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LỜI MỞ ĐẦU
Lý do chọn đề tài


Những tiến bộ nhanh chóng trong lĩnh vực khoa học, công nghệ và thông tin liên lạc đã kết nối những châu lục, khu vực, quốc gia, tổ chức, những con người lại gần nhau hơn bao giờ hết. Điều này giúp cho một số quốc gia trở nên vô cùng phồn thịnh và phát triển. Tuy nhiên, cũng đặt nhiều quốc gia vào tình trạng tụt hậu và khoảng cách giàu nghèo ngày càng tăng. Do đó, vấn đề lớn đặt ra cho các quốc gia là làm thế nào để không bị tụt hậu, thích nghi được trong quá trình hội nhập? Để làm được điều này thì việc vô cùng quan trọng là làm thế nào để các doanh nghiệp của họ thích nghi được trong môi trường cạnh tranh.
 
Khai thác hiệu quả nguồn lực con người sẽ giúp doanh nghiệp đứng vững trong cạnh tranh. Do đó, một vấn đề lớn đặt ra cho các doanh nghiệp hiện nay là làm thế nào để để có thể khai thác tối đa hiệu quả nguồn nhân lực? Thực tế cho thấy, nếu công tác khuyến khích nhân lực tốt, trong đó trả lương là trực tiếp nhất thì có thể giải quyết được hiệu quả vấn đề trên. 


Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh, một công ty thành lập nhằm phục vụ cho ngành Du lịch – được Nhà nước xác định là một ngành mũi nhọn đem lại lợi nhuận cao cho đất nước. Trong quá trình hoạt động, Công ty liên tục đổi mới để thích ứng được với môi trường cạnh tranh trong nước, phục vụ tốt cho ngành Du lịch của nước ta. Để có thể đứng vững trên thị trường, tiếp tục phát triển thì Công ty rất cần khai thác tốt năng lực làm việc và giữ chân lao động, đặc biệt là lao động giỏi. Do đó, công tác trả lương tại Công ty rất được chú trọng và đã đạt được những hiệu quả nhất định. Tuy nhiên, bên cạnh đó cũng không thể tránh khỏi nhưng thiếu sót, hạn chế gây ảnh hưởng đến hiệu quả sản xuất.


Xuất phát từ tình hình thực tế của Công ty và vai trò quan trọng của công tác trả lương. Trong quá trình thực tập tại Công ty em đã quyết định lựa chọn đề tài “Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác trả lương tại Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh”, với mong muốn ứng dụng được những kiến thức đã học vào thực tế và góp phần cùng với Công ty đưa ra giải pháp cải thiện công tác trả lương, phục vụ tốt cho chiến lược, mục tiêu phát triển trong tương lai. 

Mục đích của đề tài:

· Tìm hiểu công tác trả lương tại Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh
· Đánh giá ưu, nhược điểm của công tác trả lương tại Công ty

· Đưa ra các giải pháp nhằm hoàn thiện công tác trả lương tại Công ty
Phạm vi nghiên cứu:
·   Về nội dung: Công tác trả lương 

·   Về không gian: Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh
·   Về thời gian: Giai đoạn từ 2006 đến nay 

Phương pháp nghiên cứu:
· Quan sát, Phân tích - tổng hợp, thống kê phân tích, so sánh
· Tra cứu tài liệu

· Điều tra khảo sát:
    Khảo sát, lấy thông tin từ phía những người quản lý trực tiếp.

    Điều tra trực tiếp bằng bảng hỏi: 

· Đối tượng những lao động tại Công ty trong những năm nghiên cứu từ 2006 đến nay.

· Tổng số phiếu điều tra 30 phiếu
· Nội dung điều tra: Tìm hiểu đánh giá của người lao động về vấn đề tạo động lực của tiền lương và mối quan hệ giữa tiền lương và mức sống.

Kết cấu của đề tài: Gồm 3 phần:

   
Chương I: Giới thiệu khái quát về Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh

Chương II: Thực trạng công tác trả lương tại Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh

Chương III: Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác trả lương tại Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh

CHƯƠNG 1

GIỚI THIỆU KHÁI QUÁT VỀ CÔNG TY TNHH DU LỊCH QUỐC TẾ FANSIPAN SAO BẠCH MINH
1. Quá trình hình thành và phát triển của Công ty

1.1. Lịch sử hình thành

Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh được thành lập năm 2000 với tên ban đầu là Fansipan Tour, được giới thiệu bởi The Lonely Planet và cuốn sách hướng dẫn du lịch. Fansipan chính là tên của đỉnh núi cao nhất khu vực Đông Dương, thể hiện khát vọng chinh phục những thành công trong ngành du lịch của công ty. 

Nhưng sau đó có nhiều lý do mà Fansipan Tour đã đổi tên thành Vega Travel. Thứ nhất, chớnh vỡ Fansipan là tên của một đỉnh núi cao nhất khu vực Đông Dương nên Fansipan là một tên công cộng, không ai có thể sở hữu độc quyền của riêng mình. Mặt khác, Fansipan Tours là một công ty có uy tín ngày càng nhận được nhiều hợp đồng du lịch với giá cả hợp lý, dịch vụ hoàn hảo nhất cho khách du lịch. Lợi dụng cơ hội này một cách dễ dàng, một số đại lý du lịch đã được sao chép tên của công ty bằng cách sử dụng những tên tương tự như Fansipan Adventure, Fansipan…để làm du lịch, để lừa và sau đó tách dần ra. Chính vì vậy tên Vega Travel ra đời vào năm 2004.

Một số thông tin về Công ty: 

- Tên Công ty                 : Công ty TNHH  Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh

- Tên giao dịch đối ngoại: Vega International Travel Co.,Ltd

- Tên viết tắt 

       : Vega Travel


- Địa chỉ
                  :  24A  Phố Hàng Bạc – Q. Hoàn Kiếm - Hà Nội

- Điện thoại

       : 04 3 926 2092        -        Fax:    04 3 926 0910

- Email

       : vegatravel@fpt.vn ; info@vegatravel.vn
- Website

      : www.vegatravel.vn

Vega Travel ra đời với nhiệm vụ chính là thiết kế các Tour du lịch, theo đú cỏc ngành nghề kinh doanh chủ yếu của Công ty là :

- Dịch vụ du lịch lữ hành nội địa và quốc tế (bao gồm cả thông tin du lịch)

- Tổ chức hội chợ, hội nghị hội thảo cho các tổ chức doanh nghiệp trong và ngoài nước.

- Vận chuyển hành khách bằng ụtô theo hợp đồng, tuyến cố định.
- Đại lý bán vé máy bay

- Đại lý đổi ngoại tệ

- Các dịch vụ khác có liên quan đến du như : đặt phòng, làm visa, hộ chiếu
1.2. Quá trình phát triển

Ngay từ khi mới thành lập Công ty đã thực hiện việc thu hút và phục vụ khách du lịch  không những trong thị trường nội địa và bao gồm cả khách du lịch quốc tế trên phạm vi địa phương và cả nước. Từ đó đến nay Công ty đã không ngừng phát triển về cơ sở vật chất kỹ thuật, về số lượng và chất lượng lao động, về khả năng đún khỏch quốc tế từ nước ngoài và đưa khách Việt Nam ra nước ngoài từ hai cửa khẩu chính đó là sân bay Quốc tế Nội Bài và Tân Sơn Nhất.

Trong quá trình kinh doanh Công ty đã thu hút được ngày càng nhiều khách quốc tế từ nhiều nước trên thế giới qua website của Công ty, đã tiến hành đón và phục vụ hàng chục nghìn lượt khách du lịch quốc tế và nội địa. Vega Travel là một Công ty làm ăn năng động hiệu quả và ngày càng phát triển để sánh tầm với các công ty Du lịch lớn khác trong khu vực nói riêng và trên địa bàn cả nước nói chung. Không những thế Công ty Vega Travel không ngừng tìm hiểu cho mình những đối tác làm ăn mới và những thị trường khách khó tính có thể khẳng định Công ty có những khả năng, thế mạnh riêng có thể tồn tại và phát triển trong một môi trường cạnh tranh gay gắt như trong ngành Du lịch Việt Nam. 

Ngày nay, Vega Travel đã thực sự trở thành nhà điều hành tour du lịch thực sự, một địa chỉ đáng tin cậy, đảm bảo sẽ mang đến những trải nghiệm khú quên cho khách du lịch đến với Việt Nam. 
1.3. Chức năng và nhiệm vụ của công ty

1.3.1. Chức năng 

- Cụng ty có nhiệm vụ xây dựng và thực hiện các loại tour du lịch phù hợp với thị trường khách của công ty và bỏn chỳng ra thị trường đó.

- Giao dịch, ký kết hợp đồng với cỏc hóng khỏc cả trong và ngoài nước.

- Tuyên truyền quảng cáo và thông tin du lịch tới khách hàng.

- Kinh doanh dịch vụ hướng dẫn du lịch và một số dịch vụ khác như thị thực, xuất nhập cảnh...
1.3.2. Nhiệm vụ 

- Tiến hành xây dựng, tổ chức thực hiện các hoạt động kinh doanh du lịch đúng nội dung trong giấy phép được Nhà nước cấp và hướng dẫn của các cơ quan chủ quản.

- Tổ chức đưa đón, hướng dẫn và phục vụ khách du lịch trong và ngoài nước theo chương trình tour trọn gói, uỷ thỏc, cú biện pháp kết hợp với các cơ qua hữu quan quản lý khách du lịch từ khi nhận khách đến khi kết thúc tour nhằm đảm bảo an toàn tính mạng, tài sản của khách du lịch và an ninh quốc gia đồng thời chịu trách nhiệm trước pháp luật Nhà nước về hoạt động nêu trên.

- Nghiên cứu thị trường và tổ chức hình thức tuyên truyền quảng cáo để thu hút khách du lịch trong và ngoài nước.

- Chấp hành và hướng dẫn khỏch cỏc quy định của Nhà nước về bảo vệ an ninh, trật tự an toàn xã hội, môi trường sinh thái tài nguyên thiên nhiên, di sản văn hoá dân tộc.

- Tự chủ về tài chính, không ngừng nâng cao hiệu quả kinh tế sản xuất kinh doanh, với phương châm tự thân vận động, lấy thu bù chi, đảm bảo các chế độ chính sách cho người lao động. Chấp hành tốt pháp lệnh kế toán, thống kê thực hiện đầy đủ nghĩa vụ đối với Nhà nước, địa phương và Công ty.

1.4. Giới thiệu sản phẩm của công ty

Sản phẩm của Công ty chủ yếu là các chương trình Tour du lịch cả trong và ngoài nước. Thị trường trong nước cú cỏc Tour du lịch cho cả ba miền Bắc Trung Nam với nhiều sự lựa chọn về địa điểm và giá cả cho khách hàng. Ví dụ, các Tour du lịch khá hấp dẫn cho khách hàng như: Tour Hà Nội - Hạ Long – Tuần Chõu; Hà Nội - Hải Phòng – Cát Bà; Hà Nội - Huế - Hội An; Hà Nội - Cửa Lò – Quê Bác…Khách hàng có thể đặt Tour trực tuyến, gửi email, gọi điện hay đến trực tiếp Vega Travel để có được những sản phẩm dịch vụ Du lịch phù hợp và thú vị nhất.
Trong khi đó thị trường quốc tế lại là mảng mang lại doanh thu chủ yếu cho Công ty, các chương trình Tour chủ yếu hướng vào khu vực Đông Nam Á và khu vực châu Âu với nhiều danh lam thắng cảnh nối tiếng. Có thể điểm qua một vài Tour như: Hà Nội - Hạ Long – Trà Cổ - Đông Hưng (Trung Quốc), Bang kok – Pattaya, Malaysia –Singapore ,Thái Lan -Malaysia –Singapore, Hà Nội – Nam Ninh - Hàng Châu - Thượng Hải - Tụ Chõu - Nam Kinh- Bắc Kinh, European highlights : Pháp - Đức – Bỉ – Hà Lan Luxembourg …

Chớnh sự phát triển cả 2 mảng sản phẩm du lịch trong nước và quốc tế đã tạo ra sự đa dạng và phong phú cho sản phẩm dịch vụ của Công ty, giúp Công ty có thể cạnh tranh với các đối thủ trên thị trường. Ta có thể tham khảo một số chương trình Tour với thời gian và giá cả cụ thể như bảng 1.
Bảng 1. Giá 1 số tour nội địa tháng 6/2011 của Công ty
Đơn vị: 1000 VNĐ/Khỏch 

	STT
	Lịch trình
	Thời gian
	Mức giá trọn gói
	Số khách

	
	
	
	Loại 1
	Loại 2
	

	1
	Hà Nội-Hạ Long-Tuần Châu
	2 ngày/ 1 đêm
	519

456

405

373
	454

385

350

319
	9-14

15-20

21-30

> 30

	2
	Hà Nội-Hải Phũng-Cỏt Bà
	3 ngày/ 2 đêm
	758

675

651

613
	618

544

509

458
	9-14

15-20

21-30

> 30

	3
	Hà Nội-Sầm Sơn-Hà Nội
	3 ngày/ 2 đêm
	635

571

530

508
	486

417

365

350
	9-14

15-20

21-30

> 30

	4
	Hà Nội-Cửa Lũ-Quờ Bỏc
	5 đêm/ 4 ngày
	774

721

687

661
	618

554

510

488
	9-14

15-20

21-30

> 30

	5
	Hà Nội-Huế-Hội An
	5 ngày/ 4 đêm
	1.886

1.529

1.425

1.383
	1.688

1.342

1.244

1.196
	9-14

15-20

21-30

> 30


(Nguồn: Công ty Vega Travel )


Như vậy, qua một số Tuor du lịch nội địa trong tháng 6/2011 của Vega Travel, ta thấy mỗi chương trình Tour của Công ty đều quy định rõ mức giá, thời gian, số lượng khách cụ thể như thế nào. Qua đó giúp khách hàng có thể dễ dàng tiếp cận với các sản phẩm du lịch của Công ty hơn.
2. Đánh giá các kết quả hoạt động của Công ty 

2.1. Đánh giá kết quả hoạt động kinh doanh của Công ty

Trong thời gian vừa qua cùng với sự phát triển của toàn nghành du lịch, Công ty Vega Travel đó cú những bước phát triển nhất định, hoạt động kinh doanh ngày càng có hiệu quả. Tuy chịu nhiều ảnh hưởng nhiều biến động về kinh tế, chính trị, thiên tai trên thế giới và khu vực nhưng Công ty vẫn làm ăn có lãi và có những đóng góp đáng kể vào toàn nghành du lịch và ngân sách Nhà nước.


Sau đây là một số chỉ tiêu của Công ty đã đạt được trong hoạt động kinh doanh từ năm 2007 – 2011: 

Bảng 2. Kết quả kinh doanh của công ty giai đoạn 2007-2011
	STT
	Chỉ tiêu
	Đvt
	Năm

	
	
	
	2007
	2008
	2009
	2010
	6 tháng đầu 2011

	I
	Doanh thu
	Tỷ đồng
	6,8
	8,7
	9,2
	12,3
	7,2

	1
	Inbound
	
	3,8
	4,2
	4,3
	6,4
	3.7

	2
	Outbound
	
	2,3
	3,6
	3,7
	4,5
	2.6

	3
	Các khoản khác
	
	0,7
	0,9
	1,2
	1,4
	0.9

	II
	Số khách
	Người
	27.382
	31.193
	32.433
	33.454
	21.024

	1
	Inbound
	
	15.450
	17.768
	18.302
	19.400
	12.290

	2
	Outbound
	
	8.089
	9.305
	9.581
	8.700
	5.774

	3
	Nội địa
	
	3.843
	4.120
	4.550
	5.354
	2.960

	III
	Nộp ngân sách
	Tỷ đồng
	0,8
	0,9
	1,4
	1,6
	1,1


                                                       



(Nguồn : Phòng Kế toán)

Qua số liệu ở Bảng 2 ta thấy trong giai đoạn từ năm 2007 đến năm 2011 hoạt động kinh doanh của Công ty đó cú những thành tựu đáng kể. Doanh thu từ năm 2007 đến năm 2010 liên tục tăng, trong đó doanh thu năm 2008 tăng 1,9 tỷ đồng so với năm 2007 (tương đương tăng 27,9%); từ năm 2008 đến năm 2009 doanh thu đã tăng được 0,5 tỷ đồng (tương đương tăng 5,7%). Tăng mạnh nhất là năm 2010 với chỉ tiêu doanh thu đạt 12,3 tỷ đồng, tăng 33,7% so với năm 2009 và bằng 180,9% so với doanh thu năm 2006. Kết quả doanh thu 6 tháng đầu năm 2011 đạt 7,2 tỷ đồng, trong khi đó 6 tháng đầu năm 2010 doanh thu của Công ty đạt 6.5 tỷ đồng, như vậy tăng 0,7 tỷ so với cùng kỳ năm 2010 (ta có thể nhìn thấy sự tăng trưởng qua Biểu đồ 1). Có được sự tăng trưởng này là do năm 2011 phát huy đà tăng trưởng của năm 2010, phát huy được các nguồn lực và tận dựng được những kinh nghiệm từ nhiều năm trước. Đây là một khích lệ đối với toàn thể cán bộ, nhân viên trong Công ty bởi trong hoàn cảnh khó khăn mà Công ty vẫn có được những thành tích đáng kể.

Mặt khác, xét về tỷ trọng doanh thu thì nguồn doanh thu từ khách quốc tế chiếm tỷ trọng cao nhất, đồng thời với đó lượng khách du lịch từ nước ngoài vẫn là nguồn khỏch chớnh của Công ty. Năm 2007 lượng khách du lịch từ nước ngoài chiếm 56.4% tổng số khách du lịch, năm 2008 chiếm 57.0%, trong khi năm 2009 chiếm 56.4% và năm 2010 chiếm tới 58.0%. Điều đó chứng tỏ khách Inbound là nguồn khách tiềm năng và chủ lực của Công ty, vì thế Công ty cần tiếp tục đẩy mạnh công nghệ cũng như chất lượng phục vụ và đồng thời chú trọng trong việc quảng cáo để thu hút được lượng khách này nhiều hơn nữa nhằm nâng cao tổng doanh số của mỡnh. Khỏch nội địa chiếm tỷ trọng nhỏ nhất trong tổng số khách và tăng không đáng kể qua các năm, năm 2008 tăng 7.2% so với năm 2007, năm 2009/2008 tăng 10.4% và năm 2010 tăng mạnh nhất là 17.7% so với năm 2009. Và số lượng khách tăng dần qua các năm, đến đầu năm 2011 con số này đã lên tới 21.024 người. Để đạt được nhiều thành tích hơn nữa, Công ty cần tăng cường và phát huy thế mạnh của mình nhằm thu hút được nhiều khách hàng không những chỉ khách nước ngoài mà còn tận dựng tiềm năng từ các khách trong nước.

Bảng 3. Thống kê số lượt khách của Công ty trong giai đoạn (2007 - 2011)
	Chỉ tiêu
	Năm 2007
	Năm 2008
	Năm 2009
	Năm 2010
	6 tháng đầu Năm 2011

	Inbound
	15.420
	16.733
	18.264
	19.190
	11.880

	Outbound
	4.740
	5.688
	5.858
	5.056
	3.560

	Nội địa
	3.574
	5.110
	4.233
	4.859
	2.573

	Tổng
	23.742
	27.531
	28.355
	29.105
	18.013










(Nguồn : Phòng Kế toán)
Theo đà phát triển của ngành Du lịch, số lượng khách và số lượt khách của Công ty cũng tăng dần qua các năm. Năm 2007 do những quyết tâm cố gắng của toàn Công ty về công tác quảng cáo, khuyến mại, xây dựng chương trình du lịch mới, hấp dẫn nờn đó thu hút được một lượng khách lớn. Nhờ sự phát triển của nền kinh tế cùng với cơ sở hạ tầng hiện đại, chính sách mở cửa, đơn giản hoá quản lý hành chính Nhà nước, năm 2008 Công ty đã phục vụ 27.531 lượt khách, tương đương 116.0% so với năm 2007, trong đó:

Khách Inbound là 16.733 lượt, tăng 8.5% so với năm 2007, là do năm 2008 có sự bùng nổ dịch Sars nên lượng khách quốc tến đến Việt Nam tăng chậm. Mặc dù lượng khách quốc tế tăng không đáng kể song tình hình du lịch trong nước của khách nội địa lại tăng lên đáng kể. Khách Outbound là 5.688 lượt, tăng 20% so với năm 2007, khách nội địa là 5.110 lượt, tăng 43.0% so với năm 2007.

Năm 2009 tổng lượt khách là 28.355, số lượt khách tiếp tục tăng lên 824 lượt so với năm 2008 (tương đương tăng 3.0%). Và đến năm 2010 số lượt khách đã đựợc là 29.105 lượt, một con số khá ấn tượng so với quy mô của Công ty, thể hiện sự phát triển về  sản phẩm cũng như chất lượng dịch vụ của Công ty ngày một hoàn thiện hơn.
Với đà tăng trưởng của những năm trước, kết quả 6 tháng đầu năm 2011 với 18.013 lượt khách, trong khi đó số lượt khách của 6 tháng đầu năm 2010 là 15.252, tương đương tăng 18,1% (xem Hình 1). Tuy tốc đố tăng không cao như những năm trước, nhưng trong bối cảnh khó khăn chung của nền kinh tế năm 2011, cùng với những bất ổn về chính trị trong khu vực thỡ đõy vẫn là một dấu hiệu đáng mừng.
Biểu đồ 1: Sư tăng trưởng Doanh thu, Số khách, Lượt khách của Vega Travel

[image: image1.emf]0

5

10

15

20

25

Doanh

thu

Số

khách

Lượt

khách

Năm 2010

Năm 2011


Về tình hình thực hiện kế hoạch doanh thu của Công ty, qua số liệu ở Bảng 4 ta thấy hầu như chỉ tiêu về doanh thu của Công ty đã được hoàn thành vượt kế hoạch, chỉ có năm 2008 và 6 tháng đầu năm 2011 chưa hoàn thành kế hoạch đặt ra. Do năm 2008 dịch Sars quay trở lại, cùng với những diễn biến phức tạp về chớnh trị thiên tai ở khu vực nên nguồn thu chủ yếu từ khách quốc tế của Công ty bị sụt giảm. Còn 6 tháng đầu năm 2011 bên cạnh những thuận lợi từ ngành Du lịch như tốc độ tăng trưởng tăng đều qua các năm và phát huy được nhiều nguồn lực thì còn tồn tại nhiều khó khăn. Đó là tình hình kinh tế thế giới chưa ổn định, những bất ổn về chính trị trong khu vực còn tiềm ẩn làm cho nguồn thu chủ yếu từ khách quốc tế giảm. Trong nước, nền kinh tế gặp nhiều sóng gió, thiên tai, bão tố, ảnh hưởng của biến đổi khí hậu ngày một tăng, nờn người dân cũng thắt chặt chi tiêu hơn.
Bảng 4: Bảng số liệu doanh thu kế hoạch và thực tế từ 2007-2010
	Chỉ tiêu
	DT kế hoạch

(tỷ đồng)
	DT thực tế          (tỷ đồng)
	So sánh thực tế với kế hoạch

	
	
	
	(tỷ đồng)
	(%)

	Năm 2007
	4.2
	6.8
	2.6
	161.9%

	Năm 2008
	8.3
	7.7
	-0.6
	92.8%

	Năm 2009
	10.1
	10.8
	0.7
	106.9%

	Năm 2010
	11.2
	12.3
	1.1
	109.8%

	6tháng đầu  Năm 2011
	8.0
	7.2
	-0.8
	90.0%


                                                                                 ( Nguồn : Công ty Travel)

Xét về chi phí kinh doanh của Công ty, ta thấy chi phí kinh doanh tăng dần qua các năm từ 2007 đến 2009 đều tăng, cụ thể:

· Năm 2008 tăng 30.4% so với năm 2007

· Năm 2009 tăng  30.2% so với năm 2008
Chớ phí các năm 2008, 2009 tăng lên mạnh mẽ là do:

 + Trong những năm này công ty đầu tư nhiều vào việc mở rộng quy mô hoạt động nên chi phí cho việc nghiên cứu thị trường tìm địa điểm đặt văn phòng đại diện cũng như mở rộng các đại lý tăng.

+ Chớ phí cho việc quảng bá thương hiệu tăng

+ Cùng với việc tăng quy mô thì chi phí lương cũng tăng

Bảng 5. Chi phí kinh doanh chưa trừ lương của Công ty qua các năm









 

(Đvt: tỷ đồng)

	Năm
	2007
	2008
	2009
	2010
	6 tháng 2011

	Chi phí
	3.464
	4.518
	5.882
	4.747
	3.884 


                                                                   


 ( Nguồn : Phòng kế toán)


Tuy nhiên, đến năm 2010 do quản lý chi tiêu tốt chi phí năm 2010 đã giảm, chỉ bằng 80.7 % so với năm 2009. Và đến 6 tháng đầu năm 2011, chi phí kinh doanh là 3.884 tỷ đồng, tăng lên 40%  so với cùng kỳ năm 2010 (2.774 tỷ đồng). Dẫn đến sự tăng vọt chi phí này là do 6 tháng đầu năm 2011, Công ty phục vụ lượng khách lớn hơn và bên cạnh đó, Việt Nam phải đối mặt với chỉ số lạm phát cao lên tới trên 15%, làm cho đồng tiền mất giá, chi phí đầu vào của Công ty tăng cao. Nhưng với sự điều tiết của Chính phủ để kiểm soát lạm phát thì hi vọng 6 tháng cuối năm 2011, Công ty sẽ quản lý chi phí tốt hơn, tạo hiệu quả tốt cho hoạt động kinh doanh của Vega Travel.

Nếu xét về lợi nhuận mà Công ty đạt được trong những năm vừa qua, ta thấy có sự biến động phức tạp :
+ Năm 2007 là năm tỷ suất LN/DT đạt mức cao nhất chứng tỏ công tác tính chi phí và sử dụng các yếu tố đầu vào của công ty là tốt.


+ Năm 2008 và năm 2009 do chi phí tăng như phõn tích ở trên, đồng thời công tác quản lý chi phí kộm nờn tỷ suất LN / DT đã giảm hơn so với năm 2007, đạt mức lần lượt là  19.3 % và 15.1%.

+ Năm 2010 với kết quả khởi sắc hơn, quản lý chi tiêu tốt nên tỷ suất LN/DT đã đạt mức 20.6%.

+ Đến 6 tháng đầu năm 2011, tỷ suất LN/DT đạt thấp nhất, do doanh thu tăng trưởng chậm, trong khi đó chi phí tăng cao.
Bảng 6. Bảng số liệu lợi nhuận của Công ty 2007-2011
	Chỉ tiêu
	Năm 2007
	Năm 2008
	Năm 2009
	Năm 2010
	6 tháng  Năm 2011

	Lợi nhuận
	1.515
	1.484
	1.626
	2.537
	0.837

	Tỷ suất LN/DT
	22.3%
	19.3%
	15.1%
	20.6%
	11.6%


                                                                                               (Nguồn : Phòng kế toán) 


Như vậy, qua phõn tích số liều từ năm 2007 đến nửa đầu năm 2011, ta thấy Công ty đã đạt được các thành tích nhất định, thể hiện ở việc tăng trưởng đều qua các năm về các chỉ tiêu Doanh thu, lợi nhuận, cũng như số lượng khách mà Công ty phục vụ. Do đó, trong thời gian tiếp theo, Công ty cần kề thừa và phát huy ngày một tốt hơn nữa tiềm lực của mình để đưa Công ty vào danh sách Công ty du lịch lớn của Việt Nam.
2.2. Đánh giá kết quả hoạt động khác

Công ty Vega Travel đã đầu tư một hệ thống trang thiết bị hiện đại để thuận lợi cho công việc trong quá trình hoạt động. Công ty trang bị một hệ thống cơ sở vật chất kỹ thuật trang thiết bị ngày một đồng bộ và hiện đại đạt tiêu chuẩn quốc tế. Công ty sử mạng lưới thông tin liên lạc rất tiên tiến, nối mạng internet nhờ đó Công ty có thể liên lạc với mọi nơi trên thế giới thuận liện và nhanh chóng. Với mức trang thiết bị máy móc được trang bị khá đầy đủ, mỗi người sử dụng một máy vi tính, một điện thoại cố định. Hệ thống máy tính với mức độ hiện đại cao được kết nối mạng LAN và kết nối với bên ngoài qua internet, tạo sự thuận lợi trong công việc và tiếp cận thông tin với khách hàng cũng trở nên dễ dàng hơn. Điều này đã nâng cao năng suất làm việc của nhân viên.


Ngoài ra Công ty cũn cú một hệ thống các nhà cung cấp các loại xe, hệ thống nhà hàng khách sạn ở các điểm du lịch, tạo ra một mắt xích xuyên suốt quá trình cung cấp sản phẩm dịch vụ cho khách hàng.


Bên cạnh công việc chuyên môn của mỗi cán bộ nhân viên. Ban lãnh đạo Công ty còn tổ chức các Tuor du lịch nội bộ nhằm gắn kết tinh thần giữa các thành viên với nhau. Các Tour này cũng tạo điều kiện phát huy thế mạnh của mỗi người, để các thành viên trong Công ty tự học hỏi, chia sẻ kinh nghiệm với nhau nhằm tạo ra một môi trường kinh doanh lành mạnh và hiệu quả.

2.3. Đánh giá kết quả hoạt động của Công ty so với đối thủ cạnh tranh
Từ khi thành lập cho đến nay, Công ty đã ngày càng khẳng định được thương hiệu của mỡnh trờn thị trường. Tuy nhiên đứng trong môi trường cạnh tranh khốc liệt, Công ty phải xây dựng và xác định được đâu là điểm mạnh và đâu là điểm yếu của mình để tìm cách phát huy hay khắc phục nó. Trong nhiều đối thủ cạnh tranh của Công ty, và nhiều tiêu chí đánh giá, ta có thể so sánh mức giá của một số chương trình du lịch giống nhau giữa hai công ty du lịch: Công ty Vega Travel và Công ty TNHH TM & Du lịch Văn Hóa.

Một số thông tin tổng quát về Công Ty TNHH TM & Du Lịch Văn Hoá:

- Địa chỉ:123 Thụy Khuờ - Tõy Hồ - Hà Nội

Tel: 04 39 711 733

Fax: 04. 37473325

Website: http://www.dulichvanhoa.com
Qua Bảng 7, xét một số chương trình du lịch nêu trên của hai công ty ta có thể nhận thấy rằng mức giá mà Công ty Vega Travel đưa ra trên thị trường là rẻ hơn và khá cạnh tranh so với Công ty Du lịch Văn Hoá.
Bảng 7. Giá trọn gói một số chương trình du lịch của Công ty Vega Travel










Đơn vị:  đồng/khách

	STT
	Chương trình
	Thời gian
	Giá trọn gói
	Số khách

	
	
	
	Loại I
	Loại II
	

	1
	Hà Nội – Sầm Sơn
	3 ngày/ 
2 đêm
	530.000

508.000
	365.000

350.000
	21 – 30

> 30

	2
	Hà Nội-Cửa Lũ-Quờ Bỏc
	5 đêm/
 4 ngày
	687.000

661.000
	510.000

488.000
	21 – 30

> 30

	3
	Hà Nội – Hạ Long – Cát Bà
	3 ngày/ 
2 đêm
	660.000

622.000
	506.000

470.000
	21 – 30

> 30


(Nguồn: Công ty Vega Travel) 

Chú thích: 

Loại I: Khách sạn đẹp cú phũng điều hoà, tivi, nóng lạnh, 2 người/ phòng.

Loại II: Phòng nghỉ khép kín, thoáng mát, 2-3 người/ phòng.
Bảng 8. Giá trọn gói một số chương trình du lịch của Công ty Du lịch Văn Hoá

Đơn vị:đồng/khách

	STT
	Chương trình
	Thời gian
	Mức giá trọn gói
	Số khách

	
	
	
	Mức 1
	Mức 2
	Mức 3
	

	1
	Tắm Biển Sầm Sơn
	3 ngày/ 2 đêm
	556.000

521.000
	441.000

406.000
	316.000

286.000
	20 – 30

40 – 45

	2
	Tắm Biển Cửa Lũ-Thăm Quờ Bỏc
	3 ngày/ 2 đêm
	881.000

781.000
	599.000

569.000
	485.000

435.000
	20 – 30

40 – 45

	3
	Hạ Long-Đảo Cát Bà
	3 ngày/ 2 đêm
	676.000

595.000
	566.000

495.000
	447.000

371.000
	20 – 30

40 – 45


    
( Nguồn: Công ty Du lịch Văn Hoá)

Chú thích:

	Mức 1
	Mức 2
	Mức 3

	- Phương tiện

   Xe điều hoà đời mới

  Tàu hoả giường nằm

- Khách sạn

  Tiêu chuẩn: 1 – 2 sao

  Ngủ 2 người/phũng

- Mức ăn: 60.000đ/người/ngày
	- Phương tiện

  Xe điều hoà đời mới

  Tàu hoả ghế ngồi mềm ĐH

- Khách sạn 

  Tiêu chuẩn: loại tốt có ĐH, TV, NL (3 người/phũng)

- Mức ăn:   45.000đ/người/ngày
	- Phương tiện

     Xe điều hoà

    Tàu hoả ghế ngồi cứng

- Khách sạn 

    Tiêu chuẩn: Phòng khép kín, quạt điện, 3 đến 4 người/phũng

- Mức ăn:       35.000đ/người/ngày


Trên đây,  mới chỉ là một số chương trình du lịch được coi là giống nhau về thời gian và điều kiện ăn, nghỉ, phục vụ của hai công ty, còn một số chương trình khác thì giá của Công ty Vega Travel lại cao hơn Công ty Du lịch Văn Hoá. 

3. Cơ cấu tổ chức của Công ty

Công tác điều hành chủ yếu ở Công ty là do 4 người trong bộ phận Quản trị, toàn bộ đã tốt nghiệp đại học và trên đại hoc chuyên ngành du lịch cùng với đội ngũ nhân viên của Công ty với tuổi đời còn rất trẻ trung bình dưới 30 tuổi. Do đó họ rất năng động, nhiệt tình với công việc. Bên cạnh đó, Công ty đã tạo ra được mối quan hệ chặt chẽ, gắn bó với các nhà cung cấp có uy tín cho phép Công ty đảm bảo cung cấp các dịch vụ có chất lượng cao nhất với mức giá cạnh tranh. Các chương trình du lịch luôn được theo dõi và quản lý chặt chẽ với tinh thần trách nhiệm cao và lòng nhiệt tình của đội ngũ nhân viên. Khả năng xử lý các tình huống của bộ phận điều hành còn được nhân lên bởi hệ thống thông tin liên lạc và quy trình làm việc, kiểm tra chặt chẽ, kịp thời.


Hiện nay, Vega Travel hoạt động với tổng số nhân viên chính thức trong Công ty là 18 người. Trong đó bao gồm: 


* Bộ phận Quản trị: 4 người, gồm:


- 1 Giám đốc công ty 


- 1 Phó giám đốc điều hành


- 1 Phó giám đốc phụ trách Maketing


- 1 Kế toán trưởng


* Bộ phận nghiệp vụ Du lịch: 10 người, gồm:


- Phòng Maketing: 2 nhân viên


- Phòng điều hành: 8 nhân viên


+ Outbound: 2 nhân viên


+ Inbound: 4 nhân viên


+ Nội địa: 2 nhân viên


* Bộ phận bổ trợ: 4 người


- Phòng kế toán: 2 nhân viên


- Phòng hành chính: 2 nhân viên
Sơ đồ 1: Sơ đồ cơ cấu tổ chức của Công ty


 Theo đó, chức năng nhiệm vụ của các bộ phận được quy định khá rõ ràng nhằm đảm bảo công việc được tiến hành trôi chảy và không bị chồng chéo, cụ thể như sau:

3.1. Giám đốc


Là người lãnh đạo cao nhất của Công ty, là người trực tiếp điều hành công việc, đại diện và chịu trách nhiệm về mặt pháp lý trước cơ quan chức năng và các đối tác. 

3.2. Phó giám đốc điều hành


Là người trực tiếp điều hành ở Công ty và chịu trách nhiệm trước Giám đốc về kết quả kinh doanh của Công ty, ngoài ra phó giám đốc điều hành còn làm chức năng tham mưu cho giám đốc về các hoạt động chung của Công ty.

3.3. Phó giám đốc phụ trách Marketing


Là người trực tiếp điều hành và quản lý về các mảng truyền thông, quảng cáo, tiếp thị hình ảnh của Công ty tới khách hang, đối tác và chịu trách nhiệm trước Giám đốc về mảng Marketing của Công ty.

3.4. Phòng Marketing


Tại Công ty bộ phận Marketing mới được thành lập nhằm thực hiện các chức năng sau:


+ Tổ chức và tiến hành các hoạt động nghiên cứu thị trường du lịch trong nước và quốc tế, thực hiện các hoạt động tuyên truyền quảng cáo tại các hội chợ, các phương tiện thông tin đại chúng nhằm thu hút các nguồn khách du lịch đến với Công ty.


+ Phối hợp với Phòng điều hành tiến hành xây dựng các chương trình du lịch về nội dung, mức giá sao cho phù hợp với thị trường mục tiêu của Công ty.


+ Ký kết hợp đồng với hãng, với các Công ty du lịch nước ngoài, các tổ chức cá nhân trong và ngoài nước để khai thác nguồn khách quốc tế vào Việt Nam và khách du lịch Việt Nam tại Việt Nam.


+ Duy trỡ các mối quan hệ, đảm bảo hoạt động thông tin của Công ty với các nguồn khách. Thông báo cho các bộ phận trong Công ty về kế hoạch đoàn khách, nội dung hợp đồng cần thiết cho việc phục vụ.


+ Xây dựng Cơ sở dữ liệu về khách hàng thường xuyên của Công ty, trên cơ sở đó xây dựng chính sách Hậu mãi cho từng đối tượng khách sao cho phù hợp để họ trở thành khách hàng trung thành của Công ty. 

3.5. Phòng điều hành


Đây là bộ phận kinh doanh chính của Công ty, ở đó tiến hành các công việc để đảm bảo thực hiện các yêu cầu, các chương trình dịch vụ của Công ty. Phòng điều hành chính là chiếc cầu nối giữa Công ty với thị trường cung cấp các dịch vụ du lịch.


 Bộ phận điều hành  thường được tổ chức theo cỏc nhúm công việc ( khách sạn, vé máy bay, visa, ụ tụ…) giỳp cho Công ty hoạt động có hiệu quả hơn và với mỗi nhân viên có tinh thần trách nhiệm hơn về công việc mình đảm nhận. Phòng điều hành cú cỏc chức năng sau: 


+ Là đầu mối triển khai các công việc điều hành các chương trình, cung cấp các dịch vụ du lịch trên cơ sở các kế hoạch, các thông báo về khách do trung tâm điều hành của Công ty hoặc phòng Marketing gửi tới.


+ Lập kế hoạch và triển khai các công việc liên quan đến việc thực hiện các chương trình du lịch như đăng ký chỗ trong khách sạn, đặt ăn, vận chuyển… đảm bảo về mặt thời gian và chất lượng. 


+ Thiết lập và duy trì mối quan hệ mật thiết với các cơ quan hữu quan như Bộ ngoại giao, Bộ nội vụ, Cục hải quan, ký hợp đồng với các nhà cung cấp dịch vụ hàng hoá và dịch vụ du lịch (khách sạn, hàng không, đường sắt và các dịch vụ bổ sung khỏc…) lựa chọn các nhà cung cấp đảm bảo uy tín chất lượng.


+ Theo dõi và thực hiện các chương trình du lịch, phối hợp với các bộ phận kế toán thực hiện các hoạt động thanh toán với Công ty gửi khách và các nhà cung cấp dịch vụ.


+ Xây dựng cơ sở dữ liệu và thường xuyên cập nhật thông tin về giá cả, chất lượng dịch vụ của các Hệ thống cung ứng dịch vụ du lịch trên toàn tuyến, điểm du lịch trên địa bàn cả nước. Tổ chức thực hiện việc cung ứng dịch vụ cho khách hàng của cả ba thị trường cơ bản : Inbound – Outbound và Nội địa 



+ Xây dựng đội ngũ Hướng dẫn viên chuyên nghiệp. Đây là những hướng dẫn có trình độ nghiệp vụ, văn hoá, xã hội co kinh nghiệm và thực sự tận tâm với công việc hướng dẫn. Bên cạnh việc luôn luôn chú trọng duy trì và phát triển đội ngũ hướng dẫn, Công ty thường xuyên lắng nghe ý kiến và tạo điều kiện làm việc thuận lợi nhất cho hướng dẫn viên, Công ty thường tổ chức những buổi gặp mặt, quan tâm và trao đổi học hỏi kinh nghiệm lẫn nhau.


+ Điều hành khai thác có hiệu quả số lượng xe chuyên dụng sẽ được đầu tư khi Công ty được thành lập. 
         * Phòng thị trường quốc tế -Inbound 


Kinh doanh trên cơ sở cung ứng các sản phẩm du lịch, dịch vụ du lịch cho khách quốc tế vào Việt Nam (Bao gồm cả khách quốc tế khai thác từ các Sứ quán và các Tổ chức Quốc tế có trụ sở trên lãnh thổ Việt Nam). Phòng thị trường Quốc tế có nhiệm vụ:


- Xây dựng Hệ thống dữ liệu và thường xuyên cập nhật thông tin về Khách sạn và Nhà hàng trên toàn bộ các tuyến, điểm du lịch trong cả nước. Xây dựng thị trường Inbound ngoài và trong nước, nghiên cứu và xây dựng sản phẩm đặc thù mang thương hiệu của công ty có tính cạnh tranh cao, có trình độ tổ chức chuyên nghiệp phù hợp với cơ cấu khách hàng trong giai đoạn mới. 


- Xây dựng kế hoạch kinh doanh trung và dài hạn dựa trên cơ sở xây dựng chiến lược về sản phẩm với các tiêu chí : Độc đáo - Đa dạng - Cạnh tranh và chuyên nghiệp. 


- Đặc biệt Phòng Thị trường Quốc tế còn đảm nhiệm thêm một chức năng kinh doanh khác là : Cung cấp các sản phẩm MICE Quốc tế.

       *Phòng thị trường trong nước : Outbound và nội địa

Kinh doanh trên cơ sở cung ứng các sản phẩm du lịch, dịch vụ du lịch cho khách du lịch là người Việt Nam có nhu cầu đi du lịch trong và ngoài nước. Đặc biệt Phòng thị trường trong nước còn đảm nhiệm thêm một chức năng kinh doanh khác là : Cung cấp các sản phẩm MICE Nội địa. Phòng thị trường trong nước có nhiệm vụ:


- Xây dựng hệ thống dữ liệu và thường xuyên cập nhật thông tin về các đối tác đún khỏch Outbound Việt Nam ở các nền kinh tế thành viên APEC, ASEAN và một số thành viên quan trọng của tổ chức WTO nhằm phục vụ cho phát triển lữ hành thông qua việc phục vụ các chuyến đi xúc tiến thương mại. 

- Xây dựng và xúc tiến bỏn cỏc sản phẩm du lịch Outbound và Nội địa trên cơ sở xây dựng một thị trường khách nội địa bền vững. Xây dựng hệ thống bán lẻ các tour du lịch dựa trên cơ sở hệ thống bán lẻ sẵn có của Công ty. Xây dựng chính sách khuyến mại thích hợp làm đòn bẩy thu hút và chiếm lĩnh thị trường Outbound và Nội địa vốn đang bị xé nhỏ trong tình hình hiện nay.  

3.6. Phòng kế toán 


Là bộ phận giúp việc cho giám đốc về các mặt công tác quản lý tài chính, kế toán của Công ty đảm bảo tài chính cho hoạt động kinh doanh không bị gián đoạn ngừng trệ,  đảm bảo tiền lương cho cán bộ nhân viên, xây dựng phân bổ kế hoạch kinh doanh, chỉ đạo việc thực hiện hạch toán kế toán trong Công ty bao gồm:


+ Thực hiện chế độ ghi chép ban đầu theo hệ thống tài khoản hiện hành áp dụng hình thức kế toán phù hợp với các đặc điểm kinh doanh của Công ty.


+ Thường xuyên kiểm tra, theo dõi tình hình luân chuyển và sử dụng tài sản tiền vốn, kết quả hoạt động kinh doanh của Công ty, phát hiện ngăn ngừa những phần vi phạm chính sách, chế độ quản lý tài chính của Nhà nước.


+ Tổ chức phân tích kinh tế từng thời kỳ, đề xuất các biện pháp xử lý giúp ban giám đốc điều chỉnh hoạt động sản xuất kinh doanh kịp thời.

3.7. Phòng hành chính 


Thực hiện những công việc chủ yếu trong việc xây dựng đội ngũ lao động của Công ty. 


Thực hiện quy chế, nội quy khen thưởng, kỷ luật, chế độ tiền lương, thay đổi đội ngũ lao động, đào tạo nhân viên.

4. Một số đặc điểm kinh tế kỹ thuật chủ yếu ảnh hưởng đến công tác trả lương tại Công ty
4.1. Thị trường lao động
Thị trường lao động là một bộ phận của hệ thống thị trường, trong đó diễn ra quá trình trao đổi giữa một bên là người lao động tự do và một bên là người có nhu cầu sử dụng lao động. Sự trao đổi này được thoả thuận trên cơ sở mối quan hệ lao động như tiền lương, điều kiện làm việc...thụng qua một hợp đồng làm việc bằng văn bản hay bằng miệng.


Tình hình cung cầu, thất nghiệp trên thị trường lao động là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến tiền công mà người sử dụng sức lao động trả để thu hút và giữ chân lao động có chất lượng phù hợp với công việc. Sự khác biệt về thị trường lao động trong từng ngành nghề và khu vực sử dụng lao động ảnh hưởng dẫn đến tiền công khác nhau. Vì vậy mà việc nghiên cứu thị trường lao động sẽ giúp công ty làm tốt công tác dự báo, đưa ra những chính sách lao động hợp lý đem lại hiệu quả sử dụng cao.


Người sử dụng lao động và người lao động thỏa thuận thông qua giá cả sức lao động - tiền công thực tế. Mức giá lao động phụ thuộc vào rất nhiều yếu tố: điều kiện lao động, giới tính, năng lực…song theo kinh tế học thì sức lao động là một loại hàng hóa được trao đổi trên thị trường lao động nên giá cả của nó còn phụ thuộc vào lượng cung và cầu lao động. Lao động là một yếu tố sản xuất. Người sản xuất là người có nhu cầu về lao động và mang mục tiêu tối đa hóa lợi nhuận sẽ tuyển nhiều lao động hơn nếu mức tiền công thực tế giảm (giả định là quá trình sản xuất cần hai yếu tố là tư bản và lao động đồng thời hai yếu tố này có thể thay thế cho nhau). Nói cách khác, lượng cầu về lao động sẽ giảm nếu mức giá lao động tăng. Và khi mức tiền công trên thực tế càng cao thì lượng cung về lao động càng tăng. Chính vì vậy mà lao động trong nghề này lại có mức tiền công cao hơn so với nghề khác.


Về lao động của ngành du lịch, theo thống kê của Tổng cục du lịch, mỗi năm toàn ngành cần thêm gần 40.000 lao động được đào tạo bài bản. Tuy nhiên, lượng sinh viên chuyên ngành tốt nghiệp ra trường chỉ khoảng 15.000 người mỗi năm. Tình trạng “khỏt” nhân lực của ngành hiện nay và thời gian tới đã được dự báo trước. Theo tiến sĩ Phạm Thị Thu Nga, Trưởng khoa Văn hoá - du lịch, ĐH Sài Gòn, ngành du lịch đang rất thiếu nguồn nhân lực chất lượng cao. Cả nước hiện chỉ có 88 trường có tổ chức đào tạo ngành du lịch (trong đó có 21 ĐH, 10 CĐ và 57 TCCN). Tuy nhiên, số lượng đào tạo mỗi năm của các trường này mới chỉ đáp ứng khoảng 50% nhu cầu nhân lực của toàn ngành. “Riờng tại TP HCM, hiện có đến 50% lao động trong ngành du lịch chưa qua đào tạo”, tiến sĩ Nga cho biết.   Trong khi đó, một thống kê gần đây nhất của Tổng Cục du lịch cho thấy, trong số khoảng một triệu người làm việc trong ngành du lịch, có khoảng 53% có trình độ dưới sơ cấp, 18% sơ cấp, 15% TC, 12%  CĐ và ĐH, 0,2% trên ĐH. Thống kê này cũng cho biết, tham gia trong ngành du lịch hiện có tới 750.000 lao động không qua đào tạo và chỉ làm việc gián tiếp, trong khi chỉ có khoảng 250.000 người làm việc trực tiếp.hớnh vỡ khan hiếm nhân lực chất lượng cao, cộng với thực trạng cung không đủ cầu, nhiều doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực du lịch đã gặp rất nhiều khó khăn trong tuyển dụng nhân sự. Vì vậy nếu không có mức tiền lương và chính sách đãi ngộ hợp lí, công ty sẽ gặp khó khăn rất lớn trong việc thu hút và giữ chân lao động, đặc biệt là lao động chất lượng.

 4.2. Luật pháp và chính sách của Nhà nước


Ngoài các quy định, chính sách riêng của Công ty, thì như mọi doanh nghiệp đang hoạt động trên lãnh thổ Việt Nam, Vega Travel cũng phải tuân thủ theo luật pháp, quy định của Nhà nước.

Trong hệ thống pháp luật của quốc gia, Pháp luật lao động có vị trí quan trọng, quy định quyền và nghĩa vụ của người lao động và người sử dụng lao động, góp phần thúc đẩy sản xuất. Bộ luật lao động bảo vệ quyền làm việc, lợi ích và các quyền khác của người lao động, đồng thời bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người sử dụng lao động, tạo điều kiện cho mối quan hệ lao động được hài hòa và ổn định, góp phần phát huy trí sáng tạo và tài năng của người lao động. Ngoài những quy định chung và các quy định liên quan thì trong luật lao động cú riờng một chương về tiền lương và nó ảnh hưởng trực tiếp đến công tác trả lương trong các doanh nghiệp.


Sơ đồ 2: Tác động của tiền lương tối thiểu đến doanh nghiệp


Pháp luật quy định mức tiền lương tối thiểu, và bất kỳ một doanh nghiệp nào cũng không được trả mức lương thấp hơn mức lương tối thiểu do Nhà nước quy định. Đây là tác động trực tiếp nhất đến công tác chi trả lương cho người lao động. Tiền lương tối thiểu chung do Chính phủ quy định là cơ sở để xác định tiền lương tối thiểu vùng đối với các doanh nghiệp trong nước (kể cả doanh nghiệp FDI), không đảm bảo mức sống tối thiểu cho người lao động làm công việc giản đơn nhất trong điều kiện lao động bình thường. Quy định về mức tiền lương tối thiểu theo các năm đều có sự thay đổi cho phù hợp với điều kiện thực tế tại Việt Nam. Và mỗi lần thay đổi như vậy thì các doanh nghiệp cũng phải thay đổi mức lương chi trả cho người lao động cho phù hợp. Mức lương tối thiểu chung áp dụng từ ngày 25 tháng 03 năm 2010 theo Nghị định số 28/2010/NĐ-CP của Chính phủ sẽ là 730.000 đồng. Nhưng đến ngày 22 tháng 8 năm 2011 đã được thay đổi theo Nghị định số 70/2011/NĐ-CP của Chính phủ mà theo đó Quy định mức lương tối thiểu vùng áp dụng từ ngày 01 tháng 10 năm 2011 đến hết ngày 31 tháng 12 năm 2012 như sau: mức 2.000.000 đồng/thỏng áp dụng đối với doanh nghiệp hoạt động trên địa bàn thuộc vùng I, mức 1.780.000 đồng/thỏng áp dụng đối với doanh nghiệp hoạt động trên địa bàn thuộc vùng II, mức 1.550.000 đồng/thỏng áp dụng đối với doanh nghiệp hoạt động trên địa bàn thuộc vùng III, mức 1.400.000 đồng/thỏng áp dụng đối với doanh nghiệp hoạt động trờn cỏc địa bàn thuộc vùng IV. Ta có thể thấy sự tác động của tiền lương tối thiểu qua sơ đồ 2.
Như vậy, việc điều chỉnh tiền lương tối thiểu ảnh hưởng đến công tác trả lương, buộc các doanh nghiệp phải thay đổi mức lương chi trả cho phù hợp với quy định của Nhà nước.


Bên cạnh các quy định về tiền lương tối thiểu, Bộ luật lao động còn quy định các vấn đề khác: Thời giờ làm việc, nghỉ ngơi; kỷ luật lao động, trách nhiệm vật chất; an toàn và vệ sinh lao động; bảo hiểm xã hội; giải quyết tranh chấp lao động…


Ngoài Bộ luật lao động, cũn cú cỏc văn bản luật và dưới luật khác quy định về lao động và trả lương: các Nghị định 203/2004/NĐ-CP, Nghị định 33/2009/NĐ-CP, Nghị định 28/2010/NĐ-CP quy định mức lương tối thiểu chung; Thông tư số 31/2007/TT-BLĐTBXH hướng dẫn điều chỉnh lương hưu, trợ cấp hàng thỏng… 
4.3. Tâm lý chung của người Việt Nam



Trên thị trường lao động ngày càng phong phú như hiện nay, để đưa ra được một mức lương hợp lý không phải là điều đơn giản, nó phụ thuộc vào rất nhiều yếu tố, trong đó yếu tố tâm lý cũng tác động không nhỏ. Đã có rất nhiều người đề cập đến yếu tố này, yếu tố không dễ dàng xác định và đưa ra tiêu chuẩn cụ thể. Tuy vậy, theo lý thuyết quản lý nhân lực, tâm lý là yếu tố rất quan trọng. Tâm lý, hay nói một cách khác là phản ứng đối với mức lương cao là tiêu chí hàng đầu để quyết định tiền lương. Khái niệm này bao gồm cả hai phương diện: yêu cầu khi đặt ra mức lương của nhân viên, khối lượng của công việc nhân viên dự định sẽ thực hiện tương ứng với số tiền; tiêu chuẩn mức lương chấp nhận và yêu cầu đặt ra cho mức lương đó của nhà tuyển dụng. Khi các yếu tố này không được hài hòa (mức lương thấp hơn so với khối lượng lượng công việc thực hiện …) thì người lao động sẽ không hài lòng dẫn đến hiệu quả công việc thấp từ đó doanh nghiệp hoạt động kém hiệu quả hơn. Mặt khác ngoài giảm năng suất trong lao động, thì doanh nghiệp cũng có nguy cơ mất lao động giỏi.


Ngoài ra với tâm lý chọn nghề của người lao động như hiện nay cũng ảnh hưởng không nhỏ đến việc điều chỉnh chính sách trả lương của người lao động. Thông thường có 2 xu thế chọn doanh nghiệp hiện nay: Những lao động thớch tớnh ổn định, công việc ít áp lực về thời gian, trách nhiệm và tính chất công việc thì thường chọn vào các doanh nghiệp nhà nước và chấp nhận mức lương khiêm tốn. Và những lao động muốn thử thách, môi trường làm việc năng động, ít bị quan liêu, hạch sách, cơ hội thử sức và thăng tiến với mức tiền công hấp dẫn thì ít khi chọn doanh nghiệp nhà nước. Vì vậy các doanh nghiệp nhà nước phải thay đổi cơ chế, lề lối làm việc nếu muốn giữ chân và thu hút lao động giỏi.
4.4. Đặc điểm ngành nghề kinh doanh

Đặc điểm của lĩnh vực, ngành nghề kinh doanh ảnh hưởng không nhỏ tới công tác trả lương. Cụ thể nó ảnh hưởng trực tiếp đến việc lựa chọn hình thức trả lương. Đối với các doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực thương mại và dịch vụ thì hình thức trả lương được lựa chọn thường là trả lương theo thời gian có tính đến hiệu quả công việc. Còn với các doanh nghiệp sản xuất thì hình thức trả lương chủ yếu là theo sản phẩm, ngoài ra còn sử dụng hình thức trả lương khoán đối với một số đối tượng khỏc… Hiện nay các công ty, doanh nghiệp có xu hướng đa dạng hóa ngành nghề sản xuất kinh doanh để có thể khai thác ở nhiều thị trường khác nhau nhằm tối đa hóa lợi nhuận. Vì vậy mà hầu hết các công ty thường áp dụng kết hợp các phương pháp trả lương, nhằm đem lại hiệu quả sử dụng lao động cao nhất.

 
 Ngoài ra tổng hợp các yếu tố như đầu tư phát triển cho ngành nghề sẽ ảnh hưởng lớn đến mức chênh lệch của mức lương tiềm năng (mức lương có khả năng chi trả) và mức lương thực tế. Bản thân mỗi ngành nghề đó luụn tồn tại sự khác nhau về quy mô, diện tích mặt bằng, quyền lực quản lý nên mức lương cũng khác nhau. Nhìn chung, ngành nghề đòi hỏi tính chuyên môn hóa càng cao, thời gian đào tạo càng lõu thỡ mức lương khởi điểm cũng càng cao.


Là một công ty hoạt động trên lĩnh vực dịch vụ, mà đặc thù ngành du lịch thì bên cạnh lao động chính thức của Công ty cũn cú cỏc lao động thời vụ, cộng tác viên, làm hợp đồng do vậy cỏch tính lương của Công ty với các hình thức khác nhau không những ảnh hưởng tới việc phân phối tiền lương mà cũng ảnh hưởng đến quỹ lương đối với từng bộ phận, vì quỹ lương xác định dựa vào hiệu quả kinh doanh.
4.5. Chất lượng lao động

Tiền lương là giá cả sức lao động được thỏa thuận thông qua hợp đồng lao động, để đi đến mức tiền lương hợp lý, trong giới hạn của cả người sử dụng lao động và người lao động thì phụ thuộc vào rất nhiều yếu tố, trong đó chất lượng lao động rất quan trọng. Tổ chức sử dụng lao động dựa vào nhu cầu của mình và trình độ của lao động để đưa ra mức lương phù hợp và người lao động cũng tự đánh giá năng lực bản thân và tìm hiểu thị trường để có thể đặt giá hợp lý cho sức lao động của bản thân. Nếu mức thù lao hợp lý, người lao động hài lòng thì họ sẽ sử dụng tốt năng lực của mình để hoàn thành tốt công việc và nhiệm vụ được giao, nâng cao năng suất lao động. Nhưng ngược lại cá nhân người lao động cũng tác động rất lớn đến việc trả lương, mức lương của mỗi lao động cũng phụ thuộc nhiều vào kết quả làm việc của họ. Từ đó dẫn đến việc khác nhau trong việc xác định định mức lao động, hệ số tiền lương… Một người lao động giỏi, có tay nghề cao, năng suất lao động cao, và mức độ hoàn thành công việc tốt thì thường được trả lương cao hơn. 


Với xu thế hội nhập với có hội nghề nghiệp ngày càng cao, thì việc làm trái ngành nghề đào tạo đang rất phổ biến. Lao động không làm đúng ngành nghề đã được đào tạo dẫn đến việc phải làm quen và học việc với công việc mới, làm năng suất lao động giảm và tăng chi phí đào tạo cho doanh nghiệp. Vì vậy việc tuyển và thu hút lao động đúng ngành nghề vào doanh nghiệp là rất quan trọng và phỏn ỏnh đỳng chất lượng lao động trong doanh nghiệp.

Trong mấy năm gần đây, lực lượng lao động của Công ty tương đối ổn đinh. Hiện nay, Công ty Vega Travel có số lượng cán bộ nhân viên chính thức là 18 người. Đội ngũ nhân viên với tuổi đời còn trẻ, nên rất nhiệt tình và năng động trong công việc. Tất cả các nhân viên làm công tác chuyên môn ở Công ty đều đã tốt nghiệp đại học. Đối với bộ phận nghiệp vụ, là bộ phận quan trọng của Công ty thỡ cỏc nhân viên đều tốt nghiệp các trường đại học chuyên ngành du lịch như:  trường ĐH KTQD, ĐH Xã Hội và Nhân Văn, ĐH Thương Mại… Do đó, họ nắm vững được những kiến thức cơ bản về du lịch nói chung và kinh doanh lữ hành nói riêng. Điều này tạo điều kiện thuận lợi trong khi tiến hành công việc. 

Ngoài ra, số lượng cán bộ nhân viên trong Công ty có trình độ ngoại ngữ rất khá. Là một người kinh doanh trong lĩnh vực du lịch thì việc đòi hỏi trình độ ngoại ngữ là hết sức cần thiết và quan trọng. Đặc biệt, khi Công ty đang hướng tới thu hút, phục vụ thị trường mục tiêu là thị trường Âu-Mỹ, Nhật, Hàn Quốc, Trung Quốc, ASEAN… thì đòi hỏi nhân viên trong Công ty phải thông thạo tiếng Anh, Nhật, Trung Quốc… để thuận tiện trong quá trình giao dịch. 

Công ty Vega Travel có đội ngũ hướng dẫn viên riêng của mình với khoảng 20 người có đủ năng lực, trình độ chuyên môn và trình độ ngoại ngữ giỏi có thể phục vụ tốt nhất mọi nhu cầu của khách trong quá trình thực hiện chương trình du lịch. Trong số 20 hướng dẫn viên, có 5 người là những cộng tác viên và 15 người hiện đang làm hợp đồng cho Công ty. 

Công ty nằm dưới sự quản lý của Giám đốc, là người có năng lực trong công việc, năng động, sáng tạo và có nhiệt huyết trong công việc. Và được thể hiện qua sự lớn mạnh của Công ty trong thời gian qua với uy tín và danh tiếng trên thị trường trong và ngoài nước.

Như vậy, chất lượng lao động trong Công ty được đánh giá tương đối cao, phù hợp với tính chất công việc tại Công ty; và việc phân công công việc cũng hợp lý, phù hợp với năng lực của từng đối tượng lao động. Tuy nhiên, để có thể khai thác tốt năng lực của người lao động hiện tại, giữ chân lao động giỏi và thu hút lao động có chất lượng thì  Công ty cần đưa ra những chính sách lao động hợp lý và mức thù lao phù hợp.

Như vậy, ta có thể khái quát các đặc điểm kinh tế kỹ thuật chủ yếu ảnh hưởng đến công tác trả lương tại Công ty qua sơ đồ 3 như sau:
Sơ đồ 3: Các yếu tố ảnh hưởng đến công tác trả lương tại Công ty

CHƯƠNG 2
THỰC TRẠNG CÔNG TÁC TRẢ LƯƠNG TẠI CÔNG TY TNHH 
DU LỊCH QUỐC TẾ FANSIPAN SAO BẠCH MINH
1. Đánh giá khái quát về công tác trả lương tại Công ty 

1.1. Căn cứ trả lương


Là một công ty hoạt động trên lãnh thổ Việt Nam, nên ngoài các quy chế tiền lương riêng về: thời gian làm việc trong tuần, nghỉ giữa ca, nghỉ phép, hình thức trả lương đang áp dụng, các hệ số lương…quy định trong:

· Quy chế tiền lương trong Công ty Sao Bạch Minh (Ban hành theo quyết định số 98 QĐ/TCCB – LĐ ngày 8/3/2006 và số 132 QĐ/TCCB – LĐ ngày 21/1/ 2009 của Giám đốc Công ty).

· Quy chế về tổ chức và hoạt động của Công ty Sao Bạch Minh (Ban hành kèm theo quyết định số 463/QQ – CTĐ ngày 27/11/2002 của Giám đốc Công ty).

 
Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh còn phải tuân thủ một số quy định của Nhà nước:

· Căn cứ vào Nghị định số 203/2004/NĐ-CP, số 33/2009/NĐ-CP, số 28/2010/NĐ-CP, số 70/2011/NĐ-CP của Chính phủ quy định mức lương tối thiểu chung.

· Căn cứ vào nghị định số 204/NĐ – CP, 205/NĐ – CP ngày 14/12/2004 của Chính Phủ về việc chế độ tiền lương đối với cán bộ, công chức, viên chức và lực lượng vũ trang, quy định thang bảng lương trong các công ty.

· Căn cứ công văn số 195 /KT- LĐ ngày 1/03/2007 của Cục kinh tế Bộ quốc phòng và công văn số 361/LĐTBXH – TL ngày 29/01/2007 của Bộ Lao động thương binh xã hội về việc triển khai và xây dựng đơn giá tiền lương năm 2007 trong các công ty nhà nước.

1.2. Khái quát công tác trả lương tại Công ty
Trả công lao động là một hoạt động quản lý nhân lực có ý nghĩa rất lớn trong việc giúp cho tổ chức đạt được hiệu suất cao cũng như tác động một cách tích cực tới người lao động. Tuy nhiên, tác dụng của trả công lao động còn tùy thuộc vào khả năng chi trả và chính sách trả lương của công ty. Một cơ cấu tiền lương hợp lý là cơ sở để xác định tiền lương công bằng nhất cho mọi người và là cơ sở để thuyết phục người lao động về lượng tiền lương đó. Vì vậy việc đánh giá và xem xét công tác trả lương trong công ty là quan trọng, để sửa đổi và phát huy tốt công tác trả công một cách hợp lý trong công ty, tạo sự công bằng và khuyến khích người lao động.

Bảng 9: Tổng hợp lương toàn Công ty giai đoạn 2008-2011
                                                                                                        Đơn vị tính: vnđ

	Chỉ tiêu
	2008
	2009
	2010
	2011

	TL theo cấp bậc, chức vụ (a)
	429.659.190
	558.511.517
	673.434.028
	771.750.375

	Phụ cấp (b)
	14.126.785
	12.456.104
	18.166.050
	20.776.020

	Trợ cấp điện thoại và xăng xe (c)
	2.232.164
	2.823.616
	4.513.445
	5.390.481

	Thêm giờ (d)
	5.536.269
	5.282.620
	6.128.868
	8.833.200

	Ăn ca (e)
	2.240.000
	3.460.000
	10.816.112
	6.994.253

	Lương hợp đồng (f)
	39.903.310
	39.133.499
	40.237.760
	47.576.038

	Các khoản khác (g)
	1.918.561
	164.089
	1.080.550
	1.440.000

	Tổng (h)
	495.616.279
	621.831.445
	754.376.813
	862.760.367

	BHXH – BHYT (i)
	11.206.630
	15.804.325
	19.121.749
	26.555.367

	Thực lĩnh (j = h-i)
	484.409.649
	606.027.120
	735.255.064
	836.205.000

	Tiền BHXH trả thay lương (k)
	2.554.542
	3.948.575
	7.182.690
	6.481.284

	Tổng quỹ lương (l = h+k)
	498.170.821
	625.780.020
	761.559.503
	869.241.651

	Thực tế Công ty đã trả
	472.658.725
	528.229.060
	725.896.419
	831.426.443


(Nguồn: Phòng Kế toán)
(c) Trợ cấp điện thoại và xăng xe: Công ty chi trả cho Trưởng các phòng ban, nhân viên thuộc phòng Marketing và phòng điều hành với mức hỗ trợ là 100.000đồng/thỏng. Đối với Ban giám đốc (Giám đốc và 2 Phó giám đốc) được Công ty hỗ trợ 100% theo hóa đơn.

(d) Thêm giờ: Được xác định theo thông tư số 18/Bộ LĐTBXH ngày 12/6/1993 của Bộ Lao động thương binh và xã hội: Ngày thường không được làm thờm quỏ 4 giờ đồng hồ: Lương một ngày làm việc x 150%; Ngày nghỉ thứ bảy, chủ nhật: Lương một ngày làm việc x 200%; Ngày lễ: Lương một ngày làm việc x 300%.

(e) Tiền ăn ca: Công ty chỉ áp dụng chế độ ăn ca đối với người lao động làm việc theo các hợp đồng, Tour đặc biệt. Các Tour lớn đòi hỏi tiến độ gấp (phải tăng ca, làm thêm giờ, …) và có vốn đầu tư lớn. Các trường hợp còn lại Công ty không áp dụng chế độ ăn ca.

(k) Tiền BHXH trả thay lương: Đó là trợ cấp thai sản và ốm đau, được Công ty trả hộ cơ quan bảo hiểm, chi trả theo Nghị định 152/2006/NĐ – CP ngày 22/12/2006.
(i) BHXH – BHYT: Căn cứ Nghị định số 62/2009/NĐ-CP ngày 27/7/2009 của Chính Phủ, quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số điều của Luật Bảo hiểm y tế thì từ ngày 01/01/2010 tỉ lệ đóng BHXH là 22%; BHYT là 4.5%; BHTN là 2%. Trong đó, người sử dụng lao động đóng 16% BHXH; 3% BHYT; 1% BHTN, người lao động đóng 6% BHXH; 1.5% BHYT; 1% BHTN.

Theo bảng 9 ta thấy tổng quỹ lương của Công ty tăng dần lên qua các năm, là một dấu hiệu tốt về sự quan tâm của Ban lãnh đạo Công ty với đời sống của anh chị em trong Công ty.  Tiền lương theo cấp bậc, chức vụ cũng theo đó tăng dần qua các năm với tốc độ tăng giảm dần, năm 2009 tăng thêm 126.852.327 vnd so với năm 2008, năm 2010 tăng thêm 116.922.511 vnd, đến năm 2011 tăng thêm 98.316.347 vnd. Theo các năm thì phụ cấp giảm (năm 2006: >100 triệu, 2009 chỉ còn: >21 triệu), đặc biệt trong giai đoạn này thì năm 2009 phụ cấp giảm xuống thấp nhất và thấp hơn rất nhiều so với các năm trước đó. Các hợp đồng năm 2007, 2008 tăng so với năm 2006, dẫn đến việc làm thêm giờ cao hơn, vì vậy lương hợp và số tiền thêm giờ đều tăng. Tuy nhiên đến 2009, khi mà ảnh hưởng của cuộc khủng hoảng tài chính vẫn còn thỡ cỏc hợp đồng mà Công ty nhận được có sự giảm sút, do đó trong giai đoạn này thì lương hợp đồng cũng như thêm giờ đều có sự sụt giảm. Các khoản BHXH và BHYT vẫn được Công ty trích nộp và chi trả đều. 
Bảng 10: Tỉ lệ tiền lương thực lĩnh trong tổng quỹ lương thực hiện của Công ty
	Năm
	2008
	2009
	2010
	2011

	Số tiền Công ty phải trả (vnđ)
	484.409.649
	606.027.120
	735.255.064
	836.205.000

	Thực tế Công ty trả (vnđ)
	472.658.725
	528.229.060
	725.896.419
	831.426.443

	% thực lĩnh
	97,57
	87,16
	98,73
	99,43



Mặt khác, qua bảng số liệu ta cũng nhận thấy sự khác biệt giữa tổng tiền lương thực lĩnh (sau khi khấu trừ BHXH và BHYT) và tổng thực tế mà Công ty đã trả người lao động trong năm theo Bảng 10. Như vậy, ta thấy không có sự khác biệt lớn trong tình hình chi trả lương cho cán bộ nhân viên trong Công ty. Sô tiền thực tế mà người lao động được nhận với số tiền thực tế Công ty trả cho họ tương đối khớp nhau, duy chỉ có năm 2009, người lao động chỉ lĩnh 87,16% trong khoản được nhận, trong khi các năm còn lại đều gần như 100%. Do trong thời gian này phải chịu ảnh hưởng của cuộc khủng hoảng tài chính, hoạt động sản suất kinh doanh kém hiệu quả dẫn đến tình trạng trả chậm lương cho người lao động. Điều này ảnh hưởng rất lớn đến động lực làm việc của lao động trong Công ty.
1.3.  Công tác trả  lương và vấn đề tạo động lực cho người lao động
Tiền lương được trả đúng, đủ, công bằng, hợp lý thì sẽ tạo động lực thúc đẩy người lao động làm việc. Ngược lại nếu tiền lương trả không công bằng, hợp lý sẽ gây ra tâm lý khó chịu, bức xúc, nghi ngờ từ phía người lao động. Do đó, người lao động cảm thấy sự bất công bằng, không muốn cố gắng làm việc, cống hiến và gắn bó lâu dài với tổ chức.


Để đánh giá ảnh hưởng của công tác trả lương đến động lực làm việc của người lao động tụi đó tiến hành thu thập thông tin từ phía người lao động về vấn đề này (mẫu: 15 người).
Câu hỏi nghiên cứu: Theo anh (chị) công tác trả lương tại Công ty có tác động như thế nào đến động lực làm việc của anh (chị?

 
1. Có tác động rất tốt đến động lực làm việc


2. Có tác động tốt, nhưng không nhiều


3. Không tác động 


4. Có tác động hơi xấu đến động lực làm việc của tôi


5. Có tác động rất xấu đến động lực làm việc.
Kết quả trả lời được tổng hợp theo Bảng 11 như sau:
Bảng 11: Kết quả điều tra về công tác trả lương ảnh hưởng đến động lực làm việc của người lao động trong Công ty

	Phương án lựa chọn
	Số lượng (người)
	Tỷ lệ

(%)

	1. Có tác động rất tốt đến động lực làm việc
	0
	0

	2. Có tác động tốt, nhưng không nhiều
	3
	20.0

	3. Không tác động
	0
	0

	4. Có tác động hơi xấu đến động lực làm việc của tôi
	10
	66.7

	5. Có tác động rất xấu đến động lực làm việc
	2
	13.3


  (Nguồn: Kết quả điều tra thu thập thông tin từ phía người lao động trong Công ty)
Theo kết quả điều tra thu thập được, cho thấy người lao động trong Công ty đều cho rằng tiền lương có tác động đến động lực làm việc. Đa số người lao động không hài lòng với công tác trả lương tại Công ty, cho rằng tiền lương tác động hơi xấu đến động lực làm việc của họ (66.7%). Trong khi đó, tỉ lệ số người cho rằng tiền lương tại Công ty có tác động rất tốt đến động lực làm việc là 0%. Và có đến 13,3% số lao động cho rằng công tác trả lương làm họ mất động lực lao động. 
Biểu đồ 2: Ảnh hưởng của tiền lương đến động lực của người lao động

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 




Qua Biểu đồ 2, ta nhận thấy câu trả lời “Cú tác động hơi xấu đến động lực làm việc” chiếm tỷ trọng cao nhất, do đó Công ty cần xem xét lại mức lương và vấn đề tạo động lực cho người lao đông.
1.4. Tiền lương và hiệu quả hoạt động tại Công ty


Tiền lương và kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh là mối quan hệ hai chiều có sự tác động qua lại lẫn nhau. Do đó việc xem xét mối quan hệ giữa tiền lương và hiệu quả hoạt động kinh doanh tại Công ty cũng quan trọng.

1.4.1. Sự tác động của tiền lương đến hiệu quả sản xuất kinh doanh


Tiền lương là một phần quan trọng trong chi phí sản xuất. Tăng tiền lương sẽ ảnh hưởng đến chi phí, giá thành, giá cả và khả năng cạnh tranh của sản phẩm trên thị trường. Tuy nhiên, tiền lương lại là phần cơ bản nhất trong thu nhập của người lao động, giúp cho họ và gia đình trang trải chi tiêu, sinh hoạt và các dịch vụ cần thiết. Do vậy nếu doanh nghiệp trả lương thấp, không đúng với giá trị sức lao động thì có thể làm giảm chi phí sản xuất kinh doanh nhưng lại làm cho người lao động mất động lực, không tập trung vào làm việc (do người lao động luôn phải lo lắng về vấn đề chi tiêu trong gia đình họ…), điều này làm giảm hiệu quả, năng suất lao động. Không những thế còn làm giảm lòng trung thành, mong muốn cống hiến của người lao động. Do đó, doanh nghiệp sẽ không thể gìn giữ và phát triển đội ngũ lao động chất lượng cao, có khả năng phù hợp với công việc từ đó hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp sẽ bị giảm sút.

1.4.2. Sự tác động của hiệu quả sản xuất kinh doanh đến tiền lương

Khi quá trình sản xuất kinh doanh đạt hiệu quả thì thu nhập doanh nghiệp có thể sẽ tăng, dẫn đến các chế độ cho người lao động được quan tâm hơn, quỹ lương tăng và các khoản thưởng tăng. Và khi đời sống vật chất (tiền lương, thưởng…) tinh thần (khuyến khích phi tài chính) của người lao động được quan tâm sẽ tạo động lực làm việc cho người lao động, kết quả công việc tốt hơn từ đó hoạt động sản xuất kinh doanh hiệu quả hơn. 

Trong trường hợp kết quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp không tốt, lợi nhuận thấp thậm chí âm, có thể gây ra tình trạng doanh nghiệp chậm trả lương hoặc giữ một phần tiền lương hoặc cắt toàn bộ tiền thưởng để tạm bù lỗ cho hoạt động sản xuất kinh doanh. Điều này làm người lao động mất lòng tin vào doanh nghiệp và mất động lực làm việc. Nếu để tình trạng này tiếp diễn quỏ lõu thỡ doanh nghiệp càng khó có thể khắc phục được ảnh hưởng tiêu cực của nó đến sản xuất.

 Do đó, việc xem xét mối quan hệ giữa tiền lương và hiệu quả hoạt động kinh doanh tại Công ty là vấn đề rất quan trọng để có thể đánh giá được tiền lương đã ảnh hưởng đến hiệu quả sản xuất kinh doanh như thế nào và dự đoán xu hướng tác động trong tương lai để có thể khắc phục ảnh hưởng tiêu cực và tăng ảnh hưởng tích cực của nó đến người lao động và doanh nghiệp.

Bảng 12: Tiền lương và hiệu quả sản xuất của Công ty giai đoạn 2008 – 2011
	Chỉ tiêu
	2008
	2009
	2010
	2011

	Tổng doanh thu (1000đ)
	8.700.000
	9.200.000
	12.300.000
	14.000.000

	TTNDN (1000đ)
	46.005
	52.819
	99.229
	158.148

	Tổng số LĐ (người)
	15
	17
	17
	18

	Tổng quỹ lương

(1000đ)
	498.170,821
	625.780,020
	761.559,503
	869.241,651

	NSLĐBQgiỏ trị  (1000đ)
	580.000
	541.176
	723.529
	777.778

	TTNDN / người LĐ ( 1000đ)
	3.067
	3.107
	5.837
	8.786


                                         (Nguồn: Phòng Kế toán)

Năng suất lao động bình quân theo giá trị (NSLĐBQgiá trị ) được tính theo công thức:

NSLĐBQgiá trị  = Tổng doanh thu / Tổng số lao động bình quân năm


Từ bảng 12, ta thấy năng suất lao động bình quân theo giá trị của Công ty chủ yếu tăng qua các năm do doanh thu tăng lên, trừ năm 2009 năng suất lao động theo giá trị giảm so với thời gian trước đó. Nguyên nhân của vấn đề này là do ảnh hưởng của khủng hoảng tài chính đến nền kinh tế thế giới. Tiêu thức NSLĐBQgiá trị  phản ánh không rõ nét hiệu quả của Công ty. Một chỉ số khác phản ánh rõ nét tác động của hiệu quả sản xuất kinh doanh đến người lao động trong doanh nghiệp là TTNDN / người LĐ.


Chỉ tiêu TTNDN / người LĐ có sự tăng theo hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp. Năm 2009 tăng không đáng kể so với năm 2008 do tổng thu nhập doanh nghiệp (lợi nhuận sau thuế) không khả quan do tình hình khó khăn chung của nền kinh tế.

Tình hình nhân sự của Công ty thì tương đối ổn định, với mức lương bình quân như thế thì nhìn chung cũng đảm bảo được cuộc sống tối thiểu cho người lao động và ở mức chung của toàn ngành du lịch. Nên để thu hút được những lao động giỏi có kinh nghiệm thì Công ty nờn cú sự điều chỉnh thích hợp về thù lao của người lao động.
1.5. Tiền lương và mức sống


Thu nhập chủ yếu hiện nay của người lao động là tiền lương, với gói tiền lương họ sẽ phải phân bổ để phục vụ cho cuộc sống: chi phí cho nhu cầu thiết yếu (ăn, ở …), chi phí cho giáo dục con cái, chi phí dự phòng ốm đau…Vỡ vậy mức tiền lương mà người lao động nhận được sẽ ảnh hưởng tới mức sống.

Theo điều tra thu thập thông tin từ 15 lao động trong Công ty về tiền lương và mức sống:

Câu hỏi nghiên cứu: Anh (chị) vui lòng cho biết tiền lương của Công ty có đáp ứng được mức sống của gia đình anh (chị) hay không?

1. Đủ để cho gia đình tụi cú một cuộc sống sung túc

2. Vừa đủ để chi tiêu cả gia đình và có một khoản tiết kiệm nhỏ

3. Vừa đủ để chi tiêu cho cả gia đình

4. Không đủ để chi tiêu cho cả gia đình

5. Quá thấp. Còn không đủ để chi tiêu cho bản thân tôi
Bảng 13: Kết quả điều tra về tiền lương và mức sống
	Phương án lựa chọn
	Số lượng (người)
	Tỷ lệ (%)

	1. Đủ để cho gia đình tụi cú một cuộc sống sung túc
	1
	6.7

	2. Vừa đủ để chi tiêu cả gia đình và có một khoản tiết kiệm nhỏ
	2
	13.3

	3. Vừa đủ để chi tiêu cho cả gia đình
	3
	20.0

	4. Không đủ để chi tiêu cho cả gia đình
	8
	53.3

	5. Quá thấp. Còn không đủ để chi tiêu cho bản thân tôi
	1
	6.7


                         (Nguồn: Kết quả điều tra thu thập thông tin từ phía người lao động)
Theo kết quả điều tra thu thập được (Thu hồi cả 15 phiếu điều tra, và các phiếu đều hợp lệ) thì: Phần lớn người lao động trong Công ty đều cho rằng mức lương của Công ty không đủ để chi tiêu cho gia đình (53.3%), thậm chí vẫn có 6.7% đối tượng cho rằng mức lương quá thấp không đủ để chi tiêu cho chính bản thân người lao động. Đối tượng cho rằng mức lương đủ để gia đình có một cuộc sống sung túc thì rất thấp (6.7%).

Biểu đồ 3: Kết quả điều tra mối quan hệ giữa tiền lương và mức sống
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Qua phân tích một khía cạnh khác cũng có thể nhìn ra sự không cân bằng giữa tiền lương và mức sống của người lao động. Qua mấy năm gần đây, Chỉ số giá tiêu dùng CPI liên tục tăng, tình trạng lạm phát luôn cao, đặc biệt là cuối năm 2008 lạm phát lên đến hai con số (tháng 8/2008 khoảng 25%). Chỉ số CPI năm 2010 tăng 9,19% so với năm 2009 và năm 2011, chỉ số giá tiêu dùng (CPI) đã tăng đến 18,12%, cao hơn nhiều mục tiêu của Chính phủ trình trước Quốc hội từ đầu năm là 7%, trong khi đó mức lương mà Công ty trả cho người lao động cũng tăng nhưng không bù đắp được sự trượt giá này. Như vậy với 1 đồng tiền lương, người lao động năm trước có thể mua 1 kg thịt heo, nhưng năm sau chỉ có thể mua được 0.91 kg. 

Mặt khác hiện nay, theo điều tra thì thường một lao động phải kèm theo một người ăn theo, với tiêu chuẩn nghèo áp dụng năm 2009 tại thành thị là 390.000đ/thỏng, tại nông thôn là 300.000đ/thỏng. Với tiền lương trung bình mà Công ty trả cho người lao động (< 3.000.000đ) thì chỉ đủ cho họ và một người ăn theo sống với điều kiện trung bình tại Hà Nội. Điều kiện sống như vậy thì liệu họ có động lực làm việc và cống hiến cho Công ty?

Khi cuộc sống được đảm bảo, người lao động không còn phải lo lắng về việc làm thế nào để có thể duy trì, đảm bảo cuộc sống cho bản thân và gia đình do đó có thời gian, tâm trí để tập trung làm việc, cống hiến cho doanh nghiệp. Tuy nhiên, ở Công ty Sao Bạch Minh tiền lương trả cho người lao động còn thấp gây ảnh hưởng xấu đến việc thúc đẩy người lao động làm việc. 
2. Phân tích công tác trả lương tại Công ty

2.1. Nguyên tắc trả lương
Công ty thực hiện phân phối theo lao động. Tiền lương phụ thuộc vào hiệu quả sản xuất kinh doanh của Công ty và kết quả lao động của từng người, từng bộ phận, chống phân phối bình quân, đảm bảo cơ sở về mặt pháp lý và mức độ đóng góp của người lao động.

Quỹ tiền lương được phân phối trực tiếp tới người lao động làm trong Công ty, không sử dụng vào mục đích khác.


Công ty đảm bảo trả lương cho người lao động đúng kỳ hạn 01 lần vào khoảng từ ngày 27 - 30 hàng tháng. Trường hợp đặc biệt, việc chậm trả lương không quá 01 tháng.

Với những nguyên tắc trả lương như trên, hệ thống tiền lương đã đảm bảo được tính hiệu quả, công bằng trong việc trả lương vì tiền lương người lao động nhận được phụ thuộc vào kết quả làm việc.
2.2. Hình thức trả lương
Hiện tại, Công ty Sao Bạch Minh trả lương theo hai hình thức: trả lương theo thời gian và trả lương khoán đối với mỗi đối tượng trong Công ty để đảm bảo khai thác tối đa năng lực của mỗi lao động. Trước hết cần phải xác định được tổng quỹ lương và quỹ lương sản xuất trong tháng, từ đó phân bổ quỹ lương hợp lý

2.2.1. Cách xác định quỹ lương

Dựa vào kết quả hoạt động, chênh lệch thu chi và quy mô của Công ty để đưa ra quyết định về đơn giá tiền lương; hệ thống thang lương, bảng lương và phụ cấp để tính quỹ lương cũng như việc phân phối quỹ lương đó đến từng cán bộ viên chức làm việc tại Công ty. Công ty đã đặt mức lương dựa trên thị trường lao động. Công ty cũng xây dựng được cơ chế tiền lương với phúc lợi nhằm khuyến khớch cỏc cán bộ, nhân viên  không ngừng nâng cao trình độ, tăng hiệu quả làm việc. Chính vì vậy nguồn lao động có chất lượng ngày một tăng, cùng với nó là hệ số lương mà họ nhận được cũng tăng lên, điều này làm tăng tiền lương cho người lao động, tăng thu nhập cho họ. Từ đó, Công ty có khả năng quản lý cũng như giữ chân được người lao động có trình độ chuyên môn và kinh nghiệm ở lại với tổ chức, xây dựng và phát triển tổ chức ngày càng vững mạnh hơn.
Công ty cũng áp dụng hệ thống các chính sách cải cách tiền lương của Nhà nước, dựa vào đó để đưa ra chính sách tiền lương cho đơn vị mình, phù hợp với điều kiện thực tế tổ chức. Mặt khác, việc lượng húa cỏc yếu tố như trình độ cán bộ viên chức, thâm niên và kinh nghiệm làm việc thành hệ số để tính lương trả cho người lao động cũng làm cho chính sách tiền lương của Công ty được hoàn thiện hơn, chính sách tiền lương đã phản ánh được nhiều khía cạnh làm cho tiền lương phản ánh đúng giá trị sức lao động hơn. Cụ thể như sau:

· Trình độ cán bộ viên chức và hệ số thành tích xếp loại

Trình độ cán bộ viên chức là một điều kiện quan trọng quyết định hệ số lương của họ trong hệ thống thang bảng lương của doanh nghiệp. Người có trình độ cao ứng với hệ số lương cao và được hưởng mức lương cao hơn. Đồng thời vị trí của người đó trong tổ chức sẽ ngày một lớn. Người lao động cũng căn cứ vào đó để thi nâng ngạch lương để nâng hệ số lương lên cao hơn.

Mặt khác trình độ cán bộ viên chức còn được thể hiện thông qua bảng xếp loại thành tích công tác. Thông qua hệ số quy đổi thành tích xếp loại cá nhân (k) theo A, B, C có thể đánh giá trình độ, hiệu quả công tác của từng cá nhân người lao động đối với tổ chức. Hệ số quy đổi này căn cứ vào: Xếp loại của đơn vị và xếp loại của cá nhân. Xếp loại đối với đơn vị được tiến hành theo quý 3 tháng 1 lần căn cứ vào:

- Hoàn thành về số lượng công việc giao đúng tiến độ;

- Chất lượng công việc đạt kết quả tốt;

- í thức, tổ chức, kỷ luật cán bộ viên chức trong đơn vị tốt, có tinh thần phối hợp, hợp tác giữa các đơn vị để hoàn thành nhiệm vụ chung.

Nếu đạt cả 3 chỉ tiêu xếp loại A, 2 chỉ tiêu xếp loại B, trường hợp còn lại xếp loại C.

Đối với xếp loại thành tích cá nhân: Hàng quý, căn cứ vào kết quả xếp loại của đơn vị, tổ chức tổng kết đánh giá và xếp loại cá nhân theo A, B, C
Bảng 14: Kết quả xếp loại nhân viên của Công ty qua các năm 2008-2011
đvt: người

	Chỉ tiêu
	Năm 2008
	Năm 2009
	Năm 2010
	Năm 2011

	A
	4
	3
	4
	5

	B
	8
	9
	9
	10

	C
	3
	5
	4
	3

	Tổng
	15
	17
	17
	18


Như vậy, số lao động đạt chỉ tiêu B qua các năm đạt tỉ trọng cao nhất (> 50%), số lao động đạt chỉ tiêu A cao nhất là năm 2011 do các cá nhân đã biết vừa cố gắng hoàn thành công việc của mình vừa phối kết hợp để đạt lợi ích chung của tổ chức. Do năm 2009 vẫn còn chịu ảnh hưởng của cuộc khủng hoảng nên việc tìm kiếm khách hàng là khó khăn dẫn đến năm 2009, số lao động đạt chỉ tiêu C nhiều nhất trong các năm.
· Thâm niên, kinh nghiệm và trung thành

Thâm niên công tác có thể coi là một trong những thước đo về sự trung thành của người lao động với nơi mà họ làm việc. Thâm niên công tác cũng phản ánh kinh nghiệm của người lao động đó là nhiều hay ít. Người có thâm niên cao thường là người có lòng trung thành và có nhiều kinh nghiệm. Họ vận dụng những kinh nghiệm đó vào trong quá trình làm việc, cùng với sự hỗ trợ của các kỹ năng chuyên môn, các thao tác của họ trở lên khéo léo, khả năng xử lý tình huống tốt dẫn đến tăng năng suất lao động và tăng hiệu quả làm việc. Dựa vào đó, trong quá trình chấm điểm và xếp loại lao động, chắc chắn những người đó thường giành được điểm số cao và cũng làm tăng hệ số khi tính lương của mình. 

Để động viên cán bộ viên chức đó cú thâm niên công tác lâu năm trong và ngoài hệ thống, Giám đốc quy định:

- Đối với thời gian cán bộ viên chức công tác ngoài hệ thống Công ty Sao Bạch Minh: cứ 01 năm công tác được cộng thêm hệ số 0,02 để tính lương gia tăng.

- Đối với thời gian cán bộ công tác tại Công ty Sao Bạch Minh (từ 01/01/2000): cứ 01 năm công tác sẽ được cộng thêm hệ số 0,04 để tính lương gia tăng (08 tháng trở lên làm tròn thành 01 năm).

Việc xác định hệ số cộng thêm theo thâm niên công tác sẽ được xem xét và điều chỉnh 1 lần/năm (vào tháng 12 hàng năm).

·  Chính sách tiền lương của Nhà nước
Nền kinh tế ngày một phát triển, cùng với sự phát triển của khoa học công nghệ, trình độ lao động, năng lực quản lý ngày một nâng cao, năng suất lao động ngày một tăng dẫn đến tiền lương cũng tăng theo. Lương tăng, giá cả sinh hoạt cũng tăng mà thậm chí còn tăng nhanh hơn mức tăng tiền lương. Tiền lương tăng theo từng giai đoạn, từng thời kỳ trong khi mức giá biến động liên tục, thu nhập thực tế không thỏa mãn được tiêu dùng, thu nhập thực tế giảm do lạm phát cao, nếu chính sách tiền lương không thay đổi theo kịp sự thay đổi của giá cả thỡ khụng khuyến khích được lao động, không khuyến khích được sản xuất kinh doanh, đình công đòi tăng lương, sản xuất bị ách tắc, thất nghiệp, kinh tế trì trệ là bức tranh xám nếu không có sự thay đổi trong chính sách tiền lương. 

Nếu năm 2008, tiền lương tối thiểu là 540.000 đồng/tháng và năm 2009 là 650.000 đồng/tháng tăng 20%, trong khi giá của hàng vật liệu xây dựng như sắt tăng khoảng 40%, giá gạch tăng gấp 3 lần, giá gạo tăng khoảng 30%, giá của hầu hết các loại thực phẩm đều tăng nhanh hơn mức tăng lương. Như vậy, tiền lương danh nghĩa tăng lên đáng kể nhưng thu nhập thực tế của họ lại bị eo hẹp lại do chi phí cho sinh hoạt chiếm tỷ trọng nhiều hơn với cùng một giỏ hàng so với thời điểm này của năm trước.

Tuy nhiên ưu điểm khác của chính sách tiền lương là thông qua quy chế tiền lương, tiền lương tối thiểu, hệ thống thang bảng lương, phụ cấp người lao động biết được trình độ của mình thông qua hệ số lương, thấy được điều kiện lao động của mình thông qua hệ số phụ cấp.
2.2.2. Trả lương theo thời gian 
Trong hình thức trả lương theo thời gian, tiền lương của công nhân được tính toán dựa trên cơ sở mức tiền lương đã được xác định cho công việc và số đơn vị thời gian (giờ hoặc ngày) thực tế làm việc, với điều kiện họ phải đáp ứng các tiêu chuẩn thực hiện công việc tối thiểu đã được xây dựng trước. Hình thức này thường áp dụng ở những nơi khó định mức, những nơi cần đảm bảo tuyệt đối về mặt chất lượng, nơi sản xuất đơn chiếc. Nó đơn giản, dễ tính, dễ quản lý. Tuy nhiên hình thức trả lương này có hạn chế lớn là không khuyến khích người lao động sử dụng hiệu quả thời gian làm việc, vì vậy cần kết hợp nhiều yếu tố để tính lương và áp dụng với những đối tượng thích hợp. Tuy nhiên, với Công ty Sao Bạch Minh mới áp dụng hình thức trả lương thời gian giản đơn.

·  Đối tượng áp dụng: Lao động thuộc diện biên chế hoặc hợp đồng lao động có thời hạn xác định từ 01 năm trở lên là viên chức quản lý, chuyên môn, nghiệp vụ, thừa hành phục vụ

Lương thời gian cho người lao động được tính theo công thức:




TLtg = TLcbngày x Ntg (đồng/thỏng)

*TLcbngày: là tiền lương cơ bản trả cho người lao động trong một ngày


*Ntg: là số ngày nghỉ phép, ngày nghỉ ntheo quy định.

Tiền lương được tính dựa vào số ngày công làm việc thực tế nên có tác dụng khuyến khích người lao động đi làm đầy đủ. Điều này có thể thấy rõ qua bảng chấm công. Tuy nhiên, do lề lối làm việc thiếu trách nhiệm, không chuẩn về mặt công vụ và giờ giấc làm việc trong doanh nghiệp nên công tác chấm công trong Công ty vẫn chưa chính xác và còn nhiều tính chất đại khái. Còn tình trạng nhiều lao động đi làm muộn, nghỉ không phép vẫn tính công.
Bảng 15: Bảng lương thời gian tháng 1/2010

	Họ và tên
	Công
	Lương  cơ bản
	Lương thời gian

	1. Lê Văn Hai

2. Nguyễn Văn Hùng

3. Phạm Gia Hường

4. Nguyễn Văn Phương

5. Nguyễn Văn Khoát

6. Phạm Duy Hưng

7. Trần Thị Huyền

8. Nguyễn Đức Chương

9. Ngô Thị An

10. Đào Văn Hợp

11. Trần Việt Hồng

12. Lê Hồng Phúc

13. Trần Duy Bích

14. Nguyễn Xuân Thọ

15. Nguyễn Phương Thảo

16. Nguyễn Thục Nguyên

17. Tạ Quang Thuỷ
	5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5
	751.800

695.100

680.400

638.400

579.600

579.600

579.600

546.000

506.100

409.500

409.500

403.200

409.500

350.700

373.800

310.800

310.800
	170.863

157.977

154.636

145.091

131.727

137.727

131.727

124.091

115.022

93.068

93.068

91.636

93.068

79.704

84.954

70.636

70.636

	Tổng
	85
	8.534.400
	1.939.631


Xét số liệu bảng 15 ta thấy: đối với nhân viên Lê văn Hai tiền lương thời gian được tính như sau:

	TLtg=
	T x Ntg
	=
	751800 x5
	= 170.863
	(đồng/thỏng)

	
	22
	
	22
	
	



Đây là số tiền được lĩnh ngoài tiền lương cấp bậc. Số tiền này được trích ra từ tổng quỹ lương thời gian của công ty. Đối tượng áp dụng hình thức trả lương thời gian là rất rộng cho cán bộ công nhân viên trong công ty với đặc thù ngành du lịch cần quan tâm tới chất lượng dịch vụ hơn là chạy theo sản lượng. Cách tính toán đơn giản, rõ ràng, chỉ căn cứ vào lương cấp bậc và ngày nghỉ theo quy định. Tuy nhiên, Công ty nên triển khai cỏch tớnh lương thời gian có thưởng để khuyến khích người lao động hoàn thành công việc của mình.
2.2.3. Trả lương khoán

Tiền lương khoán được trả cho người lao động theo khối lượng và chất lượng việc giao khoán phải hoàn thành. Chế độ tiền lương khoán khuyến khích người lao động hoàn thành nhiệm vụ trước thời hạn mà vẫn đảm bảo chất lượng công việc, thông qua hợp đồng giao khoán chặt chẽ. Tuy nhiên, phải tính đơn giỏ khoán chặt chẽ, tỉ mỉ để xây dựng đơn giá khoán chính xác. Cũng như các hình thức trả lương khác, mỗi hình thức thường áp dụng với một số đối tượng để đạt hiệu quả tốt nhất thì hình thức trả lương khoán cũng vậy.

· Đối tượng áp dụng: Lao động thực hiện hợp đồng lao động có thời hạn xác định từ 01 năm trở lên hưởng lương khoán được trả lương theo ngày công thực tế, hệ số lương cấp bậc công việc đảm nhận (không theo hệ số mức lương được xếp theo Nghị định số: 205/NĐ-CP ngày 14/10/2004 của Chính phủ) và số điểm đánh giá mức độ đóng góp để hoàn thành công việc

· Điều kiện áp dụng: + Phải có hợp đồng giao khoán 


          + Kiểm tra định kỳ 

· Phương pháp tính: Công thức tính 

	Ti
	=
	Vk
	. m . đi. ti

	
	
	( mđjtj
	


 







                                      (i thuộc j)

Trong đó:

 Vk : Quỹ tiền lương khoán của tập thể, được xác định căn cứ trên hợp đồng giao khoán công việc, % khối lượng công việc thực hiện theo hợp đồng được giao khoán, hiệu quả sản xuất kinh doanh và nguồn thu từ các hợp đồng du lịch nhưng không quá 70% quỹ tiền lương sản xuất trong tháng.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 Ti : Tiền lương của người thứ i được nhận;

 m : Số lượng thành viên trong tập thể;

 ti : Hệ số lương cấp bậc công việc của người thứ i đảm nhận;

 đi : Số điểm đánh giá mức độ đóng góp để hoàn thành công việc của người thứ i. 

+ Đảm bảo số giờ công có ích ;

+ Chấp hành nghiêm sự phân công lao động của người phụ trách đơn vị;

+ Đảm bảo chất lượng công việc;

+ Tiết kiệm vật tư, bảo đảm an toàn lao động.

(Mỗi tiêu chuẩn trờn cú thang điểm tối đa là 10 điểm).

Ngoài ra cũn cú cỏc tiêu chuẩn bổ sung như:

+ Làm công việc có cấp bậc công việc cao hơn cấp bậc công nhân, bảo đảm chất lượng, thời gian: được cộng thêm từ 1 ( 2 điểm;

+ Làm công việc nặng nhọc, độc hại nhất trong tập thể: được cộng thêm từ 1 ( 2 điểm;

+ Làm việc khi không bố trí đủ người cho công việc nhưng vẫn bảo đảm công việc theo đúng tiến độ, chất lượng: được cộng thêm từ 1 ( 2 điểm.

(Trường hợp người lao động phải ngừng chờ việc, Công ty áp dụng các quy định hiện hành để thực hiện).

Trong tháng 01 năm 2010, một đơn vị sản xuất là 10 người (m=10), thời gian làm việc trong tháng là 22 ngày, quỹ tiền lương khoán của đơn vị là: 20.000.000 đồng.

Căn cứ vào các tiêu chí đánh giá trên để tính điểm đánh giá mức độ đóng góp vào công việc của từng người, (sau khi tính toán được ( đjtj = 1.058,8) ta xây dựng được bảng tính tiền lương cho từng người (Bảng 16)

Bảng 16: Bảng lương cơ bản khoán tại Công ty tháng 1/2010
	Chức danh
	Hệ số cấp bậc công việc đảm nhận (ti)
	Hệ số

đánh giá (đi)
	hi . đi
	Ti

	Phụ trách đơn vị
	3,74
	40,2
	150,3
	2.839.989

	Lao động 1
	4,4
	30
	132,0
	2.493.405

	Lao động 2
	2,71
	32,5
	88,1
	1.663.687

	Lao động 3
	3,19
	28
	89,3
	1.687.204

	Lao động 4
	1,96
	30
	58,8
	1.110.699

	Lao động 5
	2,31
	26
	60,1
	1.134.499

	Lao động 6
	3,19
	40
	127,6
	2.410.292

	Lao động 7
	4,4
	36
	158,4
	2.992.086

	Lao động 8
	2,31
	33
	76,2
	1.439.942

	Lao động 9
	1,96
	27
	52,9
	999.629

	Lao động 10
	2,71
	24
	65,0
	1.228.569

	Tổng
	
	
	1.058,8
	20.000.000


                                    (Nguồn: Phòng Kế toán)


Nhận xét: Công ty xây dựng công thức tính lương riêng, phù hợp với đặc điểm, tính chất công việc và ngành nghề của mỡnh. Cỏc hệ số tính lương đưa ra trong công thức xột trờn nhiều góc độ, đảm bảo công bằng cho người lao động. Tiền lương dựa trên quỹ lương khoán của tập thể, căn cứ theo hợp đồng giao khoán và khối lượng công việc thực hiện theo hợp đồng giao khoỏn, nờn khuyến khích cỏc nhóm nâng cao ý thức trách nhiệm hoàn thành công việc. 


Mặt khác công thức có tính đến cấp bậc công việc thực hiện và điểm đánh giá mức độ đóng góp mức hoàn thành công việc của từng người trong nhóm (di). Và các tiêu chuẩn cộng điểm bổ sung cho các công việc có cấp bậc cao, nặng nhọc và có tính chất độc hại… Vì vậy tạo động lực cho từng cá nhân làm việc, tránh việc “cha chung không ai khúc”, thái độ ỷ lại cho các thành viên khác trong đội, công việc chung không ai làm hoặc làm đại khái.

Tuy nhiên, cũng do công tác kiểm tra và chấm điểm còn nhiều hạn chế nên dẫn tới việc không công bằng trong việc cho điểm người lao động, gây bất mãn và bất bình lao động. 


Qua bảng trích lương khoán tại một đơn vị sản xuất trong tháng 1/2010 (Bảng 16), còn tình trạng trả lương thấp tại Công ty. Lương của phụ trách đơn vị mới xấp xỉ 3 triệu, so với mức lương của một trưởng nhóm điều hành trên thị trường lao động là khá thấp, có những lao động chưa được 1 triệu. Như vậy với chi phí sống tại Hà Nội thì họ chỉ đủ sống với mức trung bình.

2.3. Điều kiện tổ chức tiền lương của công ty

Do đặc thù của Công ty là công ty du lịch nên Công ty có sẵn văn phòng và có nơi nghỉ cho khách, Công ty còn trang bị phương tiện giao dịch với khách hàng như xe, điện thoại, hệ thống phòng ban cho cán bộ quản lý. Đó là những điều kiện về cơ sở vật chất mà công ty đã trang bị cho mọi phòng ban của công ty.

Về điều kiện lao động, Công ty thường xuyên mở các lớp về bồi dưỡng và nghiệp vụ dành cho hướng dẫn viên và tổ chức khám sức khỏe định kỳ hàng năm cho nhân viên.
Công ty cũng đã xây dựng được cách tổ chức tiền lương khá khoa học phù hợp với đặc điểm kinh doanh của mình. Việc tiến hành giao khoán lương gắn với hiệu quả công tác của cán bộ công nhân viên đã khuyến khích họ luôn phấn đấu, tìm kiếm khách hàng để hoàn thành kế hoạch, nhiệm vụ của Công ty nhưng nó vẫn còn hạn chế trong bộ phận lái xe.
Cách trả lương căn cứ vào hệ số chức danh công việc và hiệu quả công tác đã giải quyết được những mâu thuẫn về vấn đề trả lương đó là: Đối với cán bộ lâu năm thì hệ số cấp bậc do Nhà nước quy định là cao hơn so với cán bộ trẻ mới vào nhưng chưa chắc năng lực kinh doanh của những người lâu năm đã cao hơn so với những người trẻ tuổi. Ngược lại, việc xây dựng hệ số chức danh công việc gắn với hiệu quả công tác thì cán bộ trẻ mới hưởng đúng năng lực của mình.
Nhìn chung, trong quá trình tổ chức tiền lương của mình công ty đã cố gắng tuân thủ các quy định của Nhà nước về công tác tổ chức tiền lương như Nghị định 26,88 CP của Chính phủ hay các thông tư 13,14 TT của Bộ Lao động thương binh và Xã hội ... Do đó, công tác trả lương ở đây là tương đối khoa học và tiến bộ. Do đặc thù ngành kinh doanh nên một số đặc điểm trong công tác tổ chức tiền lương Công ty phải xây dựng dựa vào tình hình thực tế để sao cho Cụng tác này đạt hiệu quả cao nhất.
3. Ưu điểm, hạn chế chủ yếu của công tác trả lương tại Công ty

3.1. Ưu điểm
Qua phân tích và đánh giá thực trạng công tác trả lương, ta thấy trong những năm qua tuy còn gặp nhiều khó khăn trong kinh doanh, nhưng Công ty cũng cố gắng hoàn thiện công tác trả lương để tạo điều kiện cho người lao động làm việc có hiệu quả nhất.

· Công tác sử dụng quỹ lương theo số liệu tập hợp từ năm 2008-2011 hợp lý với tình hình biến động của nền kinh tế nói chung và thực tế kinh doanh của Công ty nói riêng. Quỹ lương gắn liền với doanh thu và lợi nhuận. Việc xác định và phân phối quỹ lương khoa học và hợp lý.

· Công ty lựa chọn hình thức tiền lương phù hợp với từng đối tượng và đặc điểm của từng bộ phận trong Công ty. Cách xác định khoa học, rõ ràng. Các chỉ tiêu tính toán trong công thức tổng hợp, xét đến nhiều yếu tố: chức danh người thực hiện gắn với trách nhiệm, cấp bậc của công việc thực hiện, điểm đánh giá từng lao động thực hiện… tạo công bằng cho người lao động. Hình thức tính lương trong Công ty phù hợp với yêu cầu chung của ngành.

· Trong công tác trả lương khoán, Công ty đó xột tới ý thức làm việc và tính điểm cho từng cá nhân trông đội, đảm bảo công bằng trong công việc đối với từng thành viên, tránh tình trạng tính lương bình quân, làm cho người lao động cố gắng cá nhân, giỳp gúi khoỏn hoàn thành tốt, vượt tiến độ và đảm bảo chất lượng.

· Tuy mức tiền lương cũn khỏ thấp, song đó cú sự cải thiện thu nhập qua các năm cho người lao động trong Công ty

Bảng 17: Thu nhập trung bình của người lao động giai đoạn 2008-2011

                                                                                                     Đơn vị: vnđ
	Chỉ tiêu
	2008
	2009
	2010
	2011

	Tổng quỹ lương

	498.170.821
	625.780.020
	761.559.503
	869.241.651

	Tiền lương bình quân 
	2.767.616
	3.067.549
	3.733.135
	4.024.267

	Các khoản thu nhập khác
	120.000
	220.000
	350.000
	450.000

	Thu nhập bình quân
	2.887.616
	3.287.549
	4.083.135
	4.474.267

	Tốc độ tăng %
	-
	13,85%
	24,20%
	9,58%


                                          (Nguồn: Phòng Kế toán)

Qua Bảng 17, ta thấy mức thu nhập bình quân của người lao động luôn tăng, năm sau cao hơn năm trước với tốc độ tăng trong giai đoạn này thấp nhất là 9,58%, cao nhất là 24,20%. Đây là dấu hiệu tốt, phù hợp với mức phát triển kinh tế xã hội, mặc dù mức lương và mức phụ cấp chưa phải là tốt trên thị trường.
· Việc sử dụng thang bảng lương quy định và có thiết kế thờm cỏc yếu tố đặc thù, cho thấy Công ty cũng rất quan tâm đến công tác quản lý tiền lương, tìm ra những công thức trả lương phù hợp với điều kiện và đặc điểm tại Công ty. 


Các hệ số đưa ra là khá hợp lý, thang điểm chấm cho người lao động chặt chẽ, thích hợp với nhiều trường hợp. Có tính đến trách nhiệm và cấp bậc lao động tạo sự công bằng cho người lao động.

· Ngoài khoản lương, Công ty cũn cú phụ cấp, ăn ca, công tác phí và các khoản phụ cấp khác, tạo thêm thu nhập cho người lao động, khuyến khích họ làm việc.

3.2. Hạn chế


Tuy có một số thành tựu trong công tác trả lương, nhưng Công ty vẫn còn nhiều hạn chế cần phải xem xét, khắc phục và hoàn thiện làm người lao động hài lòng và đạt được hiệu quả thực hiện công việc tốt nhất.

· Hạn chế lớn nhất của công tác trả lương tại Công ty là mức thu nhập của người lao động chưa được đảm bảo. Dự cú sự cải thiện nhưng mức lương và các khoản thu khác tương đương lương của người lao động vẫn chưa đảm bảo cho họ có một điều kiện sống tốt. Theo điều tra thu thập tại Công ty (Bảng 13) thì đa số lao động đều cho rằng tiền lương không đủ để họ chi tiêu trong gia đình, chiếm tới 53,3%. 


Mức lương trung bình mà Công ty chi trả ở mức trung bình, không nói là quá thấp so với các doanh nghiệp khác trong cùng khối ngành. Tại Việt Nam mức lương trung bình trong ngành du lịch vào thời điểm năm 2009 đã đạt 3,540 triệu đồng/người (tăng 10,08 % so với năm 2008). Như vậy mức lương trung bình tại Công ty (3,287 triệu đồng/thỏng) là thấp so với mức lương trung bình chung.

· Một hạn chế khác là tốc độ tăng tiền lương trung bình chung toàn Công ty cũng thấp hơn so với tốc độ tăng lương trung tại Việt Nam. Theo điều tra thì mức lương trung bình tại Việt Nam đã tăng trung bình trên 15%/năm trong khoảng từ tháng 4/2008 đến tháng 3/2011 (năm 2008 so với 2007 tăng 19,5%). Trong khi đó tốc độ tăng lương trung bình tại Công ty giai đoạn 2008-2011 có 2 mức dưới 15% là 13,85% và 9,58% .

· Công tác trả lương hiệu quả còn thể hiện qua hiệu quả sử dụng lao động: năng suất lao động, hiệu suất tiền lương và sức sinh lời bình quân của lao động.

Với sức sinh lời BQLĐ = TLN/LĐBQ

Sức sản xuất của một đồng tiền lương = TDT/TQL
Bảng 18: Hiệu quả sử dụng lao động tại Công ty

	Chỉ tiêu
	Đơn vị
	2008
	2009
	2010
	2011

	Tổng doanh thu
	Nghìn đồng
	8.700.000
	9.200.000
	12.300.000
	14.000.000

	Tổng quỹ lương chung
	Nghìn đồng
	498.170
	625.780
	761.559
	869.241

	Lao động bình quân
	Người
	15
	17
	17
	18

	Năng suất lao động theo DT
	Nghìn đồng/người
	580.000
	541.176
	723.529
	777.778

	Sức SX của 1 đồng tiền lương
	Nghìn đồng
	17,46
	14,70
	16,15
	16,11


(Nguồn: Phòng Kế toán)

Qua bảng 18, năng suất lao động tuy có tăng nhưng không đáng kể, năm 2009 còn giảm xuống ở mức thấp nhất, có thể do tình hình khó khăn chung của nền kinh tế vì cuộc khủng khoảng hoặc lao động mất động lực làm việc dẫn đến tình trạng làm việc chống đối không tạo ra năng suất hoặc do cơ sở vất chất lạc hậu, xuống cấp.


Sức sản xuất của một đồng tiền lương giảm qua các năm, nghĩa là đồng lương mà Công ty trả cho người lao động chưa thực sự tạo ra giá trị. Điều này một lần nữa cho thấy công tác trả lương chưa thật sự hiệu quả.

· Trong việc xây dựng quỹ tiền lương sản xuất trong tháng mới chỉ gắn với doanh thu, chưa gắn lợi nhuận thực hiện, làm cho việc khuyến khích người lao động còn hạn chế và không chú trọng tới việc sử dụng các nguồn lực hiệu quả và hợp lý.

· Trong hình thức trả lương theo thời gian vẫn còn nhiều hạn chế, mới chỉ xét đến cỏch tớnh lương thời gian giản đơn (trả theo thời gian có mặt của người lao động tại nơi làm việc), không đánh giá hết được việc thực hiện công việc của lao động, thời gian làm việc của lao động còn chưa hiệu quả. 

· Hình thức trả lương giao khoán vẫn còn nhiều hạn chế và chưa thật sự phát huy hết tác dụng.

· Tình trạng không công bằng vẫn còn trong việc đánh giá lao động; một số lao động làm việc tốt, ý thức trách nhiệm và thái độ làm việc cao nhưng lại đánh giá ngang bằng một số đối tượng lao động có tính ỷ lại, thiếu trách nhiệm, đi làm không đầy đủ và đúng giờ. Gây ra bất bình lao động, và việc đánh giá không công bằng tạo tâm lý chán nản, không muốn phấn đấu với những lao động trách nhiệm.


Ngoài ra, công tác trả lương tại Công ty còn một số hạn chế sau:

· Tiền lương chưa thực sự trở thành công cụ quản lý hiệu quả

· Sự phân phối thu nhập giữa các lao động chưa thật sự hợp lý

· Thiếu sự quản lý của Ban Giám đốc trong việc áp dụng hệ thống chất lượng theo ISO tại cỏc Phũng, Ban đang áp dụng, đặc biệt là Phòng Hành chính.

3.3. Nguyên nhân của hạn chế


Hạn chế trong quy chế trả lương là một điều dễ hiểu, bởi vì để có được một hệ thống tiền lương hiệu quả và phù hợp là một quá trình lâu dài; nhất là tại Việt Nam công tác quản lý nhân lực, đặc biệt là tiền lương mới được quan tâm và thực hiện một cách khoa học gần đây.


Có rất nhiều nguyên nhân gây ra tình trạng trả lương hiện tại trong Công ty

· Thứ nhất, là do mấy năm gần đây, hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty từng bước phát triển nhưng chưa thực sự hiệu quả. Tốc độ tăng doanh thu và lợi nhuận có thể là nguyên nhân trực tiếp dẫn đến tốc độ tăng tiền lương trung bình tại Công ty là khá thấp so với tốc độ tăng lương trung bình chung trong cả nước. Qua Bảng 2 và Bảng 6 ta thấy chỉ tiêu doanh thu và lợi nhuận hoặc có tăng nhưng không nhiều thậm chí có năm còn giảm.
Ngoài ra, do do ảnh hưởng chung của cuộc khủng hoảng tài chính thế giới, nờn cỏc hợp đồng mà Công ty nhận được có sự sụt giảm rõ rệt. Khi mà doanh thu từ khách quốc tế chiếm tỷ trọng chủ yếu thì điều này ảnh hưởng nghiêm trọng tới hiệu quả kinh doanh và tốc độ phát triển của Công ty.

· Mức lương còn thấp, tốc độ tăng lương không đáng kể, các khoản phụ cấp và khen thưởng bị cắt giảm một cách tối đa thì lao động làm việc kém hiệu quả là một điều hiển nhiên.

· Việc áp dụng và xây dựng quỹ lương, hình thức và công thức tính lương còn nhiều hạn chế, do công tác quản lý lương còn chưa được quan tâm đúng mức, ít đào tạo nâng cao nghiệp vụ cho nhân viên tiền lương.

· Mặt khác công tác phân tích công việc chưa tốt, bản mô tả công việc chưa rõ ràng và không xây dựng bản tiêu chuẩn thực hiện công việc hệ thống, điều này làm giảm hiệu quả của hình thức trả lương theo thời gian.

· Bên cạnh đó, việc hạch toán tiền lương chưa tốt, các chế độ khuyến khích tài chính và phi tài chính còn thấp nờn khụng tạo động lực cho người lao động làm việc. Gây ra tình trạng làm việc chống đối, không hiệu quả và mất lao động giỏi trong doanh nghiệp

· Công tác phân tích, mô tả và đánh giá thực hiện công việc còn nhiều hạn chế.


Và một thực tế hiện tại là do tâm lý của lao động Việt Nam vẫn còn cả nể, e ngại, sức ì cao và tâm lý thích ổn định. Nên mặc dù không hài lòng với môi trường làm việc, với mức lương nhưng vẫn làm, thái độ bỏ qua những vi phạm nhỏ nên hiệu quả công việc chưa cao. Cũng vì yếu tố tâm lý đó của người lao động mà Công ty cũng không có sự thay đổi trong cơ chế, chính sách của mình.

CHƯƠNG 3

MỘT SỐ GIẢI PHÁP NHẰM HOÀN THIỆN CÔNG TÁC TRẢ LƯƠNG TẠI CÔNG TY TNHH DU LỊCH QUỐC TẾ FANSIPAN SAO BẠCH MINH
1. Định hướng phát triển của Công ty

- Giữ được nhịp độ tăng trưởng hàng năm bình quân từ 18-20%. Nếu có thời cơ thuận lợi thì có thể tăng tốc tỷ lệ cao hơn. Phấn đấu đến 2012 đạt doanh thu khoảng trên 18 tỷ đồng với cơ cấu lao động hợp lý.

- Tiếp tục đổi mới và hoàn thiện công tác quản lý  và cơ chế điều hành theo hướng tiên tiến, hiện đại và văn minh thương nghiệp. Giữ vững và ngày càng phát huy vai trò chủ đạo của doanh nghiệp Nhà nước 

- Xây dựng đội ngũ cán bộ quản lý, cán bộ kinh doanh có đủ năng lực đáp ứng được yêu cầu phát triển của tình hình mới, có trình độ nghiệp vụ và có khả năng thích ứng với môi trường để có thể đứng vững trên thị trường trong nước và hội nhập vào thị trường khu vực và thế giới. Nâng cao đội ngũ cán bộ có trình độ nghiệp vụ của công ty.

- Thường xuyên đảm bảo ổn định, cải thiện đời sống  làm việc cho cán bộ công nhân viên, nâng cao mức thu nhập bình quân tương ứng với tốc độ tăng trưởng và hiệu quả kinh doanh, xây dựng công ty vững mạnh toàn diện, thường xuyên đạt tiêu chuẩn đơn vị tiên tiến  trong ngành và trên địa bàn thủ đô.

- Giữ vững định hướng ngành kinh doanh chủ lực đảm bảo cho nó chiếm tỷ lệ doanh thu cao trong tổng doanh thu của công ty.

- Đảm bảo nguồn vốn ổn định cho nhu cầu kinh doanh, phải tận dụng các nguồn vốn phục vụ cho nhu cầu sản xuất kinh doanh, vốn tự có, vốn đi vay tỷ lệ với vốn lưu động phải phù hợp cho việc sản xuất kinh doanh ở công ty. Đó là những định hướng chớnh, cỏc cấp, cỏc phũng ban phải nỗ lực thực hiện để đạt được kết quả như kế hoạch công ty đã xây dựng.

- Chỉ tiêu trong năm tới: 

· Tổng số lượt khách là 35.000.

+ Khách chủ động là 5.000

+ Khách bị động là 1.700

+ Khách du lịch trong nước 5.000

+ Opentour+ Citytour là 23.300

· Doanh thu dự tính khoảng 18 tỷ đồng
2. Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác trả lương tại Công ty
2.1. Giải pháp chung
Theo tìm hiểu nguyên nhân làm cho thực trạng công tác trả lương của Công ty còn nhiều hạn chế trong giai đoạn 2008 -2011, ta thấy nguyên nhân đầu tiên là hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty chưa thực sự hiệu quả, và tốc độ tăng trưởng của Công ty còn chậm, thậm chí có năm thụt lùi. Nguyên nhân trực tiếp đó là do cuộc ảnh hưởng của khủng hoảng tài chính toàn cầu, đây là nguyên nhân khách quan, khó thay đổi. Khi cuộc khủng hoảng đã được khắc phục thì cũng sẽ được giải quyết. Tuy nhiên thực trạng tại Công ty cho thấy, khi cuộc khủng hoảng chưa diễn ra thì Công ty hoạt động cũng chưa tốt, công tác quản lý tiền lương chưa hiệu quả, đời sống người lao động chưa được quan tâm đúng mức. Vì vậy để tăng hiệu quả kinh doanh Công ty cần xem xét lại bộ máy hoạt động của mình, kiểm tra lại từng khâu, bộ phận Phòng, Ban,…  và có những sửa chữa hợp lý, phù hợp nhằm tăng hiệu quả kinh doanh. 


Ngoài ra công tác kỷ luật và giám sát tại Công ty còn chưa hiệu quả. Vì vậy dẫn đến thực trạng chấm công không công bằng, không chính xác làm giảm kỷ luật lao động và việc cho điểm với từng cá nhân trong đội thực hiện công việc khoán không chính xác, còn nhiều yếu tố cả nể…Do đó dẫn đến bất bình lao động và chất lượng thực hiện công việc giảm sút, từ đó ảnh hưởng lớn năng suất lao động và chất lượng sản phẩm, gây lãng phí và tổn thất lớn cho Công ty.


Để giảm tình trạng này Công ty cần nâng cao kỷ luật lao động, tính trách nhiệm trong công việc và của mỗi thành viên trong Phòng, Ban hay tổ nhóm. Xây dựng hệ thống kỷ luật chặt chẽ và thống nhất, đảm bảo công bằng và hiệu quả. Tuyên truyền, đào tạo nâng cao tinh thần trách nhiệm, ý thức giám sát đến từng thành viên có nhiệm vụ kiểm tra giám sát. Đặc biệt phải có chế độ kỷ luật đối với những thành viên tham gia công tác giám sát, quản lý để tránh thái độ bao che, cả nể mà không đánh giá đúng được kỷ luật của từng lao động (giờ giấc, nghỉ phép, hiệu quả làm việc…).


Để xây dựng được hệ thống kỷ luật hợp lý cho Công ty cần điều tra, nghiên cứu mức kỷ luật hợp lý, phù hợp đảm bảo phát huy được hiệu quả mà vẫn tạo công bằng cho người lao động. Tuyển chọn những người có tinh thần trách nhiệm cao, ý thức kỷ luật cao trong Công ty để đảm nhận công tác tuyên truyền, giám sát kiểm tra có hiệu quả.

 
Nếu làm tốt công tác này thì Công ty sẽ giảm được tổn thất lớn do giảm lãng phí thời gian nhàn rỗi, nâng cao năng suất lao động; tạo được lòng tin và trung thành đối với nhân viên và giúp họ nâng cao hiệu suất làm việc và chất lượng thực hiện công việc.


Ngoài các mức độ vi phạm, Công ty cần phải xây dựng chế độ khen thưởng (cả tài chính và phi tài chính) nhằm nâng cao động lực làm việc cho người lao động.

2.2. Hoàn thiện công tác chia lương cho người lao động

Tổ chức tiền lương căn cứ vào các thông tư hướng dẫn là tương đối chính xác nhưng thực trạng của công tác này mới chỉ dựa vào chức danh công việc, còn mang tính bình quân, chưa đánh giá hết năng lực và hiệu quả làm việc của các bộ phận, của nhân viên. Ta sẽ xây dựng như sau:

Ngoài những căn cứ trả lương như ở trên ta cũn thờm hệ số đánh giá chất lượng hiệu quả công tác ( K ) như sau:

Có 3 mức : K=A; K=B; K=C 

Các hệ số như sau:


Mức A       K=1,2

Mức B        K=1

Mức C        K=0,8

Giải pháp này tập trung vào việc đánh giá hiệu quả công tác qua bảng tiêu chuẩn đánh giá hiệu quả công tác của từng người lao động sao cho công bằng hơn. Mức hoàn thành khối lượng, nhiệm vụ, hiệu quả công tác được đánh giá qua đơn vị bỡnh xột gắn với thi đua hàng tháng và mức hoàn thành doanh số của từng công việc như sau:

* Đối với cán bộ quản lý hệ số A, B, C được xác định dựa vào tiêu thức sau: 

- Dựa vào mức độ thực hiện về thời gian làm việc, khả năng giải quyết công việc, đưa ra các quyết định quản lý, tham mưu cho các quyết định quản lý, giải quyết tốt các vấn đề, nhiệm vụ chức năng của cán bộ quản lý, độ chính xác trong các quyết định quản lý, tỷ lệ đúng sai của các quyết định. Trong đó, còn cả chức năng tiếp thu và truyền đạt cho mọi người.

· Mức A: Hoàn thành  xuất sắc khối lượng công việc, nhiệm vụ, hiệu quả  phải đảm bảo tiêu chuẩn sau:

- Đảm bảo đủ số giờ làm việc: 40 giờ/tuần

- Các quyết định quản lý có độ chính xác, hợp lý và hiệu quả

- Hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ và chức năng được giao

- Có nhiều sáng kiến đóng góp trong quá trình quản lý.

· Mức B: Hoàn thành tốt khối lượng, nhiệm vụ có chất lượng và hiệu quả khá phải đảm bảo các tiêu chuẩn sau:

- Đảm bảo đủ số giờ làm việc: 40 giờ/tuần

- Các quyết định quản lý phải tương đối chính xác, hợp lý

- Hoàn thành chức năng, nhiệm vụ được giao.

- Có sáng kiến trong quản lý.

· Mức C: Mức hoàn thành khối lượng, nhiệm vụ, hiệu quả trung bình.

- Đảm bảo đủ số giờ làm việc: 40 giờ/tuần

- Có quyết định quản lý ở mức trung bình.

- Hoàn thành các chức năng và nhiệm vụ ở mức trung bình.

* Đối với nhân viên trực tiếp thì được tính như sau:

· Mức A: Hoàn thành khối lượng nhiệm vụ được giao cao, chất lượng hiệu quả cao:

- Đảm bảo đủ số giờ làm việc: 40 giờ/tuần

- Doanh số đi tour phải đạt trên 100% 

- Chấp hành tốt nội quy, quy chế lao động và an toàn lao động.

- Nhiệt tình tham gia các công việc đột xuất.

- Có nhiều ý kiến đóng góp cho lãnh đạo.

· Mức B: Hoàn thành khối lượng công việc, nhiệm vụ có chất lượng và hiệu quả khá:

- Đảm bảo đủ số giờ làm việc: 40 giờ/tuần

- Doanh số đi tour đạt 100%

- Chấp hành nội quy, quy chế lao động và an toàn lao động.

- Có tham gia ý kiến vào việc đổi mới về các mặt của công ty.

· Mức C : Mức hoàn thành khối lượng và nhiệm vụ trung bình:

- Đảm bảo đủ số giờ làm việc.

- Đạt doanh số đi tour trên 90%

- Không tham gia các công việc đột xuất.

* Đối với nhân viên phụ trợ:

· Mức A : Hoàn thành xuất sắc công việc, nhiệm vụ được giao  có hiệu quả

- Đảm bảo phục vụ kịp thời chính xác 100%

- Có tinh thần trách nhiệm phục vụ cao cho nhân viên trực tiếp.

- Đảm bảo đủ số giờ làm việc.

- Chấp hành tốt các nhiệm vụ được phân công.

· Mức B : Mức hoàn thành tốt khối lượng nhiệm vụ hiệu quả:

- Đảm bảo phục vụ kịp thời chính xác từ 90% -100%

- Có tinh thần trách nhiệm phục vụ cho nhân viên trực tiếp kinh doanh.

- Đảm bảo đủ số giờ làm việc.

- Chấp hành tốt các nhiệm vụ được phân công.

· Mức C: Hoàn thành khối lượng nhiệm vụ trung bình:

- Phục vụ  từ  90 - 95% mức độ kịp thời.

- Đảm bảo số giờ làm việc.

- Có tinh thần phục vụ ở mức trung bình.

- Hoàn thành nhiệm vụ được giao ở mức trung bình
2.3. Hình thức trả lương theo thời gian
Để hình thức trả lương theo thời gian phát huy hiệu quả, Công ty cần gắn kết hiệu suất sử dụng thời gian và mức tiền công mà lao động nhận được. 

2.3.1.Hoàn thiện công tác phân tích công việc


Trong điều kiện áp dụng hình thức trả lương này, Công ty phải có bản mô tả công việc và tiêu chuẩn thực hiện công việc tốt, tức là hoạt động Phân tích công việc (PTCV) phải thật sự hiệu quả. Tuy nhiên tại Công ty thì hoạt động PTCV chưa được đầu tư và quan tâm đúng mức. Cán bộ quản lý trực tiếp các Phòng/Ban chưa nhận thức rõ được vai trò, ý nghĩa và mục đích của PTCV, họ cho rằng PTCV là công việc chỉ riêng của phòng nhân sự, họ không mấy quan tâm đến vấn đề này và thường chỉ cung cấp thông tin cho phòng nhân sự theo phiếu mô tả nhiệm vụ mà thôi. Với nhân viên Thực hiện công việc (THCV), có nhiều người họ vẫn chưa nắm được PTCV là hoạt động gì? Điều này chứng tỏ thiếu từ phòng hành chính và người lãnh đạo trực tiếp đã không phổ biến rõ cho nhân viên. Nguyên nhân này dẫn đến viợ̀c thiờ́u sự hợp tác của người thực hiện công việc như vậy ảnh hưởng rất lớn đờ́n viợ̀c cung cấp thông tin cho PTCV cũng như ảnh hưởng đến thái độ làm việc của người THCV. Do đó cần nâng cao nhận thức của những đối tượng này. Vì vậy cần xây dựng lại và cải tiến quy trình phân tích công việc tại Công ty.
Để đảm bảo tính công bằng và khuyến khích trong chế độ trả lương, Công ty cần xây dựng các tiêu chuẩn hoàn thành công việc, đặc biệt là đối với những vị trí lao động khối văn phòng gián tiếp sản xuất. Việc này đòi hỏi bản mô tả công việc xây dựng tương đối sát với thực tế, công tác lập và giám sát kế hoạch từng bộ phận, cá nhân được thực hiện triệt để và nghiêm túc. Khi thực hiện tốt các bước trong sơ đồ 4, thì kết quả của quá trình phân tích công việc: Bản mô tả công việc, tiêu chuẩn thực hiện công việc… sẽ có cơ sở và thông tin rõ ràng chính xác để xây dựng tốt.

Sơ đồ 4:  Quy trình phân tích công việc kiến nghị











Một bản mô tả công việc cần trả lời được các câu hỏi sau: Làm cái gì, làm thế nào và điều kiện mà các nhiệm vụ đó được thực hiện:
1. Các nhiệm vụ chủ yếu phải hoàn thành 

2. Tỷ lệ thời gian cho mỗi nhiệm vụ

3. Các tiêu chuẩn hoàn thành công việc 

4. Điều kiện, nơi làm việc, rủi ro có thể xảy ra

5. Số người làm với từng công việc, mối quan hệ tường trình, báo cáo

6. Máy móc và thiết bị thực hiện công việc

(Có thể tham khảo Bản mô tả công việc ở Phụ lục 1)

Bản tiêu chuẩn thực hiện công việc bao gồm hệ thống các chỉ tiêu, tiêu chí phản ánh các yêu cầu về số lượng, chất lượng của sự hoàn thành các nhiệm vụ được quy định trong bản mô tả công việc. Đối với mỗi doanh nghiệp thì tiêu chuẩn công việc được thể hiện dưới dạng khác nhau. Công ty Sao Bạch Minh không xây dựng hệ thống các bản tiêu chuẩn thực hiện công việc cho từng công việc mà chỉ giao hẹn chung chung và dựa vào mô tả công việc. Vì vậy Công ty khó kiểm soát được hoạt động của mình và không có phương tiện trao đổi và tái hiện thông tin giữa người quản lý và lao động (có thể tham khảo Bản tiêu chuẩn THCV ở Phụ lục 2)

Thông thường, trong việc thực hiện chương trình PTCV, cán bộ phòng hành chính là người trực tiếp tham gia vào chương trình PTCV. Họ là người nắm được rõ nhất ý nghĩa, mục đích  của PTCV, là những người trực tiếp đi thu thập thông tin, thiết kế các văn bản mẫu cũng như thiết kế phiếu thu thập thông tin, thực hiện các nghiệp vụ chuyên môn liên quan đến QTNL. Điều kiện tiên quyết để chương trình PTCV đạt hiệu quả thì các cán bộ nhân sự cần được đào tạo các kiến thức chuyên môn, các kỹ năng cần thiết như giao tiếp, thuyết phục, làm việc nhóm. Ngoài ra các cán bộ nhân sự cũng cần hiểu biết những tiêu chuẩn quốc tế như ISO 9000, ISO 14000, quy chuẩn SA 8000. Công ty có thể tiến hành đào tạo các cán bộ nhân sự chuyên trách như cử đi học tại các trường chính quy, mở các lớp do doanh nghiệp tổ chức, tham gia các buổi hội thảo về PTCV hoặc mời các chuyên gia đến nói chuyện và cử các cán bộ , nhân viên tham dự học hỏi kinh nghiệm.


Quá trình PTCV ứng dụng rất lớn trong việc kiểm tra xem xét định kỳ, ngoài ra nú cũn có tác dụng hướng dẫn lao động thực hiện công việc. Vì vậy khi làm tốt công tác này, tạo định hướng công việc cho lao động thực hiện, giám sát và kiểm tra được quá trình thực hiện công việc của lao động. Nâng cao sự gắn kết giữa thời gian và hiệu suất làm việc của lao động.

2.3.2. Hoàn thiện hình thức tính lương theo thời gian


Theo công thức tính lương theo thời gian hiện nay của Công ty (đã đề cập ở Chương II – 2.2.2), ta thấy Công ty Sao Bạch Minh mới chỉ tính lương thời gian giản đơn, nên có nhược điểm lớn là chưa tính đến mức độ hoàn thành công việc, mức độ phức tạp và trách nhiệm công việc đòi hỏi. Vì vậy để hình thức tính lương thời gian phát huy hiệu quả hơn, Công ty nên sử dụng hình thức trả lương thời gian có thưởng như sau: 
·  Đối tượng áp dụng: Lao động thuộc diện biên chế hoặc hợp đồng lao động có thời hạn xác định từ 01 năm trở lên là viên chức quản lý, chuyên môn, nghiệp vụ, thừa hành phục vụ

·  Điều kiện áp dụng: + Có Mô tả công việc 


          + Xây dựng bản tiêu chuẩn thực hiện công việc 

·  Phương pháp tính: Công thức tính
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Trong đó:

 Vt : Là Quỹ tiền lương tương ứng với mức độ hoàn thành công việc của bộ phận làm lương thời gian nhưng không quá 30% quỹ tiền lương sản xuất trong tháng
 Ti : Là tiền lương của người thứ i được nhận;

 ni : Là ngày công thực tế trong kỳ của người thứ i;

 m : số người của bộ phận làm lương thời gian;

         hi : Là hệ số tiền lương của người thứ i ứng với công việc được giao, mức độ phức tạp, tính trách nhiệm công việc đòi hỏi và mức độ hoàn thành công việc.

Công thức lương trên khá rõ ràng và đã đưa đầy đủ các chỉ tiêu, yếu tố và  cú xột tới cả hệ số tiền lương gắn với trách nhiệm và mức độ công việc, đảm bảo tính công bằng với từng công việc và vị trí người thực hiện công việc. Mặt khác mặc dù trả lương theo thời gian nhưng công thức này cũng tính theo quỹ lương ứng với mức độ hoàn thành công việc của bộ phận làm lương (Vt), nờn đã đánh giá được mức độ hoàn thành công việc. Do vậy khuyến khích người lao động hoàn thành tốt công việc đúng tiến độ.


Đồng thời trong cỏch tớnh lương thời gian của Công ty Sao Bạch Minh, yếu tố chất lượng công việc thực hiện không được đưa vào để đánh giá. Từ đó gây ra tình trạng không quan tâm đến chất lượng công việc hoàn thành. Do vậy, ta nên đưa hệ số chất lượng thực hiện công việc vào công thức tính lương sẽ khuyến khích người lao động quan tâm hơn đến chất lượng thực hiện công việc, từ đó kiểm soát chất lượng ngay từ đầu, tránh lãng phí và nâng cao năng lực làm việc.


Ngoài việc xây dựng và hoàn thiện quá trình phân tích công việc, để nâng cao hiệu quả hình thức trả lương theo thời gian, cần:

· Bố trí và sử dụng lao động hợp lý, khoa học nhằm tránh lãng phí thời gian lao động, thực hiện công việc không hiệu quả và chất lượng công việc, sản phẩm, dịch vụ không tốt.

· Gắn trả công theo thời gian có thưởng (dựa vào mức độ hoàn thành công việc, tinh thần trách nhiệm và thái độ làm việc…), để tạo ra sự khuyến khích và công bằng cho người lao động và gắn kết quả thực hiện công việc với thời gian làm việc.

2.4. Hình thức trả lương khoán
Hình thức trả lương khoán mà Công ty áp dụng không tính theo đơn giá khoán mà tính theo Quỹ tiền lương giao khoán căn cứ trên hợp đồng giao khoán, nguồn thu từ các công trình, khối lượng công việc thực hiện giao khoán, ngoài ra cấp bậc công việc của người đảm nhận và điểm số đánh giá mức độ đóng góp của từng thành viờn…Vỡ vậy mà việc xây dựng hoạt động giao khoán chặt chẽ, đảm bảo hiệu quả và đảm bảo công bằng trong công tác cho điểm đánh giá mức độ đóng góp để hoàn thành công việc trong tổ đội là rất quan trọng. Mặt khác việc kiểm tra, đánh giá chất lượng sản phẩm giao khoán thường xuyên là điều kiện cần thiết trong hình thức trả lương này.

2.4.1. Hợp đồng giao khoán lao động 


Hiện tại việc xây dựng hợp đồng lao động còn có hạn chế, một số nội dung chưa chặt chẽ, rõ ràng làm giảm hiệu quả của hình thức trả lương khoán

Nội dung của hợp đồng lao động đề xuất

1. Thông tin chung: 

1.1. Thông tin chung về người sử dụng lao động

-  Tên Công ty:

-  Địa chỉ:

-  Tên người sử dụng lao động hoặc người đại diện cho bên sử dụng lao động.

-  Chức vụ:

1.2. Thông tin chung về người lao động

-  Họ và tên người lao động

-  Ngày sinh

-  Vị trí công việc đảm nhận

-  Địa chỉ thường trú

-  Số chứng minh thư nhân dân

2. Nội dung hợp đồng lao động

Điều 1: Thời hạn và công việc hợp đồng

-  Hợp đồng không xác định thời hạn.

-  Hợp đồng thời hạn từ 1 – 3 năm (từ ngày ….đến ngày……………..)

-  Hợp đồng ngắn hạn (< 1 năm)

-  Địa điểm làm việc 

-  Công việc phải làm (những công việc người lao động phải làm phù hợp với quy định của pháp luật)

Điều 2: Chế độ làm việc.

- Thời giờ làm việc bình thường … giờ/tuần. Thời giờ làm việc vượt quá ….giờ/tuần sẽ được coi là thời giờ làm thêm. Lịch làm việc chi tiết: Theo Thoả ước lao động tập thể

-  Trong trường hợp đặc biệt, do yêu cầu công việc, người sử dụng lao động có quyền yêu cầu Người lao động thay đổi thời giờ làm việc (ngày làm việc, thời gian làm việc, ngày nghỉ hàng tuần) hoặc làm thêm giờ phù hợp với Nội quy Lao động và quy định của pháp luật.

Điều 3: Nghĩa vụ và quyền lợi của Người lao động.

*  Nghĩa vụ:

-  Hoàn thành những công việc đã cam kết trong hợp đồng lao động.

-  Chấp hành lệnh điều hành và sản xuất trong việc kinh doanh, nội quy kỷ luật lao động, an toàn lao động .

-  Giữ bí mật và không tiết lộ bất kỳ thông tin mật nào của Công ty, bao gồm, nhưng không giới hạn bởi, thông tin về Công ty, hoạt động kinh doanh của Công ty, quyền sở hữu trí tuệ của Công ty hoặc nhân viên của Công ty, cho bất kỳ người nào mà không nhận được chấp thuận trước bằng văn bản của Giám đốc Công ty hoặc người được Giám đốc uỷ quyền. 

-  Bất kỳ đối tượng sở hữu trí tuệ nào do Người lao động phát triển hoặc cải tiến từ việc thực hiện các công việc của Người lao động theo quy định tại hợp đồng này đều sẽ thuộc về Công ty. Công ty sẽ sở hữu tất cả các quyền, lợi ích từ đối tượng sở hữu trí tuệ đó. Trong trường hợp Người lao động có được bất kỳ quyền sở hữu trí tuệ nào trong quá trình Người lao động đang làm việc tại Công Ty, và quyền sở hữu trí tuệ đó được tạo lập, phát triển, cải tiến trong giờ làm việc của  Người lao động tại Công ty, hoặc tại bất kỳ thời điểm nào có sử dụng thiết bị, phần mềm, phần cứng hay các công cụ của Công ty, Người lao động phải lập tức báo cáo cho Giám đốc về quyền sở hữu trí tuệ này và sau đó sẽ chuyển giao quyền này cho Công ty, bao gồm cả thời gian sau khi chấm dứt hoặc hết hạn Hợp đồng lao động này. Người Lao Động thừa nhận và cam kết tuân thủ các quy định về sở hữu trí tuệ điều chỉnh quyền sở hữu, việc tạo lập, cải tiến, phát triển và chuyển nhượng quyền sở hữu trí tuệ và quản lý quyền sở hữu trí tuệ.

-  Bồi thường những vi phạm và thiệt hại về vật chất

·  Nếu Người lao động không làm việc cho Người sử dụng lao động đủ Thời hạn cam kết làm việc như đã quy định ở trên, thì Người lao động phải bồi thường chi phí đào tạo cho Người sử dụng lao động theo quy định của Hợp đồng đào tạo (nếu có).
·  Các trường hợp bồi thường khác: theo Nội quy lao động và quy định của pháp luật

* Quyền lợi:
-  Mức lương chính hoặc tiền công

-  Phụ cấp: phụ cấp chức vụ: hưởng theo quy định của Công ty, tuỳ thuộc vào chức vụ đảm nhiệm theo từng giai đoạn và giá cả thị trường. Gồm có:

+  Phụ cấp trách nhiệm

+  Phụ cấp đi lại

+  Phụ cấp thuê nhà cho người lao động ngoại tỉnh

+  Phụ cấp công tác

-  Hình thức trả lương: Trả qua tài khoản cá nhân tại Ngân hàng Vietcombank- thẻ ATM
-  Thời gian trả lương: lương được trả vào ngày 10 tháng kế tiếp. Chu kỳ tính lương từ ngày 1 đến ngày cuối cùng của thỏng trên cơ sở 26 ngày làm việc một tháng. 

-  Tiền thưởng: Căn cứ vào nội quy lao động và kết quả kinh doanh, Công ty sẽ quyết định mức thưởng cụ thể cho Người lao động làm việc liên tục cho Công ty đủ 12 tháng trong năm dương lịch và sẽ trả cho Người lao đông vào dịp Tết Âm lịch. Nếu trong bất kỳ năm (dương lịch) nào, Người lao động làm việc cho Công ty dưới 12 thỏng, thỡ Công ty có quyền xem xét và quyết định việc thanh toán cho Người lao động mức thưởng của năm đó tương đương với phần của mức thưởng được nêu ở trên được tính theo tỷ lệ tương ứng với số tháng Người lao động đã làm cho Công ty trong năm đó, và được trả vào dịp Tết âm lịch. Đối tượng được hưởng tiền thưởng là những người tiếp tục làm việc tại Công ty tính đến thời điểm trả thưởng.

Các khoản thưởng khác theo quyết định của Công ty

-  Chế độ tăng lương: Người sử dụng lao động sẽ xem xét nâng lương hàng năm cho người lao động trên cơ sở kết quả làm việc của người lao động năm trước.

-  Chế độ nghỉ ngơi (nghỉ hàng tuần, nghỉ phép hàng năm, lễ tết ...): theo Nội quy lao động và quy định của pháp luật.

-  Bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và bảo hiểm thất nghiệp: do Người lao động và Người sử dụng lao động đóng góp theo quy định hiện hành của pháp luật.

-  Thuế thu nhập cá nhân: do người lao động chịu theo quy định của pháp luật Việt Nam. 

-  Chế độ đào tạo: Theo quy định của Công ty 

-  Các điều khoản và điều kiện do cỏc Bờn thỏa thuận tại Hợp đồng đào tạo (nếu có) vẫn có hiệu lực.

-  Thỏa thuận của cỏc Bờn về thời hạn của hợp đồng lao động này không ảnh hưởng đến Thời hạn cam kết làm việc quy định tại Hợp đồng đào tạo và bất kỳ quyền nào mà Người sử dụng lao đông có thể có theo Hợp đồng đào tạo, và sẽ không được xem là việc Người sử dụng lao động đã thực hiện bất kỳ quyền nào của mình theo Hợp đồng đào tạo. Khi hết hạn, thời hạn của hợp đồng lao động này sẽ được tính vào, nhưng không làm giảm, Thời hạn cam kết làm việc quy định tại Hợp đồng đào tạo.

Điều 4: Nghĩa vụ và quyền hạn của Người sử dụng lao động.

*  Nghĩa vụ:

-  Bảo đảm việc làm và thực hiện đầy đủ những điều đã cam kết trong hợp đồng lao động
-  Thanh toán đầy đủ, và đúng thời hạn các chế độ và quyền lợi cho người lao động theo hợp đồng lao động, và thoả ước lao động (nếu có).
*  Quyền hạn:

-  Điều hành người lao động hoàn thành công việc theo hợp đồng (bố trí, điều chuyển, tạm ngừng việc).

-  Tạm hoãn, chấm dứt về lao động áp dụng kỷ luật lao động theo quy định của pháp luật, thoả ước lao động tập thể (nếu có), và Nội quy Lao động của Công ty.

Điều 5: Điều khoản thi hành

-  Những vấn đề về lao động không ghi trong hợp đồng lao động này thì áp dụng quy định của thỏa ước lao động tập thể (nếu có), Nội quy lao động và các quy định của pháp luật về lao động.

-  Hợp đồng lao động này được làm thành (02) hai bản có giá trị ngang nhau, mỗi bên giữ một bản và có hiệu lực từ ngày .... Khi hai bên ký kết phụ lục hợp đồng lao động thì nội dung của phụ lục hợp đồng lao động cũng có giá trị như các nội dung của bản hợp đồng lao động này.

3. Chữ ký và họ tên của cỏc bờn liên quan


Khi hợp đồng lao động chặt chẽ, cả Công ty và người lao động đều có thể sử dụng để đảm bảo quyền lợi, trách nhiệm của mình. Khi hợp đồng giao khoán phát huy hiệu quả thì hình thức trả lương khoán cũng phát huy tốt.

2.4.2. Hoàn thiện công tác kiểm tra nghiệm thu sản phẩm


Công tác kiểm tra nghiệm thu sản phẩm rất quan trọng trong công tác trả lương. Đặc biệt đối với hình thức giao khoỏn thỡ người lao động quan tâm đến thời gian hoàn thành công việc. Vì vậy ngoài các điều khoản yêu cầu về chất lượng công việc, sản phẩm được ghi rõ trong hợp đồng giao khoỏn thỡ công tác kiểm tra thường xuyên và nghiệm thu sản phẩm giao khoán là rất quan trọng. Nó đánh giá được chất lượng làm việc, quá trình làm việc trong tổ đội giao khoán. Vì vậy muốn trả lương hiệu quả thì công tác này phải được thực hiện thường xuyên, đầy đủ, tỉ mỉ.


Để nâng cao hiệu quả của công tác kiểm tra, nghiệm thu sản phẩm Công ty cần thực hiện một số biện pháp sau:

· Áp dụng triệt để, thống nhất và thường xuyên hệ thống quản lý chất lượng ISO 9001: 2000. Để áp dụng có hiệu quả hệ thống này cần xây dựng áp dụng ISO có nghĩa là phải văn bản hoá, tiêu chuẩn hoỏ cỏc hoạt động của doanh nghiệp, điều đó sẽ góp phần nâng cao hiệu quả của hoạt động tác nghiệp cũng như hoạt động quản lý chất lượng tại các doanh nghiệp. Nhờ có các tiêu chuẩn hóa, văn bản hoá mọi hoạt động trở nên thông hiểu và minh bạch để hướng tới một sự đảm bảo chất lượng trong tũan bộ doanh nghiệp, đồng thời qua những tiêu chuẩn, văn bản đó trở thành căn cứ để các nhà quản lý tiến hành kiểm tra, đánh giá, xem xét hệ thống có được vận hành hiệu quả không, từ đó có cơ sở để điều chỉnh, cải tiến. Đào tạo nhận thức chung về ISO 9001: 2000 cho toàn bộ cán bộ nhân viên, phổ biến đến từng lao động. 

· Tổ chức đào tạo, bồi dưỡng cho đội ngũ KCS nắm vững các tiêu chuẩn, kỹ thuật cơ bản trong kiểm tra và nghiệm thu sản phẩm. Thuờ cỏc chyờn gia, những kỹ sư giàu kinh nghiệm trong công tác kiểm tra, nghiệm thu sản phẩm để  hướng dẫn đội ngũ KCS quy trình kiểm tra, nghiệm thu; và những tiêu chuẩn chung đối với từng loại sản phẩm. Cuối khóa tổ chức kiểm tra, đánh giá kết quả của khóa đào tạo, những kiến thức, kỹ năng mà đội ngũ KCS thu được.

· Trang bị những máy móc kiểm tra tiêu chuẩn kỹ thuật hiện đại nhằm giảm thiểu sự sai sót của con người. Xây dựng, sử dụng quỹ đầu tư phát triển, lấy từ nguồn vốn khấu hao hoặc lợi nhuận sau thuế để đầu tư cho những máy móc này. Thường xuyên đánh giá công tác kiểm tra, nghiệm thu sản phẩm để phát hiện sai sót trong từng khâu và những lỗi mà con người hay mắc phải để kịp thời đầu tư những máy móc thay thế. Tìm hiểu những máy móc kiểm tra hiện đại và tham khảo những công ty đã sử dụng chúng. 

· Xây dựng và công khai các tiêu chí sai hỏng tới từng lao động để họ nắm rõ và sửa chữa, khắc phục ngay nếu thấy sản phẩm mình làm ra có sai hỏng. Đào tạo, lựa chọn những kỹ sư giỏi và thuê chuyên gia tư vấn để xây dựng các tiêu chí sai hỏng cho từng sản phẩm, dịch vụ. Sau khi xây dựng, phải phổ biến và hướng dẫn lao động hiểu và sử dụng các tiêu chí trong quá trình tạo ra sản phẩm, nhằm khắc phục và sửa chữa ngay, giảm thời gian và chi phí đồng thời nâng cao uy tín của Công ty vì chất lượng sản phẩm, dịch vụ và tiến độ hoàn thành.

· Kiểm tra chất lượng sản phẩm sau mỗi công đoạn hoàn thành và cả quá trình trước khi mang đến, bàn giao cho khách hàng. Quá trình này phải được tiến hành liên tục sau mỗi ca làm việc, tìm ra trách nhiệm và khắc phục ngay. 

· Công tác kiểm tra chất lượng sản phẩm phải được tiến hành một cách nhanh chóng để không gây nên gián đoạn hay chậm chễ ở các công đoạn.

  Nếu có thể công ty và các phân xưởng nờn tỏch quyền lợi của nhân viên KCS ra khỏi quyền lợi của cỏc khõu sản xuất đó để đánh giá chất lượng một  cách khách quan, trỏnh vỡ lợi ích mà đánh giá không chính xác.

  Nhân viên KCS nờn cú một tài liệu thống kê ghi chép tình hình vi phạm chất lượng của công nhân trong ca sản xuất mỗi ngày, kết hợp theo dõi về thái độ chấp hành kỉ luật lao động, nội quy an toàn. cuối thỏng nờn bình bầu công nhân trong tổ sản xuất để có hình thức thưởng phạt kịp thời.


Khi làm tốt công tác này thì hình thức giao khoán thực sự phát huy tác dụng. Nó vừa khuyến khích người lao động thực hiện vượt kế hoạch mà vẫn kiểm soát được chất lượng ngay từ khâu đầu. Tránh sai sót, giảm thiểu chi phí và nâng cao thương hiệu của Công ty. 

2.4. Hoàn thiện công tác khen thưởng
Khen thưởng là một hình thức động viên, kích thích người lao động có hiệu quả nhất vỡ nú kích thích người lao động tăng năng suất lao động, giúp người lao động có sáng tạo, sáng kiến cải tiến trong quá trình làm việc... Chính vì vậy, các doanh nghiệp cần phải coi đây là một yếu tố quan trọng trong công tác tổ chức tiền lương. Đối với công ty khen thưởng kịp thời sẽ làm người lao động hăng hái trong công việc, giúp họ hoàn thành kế hoạch ở mức cao hơn, từ đó tăng doanh thu, lợi nhuận, quỹ lương cho công ty và đồng thởi tăng thu nhập cho người lao động.

Qua bảng báo cáo tình hình thực hiện lao động và thu nhập của người lao động ta thấy ở đây chưa hình thành được quỹ khen thưởng riêng biệt do đó, cần xây dựng một quỹ khen thưởng tách riêng với các loại quỹ khác. Nếu lợi nhuận không đủ chia  thì công ty có thể lập quỹ khen thưởng từ quỹ lương theo thông tư số 4320/ BLĐTB- XH-TL ngày 29/12/1998 của Bộ Lao động Thương binh Xã hội cho những người lao động có năng suất, chất lượng cao, có thành tích trong công tác, hoàn thành khối lượng nhiệm vụ vượt mức kế hoạch được giao.

3. Kiến nghị với Nhà nước
Nhà nước hướng dẫn thực hiện và có bắt buộc doanh nghiệp tuân theo một số nội dung trong công tác trả lương thông qua các văn bản hướng dẫn thi hành quy định, chính sách và cung cấp số liệu, thông tin kinh tế, tiền lương... Là một bên trong quan hệ lao động, không tác động trực tiếp vào kết quả đàm phán liên quan đến doanh nghiệp. Công cụ duy nhất mà Nhà nước can thiệp trực tiếp vào doanh nghiệp chính là hệ thống tiền lương tối thiểu. Vì vậy mà Nhà nước cần xây dựng và triển khai một hệ thống tiền lương tối thiểu nhằm bảo vệ những người bị trả lương thấp giúp họ có mức sống tối thiểu; xóa bỏ phân biệt trong trả lương; giảm sự cạnh tranh không lành mạnh; khuyến khích việc phân phối thu nhập quốc gia (hoặc doanh nghiệp công bằng hơn).


Nhà nước đã rất nhiều lần thay đổi mức lương tối thiểu, việc thay đổi này nhằm cải thiện đời sống của người lao động và phù hợp với sự tăng trưởng kinh tế . Tuy nhiên thay đổi liên tục cũng gây khó khăn cho doanh nghiệp trong việc áp dụng. Do đó Nhà nước cần nghiên cứu kỹ và làm tốt công tác dự báo để chính sách tiền lương tối thiểu có tính ổn định tương đối. Mặt khác do tăng trưởng kinh tế nờn cú sự thay đổi mức lương, nhưng khi mức lương tăng lại tiếp tục lạm phát cao và tốc độ tăng giá còn cao hơn tốc độ tăng lương. Đó là thực trạng tại Việt Nam, vì vậy mà cho dù tiền lương tối thiểu tăng lên cũng khó cải thiện đời sống của người lao động. Do vậy Nhà nước cần có các biện pháp để bình ổn giá cả, ổn định nền kinh tế.


Từ lý luận và thực tiễn về chính sách tiền lương tối thiểu nói riêng, trong bối cảnh gia nhập WTO, chính sách tiền lương cần phù hợp với cơ chế thị trường, không phân biệt đối xử, xây dựng một quan hệ lao động lành mạnh trên cơ sở đảm bảo hài hòa các lợi ích của Nhà nước, của doanh nghiệp và của người lao động. Những định hướng cơ bản:

· Tiền lương tối thiểu phải bảo đảm tiền lương thực tế, mức sống tối thiểu của người lao động và từng bước có cải thiện phù hợp với tốc độ thị trường kinh tế, chỉ số giá sinh hoạt và quan hệ cung – cầu lao động trên thị trường. Thu hẹp khoảng cách giữa tiền lương tối thiểu với tiền lương trung bình.

· Xác định lộ trình thống nhất tiền lương tối thiểu do Chính phủ quy định giữa các loại hình doanh nghiệp, tạo sân chơi bình đẳng theo cơ chế thị trường và hội nhập kinh tế quốc tế. Tiền lương tối thiểu vùng phải phù hợp với mức sống tối thiểu của từng vùng để bảo vệ quyền lợi của người lao động và lợi ích của doanh nghiệp, cũng như phù hợp với chiến lược phát triển kinh tế - xã hội của từng vùng.

· Nghiên cứu xây dựng Luật Tiền lương tối thiểu làm cơ sở để thiết lập mối quan hệ ba bên (Nhà nước, đại diện người sử dụng lao động và tổ chức công đoàn) từ trung ương đến địa phương, thúc đẩy việc xây dựng quan hệ lao động lành mạnh ở các doanh nghiệp, ngăn ngừa tranh chấp lao động và đình công.


Ngoài ra Nhà nước cần hoàn thiện bộ luật lao động, nhằm dảm bảo quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động trong Công ty, nâng cao quyền và vị trí của lao động đồng thời tăng quyền tự chủ, tự quyết cho mỗi doanh nghiệp để mỗi doanh nghiệp có thể chủ động trong việc tuyển dụng, thuê mướn lao động.

KẾT LUẬN
Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh (gọi tắt là Vega Travel) ra đời trong bối cảnh ngành Du lịch của Việt Nam đang phát triển. Trải qua hơn 10 năm, Công ty đã đạt được các thành tích đáng khích lệ, sản phẩm dịch vụ ngày một đa dạng và phong phú. Số lượng cán bộ nhõn viên tăng dần qua các năm, cả về số và chất lượng. Hiệu quả kinh doanh của Công ty thể hiện qua chỉ tiêu Doanh thu và Lợi nhuận liên tục tăng với các tốc độ khác nhau. Tuy nhiên, trong môi trường kinh doanh hiện này mà sự cạnh tranh là không tránh khỏi, Công ty cần có những chiến lược và định hướng tốt, cần tạo ra các sản phẩm dịch vụ độc đáo và chất lượng để có thể tạo ra thương hiệu Vega Travel trên thị trường nội địa nói chung và xa hơn nữa là vươn ra thị trường quốc tế. 

Về cụng tác trả lương tại Công ty Sao Bạch Minh, tuy còn một số hạn chế nhất định nhưng cũng đã đóng góp một phần quan trọng trong việc khuyến khích người lao động phát huy năng lực làm việc của mình, đáp ứng được nhu cầu sản xuất kinh doanh của tổ chức….Với đề tài này em mong muốn góp phần hoàn thiện hơn nữa hoạt động trả lương của Công ty.

Qua thời gian thực tập tại Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh, cùng với sự nỗ lực cố gắng của bản thân, sự hướng dẫn tận tình của thầy Ths. Vũ Anh Trọng, và sự giúp đỡ, tạo điều kiện của Ban lãnh đạo và tập thể cán bộ nhân viên trong Công ty, nhờ đó bước đầu em đã thâm nhập thực tế, hoàn thiện kiến thức lý luận đã được học trên ghế nhà trường để hoàn thành chuyên đề thực tập “Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác trả lương tại Công ty TNHH Du lịch Quốc tế Fansipan Sao Bạch Minh”.
Tuy nhiên, do thời gian có hạn cùng với trình độ, kiến thức của bản thân còn hạn chế, nên bài viết không tránh khỏi những thiếu sót. Vì vậy, em mong nhận được ý kiến đóng góp của các thầy cô cũng như quý Công ty để em có thể hoàn thiện bài viết của mình.


Em xin chân thành cảm ơn!

                                                                                                              Sinh viên

                                                                                                         Đào Văn Vương
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3. Luận văn tốt nghiệp cỏc khoỏ

4. Bộ luật lao động nước CHXHCN Việt Nam
5. Các thông tư của Bộ Lao động Thương binh - Xã hội
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PHỤ LỤC

Phụ lục 1: Bản mô tả công việc 
BẢN MÔ TẢ CÔNG VIỆC
Chức danh: Trưởng phòng TC – HC 

Phòng/ban: Tổ chức – Hành chính

Quản lý trực tiếp: Phó giám đốc phụ trách nội dung chính

Quản lý gián tiếp: Giám đốc và các phó giám đốc khác

Chế độ làm việc: Hành chính
Nhiệm vụ cụ thể:
1. Phối hợp tổ chức các hội nghị, hội thảo, cuộc họp tại công ty

2. Phối hợp với các phòng/ban chuyên môn liên chương trình và tiến hành các chương trình tham quan, du lịch
3. Quan tâm và giải quyết các vấn đề liên quan đến người lao động khi họ gặp khó khăn trong cuộc sống
4. Cọ̃p nhập hồ sơ và cán bộ công nhân viên toàn công ty
5. Trực tiếp chỉ đạo công tác tuyển dụng, đào tạo, lập kế hoạch lao động hàng năm
theo dõi và tiến hành các vấn đề liên quan đến BHXH và thi nâng bậc
6. Tư vấn cho giám đốc ra các quyết định về đề bạt, điều động, thuyên chuyển, bổ nhiệm, bãi nhiệm
7. Nhận và chỉ đạo công văn đến công ty
8. Chỉ đạo nhân viên trong phòng thực hiện các nhiệm vụ liên quan đến văn bản hành chính của công ty
9. Kiờ̉m tra đôn đốc và xử lý những công việc phục vụ, quản lý tài sản, văn phòng, quản trị.
Trách nhiệm:

1. Báo cáo cho Giám đốc và Phó giám đốc phụ trách nội dung chính
2. Có tinh thần trách nhiệm cao trong quá trình làm việc.
3. Tham gia đầy đủ các hoạt động do Công ty tổ chức.
4. Nghiêm chỉnh chấp hành đúng các quy định, nội quy do Công ty đề ra.

Điều kiện làm việc:
1. Thời gian làm việc: sáng từ 8h đến 12h; chiều từ 1h đến 5h.

2. Làm việc trong giờ hành chớnh từ thứ 2 đến thứ 6.

3. Làm việc ngoài giờ theo yêu cầu công việc (nếu có).

4. Được trang bị một bàn làm việc, một máy tớnh, một máy in và các đồ dùng cần thiết khác.

Phụ lục 2: Bản tiêu chuẩn Thực hiện công việc
BẢN TIÊU CHUẨN THỰC HIỆN CÔNG VIỆC
Chức danh: Trưởng phòng TC – HC 

Phòng/ban: Tổ chức – Hành chính

Quản lý trực tiếp: Phó giám đốc phụ trách nội dung chính

Quản lý gián tiếp: Giám đốc và các phó giám đốc khác

Chế độ làm việc: Hành chính
Tiêu chuẩn thực hiện công việc:

- Đảm bảo các hội nghị, cuộc họp diễn ra tốt đẹp

- Đảm bảo cho các chương trình tham quan nghỉ mát diễn ra đúng lịch trình, đảm bảo về công tác quản lý số lượng người để chương trình diễn ra vui vẻ thuận lợi

- Giải quyết tốt các vấn đề người lao động và gia đình

- Thực hiện đầy đủ công tác BHXH cho nhân viên

- Tư vấn cho Giám đốc các quyết định nhân sự hợp lý

- Cung cấp các thông tin kịp thời và đầy đủ về hành chính nhân sự cho Giám đốc và Phó Giám đốc

- Các công văn của Công ty phải được đưa đến cỏc phũng/ban đầy đủ, kịp thời

NHẬN XÉT CỦA  GIÁO VIÊN HƯỚNG DẪN

                                                                   Hà Nội, ngày      tháng     năm 2012
                                                                                         GIÁO VIÊN HƯỚNG DẪN             
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