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1. Giới thiệu 

Để đánh giá tác động của một số yếu tố đến sự
thỏa mãn của nhân viên điện lực cấp cơ sở, tác giả
sử dụng mô hình nghiên cứu dựa trên nghiên cứu lý
thuyết và nghiên cứu thực nghiệm. Đánh giá sự của
thỏa mãn của nhân viên điện lực cấp cơ sở và các
yếu tố tác động tới nó đóng vai trò rất quan trọng.
Thứ nhất, nghiên cứu thực nghiệm có giá trị thực
tiễn cao khi đánh giá sự tác động của các yếu tố đến
sự thỏa mãn của nhân viên Điện lực cấp cơ sở tại
nhiều cơ sở Điện lực trên địa bàn nhiều tỉnh thành
phía Bắc. Thứ hai, nghiên cứu đóng vai trò hỗ trợ
việc hoạch định chính sách nhân lực tập trung vào

yếu tố con người và phát triển con người trong các
điện lực cấp cơ sở. Bài viết đề xuất những kiến nghị
nhằm hỗ trợ việc hoạch định các chính sách quản trị
nhân lực phù hợp (đặc biệt là các chính sách tạo
động lực lao động), và có hiệu quả, tập trung vào
nhân tố con người, và sự thỏa mãn người lao động,
nâng cao hoạt động quản trị nhân lực trong ngành
điện.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu

Theo Weiss (1967), thỏa mãn trong công việc là
thái độ - thể hiện bằng cảm nhận, niềm tin và hành
vi. Bên cạnh đó, nghiên cứu của Kreitner và Kinicki
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(2007) định nghĩa sự thỏa mãn công việc như là sự
phản ứng về mặt tình cảm và cảm xúc đối với các
khía cạnh khác nhau của công việc như: vị trí công
việc, sự giám sát của cấp trên, mối quan hệ với đồng
nghiệp, nội dung công việc, sự đãi ngộ, và các phần
thưởng gồm: thăng tiến, điều kiện vật chất của môi
trường làm việc, cũng như cơ cấu của tổ chức.
Trong nghiên cứu này, tác giả đánh giá các yếu tố
tác động tới sự thỏa mãn của nhân viên Điện lực cấp
cơ sở với mô hình đề xuất chủ yếu dựa trên các khía
cạnh công việc của SHRM (Society for Human
Resource Management) và có bổ sung thêm các
khía cạnh khác của các lý thuyết nghiên cứu trên thế
giới về sự thỏa mãn của nhân viên (Kreitner, R &
Kinicki, 2007; Spector và cộng sự, 1988; Weiss,
1967; Vroom, 1964). Mô hình nghiên cứu các yếu tố
tác động đến sự thỏa mãn của nhân viên Điện lực cơ
sở cấp bao gồm 5 biến độc lập - Bản chất công việc,
Quản lý, An toàn công việc, Phát triển cá nhân, và
Thù lao phúc lợi xã hội. Các biến này đều có mối
quan hệ chặt chẽ và có ảnh hưởng đến sự thỏa mãn
nói chung của nhân viên Điện lực cấp cơ sở.

3. Giả thuyết nghiên cứu

Theo nghiên cứu về sự thỏa mãn của nhân viên
Điện lực cấp cơ sở, mô hình nghiên cứu các yếu tố
tác động đến sự thỏa mãn của người lao động bao
gồm 5 yếu tố thể hiện ở hình 1.

Bài viết đưa ra các giả thuyết như sau:

Giả thuyết H1: Nhân tố “thù lao phúc lợi xã hội”
có tác động đồng biến đến sự thỏa mãn của người
lao động.

Theo nghiên cứu của Trần Kim Dung (2006), thù

lao hay thu nhập của người lao động bao gồm tiền
lương cơ bản, phụ cấp, tiền thưởng và các loại phúc
lợi của người lao động. Theo JDI (Job Descriptive
Index), thu nhập hay thù lao phúc lợi xã hội liên
quan đến tính công bằng trong chi trả người lao
động cả bên trong và bên ngoài doanh nghiệp. Theo
dự đoán của nhóm nghiên cứu, nhân tố này càng
tăng dẫn đến sự thỏa mãn của người lao động sẽ
càng gia tăng. Kết hợp với nghiên cứu định tính đối
với một số nhân viên điện lực cấp cơ sở, tác giả đưa
ra giả thuyết H1.

Giả thuyết H2: Nhân tố “an toàn công việc” có
tác động đồng biến đến sự thỏa mãn của người lao
động;

Theo Nguyễn Phụng Lân (2014) nhân tố an toàn
trong công việc trong ngành điện ý nói đến sự đảm
bảo an toàn cho người công nhân viên làm các công
việc trong ngành điện. Theo dự báo, nhân tố này
càng được đảm bảo, sự thỏa mãn của người lao
động sẽ tăng lên.

Giả thuyết H3: Nhân tố “quản lí” có tác động
đồng biến đến đến sự thỏa mãn của người lao động;

Trong nghiên cứu của JDI, lãnh đạo được hiểu là
liên quan đến mối quan hệ giữa cấp trên và cấp dưới
như sự hỗ trợ của lãnh đạo, phong cách lãnh đạo,
khả năng quản trị của lãnh đạo. Dựa trên mô hình
của JDI, kết hợp với nghiên cứu phiếu chỉ số phát
triển nhân lực của Schuler (2000), nhân tố “quản lý”
trong mô hình nghiên cứu được hiểu là mối quan hệ
giữa cấp trên và cấp dưới như sự hỗ trợ của nhà
quản lý, sự tin tưởng nhân viên, coi trọng nhân viên,
công bằng và hỗ trợ nhân viên trong khi làm việc.

Hình 1: Mô hình nghiên cứu sự thỏa mãn của nhân viên Điện lực cấp cơ sở
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Nhân tố này có tác động tích cực đến sự thỏa mãn
của người lao động.

Giả thuyết H4: Nhân tố “bản chất công việc” có
tác động đồng biến đến sự thỏa mãn của người lao
động;

Theo JDI bản chất công việc liên quan đến những
thách thức của công việc, tính phù hợp với năng lực
cá nhân và sự thoải mái trong công việc. Nếu công
việc càng có sự phù hợp với năng lực cá nhân và bao
gồm những yếu tố thuận lợi như công việc hấp dẫn,
đóng vai trò quan trọng xã hội, sự phù hợp với năng
lực cá nhân, điều này dẫn đến sự dự đoán về mối
quan hệ đồng biến giữa bản chất công việc tới sự
thỏa mãn của người lao động.

Giả thuyết H5: Nhân tố “phát triển cá nhân” có
tác động đồng biến đến đến sự thỏa mãn của người
lao động.

Nhân tố “phát triển cá nhân” bao gồm nội dung
chính là đào tạo và phát triển. Cũng theo JDI, và
SHRM cơ hội đào tạo và thăng tiến liên quan đến
nhận thức của nhân viên với cơ hội được đào tạo,
phát triển năng lực bản thân, cơ hội thăng tiến trong
tổ chức. Nếu người lao động càng có nhiều cơ hội
đào tạo, phát triển trong sự nghiệp, nhiều cơ hội thể
hiện năng lực cá nhân, điều này sẽ tác động mạnh
đến sự thỏa mãn của họ theo chiều hướng tích cực.

Những giả thuyết này được xây dựng dựa trên
căn cứ và xem xét tổng quan về các yếu tố tác động
đến sự thỏa mãn của người lao động dựa trên nghiên
cứu lý thuyết và nghiên cứu thực nghiệm. Tuy
nhiên, kết quả phân tích hồi quy trong phần sau của
bài báo sẽ giúp kiểm định các giả thuyết được đưa
ra có được chấp nhận hay không.

4. Phương pháp nghiên cứu

Xác định các biến đo lường: Nghiên cứu này có
kế thừa thang đo từ các nghiên cứu trước. Ngoài ra,
nghiên cứu định tính trên các nhân viên Điện lực
cấp cơ sở được thực hiện nhằm điều chỉnh các thang
đo cho phù hợp với bối cảnh nghiên cứu. Nhóm
nghiên cứu đã phỏng vấn 30 nhân viên Điện lực cấp
cơ sở, kết hợp hỏi ý kiến các chuyên gia, nhà quản
lí làm việc hơn 20 năm trong ngành điện, để hoàn
thiện thang đo các biến trong mô hình. Cụ thể thang
đo 5 biến độc lập được trình bày trong phụ lục 01.
Biến phụ thuộc (sự thoả mãn) được đo bằng sự thoả
mãn nói chung của người lao động.

Mẫu nghiên cứu, thu thập và phân tích dữ liệu:
Đối với nghiên cứu này, do giới hạn về tài chính và
thời gian, quy mô mẫu sẽ được xác định ở mức hạn
chế nhưng vẫn đáp ứng được nhu cầu của cuộc

nghiên cứu. Một số nhà nghiên cứu trên thế giới
không đưa ra con số cụ thể về số mẫu cần thiết mà
đưa ra tỉ lệ giữa số mẫu cần thiết và số tham số cần
ước lượng. Đối với phân tích nhân tố, quy mô mẫu
sẽ phụ thuộc vào số lượng biến đưa ra trong phân
tích nhân tố. Theo Gorsuch (1983, được trích bởi
MacClallum và đồng tác giả 1999) cho rằng qui mô
mẫu cần gấp 5 lần so với số lượng biến. Trong
nghiên cứu này, số biến quan sát là 30 cần tiến hành
phân tích nhân tố, vì vậy qui mô mẫu tối thiểu cần
thiết là 30 x 5= 150. Nhóm nghiên cứu kết hợp với
nhóm nghiên cứu khác của khoa Quản trị kinh
doanh – với nghiên cứu về nội dung xây dựng cơ
chế khuyến khích nhân viên trong các Điện lực cấp
cơ sở ngành điện (đề tài cấp trường- khoa Quản trị
kinh doanh- Đại học Điện lực) đã gửi bản hỏi dưới
một số hình thức, gửi trực tiếp, gửi bằng email, sử
dụng thêm công cụ trên Internet, trên 300 nhân viên
điện lực cấp cơ sở các tỉnh thành được lấy ý kiến
thăm dò từ 07/2014 đến 12/2014. Quá trình điều tra
được thực hiện trong năm 2014. Sau khi nhập dữ
liệu vào phần mềm SPSS và xử lý sơ bộ, có 218
phiếu hợp lệ được đưa vào phân tích (=1,45 lần số
mẫu tối thiểu cần phải có theo Gorsuch, 1983).

Phân tích dữ liệu: Những phân tích cơ bản được
áp dụng trong nghiên cứu này gồm thống kê mô tả,
kiểm định độ tin cậy thang đo, phân tích nhân tố
khám phá EFA, kiểm định phân tích nhân tố EFA,
và phân tích hồi qui. Phần mềm SPSS 22 được sử
dụng cho các phân tích.

5. Kết quả nghiên cứu

Kết quả nghiên cứu được trình bày gồm những
nội dung sau: Thống kê mô tả, kiểm định độ tin cậy
của thang đo, phân tích nhân tố khám phá EFA; điều
chỉnh giả thuyết, phân tích hồi quy và kiểm định mô
hình.

5.1. Kết quả thống kê mô tả

- Về độ tuổi: Kết quả điều tra cho thấy các nhân
viên điện lực được điều tra có độ tuổi dưới 25 tuổi
chiếm 7%, độ tuổi từ 25– 35 tuổi chiếm 66%, độ
tuổi trên 35 chiếm 27%.

- Về giới tính: Trong tổng số 218 người được
phỏng vấn, tỷ lệ nữ chiếm 35,4%, tỉ lệ nam chiếm
64,6%. Tỷ lệ này được tính toán là phù hợp dựa trên
đặc thù của ngành điện, tỷ lệ công nhân viên là nam
giới luôn cao hơn nữ giới.

5.2. Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo  

Trong kiểm định độ tin cậy thang đo, hệ số tương
quan với biến tổng (Corrected Item- Total
Correlation) nhỏ hơn 0.3 thì coi biến đó là biến rác
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và loại bỏ khỏi mô hình. Hệ số Cronbach’s Alpha tối
thiểu là 0.6 được coi là phù hợp để sử dụng trong
mô hình.

Sau khi phân tích độ tin cậy 5 thang đo nhân tố,
số biến quan sát là 30, số biến quan sát bị loại trừ
khỏi là 0, và số biến quan sát đưa vào mô hình là Xk
= 30 biến.

5.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA
(Exploratory Factor Analysis - EFA)

Phân tích nhân tố khám phá EFA nhằm rút gọn
tập hợp biến quan sát Xk thành tập hợp biến nhân tố
Fj (thỏa mãn điều kiện k > 1). Phân tích nhân tố EFA
được coi là phù hợp khi: 

- Hệ số 0,5 ≤  KMO ≤ 1. 

- Biến quan sát Xk có hệ số tải λ ≥ 0,3, nếu biến
quan sát có hệ số tải nhỏ hơn 0,3 đều bị loại khỏi mô
hình phân tích.

- Tổng phương sai giải thích của các nhân tố Fj
phải lớn hơn 50% (với điều kiện Eigenvalue > 1).

Sau khi kết thúc quá trình phân tích nhân tố khám
phá EFA của tập hợp biến quan sát Xk (k= 30) được
rút gọn tập hợp biến nhân tố Fj (j=5) với ý nghĩa giải
thích bằng các biến quan sát Xk có hệ số tải λ ≥ 0,3;
hệ số Kaiser- Meyer – Olkin: KMO = 0,649; giá trị
kiểm định Bartlett test với giả thuyết là (H0) là “các
biến không tương quan với nhau” bằng 281,08 với
mức ý nghĩa thống kê dưới 1% (Sig. < 0.05) kết quả
đó đã bác bỏ giả thuyết trên đồng nghĩa với việc các
biến có tương quan với nhau và việc áp dụng phân
tích nhân tố là thích hợp.

5.4. Phân tích hồi quy

5.4.1. Mô hình hồi qui

Sau khi phân tích EFA, các biến quan sát TL1,
PT1 đã được cân nhắc loại bỏ khỏi mô hình do được
đánh giá là biến không phù hợp. Các biến độc lập
trong mô hình nghiên cứu được giữ nguyên tên, tuy
nhiên mô hình bao gồm 30 biến quan sát đã được
điều chỉnh xuống 28 biến. Phụ lục 2 trình bày nội
dung và ký hiệu các biến F1 đến F5.

Việc xem xét các nhân tố từ F1 đến F5 (TL, AT,
QL, CV, PT) xem yếu tố nào thật sự tác động đến
mức độ hài lòng chung của người lao động đến với
doanh nghiệp SAT được thực hiện bằng phương
trình hồi qui tuyến tính bội.

SAT= β0 + β1 F1 +β2 F2 + β3 F3 + β4 F4 + β5 F5

Trong đó, các biến nhân tố đưa vào phân tích hồi
quy được tính bằng cách tính Fj= ∑WkjZk (λ > 0,3),
tức là trọng số nhân tố được trích từ bảng ma trận
trọng số nhân tố Zk (Component Score Coefficient
Matrix) nhân với biến quan sát Xkj có hệ số tải λ > 0,3.

Từ bảng ma trận tương quan và các biến nhân tố,
các biến độc lập đo lường sự hài lòng của người lao
động đối với doanh nghiệp, cho phép dự đoán biến
độc lập tác động đồng biến lên biến phụ thuộc.

5.4.2. Kết quả hồi qui và kiểm định

Phương trình hồi qui tuyến tính đánh giá mức độ
tác động của các nhân tố đến sự hài lòng của người
lao động đối với doanh nghiệp SAT được xác định
như sau:

SAT= 0,002 + 0,451 F1+0,427 F2+0,344
F3+0,235 F4 +0,143 F5

Phân tích ANOVA đối với mô hình hồi quy đa
biến cho thấy giá trị kiểm định F= 47,875 có ý nghĩa
ở mức thống kê 1% chứng tỏ rằng mô hình hồi quy
xây dựng là phù hợp với bộ dữ liệu thu thập được và

Hình 2: Cơ cấu đối tượng khảo sát theo giới tính và độ tuổi
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giả thuyết H1 đến H5 được chấp nhận. Giá trị R2

của mô hình tổng thể bằng 54,9% cho thấy sự thay
đổi của biến phụ thuộc SAT được giải thích bởi các
biến nhân tố F1, F2, F3, F4, và F5. 

Giải thích ý nghĩa hệ số hồi qui: Trong điều kiện

các yếu tố khác không đổi, với mức ý nghĩa ở mứ

c 1% nếu F1 tăng 1 đơn vị thì SAT tăng 0,451 đơn
vị; F2 tăng 1 đơn vị thì SAT tăng 0,427 đơn vị; F3
tăng 1 đơn vị thì SAT tăng 0,344 đơn vị; F4 tăng 1
đơn vị thì SAT tăng 0,235 đơn vị; F5 tăng 1 đơn vị
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thì SAT tăng 0,1431 đơn vị. 

So sánh hệ số hồi quy giữa các biến cho thấy, yếu
tố thù lao có ảnh hưởng mạnh nhất đến sự thỏa mãn
của nhân viên điện lực cấp cơ sở. Qua nghiên cứu
thực tiễn cho thấy, tiêu chí quan trọng để đảm bảo
sự ổn định hoạt động bình thường của tổ chức thì
chính sách về thù lao và các chế độ xã hội phải được
đảm bảo phân phối hợp lý, công bằng. 

Nhận xét tương tự đối với các nhân tố khác có thể
thấy cả 5 biến đưa vào mô hình đều có ảnh hưởng
tích cực đến mức độ hài lòng của người lao động.
Kết quả nghiên cứu này cũng phù hợp với các lý
luận về sự thỏa mãn của người lao động. Đây cũng
chính là những nội dung cần nghiên cứu để nâng
cao hiệu quả của các chính sách quản trị nhân lực
trong các Điện Lực cấp cơ sở.

6. Kết luận và hàm ý chính sách

6.1. Kết luận

Nghiên cứu này đã kiểm định các giả thuyết về
tác động của 5 yếu tố tới sự thỏa mãn của nhân viên
điện lực cấp cơ sở. Tất cả 5 giả thuyết đều được
chấp nhận.

Trong phân tích định tính của nghiên cứu này,
hàm ý chỉ ra rằng, những chính sách nâng cao sự
thỏa mãn người lao động nói riêng, và quản trị nhân
lực nói chung tập trung và áp dụng nhằm đến đối
tượng người lao động sẽ tác động mạnh đến đối
tượng nhân viên với độ tuổi từ 25- 35, đây là độ tuổi
người lao động được đánh giá là có nhiệt huyết và
sự phấn đấu mạnh mẽ nhất trong nghề nghiệp (theo
những nghiên cứu về hành vi cá nhân). Điều này sẽ
gia tăng hiệu quả những chính sách quản trị nhân
lực theo hiệu ứng domino, giúp sự tương tác đến
người lao động với hiệu quả tích cực lan tỏa rộng. 

Trong phân tích định lượng, với sự kiểm định các
giả thuyết qua phân tích hồi qui, kết quả thể hiện
đáng chú ý là: Thù lao lao động vẫn đóng vai trò
quan trọng (0,451) trong thỏa mãn người lao động
so với An toàn (0,427), Quản lí (0,344), Công việc
(0,235), Phát triển (0,143). Kết quả nghiên cứu cung
cấp một số thông tin hữu ích xét trên góc độ đánh
giá ngành. Trước đây, so với các ngành nghề khác,
ngành điện được đánh giá sơ bộ là có mức lương
cao và hấp dẫn hơn, và nhà quản trị nhân lực vẫn
cho rằng, với mức lương như vậy đã đủ thỏa mãn
người lao động. Tuy nhiên, kết quả nghiên cứu này
đưa đến kết luận rằng, mức thù lao có tác động
mạnh nhất đến người lao động trong ngành điện.
Đồng thời, qua sự tìm hiểu của tác giả với các đối
tượng được nghiên cứu, so với đặc thù công việc, và

sự vất vả trong công việc, công nhân viên trong
ngành điện không thực sự cảm thấy thỏa mãn với
thù lao hiện tại.

6.2. Hàm ý chính sách

Từ kết quả nghiên cứu, có một số đề xuất đối với
việc hoạch định chính sách quản trị nhân lực:

Các chính sách tiền lương cần được xây dựng
hợp lí. Đa số nhân viên được hỏi đều cho rằng mức
lương là yếu tố quan trọng hàng đầu. Vấn đề đặt ra
là lương của nhân viên điện lực cấp cơ sở đã hợp lí
và tương xứng với những đóng góp cho doanh
nghiệp. Đối với đặc thù của ngành điện, cần có mức
lương riêng phù hợp với địa lý, vùng miền, đặc biệt
những nơi có điều kiện làm việc khó khăn nguy
hiểm. Việc trả lương và các chế độ phúc lợi xã hội
cho nhân viên trong các điện lực mặc dù theo quy
định của pháp luật nhưng cũng cần có một hệ thống
lương hợp lý và đảm bảo tính công bằng, có chính
sách tăng lương đều đặn nhưng không quá lớn, để
đảm bảo vấn đề tài chính của doanh nghiệp. Việc
phân phối tiền lương nên dựa trên cơ sở tỷ lệ tham
gia đóng góp của từng cá nhân dựa trên những yếu
tố (1) Trình độ chuyên môn nghiệp vụ được đào tạo,
(2) Công việc đảm nhận, (3)Thâm niên công tác.
Ngoài ra, việc xây dựng thang bậc lương trong
ngành điện tại Việt Nam nên được tham khảo từ
ngành điện châu Á, ví dụ như Điện Lực Thái Lan,
Điện Lực Malaysia, Điện Lực Nhật Bản (Indra,
2010) nhằm tăng độ thỏa mãn của người lao động,
nâng cao hoạt động quản trị nhân lực.

Nâng cao yếu tố an toàn trong điều kiện làm việc.
Các điện lực cần chú ý các vấn đề của thước đo an
toàn như: (1) Người lao động cần được cung cấp
đầy đủ trang thiết bị và công cụ cần thiết khi họ làm
việc, thay thế hoặc bổ sung nếu trang thiết bị, công
cụ dụng cụ chưa đáp ứng yêu cầu của người lao
động trong hoạt động sản xuất kinh doanh của
doanh nghiệp; (2) Người lao động cần được trang bị
đầy đủ các phương tiện bảo hộ lao động, đồng thời
được cung cấp bảng hướng dẫn thực hiện đảm bảo
an toàn trong công việc nguy hiểm đến con người;
(3) Nơi làm việc của người lao động cần được đảm
bảo theo các nguyên tắc an toàn (thông thoáng, sạch
sẽ, khoảng không an toàn, dụng cụ phòng cháy chữa
cháy); (4) Người lao động được hướng dẫn đầy đủ
về sức khỏe và an toàn lao động nhằm hạn chế sự cố
hoặc rủi ro trước khi bắt đầu làm việc; (5) Môi
trường làm việc sạch sẽ, thông thoáng. Ngoài ra, các
Điện lực cải tiến các trang thiết bị đảm bảo an ninh
an toàn cho người lao động, thời gian làm việc linh
hoạt, được nghỉ ngơi hợp lý hay luân chuyển công
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việc tạo ra những động viên tích cực, thông tin trong
công việc nhanh chóng, mục tiêu công việc rõ ràng
cụ thể có khả năng thực hiện,… 

Sự thỏa mãn trong mối quan hệ công việc giữa
người lao động và lãnh đạo là một thước đo mức độ
thỏa mãn giúp người lao động làm việc thoải mái
khi được cấp lãnh đạo quan tâm, giúp đỡ trong công
việc. Vì vậy, thước đo quản lí cần tập trung giải
quyết và cải thiện để thỏa mãn một số vấn đề sau:
(1) Cấp trên trực tiếp hiểu, quan tâm và giúp đỡ
nhân viên giải quyết các vấn đề khó khăn, (2) Nhân
viên được cấp trên hỗ trợ chuyên môn trong công
việc; (3) Nhân viên thường xuyên được cấp trên
hướng dẫn trong công việc, (4) Cấp trên phải luôn
bảo vệ quyền lợi cho nhân viên, (5) Nhân viên được
tôn trọng và tin tưởng, (6) Cấp trên nên có tham
khảo ý kiến của nhân viên trước khi ra quyết định,
(7) Cấp trên luôn thông báo và cung cấp cho nhân
viên về những thay đổi có liên quan đến công ty, (8)
Lãnh đạo nên xem nhân viên là một thành viên quan
trọng của nhân viên.

Để nâng cao hoạt động quản trị nhân sự trong
nhóm giải pháp về công việc, các Điện lực cần tập
trung giải quyết một số vấn đề: (1) Cần có bản mô
tả công việc cho từng công việc cụ thể, giúp nhân
viên dễ dàng tiếp cận với công việc với trách nhiệm
và nghĩa vụ cụ thể; (2) Công việc phù hợp với năng
lực chuyên môn, phát triển được khả năng của
người lao động; (3) Tăng thêm tính hấp dẫn cho
công việc. Nhà quản lý tạo điều kiện để nhân viên
phát huy hết khả năng của mình, tin tưởng nhân viên
cấp dưới, tích cực tìm hiểu và tiếp thu những ý kiến
đổi mới của nhân viên trong công việc, giao cho
nhân viên giỏi những công việc mang tính mới mẻ,
gia tăng tính thử thách trong công việc, giúp nhân
viên vượt qua bản thân họ, giúp nhân viên tự tin
hơn, yêu công việc hơn.

Với nhóm giải pháp về phát triển, những vấn đề
sau phải được xem xét và giải quyết nhằm nâng cao
hoạt động quản trị nhân lực: (1) Người lao động
được quyền chủ động và tự chịu trách nhiệm với
công việc; (2) Người lao động có đủ quyền hạn để
thực hiện công việc; (3) Người lao động được
khuyến khích đưa ra những sáng kiến, đề xuất, cải
tiến công việc; (4) Người lao động được khuyến
khích tham gia trong việc tự ra quyết định; (5)
Người lao động được ghi nhận những thành tích, và
được đánh giá khách quan với các tiêu chí rõ ràng;
(6) Tạo cơ hội thăng tiến và phát triển bản thân. Việc
đề bạt, thăng chức phải được công khai rộng rãi
trong toàn bộ doanh nghiệp. Các tiêu chí nên được

mô tả rõ ràng và xác thực.

Nhằm nâng cao sự thỏa mãn của người lao động
nói riêng cũng như quản trị nhân lực nói chung, vấn
đề đào tạo cần phải được ưu tiên. Nếu được đào tạo
tốt, người lao động sẽ dễ dàng tiếp cận với công
việc, nâng cao năng lực, kiến thức, kỹ năng, chuyên
môn, điều này sẽ giúp người lao động thỏa mãn với
công việc, đồng thời nâng cao hiệu quả quản trị
nhân lực. Trong đào tạo, các Điện lực cần chú ý
những nội dung sau:

Một là, gắn kết mục tiêu chiến lược phát triển
doanh nghiệp và công tác đào tạo chuyên môn và
chuẩn mực trong ngành nghề, phối hợp với các tổ
chức, cải tiến chương trình đào tạo theo xu hướng
ngắn hạn và dài hạn, đảm bảo đào tạo đúng người,
đúng việc.

Hai là, đẩy mạnh kiểm tra chất lượng đào tạo có
chọn lọc học viên cho doanh nghiệp từ giai đoạn
đào tạo đến giai đoạn sau đào tạo. Cần có sự phối
hợp, cam kết giữa tổ chức tham gia đào tạo và doanh
nghiệp trong việc đánh giá kiểm tra sau đào tạo cần
lưu ý một số nội dung sau: (1) Những thay đổi của
cá nhân trong quá trình thực hiện công việc sau đào
tạo; (2) Phản hồi từ các đơn vị đào tạo về học viên
sau khi kết thúc đào tạo; (3) Các bằng chứng cho
thấy mức độ tiếp nhận và thu thập được của học
viên bao gồm việc gia tăng sự hiểu biết về kiến thức,
thái độ làm việc được cải thiện và kết quả làm việc
được nâng cao; (4) Phương pháp sử dụng để đánh
giá như phỏng vấn, bảng kiểm tra, câu hỏi thăm dò
và các kết quả khảo sát, phỏng vấn đồng nghiệp và
các nhà quản lí trước và sau đào tạo để ghi nhận sự
tiến bộ của nhân viên tham dự; (5) Kết quả đánh giá
sẽ được báo cáo cho lãnh đạo doanh nghiệp.

Tóm lại, trong điều kiện nền kinh tế thị trường
hiện nay, ngành điện là ngành có đặc thù riêng
nhưng vẫn hoạt động tuân theo những quy luật
khách quan, thì các giải pháp nâng cao sự thỏa mãn
của người lao động, tạo động lực làm việc, khơi dậy
tinh thần tích cực, chủ động sáng tạo của cán bộ
công nhân viên ngành điện là một trong những vấn
đề quan trọng đảm bảo cho sự phát triển bền vững
trong quản trị nhân lực của doanh nghiệp và tạo ưu
thế cạnh tranh trong thị trường cạnh tranh tương lai.
Chính vì vậy, ngành điện lực nói chung, điện lực cấp
cơ sở nói riêng cần tập trung vào những hoạt động
như đã kiến nghị nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động
quản trị nhân lực nói riêng, quản trị hoạt động sản
xuất kinh doanh nói chung.r
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Phụ lục 1: Các thang đo sử dụng trong nghiên cứu
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