có sự phù hợp để khuyến 

khích họ tham gia, không nên tổ chức các hoạt động mang tính vận động cao 

mà lựa chọn tổ chức những sự kiện nhẹ nhàng hoặc xen kẽ việc vận động và 

nghỉ ngơi. Ngoài ra, có thể tổ chức những buổi thảo luận về một chủ đề nhân 

sự nhất định hoặc một chủ đề mở về cuộc sống để các thành viên trong bộ 

phận cùng tham gia và chia sẽ ý kiến. Qua đó, các thành viên sẽ được nâng 

kiến thức chuyên môn và hiểu rõ hơn về các thành viên trong bộ phận của 

mình.  
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KẾT LUẬN 
 

 Hệ thống đánh giá thực hiện công việc đóng vai trò vô cùng quan trọng 

trong công tác đánh giá thực hiện công việc nói riêng và hệ thống quản trị 

nhân lực trong công ty nói chung. Việc đảm bảo tính xác của hệ thống đánh 

giá chính là việc đảm bảo tính chính xác của kết quả đánh giá thực hiện công 

việc. Để có thể làm tốt điều này, công ty không chỉ đưa ra các giải pháp khắc 

phục các lỗi đang tồn tại trong hệ thống mà còn phải cân nhắc tới các yếu tố 

tạo điều kiện cho sự hoạt động của nó để các giải pháp có thể phát huy tối đa 

hiệu quả. 

 Qua quá trình tìm hiểu và nghiên cứu thực tế tại Big C Việt Nam đã 

giúp em hiểu rõ hơn vai trò đặc biệt quan trọng của hệ thống đánh giá thực 

hiện công việc. Hệ thống đánh giá được đưa ra chủ yếu phục vụ cho việc tính 

toán kết quả thực hiện công việc của người lao động. Từ đó ảnh hưởng tới các 

chính sách quản trị nhân lực khác trong tổ chức. Chính động lực lao động đã 

giúp cho con người nỗ lực, say mê làm việc hoàn thành các nhiệm vụ được 

giao nhằm mục đích thỏa mãn các nhu cầu cá nhân cũng như đạt được các 

mục tiêu cá nhân và mục tiêu của tổ chức.  

 Dù đã cố gắng để hoàn thiện một cách tốt nhất nhưng do kinh nghiệm 

thực tiễn cũng như tầm nhìn còn nhiều hạn chế nên bài viết không tránh khỏi 

những thiếu sót. Em rất mong có được sự đóng góp ý kiến quý báu từ các thầy 

cô. Một lần nữa, em xin cảm ơn tới TS. Phạm Thị Bích Ngọc và các cán bộ 

nhân viên tại Big C Việt Nam đã hướng dẫn và giúp em hoàn thành bài luận 

văn này.  Em xin chân thành cảm ơn! 
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PHỤ LỤC 01 - BẢNG HỎI ĐIỀU TRA 

HOÀN THIỆN HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC  

TẠI BIG C VIỆT NAM 
(Phần dành cho nhân viên) 

Xin chào các anh chị! 
Tôi là Phạm Thị Minh Trang, học viên khoa Sau đại học của trường Đại học Lao động xã hội. 
Hiện nay, tôi đang nghiên cứu về đề tài hoàn thành hệ thống đánh giá thực hiện công việc tại 
BIG C VIỆT NAM. Trong quá trình nghiên cứu, tôi xây dựng bảng hỏi dưới đây nhằm mục 
đích thu thập những ý kiến thực tế của người lao động tại Big C về hệ thống đánh giá tại đây. 
Những ý kiến của quý vị sẽ là nhưng thông tin quý báu giúp tôi có được một cái nhìn chân 
thực nhất và góp phần hoàn thiện những hạn chế đang tồn tại. Tôi rất mong nhận được sự 
hợp tác của quý vị. Tôi xin đảm bảo rằng những thông tin thu thập được từ bảng hỏi này chỉ 
phục vụ cho mục đích nghiên cứu và học tập. Toàn bộ các thông tin cá nhân sẽ không được 
tiết lộ dưới bất kỳ hình thức nào. Một lần nữa, xin cám ơn sự hợp tác từ phía Anh/ Chị. Chúc 
Anh/ Chị nhiều sức khỏe và công tác tốt! 

Trân trọng! 
 
I. THÔNG TIN CÁ NHÂN 
1/ Họ và tên:        2/ Bộ phận 
3/ Chức vụ: 
4/ Ngày vào Big C:       
5/ Ngày bắt đầu vị trí hiện tại: 
 
II. KHẢO SÁT Ý KIẾN VỀ HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC 
Hướng dẫn: Anh/ Chị vui lòng tích vào câu trả lời mà Anh/ Chị thấy đúng nhất. . Trong 
trường hợp Anh/ Chị có các ý kiến khác, xin vui lòng viết chi tiết bên cạnh. 
 
Câu 1: Anh/ Chị có được tham gia vào quá trình xây dựng tiêu chuẩn thực hiện công 
việc cho vị trí của mình không? 
o Có    o Không 
Nếu không, xin vui lòng đưa ra lý do: 
o Quản lý không tiến hành trao đổi trong bộ phận 
o Công việc quá bận rộn nên không thể tham gia 
o Không muốn tham gia 
o Các tiêu chuẩn có sẵn từ trước, không phải xây dựng mới. 
o        Ý kiến khác. Cụ thể:  ...................................................................................................  
 ............................................................................................................................................... 
 ............................................................................................................................................... 
 ...............................................................................................................................................  



 

 
 

Câu 2: Anh/ Chị có hiểu rõ về tiêu chuẩn thực hiện công việc của mình không? 
o Có     
o Không 
o Có hiểu nhưng không rõ lắm 
Cụ thể:  ..................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................    
 
Câu 3: Các tiêu chuẩn mà bộ phận xây dựng cho công việc Anh/ Chị đang đảm nhận 
thường là: (Có thể chọn nhiều phương án) 
o Các tiêu chuẩn đánh giá về kết quả thực hiện công việc 
o Các tiêu chuẩn đánh giá về hành vi – phẩm chất 
o Các tiêu chuẩn đánh giá về năng lực cá nhân 
o Ý kiến khác. Cụ thể:  ..................................................................................................  
 ................................................................................................................................................    
 
Câu 4: Tiêu chuẩn thực hiện công việc của Anh/ Chị: 
o Dễ dàng đạt được  
o Nếu tập trung làm sẽ đạt được  
o Cần cố gắng rất nhiều mới có thể đạt được 
o Khó có thể đạt được 
o Không cụ thể nên không biết dễ hay khó đạt được.  
o Ý kiến khác. Cụ thể:  ..................................................................................................  
 ................................................................................................................................................    
 
Câu 5: Theo Anh/ Chị, việc xây dựng các tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc như 
vậy đã phù hợp hay chưa? (Vui lòng ghi rõ nguyên nhân) 
o Đã hợp lý. Nguyên nhân vì:.  ...................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
o Chưa hợp lý. Nguyên nhân vì:   ...................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 6: Các phương pháp đánh giá quản trị mục tiêu và phân phối bắt buộc có làm tăng 
động lực lao động của Anh/ Chị không? Vì sao? 
o Có    o Không 
Nguyên nhân: ..........................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  



 

 
 

Câu 7: Theo Anh/ Chị, việc phỏng vấn đánh giá thực hiện công việc có cần thiết không? 
o Cần thiết. Nguyên nhân vì (Có thể chọn nhiều phương án):  
 ¡ Có cơ hội trao đổi cởi mở với người quản lý 
 ¡ Thể hiện được bản thân và những mong muốn cá nhân. 
 ¡ Phát hiện những ưu/ nhược điểm và hoàn thiện bản thân. 
 ¡ Ý kiến khác. Cụ thể:  ......................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
o Không cần thiết. Nguyên nhân vì (Có thể chọn nhiều phương án): 
 ¡ Không muốn chia sẻ nhiều với người quản lý 
 ¡ Khó thu xếp thời gian tham gia vì công việc quá bận rộn 
 ¡ Việc phỏng vấn không mang lại nhiều hiệu quả, mất thời gian. 
 ¡ Ý kiến khác. Cụ thể:  ......................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 8: Trên thực tế, Anh/ Chị có tham gia thảo luận với người quản lý về kết quả thực 
hiện công việc của mình không?  
o Có    o Không 
Nếu không, vui lòng cho biết lý do vì sao:  
o Khách quan: người quản lý không đưa thông tin để tham gia  
o Chủ quan: Thỏa thuận với nhà quản lý không tham gia. 
 
Câu 9: Trong buổi thảo luận, Anh/ Chị thường: (Nếu Anh/ Chị không tham gia thảo luận 
đánh giá, vui lòng chuyển xuống câu 10) 
o Lắng nghe nhiều, chia sẻ ít  
o Lắng nghe và chia sẻ ngang nhau 
o Lắng nghe ít và chia sẻ nhiều. 
 
Câu 10: Trong buổi thảo luận, các vấn đề Anh/ Chị thường trao đổi thường là: (Có thể 
chọn nhiều phương án) 
o Trao đổi về những khó khăn trong công việc cần được hỗ trợ  
o Kế hoạch và phương pháp phát huy ưu điểm và hạn chế nhược điểm trong quá trình 

thực hiện công việc.  
o Mong muốn của bản thân về công việc trong tương lai: 
 ¡ Đào tạo 
 ¡ Thăng tiến 
 ¡ Lương – thưởng và các chế độ phúc lợi 
o Những góp ý dành cho người quản lý trực tiếp 
o Những góp ý dành cho doanh nghiệp 
o Nói về các chủ đề trong cuộc sống cá nhân. 
o Ý kiến khác. Cụ thể:   ..................................................................................................  



 

 
 

 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
  
Câu 11: Trong buổi thảo luận, người quản lý của Anh/ Chị thường trao đổi về các vấn 
đề : (Có thể chọn nhiều phương án) 
o Nhận xét về kết quả làm việc trong kỳ. 
o Ưu/ nhược của Anh/ Chị trong quá trình làm việc cần phát huy/ khắc phục 
o Kế hoạch và phương pháp phát huy/ khắc phục những ưu nhược điểm này 
o Trao đổi về các chế độ mới (Lương, thưởng…) và định hướng công việc/ nghề nghiệp 

của Anh/ Chị trong tương lai. 
o Trao đổi về định hướng phát triển và các chính sách mới của Công ty trong tương lai. 
o Thống nhất về cách làm việc giữa 2 bên trong kỳ làm việc tới. 
o Trao đổi về quan điểm sống và các câu chuyện cuộc sống. 
o Ý kiến khác. Cụ thể:   ..................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 12: Kết quả đánh giá thực hiện công việc có ý nghĩa như thế nào đến Anh/ Chị? (Có 
thể lựa chọn nhiều phương án) 
o Giúp nhận ra những khuyết điểm trong công việc và có biện kháp khắc phục 
o Mở rộng mối quan hệ với quản lý thông qua việc trao đổi 
o Tác động đến tiền lương và thưởng 
o Thể hiện được năng lực của bản thân. 
o Ý kiến khác. Cụ thể  ..................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 
Câu 13: Theo Anh/ Chị, tần suất đánh giá thực hiện công việc 1 năm/lần như hiện tại đã 
hợp lý chưa?  
o Đã hợp lý     o Chưa hợp lý 
Nếu chưa hợp lý, vui lòng cho biết lý do vì sao:  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
Đề xuất của Anh/ Chị (Nếu có) 
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  



 

 
 

Câu 14: Kết quả đánh giá thực hiện công việc của Anh/ Chị thường xếp loại: 
o A       o C 
o B      o D  
 
Câu 15: Theo Anh/ Chị, kết quả đánh giá phản ánh chính xác bao nhiêu % kết quả thực 
hiện công việc của Anh/ Chị? 
¨ 1 Kết quả đánh giá phản ánh chính xác từ 95 – 100% kết quả thực hiện công việc. 
¨ 2 Kết quả đánh giá phản ánh chính xác từ 80 – <95% kết quả thực hiện công việc. 
¨ 3 Kết quả đánh giá phản ánh chính xác từ 60 – <80% kết quả thực hiện công việc. 
¨ 4 Kết quả đánh giá phản ánh chính xác từ 40 – <60% kết quả thực hiện công việc. 
¨ 5 Kết quả đánh giá phản ánh chính xác <40% kết quả thực hiện công việc. 

 
Câu 16: Theo Anh/ Chị, nguyên nhân khiến kết quả đánh giá thực hiện công việc không 
chính xác xuất phát từ: (Có thể chọn nhiều phương án) 
o Các tiêu chuẩn đánh giá. Nguyên nhân:  .......................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
o Phương pháp đánh giá. Nguyên nhân:   ........................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
o Người đánh giá. Nguyên nhân:   ...................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
o Chu kỳ đánh giá. Nguyên nhân: ....................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
o Ý kiến khác. Nguyên nhân ............................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 17: Theo Anh/ Chị, kết quả thực hiện công việc được sử dụng vào các chính sách 
tăng lương và thưởng như hiện tại đã hợp lý chưa? 
 o Đã hợp lý. Nguyên nhân vì:.  ...................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
o Chưa hợp lý. Nguyên nhân vì:   ...................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 



 

 
 

Câu 18: Việc sử dụng kết quả thực hiện công việc như vậy có giúp Anh/ Chị có thêm 
động lực lao động không? Vì sao? 
o Có     o Không 
Nguyên nhân:  .........................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 

Xin chân thành cám ơn Anh/ Chị đã tham gia khảo sát! 



 

 
 

PHỤ LỤC 02 - BẢNG HỎI ĐIỀU TRA 

HOÀN THIỆN HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC  

TẠI BIG C VIỆT NAM 
(Phần dành cho cán bộ quản lý) 

Xin chào các anh chị! 
Tôi là Phạm Thị Minh Trang, học viên khoa Sau đại học của trường Đại học Lao động xã hội. 
Hiện nay, tôi đang nghiên cứu về đề tài hoàn thành hệ thống đánh giá thực hiện công việc tại 
BIG C VIỆT NAM. Trong quá trình nghiên cứu, tôi xây dựng bảng hỏi dưới đây nhằm mục 
đích thu thập những ý kiến thực tế của người lao động tại Big C về hệ thống đánh giá tại đây. 
Những ý kiến của quý vị sẽ là nhưng thông tin quý báu giúp tôi có được một cái nhìn chân 
thực nhất và góp phần hoàn thiện những hạn chế đang tồn tại. Tôi rất mong nhận được sự 
hợp tác của quý vị. Tôi xin đảm bảo rằng những thông tin thu thập được từ bảng hỏi này chỉ 
phục vụ cho mục đích nghiên cứu và học tập. Toàn bộ các thông tin cá nhân sẽ không được 
tiết lộ dưới bất kỳ hình thức nào. Một lần nữa, xin cám ơn sự hợp tác từ phía Anh/ Chị. Chúc 
Anh/ Chị nhiều sức khỏe và công tác tốt! 

Trân trọng! 
 
III. THÔNG TIN CÁ NHÂN 
1/ Họ và tên:        2/ Bộ phận 
3/ Chức vụ: 
4/ Ngày vào Big C:       
5/ Ngày bắt đầu vị trí hiện tại: 
 
IV. KHẢO SÁT Ý KIẾN VỀ HỆ THỐNG ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC 
Hướng dẫn: Anh/ Chị vui lòng tích vào câu trả lời mà Anh/ Chị thấy đúng nhất. Trong trường 
hợp Anh/ Chị có các ý kiến khác, xin vui lòng viết chi tiết bên cạnh. 
 
Câu 1: Anh/ Chị có đưa nhân viên tham gia vào quá trình xây dựng tiêu chuẩn thực 
hiện công việc cho vị trí của họ không? 
o Có    o Không 
Nếu không, xin vui lòng đưa ra lý do: 
o Nhân viên thường đưa những ý kiến có lợi cho bản thân vào tiêu chuẩn đánh giá. 
o Nhiều người tham gia sẽ gây ra việc không thống nhất 
o Nhân viên chủ động không tham gia 
o        Ý kiến khác. Cụ thể:  ...................................................................................................  
 ............................................................................................................................................... 
 ............................................................................................................................................... 
 ...............................................................................................................................................  
 



 

 
 

Câu 2: Các tiêu chuẩn được lựa chọn để đánh giá thực hiện công việc thường là: (Có thể 
chọn nhiều phương án) 
o Các tiêu chuẩn đánh giá về kết quả thực hiện công việc 
o Các tiêu chuẩn đánh giá   
o Các tiêu chuẩn đánh giá về năng lực người thực hiện công việc 
o Ý kiến khác. Cụ thể:  ..................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 
Câu 3: Anh/ Chị thường áp dụng các tiêu chuẩn thực hiện công việc: 
o Dễ dàng đạt được  
o Nếu tập trung làm sẽ đạt được  
o Cần cố gắng rất nhiều mới có thể đạt được 
o Khó có thể đạt được 
o Ý kiến khác. Cụ thể:  ..................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
Nguyên nhân áp dụng tiêu chuẩn như vậy vì:   ........................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 4: Theo Anh/ Chị, việc xây dựng các tiêu chuẩn đánh giá thực hiện công việc như 
vậy đã phù hợp hay chưa? (Vui lòng ghi rõ nguyên nhân) 
o Đã hợp lý. Nguyên nhân vì:.  ...................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
o Chưa hợp lý. Nguyên nhân vì:   ...................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 
Câu 5: Khi xếp hạng nhân viên theo phương pháp phân phối bắt buộc, Anh/ Chị có gặp 
khó khăn gì không? 
o Có       
o Không 
Cụ thể:   ................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  



 

 
 

Câu 6: Anh/ Chị có tham đào tạo trước khi phỏng vấn đánh giá hay không? 
o Có    o Không 
 
Câu 7: Theo Anh/ Chị, đào tạo trước phỏng vấn đánh giá có mang lại hiệu quả hay 
không? 
o Có. Nguyên nhân vì (Có thể chọn nhiều phương án):   
¡ Hiểu thêm về hệ thống đánh giá, xây dựng tiêu chuẩn và đánh giá chính xác hơn. 
¡ Nắm được thông tin về những chính sách của Công ty để phổ biến cho nhân viên 
¡ Rèn luyện những kỹ năng phản ứng tình huống, kỹ năng phỏng vấn 
¡ Ý kiến khác. Cụ thể:  ......................................................................................  

 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
o Không. Nguyên nhân vì (Có thể chọn nhiều phương án): 
¡ Các thông tin đưa ra không rõ ràng, không đầy đủ. 
¡ Việc đào tạo mới căn cứ trên lý thuyết, chưa có nhiều tình huống thực hành. 
¡ Người đào tạo không nắm rõ chính sách 
¡ Ý kiến khác. Cụ thể:  ......................................................................................   

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

 
Câu 8: Ý kiến đóng góp của Anh/ Chị cho buổi đào tạo trước phỏng vấn đánh giá. (Nếu 
Anh/ Chị không có ý kiến đóng góp gì, vui lòng chuyển câu 11) 
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 9: Theo Anh/ Chị, việc phỏng vấn đánh giá thực hiện công việc có cần thiết không? 
o Cần thiết. Nguyên nhân vì (Có thể chọn nhiều phương án):  
 ¡ Có cơ hội trao đổi cởi mở với nhân viên cấp dưới về ưu nhược điểm của nhân 

viên, giúp họ hoàn thiện công việc tốt hơn. 
 ¡ Trao đổi về định hướng phát triển của nhân viên và Công ty trong tương lai. 
 ¡ Tăng tính kết nối giữa các thành viên trong bộ phận. 
 ¡ Lắng nghe những ý kiến để hoàn thiện bản thân. 
 ¡ Ý kiến khác. Cụ thể:  ......................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
o Không cần thiết. Nguyên nhân vì (Có thể chọn nhiều phương án): 



 

 
 

 ¡ Không muốn chia sẻ nhiều với nhân viên cấp dưới 
 ¡ Khó thu xếp thời gian tham gia vì công việc quá bận rộn 
 ¡ Việc phỏng vấn tốn nhiều thời gian nhưng không lại nhiều hiệu quả. 
 ¡ Ý kiến khác. Cụ thể:  ......................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 10: Trên thực tế, Anh/ Chị có tổ chức phỏng vấn đánh giá không?  
o Có    o Không 
Nếu không, vui lòng cho biết lý do vì sao:  
o Không thu xếp được thời gian do công việc quá bận rộn 
o Người lao động không muốn tham gia 
o Ý kiến khác. Cụ thể:  ..................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 11: Trong buổi phỏng vấn đánh giá, Anh/ Chị thường: (Nếu Anh/ Chị không tham gia 
phỏng vấn đánh giá, vui lòng chuyển xuống câu 16) 
o Lắng nghe nhiều, chia sẻ ít  
o Lắng nghe và chia sẻ ngang nhau 
o Lắng nghe ít và chia sẻ nhiều. 
 
Câu 12: Trong buổi phỏng vấn đánh giá, Anh/ Chị thường trao đổi về các vấn đề : (Có 
thể chọn nhiều phương án) 
o Nhận xét về kết quả thực hiện công việc của người lao động trong kỳ. 
o Ưu/ nhược của nhân viên trong quá trình làm việc cần phát huy/ khắc phục. 
o Kế hoạch và phương pháp phát huy/ khắc phục những ưu nhược điểm của nhân viên. 
o Trao đổi về các chế độ mới (Lương, thưởng…) và định hướng công việc/ nghề nghiệp 

của nhân viên trong tương lai. 
o Trao đổi về định hướng phát triển và các chính sách mới của Công ty trong tương lai. 
o Thống nhất về cách làm việc giữa 2 bên trong kỳ làm việc tới. 
o Trao đổi về quan điểm sống và các câu chuyện cuộc sống. 
o Ý kiến khác. Cụ thể:   ..................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 
Câu 13: Trong buổi phỏng vấn đánh giá, các vấn đề nhân viên thường trao đổi thường 
là: (Có thể chọn nhiều phương án) 
o Trao đổi về những khó khăn trong công việc cần được hỗ trợ  



 

 
 

o Kế hoạch và phương pháp phát huy ưu điểm và hạn chế nhược điểm của họ trong quá 
trình thực hiện công việc.  

o Mong muốn của họ về công việc trong tương lai: 
 ¡ Đào tạo 
 ¡ Thăng tiến 
 ¡ Lương – thưởng và các chế độ phúc lợi 
o Những góp ý dành cho người quản lý trực tiếp 
o Những góp ý dành cho doanh nghiệp 
o Nói về các chủ đề trong cuộc sống cá nhân. 
o Ý kiến khác. Cụ thể:   ..................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 14: Theo Anh/ Chị, tần suất đánh giá thực hiện công việc 1 năm/lần như hiện tại đã 
hợp lý chưa?  
o Đã hợp lý     o Chưa hợp lý 
Nếu chưa hợp lý, vui lòng cho biết lý do vì sao:  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
Đề xuất của Anh/ Chị (Nếu có) 
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 15: Theo Anh/ Chị, kết quả đánh giá phản ánh chính xác bao nhiêu % kết quả thực 
hiện công việc của nhân viên? 
¨ Kết quả đánh giá phản ánh chính xác từ 95 – 100% kết quả thực hiện công việc. 
¨ Kết quả đánh giá phản ánh chính xác từ 80 – <95% kết quả thực hiện công việc. 
¨ Kết quả đánh giá phản ánh chính xác từ 60 – <80% kết quả thực hiện công việc. 
¨ Kết quả đánh giá phản ánh chính xác từ 40 – <60% kết quả thực hiện công việc. 
¨ Kết quả đánh giá phản ánh chính xác <40% kết quả thực hiện công việc. 

 
Câu 16: Theo Anh/ Chị, nguyên nhân khiến kết quả đánh giá thực hiện công việc không 
chính xác xuất phát từ đâu? Tại sao? 
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
Lý do:  .....................................................................................................................................  



 

 
 

 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 17: Theo Anh/ Chị, kết quả thực hiện công việc được sử dụng vào các chính sách 
tăng lương và thưởng như hiện tại đã hợp lý chưa? 
 o Đã hợp lý. Nguyên nhân vì:.  ...................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
o Chưa hợp lý. Nguyên nhân vì:   ...................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 
Câu 18: Nếu chưa hợp lý, theo Anh/ Chị cần phải làm gì để tối ưu hóa việc sử dụng kết 
quả thực hiện công việc? 
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................   
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  
 ................................................................................................................................................  

Xin chân thành cám ơn Anh/ Chị đã tham gia khảo sát!



 

 
 

PHỤ LỤC 03 – DANH MỤC CÂU HỎI PHỎNG VẤN 

 

Câu 1: Vì sao đối với 1 chức danh công việc, tổng số tiêu chí đánh giá chỉ ở 

mức tối đa là 15 tiêu chí? Việc phân chia tiêu chí định lượng chiếm tối đa 5 

tiêu chí và tiêu chí định tính chiếm đối đa 10 tiêu chí có ý nghĩa gì?  

Câu 2: Trong quá trình thực hiện công việc, số mục tiêu làm tiêu chuẩn thực 

hiện công việc đã thể hiện rõ là quá cao nhưng tại sao các Anh/ Chị không 

điều chỉnh?  

Câu 3: Vì sao chu kỳ đánh giá thực hiện công việc được lựa chọn là 1 

năm/lần? 

Câu 4: Vì sao các kết quả đánh giá thực hiện công việc chỉ được áp dụng vào 

công tác trả thưởng và bố trí nhân viên mà không được áp dụng vào các công 

tác khác? 

Câu 5: Theo Anh/ Chị, những hạn chế của hệ thống đánh giá thực hiện công 

việc chủ yếu đến từ những nguyên nhân nào? Vì sao? Cách nào để khắc phục 

những hạn chế này? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


