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1. 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 cổ phần Viglacera Từ Liêm, một công ty thành lập phục vụ cho ngành xây dựng - một trong những ngành quan trọng và là tiền đề để phát triển 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 Công nghiệp xây dựng. 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, chính sách tiền 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 chính sách tiền lương. Trong quá trình thực tập tại Công ty em đã quyết định lựa chọn đề tài “Hoàn thiện công tác tổ chức quản lý tiền lương tại Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm”, 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. 


2. Phạm vi nghiên cứu

( Về nội dung: Công tác trả lương.
( Về không gian: Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm.
( Về thời gian: Giai đoạn từ 2010 đến nay.

3. Phương pháp nghiên cứu

( Quan sát, Phân tích - tổng hợp, thống kê phân tích, so sánh.


( Tra cứu tài liệu
 
4. Kết cấu của đề tài


Gồm 3 chương:


( Chương 1: Cơ sở lý luận chung về chính sách tiền lương trong công ty.

( Chương 2: Thực trạng công tác tổ chức quản lý tiền lương tại Công ty Cổ phần Viglacera Từ Liêm.


( Chương 3: Một số giải pháp hoàn thiện công tác trả lương tại Công ty Cổ phần Viglacera Từ Liêm.

CHƯƠNG 1: 

CƠ SỞ LÝ LUẬN CHUNG 
VỀ CHÍNH SÁCH TIỀN LƯƠNG TRONG CÔNG TY
1.1. KHÁI QUÁT VỀ TIỀN LƯƠNG
1.1.1. Khái niệm về tiền lương

Trong nền kinh tế thị trường và sự hoạt động của thị trường sức lao động, sức lao động là hàng hóa do vậy tiền lương là giá cả của sức lao động.

Tiền lương phản ánh nhiều mối quan hệ kinh tế, xã hội khác nhau. Tiền lương trước hết là số tiền mà người sử dụng lao động (người mua sức lao động) trả cho người lao động (người bán sức lao động). Đó là quan hệ kinh tế của tiền lương. Mặt khác do tính chất đặc biệt của hàng hóa sức lao động mà tiền lương không thuần túy là vấn đề kinh tế mà còn là một vấn đề xã hội rất quan trọng liên quan đến đời sống và trật tự xã hội. Đó là quan hệ về mặt xã hội.

Trong nền kinh tế kế hoạch hóa tập trung, tiền lương không phải là giá cả của sức lao động, không phải là hàng hóa trong cả khu vực sản xuất kinh doanh cũng như khu vực quản lý nhà nước, quản lý xã hội.

Trong nền kinh tế kế hoạch hóa tập trung, tiền lương không phải là giá cả của sức lao động, không phải là hàng hóa trong cả khu vực sản xuất kinh doanh cũng như khu vực quản lý nhà nước, quản lý xã hội.


Trong nền kinh tế thị trường, tiền lương được hiểu như sau: “Tiền lương được biểu hiện bằng tiền mà người sử dụng lao động trả cho người lao động. Được hình thành thông qua quá trình thỏa thuận của hai bên theo đúng quy định của nhà nước. Thực chất tiền lương trong nền kinh tế thị trường là giá cả của sức lao động, là khái niệm thuộc phạm trù kinh tế, xã hội, tuân thủ những nguyên tắc của quy luật phân phối”.


Trong thời kì tư bản chủ nghĩa (TBCN), mọi tư liệu sản xuất đều thuộc sở hữu của các nhà tư bản, người lao động không có tư liệu lao động phải đi làm thuê cho chủ tư bản, do vậy tiền lương được hiểu theo quan điểm như sau: “Tiền lương là giá cả của sức lao động mà người sử dụng lao động trả cho người lao động”. Quan điểm này xuất phát từ việc coi sức lao động là một loại hàng hóa đặc biệt được đưa ra trao đổi, mua bán công khai.

Tiền lương luôn được coi là đối tượng quan tâm hàng đầu của người lao động và của các doanh nghiệp. Đối với người lao động thì tiền lương là nguồn thu nhập chủ yếu của bản thân người đó và gia đình họ, còn đối với doanh nghiệp thì tiền lương lại là một yếu tố nằm trong chi phí sản xuất.


Trong mỗi thời kỳ khác nhau, mỗi hình thái kinh tế xã hội khác nhau thì quan niệm tiền lương cũng có sự thay đổi để phù hợp với thời kỳ và hình thái kinh tế xã hội đó.


Trong nền kinh tế thị trường, tiền lương được hiểu như sau: “Tiền lương được biểu hiện bằng tiền mà người sử dụng lao động trả cho người lao động”. Được hình thành thông qua quá trình thỏa thuận của hai bên theo đúng quy định của nhà nước. Thực chất tiền lương trong nền kinh tế thị trường là giá cả của sức lao động, là khái niệm thuộc phạm trù kinh tế, xã hội, tuân thủ những nguyên tắc của quy luật phân phối.


Trong thời kì tư bản chủ nghĩa (TBCN), mọi tư liệu sản xuất đều thuộc sở hữu của các nhà tư bản, người lao động không có tư liệu lao động phải đi làm thuê cho chủ tư bản, do vậy tiền lương được hiểu theo quan điểm như sau: “Tiền lương là giá cả của sức lao động mà người sử dụng lao động trả cho người lao động”. Quan điểm trên xuất phát từ việc coi sức lao động là một loại hàng hóa đặc biệt được đưa ra trao đổi, mua bán công khai.

1.1.2. Bản chất của tiền lương

Tiền lương là giá cả sức lao động được hình thành trên cơ sở giá trị sức lao động thông qua sự thỏa thuận giữa người có sức lao động và người sử dụng người lao động. Để bù đắp phần hao phí lao động đó họ cần có một lượng nhất định các vật phẩm tiêu dùng

cho nhu cầu ăn, mặc, ở, đi lại…và người sử dụng lao động phải đáp ứng nhu cầu đó đúng mức hao phí mà người lao động đã bỏ qua thông qua tiền lương.

Do đó sức lao động có thể là hàng hóa phụ thuộc vào sự biến động cung cầu và chất lượng hàng hóa sức lao động trên thị trường tức là chịu sự chi phối của các quy luật giá trị đóng vai trò chủ đạo. Tiền lương đảm bảo cho người lao động có thể tái sản xuất lao động để họ có thể tham gia vào quá trình tái sản xuất tiếp theo. 

Vì vậy, tiền lương bao gồm nhiều yếu tố cấu thành, để thu nhập là nguồn sống chủ yếu của bản thân người lao động và gia đình của họ. Việc trả lương cho người lao động không chỉ căn cứ vào hợp đồng mà căn cứ vào kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của người lao động mà họ nhận được sau một thời gian lao động mà họ bỏ ra.
Trong cơ chế kế hoạch hóa tập trung tiền lương có những đặc điểm sau:

- Tiền lương không phải là giá cả của sức lao động, không phải là hàng hóa cả trong khu vực sản xuất kinh doanh cũng như quản lý nhà nước xã hội.

- Tiền lương được hiểu là phần thu nhập quốc dân biểu hiện dưới hình thức tiền tệ, được nhà nước phân phối theo kế hoạch công nhân – viên chức – lao động, phù hợp với số lượng và chất lượng lao động của mỗi người đã cống hiến, tiền phản ánh việc trả lương cho công nhân – viên chức – lao động dựa trên nguyên tắc phân phối theo lao động.

- Tiền lương được phân phối công bằng theo số lượng, chất lượng lao động của người lao động đã hao phí và được kế hoạch hóa từ trung ương đến cơ sở. Được nhà nước thống nhất quản lý.

Từ khi nhà nước ta chuyển đổi từ cơ chế kế hoạch hóa tập trung bao cấp sang cơ chế thị trường có sự quản lý của nhà nước theo định hướng xã hội chủ nghĩa, do sự thay đổi của quản lý kinh tế, do quy luật cung cầu, giá cả, khái niệm tiền lương cũng được hiểu một cách khái quát hơn đó là: “Tiền lương chính là giá  cả của sức lao động, là khái niệm thuộc phạm trù kinh tế xã hội, tuân thủ các nguyên tắc cung cầu, giá cả thị trường và pháp luật hiện hành của nhà nước xã hội chủ nghĩa”.

Đi cùng với khái niệm tiền lương còn có các loại như tiền lương danh nghĩa, tiền lương thực tế, tiền lương tối thiểu, tiền lương kinh tế, v.v…

Tiền lương danh nghĩa là số tiền mà người sử dụng lao động trả cho người lao động, thông qua hợp đồng thỏa thuận của hai bên và theo quy định của pháp luật. Số tiền này nhiều hay ít phụ thuộc trực tiếp vào năng suất lao động và hiệu quả làm việc của người lao động, phụ thuộc vào trình độ, kinh nghiệm làm việc của người lao động ngay trong quá trình làm việc.

Tiền lương thực tế được hiểu là số lượng các loại hàng hóa tiêu dùng và các loại dịch vụ cần thiết mà người lao động hưởng lương có thể mua bằng tiền lương danh nghĩa của họ.


Tiền lương thực tế là sự quan tâm trực tiếp của người lao động, bởi vì đối với họ lợi ích và mục đích cuối cùng sau khi cung ứng sức lao động là tiền lương thực tế chứ không phải tiền lương danh nghĩa vì nó quyết định khả năng tái sản xuất sức lao động.

Nếu tiền lương danh nghĩa không thay đổi mà chỉ số giá cả thay đổi do lạm phát, giá cả hàng hóa tăng, đồng tiền mất giá thì tiền lương thực tế có sự thay đổi bất lợi cho người lao động.

Tiền lương tối thiểu: Theo nghị định 197/CP của Chính phủ ngày 31/12/1994 về việc thi hành bộ luật lao động ghi rõ: “Mức lương tối thiểu là mức lương của người lao động làm công việc đơn giản nhất, (không qua đào tạo, còn gọi là lao động phổ thông), với điều kiện lao động và môi trường bình thường”. Đây là mức lương thấp nhất mà nhà nước quy định cho các doanh nghiệp và các thành phần kinh tế phải trả cho người lao động.

Tiền lương kinh tế là một khái niệm kinh tế học. Các doanh nghiệp muốn có sự cung ứng sức lao động theo đúng yêu cầu cần phải trả mức lương cao hơn mức lương tối thiểu. Số tiền trả thêm vào tiền lương tối thiểu để đạt được yêu cầu cung ứng sức lao động gọi là tiền lương kinh tế.Vì vậy cũng có thể coi tiền lương kinh tế giống như tiền thưởng thuần túy cho những người đã hài lòng cung ứng sức lao động cho doanh nghiệp đó.

Về phương diện hạch toán, tiền lương của người lao động trong các doanh nghiệp sản xuất được chia làm hai loại tiền lương chính và tiền lương phụ.

Trong đó tiền lương chính là tiền lương trả cho người lao động trong thời gian họ thực hiện nhiệm vụ chính của mình, bao gồm lương cấp bậc và các khoản phụ cấp kèm theo. Còn tiền lương phụ là tiền trả cho người lao động trong thời gian họ thực hiện công việc khác ngoài nhiệm vụ chính của họ.

Ngoài ra khi nghiên cứu về tiền lương chúng ta cần phân biệt tiền lương với thu nhập. Ngoài khoản tiền lương, thu nhập còn bao gồm tiền thưởng, phần tiền thưởng, phần lợi nhuận được chia vào các khoản khác.

Thu nhập được chia thành: Thu nhập trong doanh nghiệp và thu nhập ngoài doanh nghiệp, thu nhập chính đáng và thu nhập không chính đáng. Hiện nay dù chế độ tiền lương đã được cải tiến nhưng ở nhiều doanh nghiệp người lao động sống chủ yếu bằng các khoản thu nhập khác từ doanh nghiệp và phạm vi doanh nghiệp chứ không phải chỉ bằng tiền lương. Có những trường hợp tiền thưởng lớn hơn tiền lương, thu nhập ngoài doanh nghiệp lớn hơn thu nhập trong doanh nghiệp. Đó là những bất hợp lý chúng ta cần phải nghiên cứu cải tiến sao cho trong thời gian tới, người lao động trong các doanh nghiệp sống chủ yếu băng tiền lương.

1.2. VAI TRÒ VÀ CHỨC NĂNG CỦA TIỀN LƯƠNG
1.2.1. Chức năng của tiền lương

Con người có một vị trí quan trọng trong quá trình sản xuất, con người là yếu tố cấu thành, vận hành nên tổ chức sản xuất. Theo nghiên cứu của các nhà kinh tế đã kết luận: Động cơ lao động bắt nguồn từ hệ thống nhu cầu về vật chất và tinh thần của con người. Họ lao động với mục đích nhằm thỏa mãn nhu cầu của bản thân của xã hội. Nhu cầu của con người ngày càng phong phú, đa dạng có thể nói nhu cầu của con người là không có giới hạn. Tiền lương trong nền kinh tế thị trường được gắn với chức năng sau:

1.2.1.1. Chức năng thước đo giá trị sức lao động.
Do lao động là hoạt động chính của con người và là đầu vào của mọi quá trình sản xuất trong xã hội, tiền lương là hình thái cơ bản của thù lao lao động thể hiện giá trị của khối lượng sản phẩm và giá trị dịch vụ mà con người nhận được trên cơ sở trao đổi sức lao động. Hiểu theo cách này tiền lương bị chi phối bởi quy luật giá trị và phân phối theo lao động.

1.2.1.2. Chức năng duy trì và mở rộng sức lao động.
Đây là chức năng cơ bản của tiền lương đối với người lao động bởi vì sau mỗi quá trình sản xuất kinh doanh thì người lao động phải được bù đắp sức lao động mà họ đã bỏ ra, họ cần có thu nhập bằng tiền lương cộng với các khoản thu khác. Mặt khác do yêu cầu của đời sống xã hội nên việc sản xuất không ngừng tăng lên về cả quy mô và chất lượng. Do vậy để đáp ứng được yêu cầu trên thì tiền lương trả cho người lao động phải đảm bảo duy trì, tái sản xuất sức lao động và nâng cao chất lượng sức lao động. Thực hiện tốt chức năng này của tiền lương giúp doanh nghiệp có nguồn lao động ổn định đạt năng xuất cao.

1.2.1.3. Chức năng kích thích lao động, là đòn bẩy của doanh nghiệp.

Các mức tiền lương và cơ cấu tiền lương là đòn bẩy kinh tế rất quan trọng để định hướng quan tâm và động cơ trong lao động của người lao động. Khi độ lớn của tiền lương phụ thuộc vào hiệu quả sản xuất kinh doanh, tức là liên quan trực tiếp đến hiệu quả lao động của người lao động. Nâng cao hiệu quả lao động là nguồn gốc để tăng thu nhập, tăng khả năng thỏa mãn nhu cầu của người lao động. Tiền lương gắn liền với quyền lợi thiết thực nhất của người lao động, vì vậy người lao động sẽ quan tâm hơn đến công việc, không ngừng học hỏi nâng cao kiến thức chuyên môn, trình độ tay nghề, tìm tòi sáng tạo, cải tiến thiết bị máy móc, mang lại hiệu quả kinh tế cao cho doanh nghiệp.
1.2.1.3. Chức năng thúc đẩy phân công lao động xã hội.
Khi tiền lương trở thành động lực cho người lao động hăng hái làm việc sẽ làm cho năng xuất lao động tăng lên, đây là tiền đề cho việc phân công lao động xã hội một cách đầy đủ hơn. Người lao động sẽ được phân công những công việc phù hợp với khả năng và sở trường của họ. 

1.2.1.4. Chức năng xã hội của tiền lương.
Cùng với việc không ngừng nâng cao năng xuất lao động, tiền lương là yếu tố kích thích không ngừng hoàn thiện các mối quan hệ lao động. Việc gắn tiền lương với hiệu quả của người lao động và đơn vị kinh tế sẽ thúc đẩy mối quan hệ hợp tác, giúp đỡ lẫn nhau để đạt được mức tiền lương cao nhất. Bên cạnh đó tạo tiền đề cho sự phát triển toàn diện của con người và thúc đẩy xã hội phát triển theo dân chủ hóa và văn minh.

Tóm lại, tiền lương là một phạm trù kinh tế tổng hợp và là đòn bẩy kinh tế rất quan trọng của sản xuất, đời sống và các mặt của kinh tế xã hội.

1.2.2. Vai trò của tiền lương

Về mặt sản xuất và đời sống tiền lương có 4 vai trò cơ bản sau đây:

1.2.2.1. Vai trò tái sản xuất sức lao động.
Sức lao động là một dạng công năng sức cơ bắp và tinh thần tồn tại trong cơ thể con người, là một trong các yếu tố thuộc “đầu vào” của sản xuất. Trong quá trình lao động sức lao động bị hao mòn dần với quá trình tạo ra sản phẩm do vậy tiền lương trước hết phải đảm bảo tái sản xuất sức lao động. Đây là yêu cầu tất yếu không phụ thuộc vào chế độ xã hội, là cơ sở tối thiểu đầu tiên đảm bảo sự tác động trở lại của phân phối tới sản xuất
Sức lao động là yếu tố quan trọng nhất của lực lượng sản xuất để đảm bảo tái sản xuất và sức lao động cũng như lực lượng sản suất xã hội, tiền lương cần thiết phải đủ nuôi sống người lao động và gia đình họ. Đặc biệt là trong điều kiện lương là thu nhập cơ bản.

Để thực hiện chức năng này, trước hết tiền lương phải được coi là giá cả sức lao động.Thực hiện trả lương theo việc, không trả lương theo người, đảm bảo nguyên tắc phân phối theo lao động. Mức lương tối thiểu là nền tảng của chính sách tiền lương và tiền công, có cơ cấu hợp lí về sinh học, xã hội học…

Đồng thời người sử dụng lao động không được trả công thấp hơn mức lương tối thiểu do Nhà nước qui định.

1.2.2.2. Vai trò kích thích sản xuất.

Trong quá trình lao động, lợi ích kinh tế là động lực mạnh mẽ thúc đẩy sự hoạt động của con người là động lực mạnh mẽ nhất của tiến bộ kinh tế xã hội.Trong 3 loại lợi ích: xã hội, tập thể, người lao động thì lợi ích cá nhân người lao động là động lực trực tiếp và quan trọng trọng đối với sự phát triển kinh tế.

Lợi ích của người lao động là động lực của sản xuất. Chính sách tiền lương đúng đắn là động lực to lớn nhằm phát huy sức mạnh của nhân tố con người trong việc thực hiện các mục tiêu kinh tế - xã hội. Vì vậy tổ chức tiền lương và tiền công thúc đẩy và khuyến khích người lao động nâng cao nâng suất, chất lượng và hiệu quả của lao động bảo đảm sự công bằng và xã hội trên cơ sở thực hiện chế độ trả lương. Tiền lương phải đảm bảo:
- Khuyến khích người lao động có tài năng.
- Nâng cao trình độ văn hoá và nghiệp vụ cho người lao động.

- Khắc phục chủ nghĩa bình quân trong phân phối, biến phân phối trở thành một động lực thực sự của sản xuất.
1.2.2.3. Vai trò là thước đo giá trị

Là cơ sở điều chỉnh giá cả cho phù hợp. Mỗi khi giá cả biến động, bao gồm cả giá cả sức lao động hay nói cách khác tiền lương là giá cả sức lao động, là một bộ phận của sản phẩm xã hội mới được sáng tạo nên. Tiền lương phải thay đổi phù hợp với sự dao động của giá cả sức lao động.
1.2.2.4. Vai trò tích lũy

Bảo đảm tiền lương của người lao động không những duy trì được cuộc sống hàng ngày mà còn có thể dự phòng cho cuộc sống lâu dài khi họ hết khả năng lao động hoặc xảy ra bất trắc.

1.3. NGUYÊN TẮC TRẢ LƯƠNG TRONG DOANH NGHIỆP
Nhiệm vụ của tổ chức tiền lương là phải xây dựng được chế độ tiền lương mang lại hiệu quả kinh tế cao nhất. Việc trả lương cho công nhân viên chức, người lao động nói chung phải thể hiện được quy luật phân phối theo lao động. Vì vậy, việc tổ chức tiền lương phải đảm bảo được các yêu cầu sau:
( Đảm bảo tái sản xuất sức lao động và không ngừng nâng cao đời sống vật chất, tinh thần cho người lao động.
( Làm cho năng suất lao động không ngừng tăng.
( Đảm bảo tính đơn giản, rõ ràng, dễ hiểu.
Vậy, nguyên tắc cơ bản trong tổ chức tiền lương là cơ sở quan trọng nhất để xây dựng được một cơ chế trả lương, quản lý tiền lương và chính sách thu nhập thích hợp trong một thể chế kinh tế nhất định. Ở nước ta khi xây dựng các chế độ trả lương và tổ chức tiền lương phải theo các nguyên tắc sau:

1.3.1. Nguyên tắc 1: Trả lương ngang nhau cho những lao động như nhau trong doanh nghiệp.

Với những công việc giống nhau, những người lao động giống nhau về sự lành nghề, mức cố gắng và những mặt khác...thì cơ chế cạnh tranh sẽ làm cho mức lương giờ của họ hoàn toàn giống nhau đây là nguyên tắc đầu tiên cơ bản nhất của chính sách tiền lương. Nguyên tắc này dựa trên quy luật phân phối theo lao động, căn cứ vào số lượng, chất lượng lao động mà người lao động đã cống hiến để trả lương cho họ không phân biệt tuổi tác, giới tính, dân tộc...

Đây là nguyên tắc đảm bảo sự công bằng, tránh dự bất bình đẳng trong công tác trả lương. Nguyên tắc này phải thể hiện được trong các thang lương, bảng lương và các hình thức trả lương của doanh nghiệp.

1.3.2. Nguyên tắc 2: Đảm bảo năng suất lao động tăng nhanh hơn tiền lương bình quân

Đây là nguyên tắc quan trọng của tổ chức tiền lương, vì có như vậy mới tạo cơ sở cho việc giảm giá thành, hạ giá cả và tăng tích lũy.

Nguyên tắc này xuất phát từ 2 cơ sở sau:

( Do các nhân tố tác động tới năng suất lao động(NSLĐ) tiền lương là khác nhau: tác động tới NSLĐ chủ yếu là các nhân tố khách quan như thay đổi kết cấu nguồn lực, thay đổi quy trình công nghệ. Các nhân tố này làm tăng NSLĐ mạnh mẽ hơn các nhân tố chủ quan. Các nhân tố tác động tới tiền lương bình quân là các nhân tố chủ quan như người lao động tích lũy được kinh nghiệm sản xuất nâng cao được trình độ lành nghề, các nhân tố khách quan thì tác động ít và không thường xuyên. Ví dụ như: cải cách chế độ tiền lương, thay đổi các khoản phụ cấp.
( Do yêu cầu của tái sản xuất mở rộng cho nên tốc độ tăng sản phẩm khu vực I (khu vực sản xuất các TLSX) phải lớn hơn tốc độ tăng sản phẩm của khu vực II (khu vực các TLTD). Tốc độ tăng của tổng sản phẩm xã hội (I+II) lớn hơn tốc độ tăng của khu vực II làm cho năng suất lao động xã hội phải tăng lên nhanh hơn sản phẩm của khu vực II tính bình quân trên đầu người lao động (cơ số của lương thực tế). Ngoài ra sản phẩm của khu vực II không phải đem toàn bộ để nâng cao tiền lương thực tế mà còn phải trích lại một bộ phận để tích lũy. Vì vậy, muốn tiền lương của công nhân viên không ngừng nâng cao thì năng suất lao động cũng không ngừng nâng cao và phải tăng với tốc độ cao hơn tốc độ tăng của tiền lương.
Như vậy, trong phạm vi nền kinh tế quốc dân cũng như trong nội bộ doanh nghiệp, muốn hạ giá thành sản phẩm, tăng tích lũy thì không còn con đường nào khác ngoài việc làm cho tốc độ tăng NSLĐ nhanh hơn tốc độ tăng tiền lương bình quân. Vi phạm nguyên tắc này sẽ tạo khó khăn trong phát triển sản xuất và nâng cao đời sống của người lao động.

Trong doanh nghiệp tiền lương chủ yếu là chi phí sản xuất kinh doanh, nguyên tắc này đảm bảo có hiệu quả trong công tác sử dụng tiền lương làm đòn bẩy thể hiện lên hiệu quả trong sử dụng chi phí của doanh nghiệp.
1.3.3.  Nguyên tắc 3: Phân phối theo số lượng và chất lượng lao động

Nguyên tắc này đòi hỏi doanh nghiệp tránh tình trạng xây dựng các hình thức lương phân phối bình quân, vì như vậy sẽ tạo ra sự ỷ lại và sức ỳ của người lao động.

1.3.4. Nguyên tắc 4: Đảm bảo mối quan hệ hợp lý về tiền lương giữa những người lao động trong các điều kiện khác nhau.

Cơ sở của nguyên tắc này là căn cứ vào chức năng của tiền lương là tái sản xuất sức lao động, kích thích người lao động, do vậy phải đảm bảo mối quan hệ hợp lý tiền lương giữa các ngành, tiền  lương bình quân giữa các ngành được quy định bởi các nhân tố:

( Nhân tố trình độ lành nghề của mỗi người lao động ở mỗi ngành: Nếu trình độ lành nghề cao thì tiền lương sẽ cao và ngược lại, nếu trình độ lành nghề thấp thì tiền lương sẽ thấp.
( Nhân tố điều kiện lao động: sự khác nhau về điều kiện lao động của các ngành sẽ dẫn đến tiền lương khác nhau. Ví dụ người lao động làm việc trong các hầm mỏ có điều kiện làm việc khó khăn, độc hại thì sẽ có tiền lương cao hơn so với lao động trong những điều kiện tốt hơn.
( Nhân tố Nhà nước: do ý nghĩa kinh tế của mỗi ngành phụ thuộc vào điều kiện cụ thể trong từng thời kỳ mà Nhà nước tự ưu tiên nhất định.
( Nhân tố phân bổ khu vực sản xuất của mỗi ngành khác nhau, chẳng hạn: các ngành phân bổ ở những khu vực có đời sống khó khăn, khí hậu, giá cả đắt đỏ thì tiền lương phải cao hơn các vùng khác để đảm bảo đời sống cho người lao động.
Nguyên tắc này làm căn cứ cho doanh nghiệp xây dựng tổ chức thực hiện công tác tiền lương công bằng hợp lý trong doanh nghiệp nhằn đảm bảo công nhân yên tâm sản xuất trong những điều kiện làm việc khó khăn, môi trường độc hại …
1.4. CÁC HÌNH THỨC TRẢ LƯƠNG TRONG DOANH NGHIỆP

1.4.1. Hình thức trả lương theo thời gian


Đây là hình thức trả lương căn cứ vào thời gian lao động và cấp bậc để tính lương cho từng người lao động. Hình thức này thường áp dụng chủ yếu cho lao động gián tiếp, còn lao động trực tiếp thường áp dụng đối với những bộ phận không định mức sản phẩm. Có 2 cách trả lương theo thời gian:

· Trả lương theo thời gian lao động giản đơn.
· Trả lương theo thời gian lao động có thưởng.

1.4.1.1 Trả lương theo thời gian lao động giản đơn


Đây là phương thức trả lương mà tiền lương nhận được của người lao động tùy thuộc vào cấp bậc và thời gian làm việc thực tế của người lao động. Áp dụng đối với người lao động không xác định được chính xác khối lượng công việc hoàn thành.
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Công thức tính:



Trong đó:



Ltt: 
Tiền lương thực tế




Lcb: 
Lương cấp bậc tính theo thời gian


T:        Thời gian làm việc thực tế


Ta có thể áp dụng 3 loại sau:

Lương giờ = Mức lương cấp bậc theo giờ * Số giờ làm việc thực tế


Lương ngày = Mức lương cấp bậc theo ngày * Số ngày làm việc thực tế


Lương tháng = Lương cấp bậc tháng + phụ cấp (nếu có)
Ngoài ra còn có lương công nhật. Lương công nhật là tiền lương thỏa thuận giữa người lao động và người sử dụng lao động, làm việc ngày nào hưởng lương ngày đó theo quy định đối với từng công việc.
Ưu nhược điểm của hình thức trả lương này:


- Ưu điểm: tính toán dễ dàng.

- Nhược điểm: mang tính bình quân, không khuyến khích được tính tích cực của người lao động, ít quán triệt nguyên tắc phối theo lao động.


1.4.1.2.  Trả lương theo thời gian có thưởng


Chế độ này thực chất là sự kết hợp giữa chế độ trả lương theo thời gian giản đơn

và tiền thưởng, khi đạt được những chỉ tiêu về số lượng hay chất lượng đã quy định.


Chế độ này chủ yếu áp dụng đối với những công nhân phụ làm công việc phục vụ sửa chữa, điều chỉnh thiết bị,... ngoài ra còn áp dụng đối với những làm việc ở những khâu sản xuất có trình độ cơ khí hóa cao, tự động hóa hoặc những công việc đòi hỏi phải tuyệt đối đảm bảo chất lượng.
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Cách tính:


Trong đó:


Ltt:       Tiền lương thực tế



Lcb:
 Lương cấp bậc tính theo thời gian



T:
 Thời gian làm việc thực tế


So với phương thức trả lương theo thời gian giản đơn thì trả lương theo thời gian có thưởng vừa phản ánh được trình độ thành thạo và thời gian làm việc thực tế vừa gắn chặt với thành tích công tác của từng người thông qua các chỉ tiêu xét thưởng đã đạt được. Vì vậy nó khuyến khích người lao động quan tâm đến trách nhiệm và kết quả công tác của mình. Do vậy chế độ trả lương này ngày càng được mở rộng.

1.4.2. Hình thức trả lương theo sản phẩm


Đây là hình thức trả lương cho người lao động theo số lượng và chất lượng công việc hoàn thành. Là hình thức trả lương phổ biến hiện nay trong các đơn vị sản xuất kinh doanh. Tiền lương của công nhân phụ thuộc vào đơn giá tiền lương của đơn vị sản phẩm và số sản phẩm hợp quy cách đã được sản xuất ra.


Hình thức trả lương theo sản phẩm khá phù hợp với nguyên tắc phân phối theo lao động, gắn thu nhập của người lao động với kết quả sản xuất kinh doanh, khuyến khích người lao động hăng say trong công việc. hình thức trả lương này hiệu quả hơn so với trả lương theo thời gian.


Công thức tính:


Trong đó:




Lsp: 
Tiền lương theo sản phẩm



qi:
Số lượng sản phẩm loại i sản xuất ra



pi: 
Đơn giá tiền lương một sản phẩm loại i


Hình thức này bao gồm:

· Trả lương theo sản phẩm trực tiếp cá nhân;
· Trả lương theo sản phẩm tập thể;
· Trả lương theo sản phẩm gián tiếp;
· Trả lương theo sản phẩm có thưởng;
· Tiền lương theo sản phẩm lũy tiến.

1.4.2.1. Trả lương theo sản phẩm trực tiếp cá nhân


Đây là hình thức mà số tiền lương phải trả cho người lao động bằng đơn giá tiền lương trên một đơn vị sản phẩm nhân với số lượng sản phẩm hoàn thành.


Cách này áp dụng đối với người trực tiếp sản xuất trong điều kiện lao đông của họ tương đối độc lập có thể tính mức kiểm tra, nghiệm thu sản phẩm một cách cụ thể riêng biệt.


Tiền lương sản phẩm trực tiếp cá nhân được tính đơn giản dễ hiểu, khuyến khích người lao động nâng cao trình độ tay nghề, nâng cao năng xuất lao động nhằm tăng thu nhập.

Tuy nhiên chế độ lương này làm cho người lao động ít quan tâm đến máy móc thiết bị, chỉ chạy theo số lượng không chú ý đến chất lượng, tiết kiệm nguyên vật liệu và không chú ý đến tập thể.


Công thức tính:

Trong đó:




ĐG: 
Đơn giá tiền lương




L: 
L ương cấp bậc công việc




Q:
Mức sản lượng




T:
Mức thời gian

1.4.2.2. Trả lương theo sản phẩm tập thể


Hình thức tiền lương này áp dụng đối với công việc yêu cầu một nhóm người phối hợp thực hiện như láp ráp thiết bị, sản xuất bộ phận, làm việc theo dây chuyền, sửa chữa cơ khí,...

Theo chế độ này tiền lương của công nhân nhận được căn cứ vào đơn giá tập thể và số lượng sản phẩm tập thể.

Công thức tính:

Trong đó:




TLtt:
Tiền lương tập thể




ĐGtt:
Đơn giá sản phẩm tập thể




Qtt:
Sản lượng sản phẩm tập thể

Đơn giá sản phẩm tập thể được tính như sau:


 Trong đó: 





Li:
Lương cấp bậc công việc bậc i




Ti:
Mức thời gian của công việc bậc i





[image: image1.wmf]å

=

n

i

Li

1

:
 Tổng lương cấp bậc của cả nhóm




Q:
Mức sản lượng của cả nhóm
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:
Lương cấp bậc công việc bình quân cả nhóm




T:
Mức thời gian của sản phẩm


Để tính lương của từng công nhân trong nhóm ta dùng hai phương pháp là phương pháp điều chỉnh và phương pháp hệ số giờ.


( Phương pháp hệ số điều chỉnh:

Công thức hệ số điều chỉnh:  
	Hđc =
	L1

L0


Trong đó: 



Hđc:
Hệ số điều chỉnh



L1:
Lương thực tế của nhóm



L0:
Tiền lương cấp bậc của nhóm


Lương của từng công nhân:

Trong đó:




Li:
Lương thực tế của công nhân i



Lcbi:
Lương cấp bậc của công nhân i



( Phương pháp hệ số giờ:


Công thức:       Tqđ = Ti * Hi


Trong đó:



Tqđ:
Số giờ làm quy đổi ra bậc I của công nhân i



Ti:
Số giờ làm của công nhân i



Hi:
 Hệ số lương bậc I trong thang lương


Tiền lương một giờ làm việc của công nhân bậc I




	L1 =
	L2

Tqđ



Trong đó:



L1:
Tiền lương thực tế một giờ làm việc của công nhân bậc I



L2:
Tiền lương thực tế của cả tổ

          
 
Tqđ:    số giờ làm quy đổi ra bậc I của công nhân i


Tính tiền lương thực tế của từng công nhân




Ltti = L1 *Tqđi


Trong đó:




Ltti:
Lương thực tế của công nhân i

           

L1:       tiền lương thực tế một giờ làm việc của công nhân bậc I



Tqđi:
Số giờ làm việc thực tế quy đổi của công nhân i


Trả lương theo sản phẩm tập thể có tác dụng khuyến khích mỗi người lao động trong nhóm nâng cao trách nhiệm với tập thể, quan tâm đến kết quả cuối cùng của nhóm, khuyến khích các tổ làm việc theo mô hình tổ chức lao đông tự quản. Nhưng sản phẩm mỗi lao động không trực tiếp quyết định tiền lương của họ nên ít kích thích người lao động nâng cao năng suất lao động cá nhân. Mặt khác chưa tính được tình hình người lao động cũng như cố gắng của mỗi người nên chưa thể hiện đầy đủ phân phối theo số lượng và chất lượng lao động.



1.4.2.3. Trả lương theo sản phẩm gián tiếp

 
Áp dụng đối với những người làm công việc phục vụ cho hoạt động công nhân chính. Tiền lương của công nhân phụ được tính bằng cách nhân đơn giá tiền lương với lương cấp bậc của công nhân phụ với tỉ lệ % hoàn thành định mức sản lượng bình quân của công nhân chính.



Công thức:    Lp = Lcb * Tc


Trong đó:

Lp:
Tiền lương công nhân phụ


Lcb:
Lương cấp bậc của công nhân phụ


Tc:
Tỉ lệ % hoàn thành định mức sản lượng của công nhân chính.



Tc được tính như sau:

	Tc   =
	Sản lượng thực hiện

Định mức sản lượng



Cách tính này sẽ kích thích công nhân phụ làm việc hiệu quả hơn, phục vụ tốt hơn cho công nhân chính để nâng cao năng suất lao động. Nhưng tiền lương của công nhân phụ phụ thuộc vào kết quả của công nhân chính vì vậy việc trả lương chưa được chính xác, chưa được đảm bảo đúng hao phí mà công nhân phụ bỏ ra.



1.4.2.4 Trả lương theo sản phẩm có thưởng
Tiền lương trả theo sản phẩm có thưởng là tiền lương trả theo sản phẩm kết hợp với tiền thưởng khi công nhân thực hiện được các chỉ tiêu đã đặt ra.


Trả lương theo sản phẩm có thưởng gồm có:



- Phần trả theo sản phẩm cố định là số lượng sản phẩm hoànthành.



- Phần tiền thưởng được tính dựa trên mức độ hoàn thành vượt mức các chỉ tiêu (thời gian, số lượng, chất lượng,...).

Tiền lương theo sản phẩm có thưởng được tính theo công thức:

	Ltt
	=
	L(M*H)

L+100



Trong đó:



Ltt:   Tiền lương thực tế theo sản phẩm có thưởng



L:      Tiền lương trả theo đơn giá cố định

           
M:      Tỉ lệ % tiền lương tính theo sản phẩm so với đơn giá cố  định



H:      Tỉ lệ % hoàn thành vượt mức kế hoạch được tính thưởng


Chế độ tiền lương này kích thích người lao đông nâng cao năng suất lao động, chất lượng sản phẩm, rút ngắn thời gian hoàn thành các mức lao động, Tăng thu nhập cho người lao động, nâng cao đời sống vật chất và tinh thần cho người lao động.



1.4.2.5. Tiền lương theo sản phẩm lũy tiến


Đây là hình thức trả lương dùng bằng hai loại đơn giá.Đơn giá cố định dùng để trả lương cho những sản phẩm thực tế đã hoàn thành.Đơn giá lũy tiến dùng để tính lương cho những sản phẩm vượt định mức, bằng đơn giá cố định nhân với tỉ lệ tăng đơn giá hoặc tỉ lệ đánh giá được quy đổi.

Công thức: 


Trong đó:


Ltt:
Tiền lương thực tế


Q1:
Sản lượng thực tế


Q0:
Sản lượng định mức


ĐG:
Đơn giá cố định

           K là tỉ lệ tăng đơn giá hoặc tỉ lệ đánh giá được quy đổi do công ty quy định để có thể có giá lũy tiến

Hình thức này áp dụng trong trường hợp doanh nghiệp cần hoàn thành gấp một số công việc trong khoảng thời gian nhất định. Với cách trả lương này, tốc độ tăng tiền lương có thể tăng nhanh hơn tốc độ tăng năng suất và gây ra tình trạng vượt chi quỹ lương.


+ Ưu điểm của hình thức tiền lương này: Là khuyến khích công nhân tăng nhanh số lượng sản phẩm, làm cho tốc độ tăng năng suất lao động nên phạm vi áp dụng chỉ đối với khâu chủ yêu của dây chuyền hoặc vào những thời điểm nhu cầu thị trường về loại sản phẩm đó là rất lớn hoặc vào thời điểm có nguy cơ không hoàn thành hợ đồng kinh tế.


+ Nhược điểm: Áp dụng cho chế độ này dễ làm cho tốc độ tăng tiền lương lớn hơn tốc độ tăng năng xuất lao động của khâu áp dụng trả lương lũy tiến.

1.4.3. Trả lương khoán


Hình thức này áp dụng với các công việc đơn giản, có tính chất đột xuất. Áp dụng đối với những doanh nghiệp mà quy trình sản xuất trải qua nhiều giai đoạn công nghệ, khuyến khích người lao đông quan tâm đến sản phẩm cuối cùng. Thường áp dụng trong xây dựng cơ bản, trong nông nghiệp và sửa chữa cơ khí.

Công thức tính:


Trong đó:



Ltt:       Tiền lương thực tế của công nhân


ĐG:      Đơn giá khoán cho một sản phẩm hoặc công việc


Q:        Số lượng sản phẩm, công việc hoàn thành.


Hình thức này có ưu điểm sau: Khuyến khích công nhân hoàn thành nhiệm vụ trước thời hạn, đảm bảo chất lượng công việc thông qua hợp đồng giao khoán.


Nhược điểm: tuy nhiên với hình thức lương này thì khi thanh toán đơn giá phải hết sức chặt chẽ, tỉ mỉ để xây dựng đơn giá tiền lương chính xác cho công nhân nhận khoán.


1.5. CÁC YẾU TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN CÔNG TÁC TRẢ LƯƠNG TẠI DOANH NGHIỆP
1.5.1. Các yếu tố ảnh hưởng đến tiền lương

1.5.1.1. Yếu tố bản thân công việc

Đánh giá công việc là một khâu trong hệ thống đãi ngộ, qua đó tổ chức xác định được giá trị và tấm quan trọng cảu một công việc so với các công việc khác. Đánh giá công việc nhằm đạt được các mục tiêu sau:

( Xác định cấu trúc công việc của tổ chức.

( Xác định cấu trúc công việc của tổ chức.
( Mang lại bình đẳng và trật tự trong mối quan công việc.
( Triển khai một thứ bậc giá trị của công việc được sử dụng để thiết lập cơ cấu lương bổng.
1.5.1.2. Yếu tố bản thân người lao động.


Tiền lương không chỉ phụ thuộc vào mức độ hoàn thành công việc mà còn phụ thuộc vào yếu tố nội tại của người lao động như thâm niên, kinh nghiệm, sự trung thành, tiềm năng của người lao động.

1.5.1.3. Môi trường công ty


Là yếu tố chủ quan tác động đên tiền lương bên cạnh chính sách của Công ty, bầu không khí văn hóa, khả năng chi trả, cơ cấu tổ chức cũng có ảnh hưởng đến cơ cấu tiền lương bởi với cơ cấu tổ chức nhiểu tầng thì chi phí trả cho người lao động cũng như cán bộ nhân viên sẽ tăng lên.
Ngoài những yếu tố trên thì tiền lương cũng chịu ảnh hưởng của các yếu tố của môi trường bên ngoài như địa lý, kinh tế, xã hội, chính trị, pháp luật. Tổ chức muốn tồn tại phải chịu sự chi phối của các quy luật trong môi trường mà nó đang tồn tại.

1.6. QUỸ LƯƠNG TRONG CÔNG TY
1.6.1. Khái niệm quỹ lương
           Quỹ tiền lương trong doanh nghiệp là toàn bộ tiền lương (kể cả các khoản phụ cấp) mà doanh nghiệp phải trả cho tất cả các lao động do doanh nghiệp quản lý và sử dụng.

Thành phần quỹ tiền lương bao gồm nhiều khoản như : lương sản phẩm, các khoản phụ cấp, tiền thưởng trong sản xuất. Ngoài ra trong quỹ lương kế hoạch còn được tính cả khoản tiền chi trợ cấp BHXH cho công nhân viên trong thời gian nghỉ ốm đau, thai sản, tai nạn lao động.

Thông qua tình hình biến động của quỹ lương sẽ cho phép doanh nghiệp đánh giá được tình hình sử dụng lao động và kết quả lao động, từ đó có biện pháp động viên công nhân viên hăng hái lao động nhằm năng cao năng suất lao động.

Các thành phần của quỹ tiền lương:

( Tiền lương cơ bản theo các quy định của Nhà nước và công ty (còn gọi là tiền lương cấp bậc hay là tiền lương cố định).

( Tiền lương biến đổi : Bao gồm các khoản phụ cấp, tiền thưởng... mang tính chất lương.

Thành phần của quỹ lương dựa theo những quy định của Nhà nước và căn cứ vào các hình thức trả lương tại công ty, bao gồm :

( Tiền lương tháng, tiền lương ngày, theo hệ thống thang lương bảng lương của Nhà nước.

( Tiền lương trả theo sản phẩm.

( Tiền lương công nhật trả cho những người làm việc theo hợp đồng.

( Tiền lương trả cho cán bộ, công nhân khi sản xuất ra những sản phẩm không đúng quy định.

( Tiền lương trả cho những người công nhân viên chức trong thời gian điều động công tác hoặc đi làm nghĩa vụ quân sự của Nhà nước và xã hội.

( Tiền lương trả cho những cán bộ công nhân viên chức nghỉ phép định kỳ hoặc nghỉ phép về việc riêng tư trong phạm vi chính sách của Nhà nước.

( Các loại tiền lương có tính chất thường xuyên.

( Phụ cấp dạy nghề trong sản xuất cho các tổ chức sản xuất.

( Phụ cấp thâm niên nghề nghiệp.

( Phụ cấp cho những người làm công tác khoa học có tài năng.

( Phụ cấp khu vực.

( Các khoản phụ cấp khác được ghi trong quỹ lương.

Cần có sự phân biệt  khác nhau sau đây về quỹ tiền lương:

( Quỹ tiền lương theo kế hoạch: Là tổng số tiền lương dự tính theo lương cấp bậc và các khoản phụ cấp  thuộc quỹ lương dùng để trả lương cho cán bộ công nhân viên theo số lượng và chất lượng lao động khi người lao động hoàn thành kế hoạch sản xuất trong điều kiện bình thường.

( Quỹ tiền lương báo cáo: Là tổng số tiền đã chi trong đó có những khoản được lập kế hoạch nhưng không phải chi cho những thiếu sót trong tổ chức sản xuất hoặc không có trong kế hoạch nhưng phải chi và số tiền trả cho người lao động làm việc trong điều kiện sản xuất không bình thường nhưng khi lập kế hoạch không tính đến.

1.6.2. Phân loại quỹ lương
           Quỹ tiền lương của doanh nghiệp là toàn bộ tiền lương mà doanh nghiệp dùng để trả cho tất cả các loại lao động do DN trực tiếp quản lý và sử dụng. Đứng trên góc độ hạch toán, quỹ tiền lương được phân thành hai loại : Tiền lương chính và tiền lương phụ.

( Tiền lương chính: Là tiền lương trả cho người lao động được  tính theo khối lượng công việc hoàn thành hoặc tính theo thời gian làm nhiệm vụ chính tại DN bao gồm : Tiền lương theo sản phẩm, tiền lương theo thời gian và các khoản phụ cấp kèm theo.

( Tiền lương phụ : Là tiền lương trả cho người lao động trong thời gian không làm việc tại DN nhưng vẫn được hưởng lương theo chế độ quy định như: Tiền lương nghỉ phép, nghỉ lễ, nghỉ việc riêng nhưng được hưởng lương…

1.6.3. Quản lý quỹ lương
          
Quản lý quỹ lương là việc phân tích tình hình sử dụng quỹ tiền lương trong từng thời kỳ nhất định của quá trình sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp.

Phải phân tích tình hình sử dụng quỹ tiền lương trong từng doanh nghiệp nhằm:
( Thúc đẩy sử dụng hợp lý tiết kiệm quỹ lương, phát hiện những mất mát cân đối giữa các chỉ tiêu sản lượng và chỉ tiêu lương để có biện pháp khắc phục kịp thời.
( Góp phần củng cố chế độ hạch toán, thực hiện nguyên tắc phân phối theo lao động, khuyến khích tăng năng suất lao động, hạ giá thành sản phẩm.

( Xác định mức tiết kiệm (hoặc vượt chi) tuyệt đối và tương đối.

( Phân tích những nhân tố cơ bản ảnh hưởng đến sự thay đổi đến quỹ tiền lương trong doanh nghiệp.

( Phân tích sự thay đổi số người làm việc trong doanh nghiệp.

( Phân tích sự thay đổi của tiền lương bình quân.

( Tiền lương bình quân của công nhân sản xuất

( Tiền lương bình  quân của cán bộ quản lý.
1.6.4. Các phương pháp xác định quỹ lương
1.6.4.1 Phương pháp xác định quỹ tiền lương theo đơn giá tiền lương

Đơn giá tiền lương tính trên đơn vị sản phẩm được xác định bằng các thông số a, b, c dưới đây:

a: Tiền lương theo đơn vị sản phẩm ở các nguyên công, công đoạn trong quy trình công nghệ sản xuất sản phẩm ( cá nhân hay tổ đội) bao gồm các tham số:

( Hệ số và mức lương theo cấp bậc công việc

( Định mức lao động ( định mức sản lượng, định mức thời gian)

( Hệ số và mức phụ cấp lương các loại theo quy định của Nhà nước (nếu có) bao gồm: phụ cấp khu vực, phụ cấp độc hại nguy hiểm, phụ cấp trách nhiệm, phụ cấp ngày đêm, phụ cấp thu hút, phụ cấp đắt đỏ và phụ cấp lưu động.

b: Tiền lương trả theo thời gian cho công nhân chính và phụ trợ ở những khâu còn lại trong dây truyền công nghệ sản phẩm nhưng không có điều kiện trả lương theo sản phẩm, được phân bổ cho đơn vị sản phẩm bao gồm các tham số:

( Hệ số và mức lương theo cấp bậc công việc được xác định ở mỗi khâu công việc.

( Định mức thời gian ở mỗi khâu công việc.
( Hệ số và mức phụ cấp lương các loại như điểm a (nếu có).
c: Tiền lương của viên chức chuyên môn, nghiệp vụ thừa hành phục vụ và tiền lương chức vụ và phụ cấp chức vụ của lao động quản lý được phân bổ cho đơn vị sản phẩm bao gồm các tham số:

( Hệ số và mức lương bình quân của viên chức chuyên môn nghiệp vụ, thừa hành, phục vụ.

( Định mức lao động của viên chức chuyên môn nghiệp vụ, thừa hành, nghiệp vụ.

Hệ số và mức phụ cấp các loại như điểm a, kể cả phụ cấp chức vụ (nếu có).
Đơn giá tiền lương tính trên tổng doanh thu trừ tổng chi phí. Đơn giá tiền lương được xác định như sau:

                                                      Vkế hoạch

                  Ktl =   

                                Tổng doanh thu   -     Tổng chi phí kế hoạch

                                     Kế hoạch            ( không có tiền lương)

Trong đó:

Ktl : Đơn giá tiền lương

V kế hoạch: Quỹ lương kế hoạch tính theo chế độ của doanh nghiệp ( không bao gồm tiền lương của giám đốc, phó giám đốc và kế toán trưởng) được tính bằng tổng số lao động định biên hợp lý nhân với tiền lương bình quân theo chế độ, kể cả hệ số và mức phụ cấp lương các loại.

Tổng doanh thu kế hoạch: Là tổng doanh thu kế hoạch bao gồm toàn bộ số tiền thu được về tiêu thụ sản phẩm hàng hóa, kinh doanh dịch vụ chính và phụ theo quy định của Nhà nước.

Tổng chi phí kế hoạch: Là tổng chi phí kế hoạch bao gồm toàn bộ các khoản chi phí hợp lệ, hợp lý trong giá thành sản phẩm và chi phí lưu thông ( chưa có tiền lương) và các khoản phải nộp ngân sách theo quy định hiện hành của Nhà nước.
Đơn giá tiền lương tính trên lợi nhuận. Đơn giá tiền lương được xác định như sau:

                                                            V kế hoạch

                                   Ktl =

                                                            P kế hoạch

Trong đó: Pkế hoạch : Là lợi nhuận xác định theo quy định hiện hành của Nhà nước

1.6.4.2. Phương pháp xác định quỹ lương theo tiền lương bình quân và số lao động bình quân

Phương pháp này dựa vào lương bình quân cấp bậc hay chức vụ thực tế và tiến hành phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến tiền lương bình quân và dựa vào số lao động bình quân để tính quỹ lương.

Công thức tính:   Qtl  = L x Mtl x 12
Trong đó:

Qtl : Quỹ tiền lương năm kế hoạch

L: Số lao động bình quân của doanh nghiệp

Mtl : Mức lương bình quân tháng theo đầu người

12 : Số tháng đầu năm

1.6.4.3. Phương pháp xác định quỹ tiền lương dựa vào khối lượng sản xuất kinh doanh

Qtl = ĐG x K

Trong đó:

Qtl : Quỹ tiền lương kế hoạch

ĐG: Đơn giá tiền lương định mức sản xuất kinh doanh bao gồm cả tiền lương công nhân sản xuất, cán bộ quản lý và nhân viên phục vụ

K: Số lượng sản phẩm hoặc khối lượng sản xuất kinh doanh năm kế hoạch.

CHƯƠNG 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC QUẢN LÝ TIỀN LƯƠNG TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN VIGLACERA TỪ LIÊM


2.1. KHÁI QUÁT CHUNG VỀ CÔNG TY CỔ PHẦN VIGLACERA TỪ LIÊM

2.1.1. Thông tin chung về công ty

- Tên đầy đủ: Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm

-  Tên giao dịch: Tu Liem  Viglacera Joint Stock Company
- Giấy ĐKKD: số 499/ TCT- HĐTV ngày 20/9/2011
- Tổng giám đốc: Ông Phùng Quang Đại
- Địa chỉ cơ sở 1: xã Xuân Phương- Huyện Từ Liêm- TP Hà Nội
- Điện thoại: 04 33 972 672
- Fax: 04 3 877 070

- Địa chỉ 2: Xã Khai Thái- Huyện Phú Xuyên-TP Hà Nội

- Điện Thoại: 04 33 892 329

- Fax: 04 33 877 267
- Mã số thuế:  010140547
- website: viglaceratuliem.vn
- Email: Ngoiviet@viglaceratuliem.vn
2.1.2. Quá trình hình thành và phát triển của công ty
Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm, tiền thân là nhà máy gạch Từ Liêm được thành lập theo quyết định số:190/BKT, ngày 03/3/1959 của Bộ Kiến Trúc về việc: Thành lập công trường xây dựng Nhà máy gạch Từ Liêm (số hiệu là CT-135) trực thuộc Công Ty Kiến Trúc Hà Nội đóng tại xã Xuân Thủy- Hoài Đức- Hà Đông. Qua nhiều lần sáp nhập, chia tách thực hiện việc sắp xếp và đổi mới Doanh Nghiệp theo chủ trương của Nhà Nước. Ngày 14/8/2003, Bộ trưởng Bộ Xây Dựng ra quyết định số 1107/QĐ-BXD, về việc chuyển Nhà máy gạch Từ Liêm - thuộc Tổng Công Ty Thủy Tinh và Gốm Xây Dựng thành Công Ty Công ty Cổ Phần Xây Dựng Từ Liêm(nay là công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm) và chính  thức đi vào hoạt động sản xuất kinh doanh từ ngày 01 tháng 03 năm 2003 nhằm xây dựng và quảng bá thương hiệu

Công ty có trụ sở đặt tại: Thôn Ngọc Mạch, xã Xuân Phương, huyện Từ Liêm, TP Hà Nội, vớ tổng số vốn Điều Lệ ban đầu là 9.000.000.000 đồng qua thời gian, đã tăng lên 11.311.900.000 đồng và hiện nay đạt số vốn điều lệ là 30.000.000.000 đồng(trong đó nhà nước chiếm 51%, còn lại 49% là vốn góp cảu các cổ đông ).

Tháng 10 năm 2006: Tổng công ty Viglacera quyết định sáp nhập 2 nhà máy: Nhà máy Gốm Xây dựng Bình Minh và nhà maý Gốm Xây dựng Phú Xuyên từ công ty cổ phần cơ khí Xây dựng Viglacera vào công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm. Hai đơn vị hạch toán phụ thuộc Công ty Cổ Phần Viglacera Từ Liêm, có con dấu và tài khoản chuyên thu tại ngân hàng, được tổ chức theo điều lệ tổ chức và hoạt động của Công ty Cổ Phần Viglacera Từ Liêm, theo quy chế riêng của nhà máy do HDQT công ty Viglacera Từ Liêm phê chuẩn.

Quy mô hiện nay của công ty: hiện nay công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm có 2 nhà máy trực thuộc là nhà máy Viglacera Bình Minh, nhà máy Viglacera Phú Xuyên và Xí Nghiệp Kinh doanh.
Với truyền thống anh hùng của đơn vị, với đội ngũ cán bộ công nhân viên tận tâm, sáng tạo, đoàn kết, công ty từng bước đi lên tăng trưởng cả về số lượng và chất lượng lao động sản phẩm. cán bộ công nhân viên được đầu tư cơ sở vật chất, trang bị đầy đủ, đồng bộ. hàng năm, lãnh đạo công ty thường xuyên đâù tư đổi mới, nâng cấp cải tạo hệ thống máy móc dây truyền trang thiết bị áp dụng công nghệ mới vào sản xuất, để đưa sản phẩm có mặt ở hầu hết các tỉnh thành trên cả nước và  được người tiêu dùng tin dùng và đưa thương hiệu gạch ngói Từ Liêm đi xa hơn.

Năm 2011 là năm đầy biến động và khó khăn nhưng cũng là năm ghi nhận sự chuyển hướng đầy triển vọng của nền kinh tế với chủ trương tái cơ cấu nền kinh tế. Công ty đã tận dụng được những cơ hội từ sự biến động của nền kinh tế, linh hoạt trong kinh doanh, đi sâu phát triển khai thác ngành nghề kinh doanh chính, đa dạng hình thức huy động vốn và quyết tâm duy trì nguồn lao động đã được thực hiện trong thời kỳ khửng hoảng.

Năm 2012, đánh dấu một bước chuyển mình của Viglacera Từ Liêm nền kinh tế làm phát khiến nhiều công ty bị phá sản, công ty đã mạnh dạn thực hiện lĩnh vực hoạt động kinh doanh của mình có quy mô lớn, đa hữu, kinh doanh đa ngành có thương hiệu với uy tín cao, phát triển vững mạnh toàn diện theo định hướng chung của Công ty và ngành sản xuất gạch ngói lung.
Công ty quản lý và duy trì trên Hệ thống quản lý chất lượng tiêu chuẩn ISO 9001:2008, cùng với bề dầy kinh nghiệm và đội ngũ kỹ thuật được đào tạo toàn diện về nghiệp vụ chuyên môn, các thiết bị máy móc chuyên ngành và phương thức điều hành tiên tiến, Công ty đủ khả năng sản xuất chế tạo nhiều loại hình sản phẩm có quy mô lớn, hiện đại trong nước.



2.1.3. Quá trình hoạt động
        
Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm, tiền thân là nhà máy gạch Từ Liêm được thành lập theo quyết định số: 190/BKT, ngày 03/3/1959 của Bộ kiến trúc về việc: Thành lập công trường xây dựng Nhà máy gạch Từ Liêm (số hiệu là CT - 135) trực thuộc Công ty Kiến trúc Hà Nội đóng tại xã Xuân Thủy - Hoài Đức - Hà Đông.


Chỉ trong 7 năm thành lập nhưng công ty đã đạt được những thành tự đáng kể góp phần và sự phát triển của nền kinh tế nước nhà. Từ một doanh nghiệp mới thành lập có số vốn ban đầu là 9.000.000.000 đồng và 50 công nhân viên, qua thời gian, đã  tăng lên 11.311.900.000 đồng  và hiện nay đạt số vốn điều lệ 30.000.000 (trong đó vốn nhà nước chiếm 51%, còn lại 49% là vốn đóng góp của các cổ đông), và nguồn  nhân lực là 700 người.

      
* Phương châm hoạt động: “Thỏa mãn yêu cầu của khách hàng đem lại cho khách hàng những sản phẩm tốt nhất với sự phục vụ chuyên nghiệp nhất”.

       
*  Chiến lược phát triển của công ty:


- Năm 2013: Hoàn thiện bộ máy tổ chức và hệ thống quản lý, phấn đấu thiết lập đầy đủ điều kiện để xây dựng công ty phát triển mạnh về thị trường cung cấp gạch, kết hợp với xây lắp các công trình dân dụng và công nghiệp nhằm ổn định cơ sở vật chất, phúclợi của công ty.  Kế hoạch doanh thu sẽ đạt 250 tỷ đồng, lợi nhuận 12 tỷ đồng. Công ty sẽ đi sâu vào thị trường gạch trang trí và đẩy mạnh triển khai các hạng mục xây lắp hạ tầng, đường giao thông thủy lợi, đầu tư thêm xe, máy phục vụ cho việc cung cấp gạch cho các công trình trong và ngoài ngành.

- Đến năm 2014:

     
Xây dựng thương hiệu công ty cổ phần Viglacera thành công ty mạnh và mở rộng hoạt động thêm các ngành nghề kinh doanh nhằm thúc đẩy và phát triển công ty.

       
Liên doanh liên kết với 2-3 đơn vị trong các lính vực sản xuất khác nhau. Xây

dựng nâng cao năng lực bộ máy quản lý về mọi mặt, phấn đấu doanh thu sẽ đạt trên

400tỷ đồng, lợi nhuận 20 tỷ đồng. Chuyển dịch cơ cấu doanh thu, thúc đẩy phát triển.

- Đến năm 2015:

Tạo uy tín với các đơn vị bạn tạo tiền đề phát triển trở thành công ty mạnh.

Doanh thu từ 1000- 1200 tỷ đồng, lợi nhuận 60- 100 tỷ đồng. Doanh thu đầu tư từ các lĩnh vực chiếm từ 20-40%. 

Tăng thu nhập của các cán bộ công nhân viên tăng bình quân 10- 15% mỗi năm. Đảm bảo phúc lợi cho cán bộ công ngân viên gồm: điều kiện làm việc, nhà ở, bảo hiểm, văn hóa- xã hội… phấn đấu công ty nằm trong những doanh nghiệp hàng đầu trong lĩnh vực cung cấp gạch cho ngành xây dựng.

     
Tận dụng và phát huy mọi nguồn lực nhằm xây dựng công ty phát triển toàn diện, trở thành công ty mạnh. Lấy hiệu quả sản xuất kinh doanh làm thước đo cho sự tăng trưởng bền vững, không ngừng nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh nhằm đảm bảo lợi nhuận tăng dần hàng năm, cải thiện đời sống và mức thu nhập ổn định cho người lao động, đồng thời thực hiện các sứ mệnh với cộng đồng xã hội.

     
Hoàn thiện tổ chức bộ máy và hệ thống quản lý, thiết lập đầy đủ các điều kiện để xây dựng công ty trở thành công ty có quy mô lớn. Thu hút, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực bằng tổng hợp các yếu tố: quyền lợi, thu nhập, phúc lợi, vị thế người lao động, văn hóa doanh nghiệp.

   
 Nâng cao năng lực thiết bị, năng lực chuyên môn. Chú trọng thiết bị sản xuất vật liệu xây dựngTích cực nghiên cứu, tìm hiểu, áp dụng công nghệ mới.Liên doanh,liên kết, hợp tác với các đối tác chiến lược, tận dụng tối đa nguồn lực của đơn vị, tập trung trí tuệ của hội đồng quản trị , ban giám đốc, cán bộ công nhân viên trong toàn công ty.

* Nguyên tắc định hướng:

- Kinh doanh trên cơ sở mang lại lợi ích cho cộng đồng và xã hội.

- Sự hài lòng của khách hàng là sứ mệnh của công ty.

- Quan hệ hợp tác với tất cả các bạn hàng trên mọi lĩnh vực.

- Nguồn lực con người là tài sản quý giá nhất của PVV.

- Mỗi cá nhân trong công ty là một thành viên trong ngôi nhà chung Viglacera  nhằm “dựng xây mơ ước” và thực hiện ước mơ cho tất cả các khách hàng.

- Xây dựng những giá trị văn hóa tốt đẹp.
2.1.4. Nhiệm vụ chính và nhiệm vụ khác của doanh nghiệp
2.1.4.1. Nhiệm vụ của doanh nghiệp
( Sản xuất, mua bán các sản phẩm gạch ngói và các loại vật liệu xây dựng khác.
( Đầu tư hạ tầng, trang trí nội thất và các công trình dân dụng.
( Đưa Viglacera Từ Liêm thành công ty sản xuất gạch ngói hàng đầu Việt Nam.
( Đi tiên phong trong việc đa dạng hóa mẫu mã trong mẫu sản phẩm gạch ngói lung.

( Nhiệm vụ chính của Công ty là thường xuyên đề ra các kế hoạch kinh doanh.

( Khai thác chế biến khoáng sản.
( Kinh doanh máy móc thiết bị, nguyên vật liệu sản xuất và tiêu dùng.
( Kinh doanh dịch vụ vận chuyển hàng hóa bằng ô tô.
( Kinh doanh xuất nhập khẩu máy móc thiết bị và nguyên liệu, vật liệu xây dựng..

( Dịch vụ tư vấn, đấu giá, quảng cáo, quản lý kinh doanh bất động sản.
( Tạo công ăn việc làm cho người lao động, tăng dần thu nhập cho cán bộ công nhân viên của công ty.

( Để kinh doanh có hiệu quả, Công ty luôn đề cao vấn đề quan tâm tới mối quan hệ các bạn hàng kinh doanh làm ăn với mình, tạo chữ tín cho Công ty trong kinh doanh.
( Về nghĩa vụ nộp ngân sách Nhà nước: Chấp hành mọi quy định của Nhà nước banhành, nghiêm cấm các cửa hàng, các nhân viên trong Công ty vi phạm bán những mặt hàng mà Nhà nước không cho phép, hoặc trốn thuế, lậu thuế.


2.1.5. Tổ chức quản lý của công ty


Hiện nay, về cơ cấu tổ chức của công ty có các bộ phận và các đơn vị trực thuộc với các chức năng, quyền hạn, nhiệm vụ sau đây:
( Hội đồng quản trị: là cơ quan cao nhất của công ty giữa hai kỳ đại hội cổ đông. Hội đồng quản trị quyết định phương hướng tổ chức sản xuất, kinh doanh và các vấn đề liên quan đến mục đích, quyền lợi của công ty phù hợp với pháp luật.
( Ban kiểm soát: là người thay mặt cổ đông để kiểm soát mọi hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty,ban kiểm soát công ty gồm 3 thành viên, có nhiệm kỳ 5 năm. Ban kiểm soát hoạt động độc lập với hội đồng quản trị và ban giám đốc.
( Tổng giám đốc: là người đại diện cho pháp luật công ty, trực tiếp điều hành và chỉ đạo các phòng ban, phân xưởng… đồng thời là người chịu trách nhiệm trước cổ đông, hội đồng quản trị và ban kiểm soát về toàn bộ kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty cũng như thực hiện nghĩ vụ đối với nhà nước.
( Ban giám đốc: do hội đồng quản trị bổ nhiệm và bãi nhiệm. Ban giám đốc có nhiệm vụ:
- Tổ chức triển khai thực hiện các quyết định của Hội đồng quản Trị, kế hoạch kinh doanh.
- Kiến nghị phương án bố trí cơ cấu tổ chức và quy chế quản lý nội bội công ty theo đúng điều lệ, nghị quyết Đại Hội Đồng Quản Trị.
- Bổ Nhiệm và bãi nhiệm các chức danh quản lý của công ty. Phó giám đốc chi nhánh, công ty thành viên, trưởng và phó phòng sau khi được Hội đồng quản trị phê duyệt.

- Ký văn bản, hợp đồng, chứng từ theo sự phân cấp điều lệ của công ty.
- Báo cáo trước Hội đồng quản Trị tình hình hoạt động tài chính, kết quả kinh doanh và chịu trách nhiệm toàn bộ hoạt động của công ty trước Hội đồng quản trị.
( Phó giám đốc điều hành bộ phận sản xuất: là người giúp giám đốc quản lý điều hành toàn bộ các hoạt động sản xuất và phụ vụ sản xuất, chịu trách nhiệm trước giám đốc về kết quả thực hiện nhiệm vụ sản xuất và điều hành hoạt động của hệ thống quản lý chất lượng.

( Phó giám đốc kinh doanh: là người giúp việc cho giám đốc, xây dựng kế hoạch kinh doanh ngắn hạn và dài hạn của công ty, phối hợp các đơn vị mở rộng thị trường nội địa, chụi trách nhiệm trước giám đốc về kết quả kinh doanh và điểu hành hệ thống. 

( Phòng Tài chính - Kế toán: có nhiệm vụ ghi chép, phản ánh các nhiệm vụ kinh tế tài chính phát sinh trong quá trình hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty một cách đầy đủ, kịp thời theo đúng phương hướng quy định nhằm cung cấp thông tin cho các đối tượng thông tin cho các đối tượng quan tâm, đặc  biệt là phụ vụ cho việc quản lý của ban giám đốc. Bộ máy kế toán của công ty được tổ chức theo hình thức tập trung. Phòng kế toán thực hiện toàn bộ công tác hạch toán kế toán. Ngoài ra,dưới các phân xưởng cử nhân viên kinh tế làm nhiệm vu hướng dẫn, thực hiện hạch toán ban đầu, thu thập kiểm tra chứng từ, thực hiện tập hợp số liệu, lập báo cáo kế toán và gửi trình lên ban giám đốc phê duyệt.
( Phòng Tổ chức - Lao động- Tiền lương


- Thay mặt cho công ty giải quyết các vấn đề liên quan đến tổ chức lao động, chịu trách nhiệm trước tổng giám đốc công ty về việc của phòng đảm nhận, chỉ đạo công tác tổ chức lao động của các nhà máy theo ngành dọc thông qua giám đốc.


- Công ty tổ chức, quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng, bố trí, lao động tổng giám đốc công ty theo đúng đối tượng  đúng thủ tục.


- Công tác xây dựng kế hoạch hoạt động lao động, kế hoạch tổng quỹ năm.

- Xây dựng, điều chỉnh và quản lý định mức lao động, đơn giá tiền lương.
- Thực hiện các chế động chính sách của Nhà nước đối với người lao động: Các chế độ bảo hiểm, chế độ lương, thưởng….
- Tổ chức, thực hiện công tác thi đua khen thưởng.
- Công tác quản trị hành chính.
- Công tác bảo vệ trật tự trị an.

- Chăm lo sức khỏe ban đầu cho người lao động.

- Giải quyết các sự vụ liên quan đến đối ngoại.

- Theo dõi, quản lý, bảo dưỡng sửa chữa định kỳ, thường xuyên và đột xuất xe ô tô của công ty, xếp lịch ô tô cho các phòng ban đi công tác.
- Quản lý con dấu của công ty theo quy địn của nhà nước

( Phòng Kế hoạch kỹ thuật
- Là bộ phận tham mưu cho Giám đốc về phương hướng, chiến lược đầu tư cho công ty, quản lý hoạt động đầu tư tại công ty.
- Xây dựng kế hoạc chiến lược cho công ty.
- Lập dự án và quản lý quá trình thi công công trình xây dựng các dự án đầu tư tại công ty.
- Quản lý về về vấn đề ký thuật sản xuất.
- Theo dõi việc lắp đặt sửa chữa kỹ thuật.
- Theo quy trình kiểm tra chất lượng đảm bảo chất lượng sản phẩm.
( Nhà máy Binh Minh: chuyên sản xuất ngói nung.
( Nhà máy Phú Xuyên: chuyên áp dụng khoa học kỹ thuật vào để sản xuất gạch tốt cho công trình xây dựng.

2.1.6. Tổ chức sản xuất kinh doanh của công ty
 
2.1.6.1. Các bộ phận sản xuất kinh doanh và mối quan hệ


Tổng công ty Viglacera là doanh nghiệp hàng đầu trong lĩnh vực sản xuất vật liệu xây dựng và đầu tư kinh doanh hạ tầng khu công nghiệp và dân dụng. Các sản phẩm vật liệu xây dựng mang thương hiệu Viglacera như sứ vệ sinh, gạch ốp lát ceramic, gạch granite, gạch gốm đất sét nung, kính… được tiêu thụ rộng rãi ở khắp mọi miền đất nước và xuất khẩu đến nhiều nước trên thế giới.
Để đạt được các mục tiêu đè ra thì cần phải có sự phối hợp đồng bộ của các bộ phận phòng ban cũng như các cán bộ nhân viên trong công ty, từ bộ phận nghiên cứu thị trường tới các bộ phận cung ứng sản phẩm để đáp ứng nhu cầu khách hàng… các bộ phận khác cũng có nhiệm vụ rất quan trọng, góp phần tạo nên sự thống nhất và hoạt động hiệu quả hơn của công ty.
 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Sơ đồ Quan hệ của các bộ phận trong công ty
Ghi chú:                       :  Quan hệ tiếp tuyến            
                                          : Quan hệ chức năng

2.1.6.2. Quy trình sản xuất sản phẩm chính của công ty (sản phẩm Gạch Tuymen)
Gạch ngói nung là sản phẩm từ đất sét để tạo ra được sản phẩm phải trải qua các bước theo sơ đồ quy trình sau:
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( B1: Chọn đất sét tốt nhất sau đó để đất sét ngâm ủ đúng thời gian quy đinh từ trại chứa được xúc đổ vào thùng nguyên liệu để đưa vào công đoạn sơ chế. Công đoạn sơ chế lần lượt gồm: Tiếp cận ( tách đá ( nghiền thô ( nghiền tinh.

( B2: Sau khi sơ chế nguyên liệu đất sét được đưa vào máy nhào trộn 2 trục để trộn với than cám đá nhằm đạt độ dẻo cần thiết để đưa qua máy đùn hút chân không đưa nguyên liệu vào khuôn để tạo ra sản phẩm gạch mộc (gạch chưa nung).

( B3: Sản phẩm gạch mộc sau khi có hình dáng có hình dáng chuẩn được vận chuyển lên trại phơi tự nhiên hoặc sấy trong phòng trường hợp cần thiết cho đến khi sản phẩm đạt độ khô thích hợp.

( B4: Xếp phôi sản phẩm gạch mộc lên xe goong (Đối với lò nung tuynen) sấy trong khoảng thời gian nhất định, sau đó chuyển sang lò nung ở nhiệt độ khoảng 900 độ C, sau đó sản phẩm được làm cho nguội ngay trong lò cho ra sản phẩm.

( B5: Sản phẩm sau khi nung được đưa ra lò, phân loại và vận chuyển vào bãi chứa thành phẩm
2.1.6.2. Bảng tổng hợp số liệu tài chính qua các năm của công ty
ĐVT: 1.000 VNĐ

	Danh mục
	Năm 2010
	Năm 2011
	Năm 2012

	Tổng tài sản có
	24.752.256.000
	35.697.030.000
	68.745.364.000

	Nguồn vốn lưu động
	19.776.348.000
	22.335.206.000
	49.370.485.000

	Doanh thu trước thuế
	50.304.502.000
	98.572.213.000
	95.708.392.000

	Doanh thu sau thuế
	47.909.050.000
	93.878.298.000
	91.150.849.000

	Lợi nhuận trước thuế
	325.269.000
	718.867
	760.942

	Nộp ngân sách Nhà nước
	91.075
	132.237
	155.174

	Lợi nhuận sau thuế
	234.194
	517.584
	570.707

	Nguồn vốn chủ sở hữu
	4405.497
	9.260.783
	9.830.281

	Nguồn vốn kinh doanh
	4.000.000
	8.400.000
	8.400.000






                         Nguồn: (Phòng tài chính kế toán)
Nhận xét: Tình hình tài chính của công ty trong những năm gần đây khá ổn định. Doanh thu tăng đều theo năm.

2.2. THỰC TRẠNG CÔNG TÁC QUẢN LÝ TIỀN LƯƠNG TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN VIGLACERA TỪ LIÊM

2.2.1. Căn cứ vào chính sách tiền lương
Là một công ty trong lĩnh vực xây dựng hoạt động trên lãnh thổ Việt Nam nên công ty căn cứ vào các văn bản hướng dẫn trả lương:

· Căn cứ Thông tư 13/2003/TT-BLĐTBXH ngày 30/5/2003 của Bộ Lao động TBXH hướng dẫn thực hiện một số điều của Nghị định số: 114/2002/NĐ-CP ngày 31/12/2002 của Chính phủ về tiền lương đối với người lao động làm việc trong Doanh nghiệp hoạt động theo Luật Doanh nghiệp;

·  Căn cứ vào Điều lệ tổ chức và hoạt động của Công ty Cổ phần Tư vấn & Xây dựng 307 ngày 11 tháng 5 năm 2005;

· Căn cứ Công văn số 4320/ LĐTBXH-TL ngày 29/12/1998 của Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội hướng dẫn xây dựng quy chế trả lương trong doanh nghiệp Nhà nước;

· Căn cứ vào Quyết định số: 0105/QĐ-CC307 ký ngày 01 tháng 8 năm 2005 của Chủ tịch HĐQT Công ty Cổ phần Tư vấn & Xây dựng 307 về việc thành lập Hội đồng xây dựng quy chế trả lương của công ty;

· Căn cứ thực tế sản xuất kinh doanh và Bản tiêu chuẩn chức danh cán bộ công nhân viên của Công ty;

· Để tăng cường công tác quản lý, động viên khuyến khích người lao động nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh; thực hiện nguyên tắc phân phối theo lao động và để tiền lương trở thành đòn bẩy thúc đẩy sản xuất phát triển;

· Căn cứ Cuộc họp thông qua Bản dự thảo quy chế tiền lương của Hội đồng xây dựng quy chế tiền lương Công ty.

2.2.2. Lao động và lực lượng lao động
Nhân tố lao động luôn được công ty coi trọng vì con người vừa là động lực, vừa là mục tiêu của sự phát triển. Đảm bảo về số lượng, chất lương lao động luôn được công ty đưa lên hàng đầu.
Để đạt được hiệu quả cao trong sản xuất kinh doanh cần phải hình thành một lượng lao động tối ưu và phân công bố trí lao động hợp lý. Hiện nay, công ty vẫn không ngừng sắp xếp, bố trí sao cho có được đội ngũ cán bộ CNV chính quy nòng cốt, có đủ trình độ văn hóa khoa học kỹ thuật và tay nghề cao, có đủ sức khỏe để đảm bảo những công việc công ty giao phó. Có thể nói, lao động là nguồn lực vô cùng quan trọng trong quá trình sản xuất của bất cứ doanh nghiệp nào.  
Bảng Cơ cấu lao động theo độ tuổi qua 3 năm 2010, 2011, 2012
	Năm
	Tổng số (người)
	Tuổi bình quân (tuổi)
	Nam
	Nữ

	
	
	
	Số lượng (người)
	Tỷ lệ (%)
	Số lượng (người)
	Tỷ lệ (%)

	2010
	500
	32,5
	350
	70
	150
	30

	2011
	650
	30,5
	500
	77
	150
	23

	2012
	700
	35,5
	600
	85,7
	100
	14,3


                                                                               (Nguồn: Phòng nhân sự)

Nhận xét: Nhìn vào bảng số liệu ta thấy sự chênh lệch giữa lao động nam và nữ khá lớn. Năm 2012 số lao động nam là 600 người chiếm 85.7%, số lượng lao động nữ là 100 người chiếm 14,3%. Điều này cũng dễ hiểu vì ngành nghề sản xuất vật liệu xây dựng đòi hỏi một lực lượng lao động có sức khỏe tốt. Ngoài ra ta thấy, số lượng lao động qua các năm là khác nhau là do mức độ tiêu thụ được sản lượng. Qua 3 năm gần đây, 2010, 2011, 2012 thì năm 2012 có tổng số lao động cao nhất là 700 lao động phân bổ cho 2 nhà máy.
2.3. ĐÁNH GIÁ CÔNG TÁC QUẢN LÝ TIỀN LƯƠNG TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN VIGLACERA TỪ LIÊM
2.3.1. Nguyên tắc trả lương
Tiền lương hàng tháng của mỗi cán bộ, công nhân viên căn cứ vào chức vụ, trình độ chuyên môn nghiệp vụ, công việc đảm nhận và hiệu quả công việc của mỗi người.

Tiền lương cơ bản được áp dụng theo hệ thống thang lương, bảng lương và chế độ phụ cấp lương ban hành kèm theo Nghị định số: 205/2004/ NĐ-CP ngày 14 tháng 12 năm 2004 của Chính phủ. Tiền lương cơ bản là cơ sở để trích nộp bảo hiểm xã hội và thực hiện các quyền lợi và nghĩa vụ khác của người lao động theo quy định hiện hành của pháp luật có liên quan.

Ngoài ra, các ngày lễ, tết như tết âm lịch, tết dương lịch, ngày 1/5, ngày 2/9 tất cả cán bộ công nhân viên trong toàn công ty đều được công ty trích quỹ phúc lợi, khen thưởng. Hàng năm cán bộ công nhân viên đều được tổ chức đi nghỉ mát hoặc nghỉ dưỡng sức tại chỗ.

Các cán bộ công nhân viên trong toàn thể khối công ty khi thanh toán tiền lương đều được căn cứ vào:

- Căn cứ vào bậc lương hệ số lương đã được sắp xếp.

- Căn cứ vào hệ số chức vụ chuyên môn.

- Căn cứ vào số ngày công làm việc thực tế.

- Căn cứ vào bản chất công việc.

- Căn cứ vào các quy định của Nhà nước về mức lương tối thiểu, thang bảng lương và chế độ trợ cấp lương trong các công ty Nhà nước, thang bảng lương của công ty đã được sở Lao Động Thương Binh và Xã Hội phê duyệt.

Công ty đã tổ chức việc xây dựng quy chế trả lương như sau:

Thành lập hội đồng xây dựng quy chế trả lương do Tổng giám đốc công ty làm chủ tịch, các thành viên của hội đồng bao gồm: Giám đốc các đơn vị, bộ phận làm công tác lao động tiền lương là ủy viên thường trực, đại diện Đảng Ủy, đại diện Công đoàn và đại diện các phòng ban.

2.3.2. Quỹ lương

· Nguồn hình thành quỹ lương

Căn cứ vào kết quả thực hiện nhiệm vụ sản xuất, kinh doanh, Công ty xác định nguồn quỹ tiền lương thực hiện để chi trả cho người lao động, bao gồm:

Vth  = (Vđg x  Dsxkd) + Vpv + Vbs +  Vkh +  Vdp
Trong đó:

- Vth: Tổng quỹ tiền lương thực hiện

- Vđg: Đơn giá tiền lương (do đơn vị chủ quản giao, nếu có)

- Dsxkd: Doanh thu từ hoạt động sản xuất kinh doanh

- Vpv: Các khoản phụ cấp lương và các chế độ khác (nếu có) mà chưa được tính trong đơn giá tiền lương quy định.

- Vbs: Quỹ tiền lương bổ sung theo chế độ quy định của Nhà nước (nếu có)

- Vkh: Quỹ tiền lương từ các hoạt động sản xuất kinh doanh dịch vụ khác.

- Vđp: Quỹ tiền lương dự phòng từ năm trước chuyển sang.

Quỹ tiền thưởng hàng năm từ quỹ khen thưởng của công ty được xác định theo quy định tại Nghị định số 199/ 2004/ NĐ- CP ngày 03 tháng 12 năm 2004 của Chính phủ ban hành Quy chế quản lý tài chính và các văn bản hướng dẫn thực hiện của Bộ Tài chính.

· Sử dụng quỹ lương

· Để đảm bảo tổng quỹ tiền lương không vượt chi so với quỹ tiền lương được hưởng, tránh tình trạng dồn chi quỹ tiền lương vào các tháng cuối năm hoặc để dự phòng quỹ tiền lương quá lớn cho năm sau, quy định phân chia tổng quỹ tiền lương cho các quỹ lương như sau:

· Quỹ tiền lương trả trực tiếp cho người lao động theo lương khoán, lương sản phẩm, lương thời gian (tối thiểu bằng 75% quỹ lương thực hiện).

· Quỹ tiền thưởng trích từ quỹ tiền lương trả cho người lao động có năng suất, chất lượng cao có thành tích  trong công tác (tối đa không  quá 10% tổng quỹ tiền lương thực hiện).
Công ty xác định quỹ lương sản xuất trong tháng (V) theo công thức sau:





Vc = ( DThđ . % KLth . ĐGTL (2)



Trong đó:

· DThđ : Doanh thu của từng hợp đồng mà Công ty thực hiện

· % KLth : % khối lượng công việc thực hiện trong tháng

· ĐGTL: Đơn giá tiền lương được duyệt.

· Tiền thưởng đối với người lao động có trình độ chuyên môn, kỹ thuật cao, tay nghề giỏi (tối đa không quá 2% quỹ tiền lương).


2.3.4. Hình thức trả lương
Theo khảo sát về mức độ ưu tiên về mối quan tam của người lao động, tiền lương luôn là yếu tố quan trọng trong sự quan tâm của người lao động và thúc đẩy động cơ làm việc. Đối với nhóm nhân sự cấp cao thì tiền lương được xếp sau một vài tiêu chí khác nhưng đối với nhân viên công nhân tiền lương luôn là sự quan tâm số 1.

Doanh nghiệp trả lương như thế nào để đảm bảo sự hài lòng của nhân viên phát huy năng suất mà đảm bảo chi phí lao động hiệu quả đó là giải pháp không dễ.

Việc áp dụng các hình thức trả lương thích hợp cho từng doanh nghiệp có nghĩa rất quan trọng, nó có tác dụng khuyến khích người lao động trong công tác, học tập, rèn luyện để nâng cao tay nghề làm cho năng xuất lao động và hiệu quả sản xuất không ngừng tăng lên. Vì vậy công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm nói riêng và các doanh nghiệp nói chung rất chú trọng trong việc xây dựng các hình thức trả lương của doanh nghiệp mình. 

Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm đã và đang sử dụng hai hình thức trả lương chủ yếu là trả lương theo thời gian và hình thức trả lương khoán.

2.3.4.1. Hình thức trả lương theo thời gian

( Cơ sở tính lương theo thời gian như sau: 

Tiền lương mà người lao động nhận được tính toán dựa trên cơ sở mức tiền lương đã xác định cho công việc và số đơn vị thời gian thực tế làm việc, với điều kiện họ phải đáp ứng tiêu chuẩn thực hiện công việc tối thiểu đã xây dựng trước.

Theo như cơ sở trên tiền lương theo thời gian được tính dựa trên hai yếu tố cơ bản sau:

Thứ nhất: Mức tiền lương xác định cho công việc. 

Thứ hai: Lượng thời gian lam việc thực tế.  

Đó là hai cơ sở quan trọng nhất để tính lương thời gian cho người lao động, ngoài ra trong thực tế sự linh hoạt của thị trường và đặc thù của các doanh nghiệp, sự khuyến khích về tài chính cho người lao động nên sự tính toán tiền lương thực tế mà người loa động nhận được có thể xác định một cách khác đi.

( Đối tượng áp dụng: 

Đối tượng áp dung hình thức trả lương theo thời gian là các cán bộ quản lý trong công ty hay doanh nghiệp, những người không trực tiếp sản xuất ra sản phẩm. Ngoài ra những lao động tạo ra sản phẩm mà quy trình tạo ra sản phẩm chủ yếu dựa vào máy móc công nghệ thì cũng áp dụng hình thức trả lương này.

Hình thức trả lương theo thời gian không phải cứng nhắc bắt buộc. Không phải cứ lao động trực tiếp làm ra sản phẩm là áp dụng trả lương theo thời gian mà nó tùy thuộc và tình hình sản xuất thực tế của doanh nghiệp, tùy vào chính sách trả công của doanh nghiệp đối với người lao động, chế độ khuyến khích về tài chính với người lao động và sự thỏa mãn về tiền công của người lao động về công việc mình đang làm...

( Phạm vi áp dụng: Hình thức trả lương theo thời gian thường áp dụng cho những lao động quản lý, những lao động không trực tiếp tạo ra sản phẩm, hay những lao động tạo ra những sản phẩm vô hình, khó định lượng, những sản phẩm dịch vụ.

Tiền lương của người lao động căn cứ vào:

Lương giờ: Tính theo mức lương cấp bậc giờ và số giờ làm việc.
Lương ngày: Tính theo mức lương cấp bậc ngày và số ngày làm việc thực tế trong tháng.
Lương tháng: Tính theo mức lương cấp bậc tháng.
Ngoài tiền lương, người lao động trong công ty còn nhận được các khoản phụ cấp công việc như phụ cấp độc hại, phụ cấp chuyên cần, phụ cấp trách nhiệm (đối với nhân viên quản lý). Vào các dịp lễ, Tết, Quốc khánh... người lao động trong Công ty sẽ được nhận một khoản tiền thưởng hoặc quà có giá trị tương đương. Vào cuối mỗi kì kế toán (một năm), sau khi tổng kết kết quả hoạt động kinh doanh, nếu đạt hiệu quả kinh doanh cao, Công ty sẽ trích một phần lợi nhuận để bổ sung vào quỹ lương làm tiền thưởng cho cán bộ quản lý và nhân viên lao động trong năm đó.

Hình thức trả lương theo thời gian được áp dụng đối với lao động gián tiếp và là phần cơ bản trong việc trong việc tính lương cho lao động trực tiếp.

Công thức tính:


Trong đó:



Ltt: 
Tiền lương thực tế




Lcb: 
Lương cấp bậc tính theo thời gian



T: 
Thời gian làm việc thực tế

2.3.4.2. Hình thức trả lương khoán
Bước 1: tính số ngày công quy đổi của công nhân thứ i là:  Nhsi = Ntti * Hqđ
Bước 2: tính tiền lương cho một ngày công quy đổi bình quân là:
                         TTLk
TLNC =

                          ∑Nhsi

Bước 3: tính lương cho từng công nhân thuê số ngày công lao động đã quy đổi

TLki = TLNC * Nhsi

Trong đó: 

                - Nhsi: số ngày công hệ số của công nhân thứ i

                - Ntti: số ngày công thực tế của công nhân thứ i

                - Hqđ: hệ số quy đổi của công nhân thứ i theo quy định của xí nghiệp
+ Với tổ trưởng: hệ số quy đổi là 1,3

+Tổ phó: hệ số quy đổi là 1,15

+ Tt viên: hệ số quy đổi là 1

- TLNC: tiền lương một nhân công hệ số

- TTLk: tổng tiền lương đượcgiao khoán

- TLki: tiền lương khoán của công nhân thứ i

- i nhận các giá trị từ 1--> n( n nguyên dương)

Ví dụ minh họa cho cách tính lương khoán cho công nhân đội sản xuất 1 lô ngói lơp đỏ gồm 10 hộp*10 viên/ hộp

Tổng số tiền được khoán cho sản xuất 1 lô ngói lợp đỏ là 30.000.000 đồng. Đội có 15 công nhân,  số ngày công làm việc và hệ số cấp bậc cho trong bảng sau:

Xác định tổng số ngày công quy đổi: Nhsi = 386,25 ngày

Tiền lương cho một ngày công hệ số là: 

TLNC = 30.000.0000 / 386,25 = 77669,9 đồng/ công

Việc lựa chọn hình thức trả lương khoán cho các đội thi công sản xuất ngói là toàn phù hợp với điều kiện cũng như đặc điểm sản xuất của công ty. Việc lựa chọn phương pháp trả lương thích hợp đóng vai trò rất quan trọng trong việc tạo ra sự công bằng, khuyến khích người lao động sản xuất.

Hình thức trả lương này có tác dụng khuyến khích người lao động nâng cao năng suất hoàn thành nhiệm vụ của mình trước thời hạn giao khoán mà vẫn đảm bảo chất lượng công trình. 

Bảng thanh toán lương tháng 12 năm 2012
Tổ sản xuất ngói lợp
	STT
	Họ và tên
	Hệ số 
quy đổi
	Ngày làm việc thực tế
	Số ngày công 
hệ số
	Đơn giá
	Tiền lương 
khoán (đ)

	1
	Hoàng Gia Đại
	1,3
	25
	32,5
	77669,9
	2.524.271

	2
	Nguyễn Phước
	1,15
	25
	28,75
	77669,9
	2.233.009

	3
	Phạm Văn Việt
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	4
	Lê Văn Lý
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	5
	Nguyễn Mạnh Hà
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	6
	Trần Trọng Khánh
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	7
	Phạm Ngọc Hà
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	8
	Vũ Thành Công
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	9
	Lương Xuân Tùng
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	10
	Trần Quốc Tuấn
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	11
	Nguyễn Văn Phong
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	12
	Tạ Sĩ Phu
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	13
	Đinh Công Bằng
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	14
	Trần Văn Minh
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747

	15
	Dương Văn Vui
	1
	25
	25
	77669,9
	1.941.747


                                                                                     (Nguồn: Phòng Kế toán – tài chính)

2.3. ĐÁNH GIÁ CÔNG TÁC QUẢN LÝ TIỀN LƯƠNG TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN VIGLACERA TỪ LIÊM

2.3.1. Ưu điểm
Trong những năm vừa qua, công ty cố phần Viglacera Từ Liêm đã không ngừng nỗ lực cố gắng trong việc xây dựng phương pháp tính lương và điều chỉnh thích hợp nhằm thực hiện nguyên tắc tiền lương thực sự trở thành động lực lao động. Tiền lương của người lao động không ngừng được nâng cao và điều chỉnh theo lương tối thiểu Nhà nước quy định. Đồng thời công ty cũng quán triệt nguyên tắc mức tăng lương thấp hơn mức tăng năng suất lao động.

Tiền lương thời gian bao gồm hai phần là lương cơ bản và lương năng suất. Việc tính thêm cả lương năng suất này đảm bảo việc người lao động không những đảm bảo ngày công làm việc mà còn đảm bảo cả chất lượng và số lượng công việc. Hình thức này khuyến khích người lao động làm việc tích cực tăng năng suất lao động nếu muốn tăng thu nhập cho bản thân và gia đình.

Hai hình thức trả lương mà công ty đang áp dụng là phù hợp nhất với điều kiện và đặc điểm sản xuất kinh doanh của công ty.

Thu nhập bình quân đầu người toàn công ty hiện nay là 2.9 triệu đồng/người/tháng. Đây là một mức thu nhập khá cao so với các doanh nghiệp trong ngành cũng như ngòai ngành. Điều này chứng tỏ công ty hoạt động ngày càng hiệu quả.

           Trong công tác trả lương khoán, Công ty đã xét 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, giúp gói khoán hoàn thành tốt, vượt tiến độ và đảm bảo chất lượng

2.3.2. Nhược điểm

Việc thống kê tình hình nguồn lao động, thực hiện quỹ tiền lương, thực tế đời sống người lao động trong công ty… được thực hiện trên quy mô toàn công ty là một việc rất khó, tốn kém và đôi khi kết quả đạt được mang tính chủ quan cao, gây ra sự chênh lệch cao giữa kế hoạch và thực hiện, thậm chí không đảm bảo được nguyên tắc cơ bản của tổ chức tiền lương. Do đó phải thống kê từng đơn vị mọt cách trung thực để giảm sai số và tăng tính tin cậy.

Thực hiện công tác tiền lương là một việc tương đối phức tạp  trong khi công ty lại chỉ có 3 cán bộ chuyên trách công việc này. Do đó, thường xảy ra tình trạng chậm trễ trong hoạt động trả lương. Hơn nữa, việc đôn đốc và thanh tra của lãnh đạo công ty chưa thực hiện triệt để và hiệu quả. Vì thế công ty cần xem xét lại cách bố trí công việc và nhân lực cho phù hợp.

CHƯƠNG 3:
MỘT SỐ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC TRẢ LƯƠNG TRONG CÔNG TY CỔ PHẦN VIGLACERA TỪ LIÊM

3.1. PHƯƠNG HƯỚNG HOẠT ĐỘNG CỦA CÔNG TY TRONG GIAI ĐOẠN 2010-2013

       
Năm 2010 là năm thứ 5 của Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm và cũng là năm có nhiều khó khăn và thách thức lớn trong hoạt động kinh doanh thương mại của Công ty.

Do sự tác động bất lợi của yếu tố giá cả trên thị trường trong nước và nước ngoài, do khủng hoảng tài chính Thế giới và suy giảm kinh tế toàn cầu, nhiều lĩnh vực kinh tế của nước ta suy giảm mạnh, tình hình sản xuất và tiêu dùng vật tư của nhiều ngành, nhiều doanh nghiệp bị hạn chế.

     
Về mặt chủ quan: Quy mô hoạt động của Công ty chưa đủ lớn, các nguồn lực về cơ sở vật chất, tiền vốn và lao động còn một vài bất cập. Tuy nhiên, với sự hỗ trợ của Chính phủ thông qua các gói kích cầu vào nền kinh tế và với sự nỗ lực của tập thể cán bộ công nhân viên trong Công ty, từng bước hạn chế được những khó khăn, tranh thủ được các thời cơ thuận lợi, xử lý linh hoạt từng lô hàng và từng thời điểm, chăm lo đời sống vật chất và động viên tinh thần người lao động. Vì vậy, năm 2010 Công ty đã hoàn thành toàn diện và vượt mức các chỉ tiêu kế hoạch kinh doanh do Đại Hội Đồng Cổ Đông  giao cho. Tuy nhiên bên cạnh đó vẫn còn một số khó khăn hạn chế cần được khắc phục. 

      
Một số kiến nghị mang tính chất phương hướng để nâng cao hoạt động kinh doanh của Công ty trong những năm tới:

- Cần tăng cường hơn nữa công tác xây dựng bạn hàng mua và bán trong và ngoài nước để ổn định chất lượng, giá cả quy cách và tiến độ hàng về, đảm bảo ổn định các đơn vị sử dụng trong nước, giữ vững mặt hàng xuất nhập khẩu truyền thống, tạm nhập tái xuất.

- Về thị trường trong nước: Mở rộng thị trường tiêu thụ trong cả nước (thị trường miền Trung, miền Nam) liên kết với các đơn vị sản xuất các Công ty sản xuất vật liệu xây dựng và các công ty xây dựng dân dụng trên cơ sở hợp tác đôi bên cùng có lợi.

- Về thị trường nước ngoài: Tiếp tục củng cố và mở rộng thị trường ngoài nước trước hết là thị trường châu Âu và châu Mỹ, phát huy lợi thế về thị trường này với những ưu điểm của nó như: thị trường tiềm năng, tiến độ giao hàng nhanh, chất lượng hàng tốt, giá hợp lý, giao hàng tận nơi từ kho cảu nhà máy (không qua trung gian) mua sẵn hàng vì là do luôn công ty sản xuất. Tổ chức thị trường Nga, ASEAN, các nước Đông Âu cũ và các nước khác để nắm nhu cầu triển khai các loại hình xuất khẩu thích hợp. Giữ vững và mở thêm các mặt hàng và khách hàng xuất khẩu truyền thống tại châu Âu.
- Củng cố và giữ mối quan hệ với ngân hàng để giải quyết nhanh chóng các giao dịch thanh toán về vốn.

- Tiếp tục sắp xếp và hoàn thiện nhiệm vụ của các phòng kinh doanh, ngành hàng đặc biệt là phòng xuất khẩu theo hướng xuyên suốt từ mua đến bán. Mở rộng chi nhánh tại Hà Nội, đào tạo lại đội ngũ cán bộ trưởng phòng, cửa hàng, đáp ứng theo cơ chế thị trường trong thời gian tới.

- Tổ chức thêm một số ngành nghề và sản phẩm để giải quyết việc làm nâng cao đời sống cho người lao động.

- Tiếp tục đẩy mạnh phong trào thi đua “ tăng năng suất lao động, năng suất hiệu quả sản xuất kinh doanh, giảm phí, tăng thu nhập và phong trào quần chúng bảo vệ an ninh Tổ quốc” tạo điều kiện cho con người phát triển toàn diện nâng cao đời sống vật chất và tinh thần.

Công tác tiền lương trong Công ty cũng có những dự kiến và phương hướng phát triển cụ thể như sau:

- Tiền lương và thu nhập đã thật sự trở thành động lực để các doanh nghiệp xếp sắp lại tổ chức, phát triển ngành nghề, tăng trưởng sản xuất giảm chi phí tăng hiệu quả SXKD của doanh nghiệp mình.

- Nhìn một cách cụ thể hơn trong thị trường cạnh tranh của mình đầy biến động với qui mô diễn biến trong và ngoài nước như hiện nay, các doanh nghiệp cùng ngành đang phải cạnh tranh nhau quyết liệt. Một phần là vì sự sống còn, một phần khác là đảm bảo được sự tăng trưởng ổn định hàng năm, để mở rộng qui mô sản xuất, giữ vững vị thế trong thương trường. Đồng thời không ngừng cải thiện và từng bước nâng cao đời sống vật chất, tinh thần cho người lao động để nhận phần tiền lương của mình phần tiền lương đó sẽ vừa để bù đắp tái sản xuất sức lao động mặt khác để đảm bảo phần cuộc sống sinh hoạt của họ và gia đình họ.

- Từ  thực tế đó các doanh nghiệp phải cải cách tiền lương làm sao để có hệ thống tiền lương với mức lương đảm bảo cuộc sống của cán bộ, công nhân viên chức quan hệ tiền lương không bình quân, số ngạch, bậc lương hợp lý, khuyến khích người có trình độ chuyên môn, nghiệp vụ cao, xếp lương tương ứng với công việc và kết quả công việc. Tiền lương sao cho vừa đảm bảo hiệu quả SXKD vừa đảm bảo cho năng suất lao động phải không ngừng tăng lên qua các năm. Tốc độ tăng tiền lương phải nhỏ hơn tốc độ tăng năng suất lao động, ngoài ra còn đảm bảo cho sự công bằng cho người lao động, tức là phân phối tiền lương cho người lao động phải phù hợp với công sức của họ bỏ ra. Những cá nhân có khả năng, thái độ, tinh thần và thời gian làm việc khác nhau phải có tiền lương khác nhau. Đây là một trong những yêu cầu cần thiết của mỗi doanh nghiệp.

       
Trong thời gian thực tập tại công ty cổ phần Viglacera từ Liêm, bằng các kiến thức đã học được và sự giúp đỡ của các anh chị, cô chú cán bộ công nhân viên trong Công ty đồng nhận được sự hướng dẫn của cô giáo, em nhận thấy công tác trả lương đối với cán bộ về cơ bản là hợp lý.

     
Tuy nhiên, đứng ở một khía cạnh nhỏ thì vẫn còn một số yếu tố chưa thích đáng trong công tác trả lương, từ những khía cạnh đó em xin nêu ra một vài ý kiến đóng góp mang tính giải pháp nhằm hoàn thiện công tác trả lương của công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm.

3.2. MỘT SỐ GIẢI PHÁP NHẰM HOÀN THIỆN CÔNG TÁC TỔ CHỨC QUẢN LÝ TIỀN LƯƠNG TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN VIGLACERA TỪ LIÊM

3.2.1. Hình thức trả lương theo thời gian

Đây là tiền lương được áp dụng đối với bộ phận cán bộ quản lý, nhân viên gián tiếp các phòng, ban, phân xưởng. Hiện nay, hình thức trả lương thời gian của Công ty áp dụng theo Thông tư số: 4320/LĐTBXH-TT ngày 29/12/1998 của Bộ LĐTB XH về việc hướng dẫn xây dựng qui chế lương trong doanh nghiệp Nhà nước. Tiền lương trả cho người lao động được tính vừa theo hệ số, cấp bậc theo quy định của Nghị định 205/NĐ-CP vừa theo hệ số Công ty quy định đối với nhóm vị trí công việc và ngày công thực tế. Tuy nhiên, điều này chưa thực sự khuyến khích được những người có tinh thần, thái độ làm việc tích cực, nên vẫn còn xuất hiện tình trạng người lao động không làm hết khả năng của mình, còn nhiều thời gian không làm việc. Vì thế, tôi xin đưa ra một số ý kiến để quý Công ty tham khảo.       

Ngoài việc áp dụng theo các hệ số như trên, cần phải quy định rõ, chi tiết đối với từng chức danh, vị trí công việc trong từng bộ phận, đơn vị và cần quy định hệ số thái độ để đánh giá hiệu quả làm việc của từng cán bộ, nhân viên.

Công ty nên có phụ cấp làm thêm giờ cho công nhân, không kể phải ngày nghỉ nhằm kích thích tinh thần làm việc, bù đắp xứng đáng sức hao phí lao động mà công nhân bỏ ra.

Công ty nên có phụ cấp trách nhiệm cho các tổ trưởng, tổ phó, phụ cấp độc hại cho cán bộ công nhân viên…

3.2.2. Hoàn thiện công tác khen thưởng phạt tại công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm.

Tiền thưởng không chỉ có tác dụng là một phần bổ sung cho tiền lương, tăng thu nhập cho người lao động là còn làm đòn bẩy quan trọng thúc đẩy người lao động làm việc tốt hơn, khuyến khích người lao động có tinh thần trách nhiệm và tâm huyết với công việc của mình hơn.

Công ty nên áp dụng nhiều hình thức thưởng như: thưởng tăng năng suất lao động, thưởng tiết kiệm vật tư, chi phí…

Nguồn tiền thưởng: - Trích từ lợi nhuận

                                
- Trích từ quỹ tiền lương

Đối tượng:

- Thưởng cho tập thể, cá nhân người lao động làm việc có năng suất chất lượng, có nhiều thành tích trong công tác, hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ được giao (trích từ Quỹ khen thưởng từ quỹ lương không vượt quá 10% tổng quỹ tiền lương thực hiện trong năm).

- Tiền thưởng tăng năng suất lao động, thưởng tiết kiệm vật tư và chi phí có giá trị làm lợi (Mức do Giám đốc quy định từ 30 – 70% mức tiết kiệm chi phí do công việc đó mang lại trong một năm).

- Thưởng cho tập thể cá nhân lao động có trình độ chuyên môn kỹ thuật cao, có tay nghề giỏi, các tổ đội đạt năng suất cao.

- Thưởng Ban quản lý điều hành Công ty (mức trích một năm không quá 200 triệu với điều kiện tỷ suất lợi nhuận thực hiện trước thuế trên vốn của Công ty phải bằng hoặc lớn hơn tỷ suất lợi nhuận kế hoạch).

- Thưởng cho những cá nhân, đơn vị ngoài Công ty có đóng góp nhiều cho hoạt động kinh doanh, công tác quản lý của Công ty.

Hình thức thưởng:

- Thưởng cuối năm hoặc thưởng thường kỳ.
- Thưởng đột xuất.

- Tổng kết khen thưởng các chuyên đề khi kết thúc năm kế hoạch.

- Tập thể cá nhân được tặng bằng khen cấp tỉnh thành phố trở lên.

- Trong công tác tiền lương, Công ty đưa ra chỉ tiêu điều kiện thưởng và nguồn thưởng rõ ràng, phải trực tiếp và kịp thời cho người lao động.
3.2.3. Hoàn thiện công tác cắt giảm chi phí nâng cao thu nhập cho cán bộ công nhân viên

Giảm chi phí tiền lương không có nghĩa là giảm tiền lương của người lao động, mà giảm đội ngũ lao động gián tiếp, tăng năng suất lao động, đảm bảo cho tốc độ tăng của năng suất lao động nhanh hơn tốc độ tăng của tiền lương. Như vậy, cần phải cải tiến tổ chức sản xuất, cải tiền lao động, áp dụng khoa học kỹ thuật và công nghệ, nâng cao trình độ cơ giới hóa, tăng cường kỷ luật lao động.
Để tạo nguồn lương và tăng thu nhập cho người lao động, công ty cần phải mở rộng quy mô sản xuất, tăng số lượng sản phẩm được trong năm và ký kết được nhiều hơn nữa với các công ty xây dựng với các hộ tiêu dùng, các tổ chức... thay thế dần hệ thống máy móc thiết bị cũ bằng các thiết bị hiện đại, có năng suất cao, tích cực xây dựng hệ thống phân phối nâng cao thu nhập cho công ty để từ đó thu nhập của công nhân cũng cải thiện đáng kể.
3.2.4 .Hoàn thiện công tác đào tạo bồi dưỡng nâng cao trình độ cán bộ công nhân viên.

Đối với công nhân cũng phải đào tạo và đào tạo lại để nâng cao trình độ chuyên môn, trình độ tay nghề để có thể sử dụng được và sử dụng thành thạo những thiết bị công nghệ mới.
Đối với những công việc đòi hỏi nhiều người cùng thực hiện mà hiện nay số người đảm nhiệm ít thì cần phải cử người ở bộ phận khác sang cho đi đào tạo để cùng đảm nhiệm công việc đó hoặc tiến hành tuyển dụng lao động mới.
Đối với công việc có nhiều người đảm nhiệm, Công ty nên cử bớt một số người sang bộ phận khác.
Hàng tháng, Công ty tiến hành kiểm tra đánh giá mức độ hoàn thành công việc của từng người lao động cũng như sự cố gắng vươn lên trong công việc để làm cơ sở tính trả lương cho người lao động.
Có kế hoạch đào tạo dài hạn lực lượng lao động như hỗ trợ kinh phí đào tạo cho một số sinh viên khá giỏi đang học những nghề có liên quan đến các lĩnh vực của Công ty ở các trường Đại học trong cả nước.

3.3. MỘT SỐ KIẾN NGHỊ ĐỐI VỚI NHÀ NƯỚC ĐỂ NÂNG CAO TIỀN LƯƠNG CHO CÔNG NHÂN TẠI CÁC DOANH NGHIỆP

Nhà nước cần đơn giản hóa cơ chế tiền lương trong các doanh nghiệp theo hướng mở rộng tự chủ của doanh nghiệp trong lĩnh vực lao động tiền lương, các thang lương bảng lương sẽ mang tính chất hướng dẫn, là căn cứ để phân biệt các mức lương khác nhau của công nhân viên chức trong doanh nghiệp, đồng thời là cơ sở để doanh nghiệp tự hạch toán chi phí sản xuất của mình. Các cơ quan Nhà nước quy  định các mức thuế mà doanh nghiệp có nghĩa vụ phải nộp vào ngân sách.
Nhà nước cần xây dựng một cơ chế tiền lương hợp lý, đảm bảo vai trò tạo động lực của tiền lương đối với người lao động để tiền lương chiếm phần lớn trong thu nhập của người lao động. Do lương của khu vực sản xuất kinh doanh hạch toán vào giá thành sản phẩm dịch vụ, vì vậy, trong cơ chế cạnh tranh nếu các doanh nghiệp được phép sử dụng các thông số tiền lương trước hết là mức lương tối thiểu ở ngưỡng cao nhưng bắt buộc phải có biện pháp tiết kiệm chi phí lao động thì doanh nghiệp mới đảm bảo được lợi nhuận và khả năng cạnh tranh.

Để tiền lương, tiền thưởng trở thành động lực thúc đẩy sản xuất phát triển cần đảm bảo hài hòa cả 3 lợi ích: lợi ích người lao động, sử dụng lao động và lợi ích xã hội.

Nhà nước nên chú trọng đến ngành sản xuất vật liệ xây dựng cũng như là giảm thuế giá trị gia tăng hay thuế thu nhập doanh nghiệp và mở cửa cho các nhà đầu tư nước ngoài đầu tư vào công ty để tăng lợi nhuận cho công ty cải thiện cho đời sosnogs của cán bộ công nhân viên

Nhà nước cùng với doanh nghiệp quan tâm đến lợi ích của công ty và có những chính sách ưu đãi cho người lao động đặc biệt là lao động phổ thông.

Như vậy, muốn đạt được các chỉ tiêu trong kế hoạch đã đề ra thì Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm một mặt phải tự mình nỗ lực phấn đấu theo những biện pháp đã đề xuất, mặt khác Công ty cần phải tranh thủ được sự hướng dẫn, giúp đỡ và quan tâm của Nhà nước và ngành xây dựng để có thể hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao và đạt được hiệu quả kinh doanh, đưa kế hoạch vào thực tiễn.

KẾT LUẬN


Trong quá trình phát triển kinh tế xã hội, mọi quốc gia, đặc biệt là trong nền kinh tế hàng hóa nhiều thành phần như Việt Nam, tiền lương và lao động luôn tồn tại song song và có mối quan hệ tương hỗ, qua lại. Lao động sẽ quyết định mức lương, còn mức lương sẽ tác động đến mức sống của lao động.

         Một đất nước tìm kiếm hiền tài đã khó, giữ được hiền tài lại là điều khó khăn hơn. Trong doanh nghiệp cũng vậy, để có thể giữ người lao động ở lại gắn bó làm việc và trung thành với tổ chức thì buộc các nhà lãnh đạo phải quan tâm và có những chính sách phù hợp với tình hình thực tế của Công ty mình.

         Đặc biệt, chúng ta đang ở trong thời kỳ phát triển rất quan trọng – chúng ta đang là thành viên chính thức của Tổ chức Thương mại Thế giới WTO, nghĩa là các doanh nghiệp của chúng ta đang ở trong một sân chơi với mức cạnh tranh rất khốc liệt và công bằng. Để có thể tồn tại và ngày càng phát triển mỗi doanh nghiệp cần xác định rõ ràng con người chính là nguồn lực quan trọng, là yếu tố cơ bản cho sự phát triển nhanh và bền vững. Tuy nhiên, để con người thực sự trở thành động lực tích cực thúc đẩy sự phát triển của Công ty thì cần phải có các chính sách khuyền khích, thúc đẩy hợp lý, một trong những chính sách đó là chính sách tiền lương.

Nhận thức được điều này, Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm đã sử dụng tiền lương như một đòn bẩy, một công cụ hữu hiệu để quản lý và khuyến khích người lao động. Từ đó hiệu quả kinh doanh của Công ty luôn đạt được mức cao, đồng thời thu nhập của người lao động cũng ngày càng được nâng cao.



Sau quá trình thực tập tại Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm, qua việc phân tích thực tiễn hoàn thiện công tác quản lý tiền lương của Công ty cổ phần viglacera Từ Liêm, thấy được những mặt mạnh và những hạn chế của công ty trong công tác quản lý tiền lương, em xin mạnh dạn đưa ra một số kiến nghị trên nhằm hoàn thiện công tác quản lý  tiền lương tại Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm. Những kiến nghị trên nhằm phát huy mặt mạnh, hạn chế những mặt yếu trong công tác quản lý tiền lương của công ty, từ đó để kích thích mạnh mẽ người lao động tăng năng suất lao động, đảm bảo tính công bằng trong việc trả lương, người lao động nhận được tiền lương phù hợp với sức lao động họ đã bỏ ra, tạo được lòng tin ở người lao động, tạo ra bầu không khí cạnh tranh lành mạnh trong công việc. Nhưng nếu lạm dụng khuyến khích bằng tiền lương tiền thưởng  quá mức sẽ gây ra phản tác dụng, gây ra sự chênh lệch thu nhập giữa người lao động trong công ty, gián tiếp gây mất đoàn kết nội bộ, làm giảm hiệu quả kinh doanh.

 Hoàn thiện chính sách tiền lương nhằm quán triệt hơn nguyên tắc phân phối theo lao động. Xác định rõ các khoản chính trong thu nhập có ảnh hưởng lớn tới đời sống người lao động, là chất kết dính quan trọng gắn bó người lao động với sự phát triền của công ty, đảm bảo cho Công ty phát triển ngày càng lớn mạnh.



Qua thời gian thực tập tại Công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm, được sự giúp đỡ, hướng dẫn nhiệt tình của thầy giáo Trần Quang Việt và toàn thể các cô chú các anh chị trong công ty cùng với sự nỗ lực của bản thân em đã hoàn thành chuyên đề thực tập tốt nghiệp với đề tài “Hoàn thiện công tác quản lý tiền lương tại công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm”



Với khoảng thời gian không dài, kiến thức và khả năng nghiên cứu còn hạn chế nên chuyên đề của em không tránh khỏi nhiều thiếu sót. Em rất mong nhận được sự góp ý của thầy cũng như của các cô chú và các anh chị trong công ty để chuyên đề của em được hoàn thiện hơn.
Cuối cùng, em xin cảm ơn thầy giáo Trần Quang Việt và toàn thể cán bộ nhân viên công ty cổ phần Viglacera Từ Liêm đã tạo điều kiện giúp đỡ em hoàn thành chuyên đề này.
Em xin chân thành cảm ơn!
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