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LỜI MỞ ĐẦU 

1. Lý do chọn đề tài 

 Trong tiến trình phát triển của nền kinh tế - xã hội, đặc biệt trƣớc công 

cuộc đổi mới nền kinh tế cùng với sự hội nhập kinh tế trong khu vực và kinh tế 

thế giới, tiền lƣơng luôn là vấn đề nóng bỏng và đƣợc mọi ngƣời quan tâm. Bởi 

vì tiền lƣơng đóng một vai trò rất quan trọng không chỉ đối với ngƣời lao động, 

chủ sử dụng lao động mà còn với Nhà nƣớc. Đối với ngƣời lao động, nó chính 

là nguồn sống, là động lực chính để ngƣời lao động tham gia vào các quan hệ 

lao động. Đối với chủ sử dụng lao động, nó lại là một chi phí đầu vào của quá 

trình sản xuất, chiếm một tỷ trọng lớn trong chi phí sản xuất kinh doanh của 

đơn vị mình. Với nhà nƣớc thì tiền lƣơng là một công cụ vĩ mô để quản lý kinh 

tế xã hội. Vì vậy, tiền lƣơng là một vấn đề hết sức nhạy cảm mà nếu không 

đƣợc giải quyết tốt sẽ gây ra những hậu quả khó lƣờng. Do đó, việc nghiên 

cứu, đƣa ra ôn là cần thiết, là một trong những mối quan tâm hàng đầu của mỗi 

nhà quản lý.  

 Đối với doanh nghiệp nhà nƣớc việc trả lƣơng phù hợp, công bằng, tạo 

động lực cho ngƣời lao động, tiền lƣơng chịu sự quản lý của nhà nƣớc nhƣng 

không tách rời khỏi mối quan hệ phân phối lợi ích giữa ba bên nhà nƣớc, doanh 

nghiệp và ngƣời lao động. Vì vậy, doanh nghiệp nhà nƣớc phát triển thì cần 

phải có những phƣơng thức quản lý về tiền lƣơng phù hợp, hoàn thiện để vừa 

đem lại lợi ích cho doanh nghiệp và tạo động lực, nâng cao năng suất lao động. 

Công tác trả lƣơng là một trong những vấn đề quan trọng trong việc quản lý 

tiền lƣơng của doanh nghiệp, nếu doanh nghiệp có phƣơng án trả lƣơng tốt 

không những giúp doanh nghiệp nâng cao uy tín, góp phần tạo động lực cho 

ngƣời lao động mà còn làm tăng năng suất và hiệu quả công việc, giúp doanh 

nghiệp đạt đƣợc hiệu quả cao trong sản xuất kinh doanh. Ngƣợc lại, nếu trả 
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lƣơng không phù hợp sẽ không kích thích đƣợc ngƣời lao động, làm ảnh 

hƣởng đến tình hình sản xuất kinh doanh chung của toàn doanh nghiệp. 

 Công ty Cổ phần xi măng Vicem đang đứng vững trên thị trƣờng là 

một trong những Công ty hàng đầu tại Việt Nam về xi măng, mỗi năm cho ra 

đời khoảng 3 triệu tấn xi măng với thƣơng hiệu “Thách thức với thời gian”. 

Trong quản lý lao động của công ty với phƣơng trâm “Coi nhân viên là một 

nguồn tài nguyên” cần đƣợc khai thác và sử dụng hiệu quả. Công ty đã có 

những hoạt động quan tâm, động viên khuyến khích nhân viên của mình bằng 

công tác tạo động lực lao động thông qua trả lƣơng, song tình trạng hiệu quả 

làm việc vẫn chƣa đƣợc nhƣ mong đợi. Trong những năm qua ngƣời lao động 

vẫn rời bỏ công ty ra đi tập trung chủ yếu vào đội ngũ lao động gián tiếp có 

trình độ cao, nguyên nhân chủ yếu là vấn đề tiền lƣơng. Việc trả lƣơng của 

công ty cho đội ngũ lao động gián tiếp hiện nay vẫn còn một số điểm bất cập, 

trả lƣơng chƣa thực sự căn cứ vào kết quả lao động, chƣa phản ánh đƣợc đúng 

giá trị sức lao động, các tiêu chí đánh giá còn thiếu và mang tính định tính 

cao. Đứng trƣớc thực trạng đó, tác giả lựa chọn đề tài: “Trả lương cho lao 

động gián tiếp tại Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn” làm đề tài cho 

khóa luận tốt nghiệp của mình. Thông qua nghiên cứu này, tác giả mong 

muốn có thể đóng góp cho công ty trong việc trả lƣơng cho lao động gián tiếp 

một cách hiệu quả hơn. 

 2. Tình hình nghiên cứu 

 Vấn đề về tiền lƣơng và thu nhập của ngƣời lao động của các loại hình 

doanh nghiệp trong những năm gần đây cũng đƣợc các nhà khoa học, các nhà 

quản lý quan tâm nghiên cứu. Trong số các công trình nghiên cứu về tiền lƣơng 

và thu nhập, nổi bật có một số công trình nghiên cứu sau:  

 2.1.1. Những công trình nghiên cứu của Nhà nước 
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- Đề tài “Hoàn thiện cơ chế quản lý nhà nƣớc về tiền lƣơng, tiền công 

trong kinh tế thị trƣờng giai đoạn 2006-2010”, thuộc Chƣơng trình nghiên cứu 

trọng điểm của Bộ Lao động - Thƣơng binh và Xã hội do Vụ Tiền lƣơng - 

Tiền công chủ trì. Công trình nghiên cứu đã chỉ ra vài trò của Nhà nƣớc về 

quản lý tiền lƣơng, tiền công trong nền kinh tế thị trƣờng, đánh giá thực trạng 

cơ chế quản lý tiền lƣơng hiện hành đồng thời đề xuất những căn cứ, quan 

điểm và khuyến nghị hoàn thiện cơ chế quản lý tiền lƣơng giai đoạn 2006-

2010;  

 - Đề tài cấp Bộ “ Nghiên cứu chính sách và giải pháp đảm bảo công 

bằng xã hội trong phân phối tiền lƣơng và thu nhập trong các loại hình doanh 

nghiệp” của tập thể tác giả Ths. Huỳnh Thị Nhân, Ts. Phạm Minh Huân và 

Ts. Nguyễn Hữu Dũng đã đề cập đến vấn đề công bằng xã hội trong phân 

phối tiền lƣơng và thu nhập. Công trình nghiên cứu đã đƣa ra hệ thống chỉ 

tiêu đánh giá công bằng xã hội trong phân phối tiền lƣơng và thu nhập, đánh 

giá thực trạng về đảm bảo công bằng xã hội trong phân phối tiền lƣơng, thu 

nhập và đề xuất các quan điểm, giải pháp đảm bảo công bằng trong phân phối 

tiền lƣơng, thu nhập. 

- “Vai trò của lƣơng và thu nhập nhƣ là động lực thúc đẩy tăng trƣởng 

kinh tế bền vững” của Viện nghiên cứu Quản lý kinh tế Trung ƣơng, Số 8, 

2012, chuyên đề nêu rõ chính sách, pháp luật của nhà nƣớc về lƣơng và thu 

nhập; thực tiễn diễn biến lƣơng và thu nhập của nƣớc ta và đƣa ra những kiến 

nghị nhằm cải cách chính sách tiền lƣơng. 

 2.1.2. Những công trình nghiên cứu thuộc về cá nhân 

 - Luận án Tiến sỹ “Hoàn thiện phƣơng pháp trả công lao động theo cơ 

chế thị trƣờng trong các doanh nghiệp ở Hà Nội” của NCS Đỗ Thị Tƣơi 

(2012), Luận án xây dựng mới khái niệm phƣơng pháp trả công lao động theo 

cơ chế thị trƣờng là phƣơng pháp trả công lao động dựa trên giá trị sức lao 
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động và quan hệ cung cầu sức lao động trên thị trƣờng để quyết định mức 

lƣơng và cách tính trả lƣơng hợp lý đảm bảo tính cạnh tranh của tiền lƣơng, thu 

hút và giữ chân ngƣời lao động đồng thời doanh nghiệp phải kiểm soát đƣợc 

chi phí lao động. 

 - “Tiếp tục hoàn thiện chính sách tiền lƣơng dƣới tác động của WTO và 

hội nhập quốc tế, tầm nhìn đến năm 2020” của PGS.TS Nguyễn Tiệp, Tạp chí 

Lao động và Xã hội, số 348-349, 2008. 

 Từ các đề tài nghiên cứu về tiền lƣơng: tiền lƣơng nói chung và tiền 

lƣơng tại các doanh nghiệp, các tác giả đã có cách tiếp cận và phân tích công 

tác trả lƣơng ở những mặt, những điều khoản khác nhau nhƣng chủ yếu tập 

trung vào phân tích thực trạng, các giải pháp mang tính chất tổng quan, chung 

chung cho các doanh nghiệp, chƣa cụ thể với từng doanh nghiệp. Vậy làm 

thế nào để công tác trả lƣơng là hợp lý, đáp ứng đƣợc yêu cầu của doanh 

nghiệp? Làm thế nào để công tác trả lƣơng phát huy đƣợc vai trò, sức mạnh là 

đòn bẩy thúc đẩy ngƣời lao động cống hiến hết mình đối với doanh nghiệp?... 

là những câu hỏi làm đau đầu các nhà lãnh đạo mỗi doanh nghiệp.  

 Năm 2007, Công ty Cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn cũng đã xây 

dựng quy chế trả lƣơng căn cứ vào đặc điểm của công ty. Tuy nhiên, từ khi 

xây dựng quy chế đến nay, dù đã có nhiều lần tiến hành sửa đổi song việc trả 

lƣơng của công ty cho đội ngũ lao động gián tiếp vẫn còn tồn tại một số hạn 

chế, chƣa phù hợp với tình hình thực tế. Do vậy, việc nghiên cứu đề tài “Trả 

lương cho lao động gián tiếp tại Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn” 

nhằm phân tích thực trạng việc trả lƣơng cho lao động gián tiếp và tìm ra 

những giải pháp rõ ràng, cụ thể, thiết thực với công ty, góp phần vào thành 

công của công ty là có ý nghĩa cả về lý luận và thực tiễn. 

3. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu 

 Nội dung luận văn hƣớng tới các mục tiêu sau: 
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 - Làm rõ những lý luận cơ bản về tiền lƣơng và trả lƣơng cho lao động 

gián tiếp trong doanh nghiệp. 

 - Phân tích thực trạng công tác trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại Công 

ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn, những ƣu điểm, hạn chế còn tồn tại.   

 - Đề xuất giải pháp có tính khả thi nhằm đƣa ra phƣơng án trả lƣơng 

cho lao động gián tiếp cũng nhƣ các biện pháp nhằm thực hiện tốt việc trả 

lƣơng tại Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn. 

 4. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu 

 - Đối tƣợng nghiên cứu: Trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại Công ty 

cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn. 

 - Phạm vi nghiên cứu:  

 + Về nội dung: nghiên cứu những vấn đề cơ bản về trả lƣơng cho lao 

động gián tiếp tại Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn. 

+ Về không gian: Nghiên cứu tại Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút 

Sơn.  

+ Về thời gian: Từ năm 2010 đến năm 2015, quy mô nội dung nghiên 

cứu có liên quan đến toàn bộ công tác trả lƣơng tại Công ty cổ phần xi măng 

Vicem Bút Sơn trong thời gian giới hạn trên. 

 5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

 5.1. Phương pháp thu thập số liệu 

 Cả số liệu sơ cấp và thứ cấp đều đƣợc sử dụng trong bài luận văn: 

- Để thu thập số liệu sơ cấp, tác giả sử dụng phƣơng pháp nhƣ phát phiếu 

điều tra (bảng mẫu ở Phụ lục 1), nhằm có đƣợc thông tin tin cậy nhất về thực 

trạng trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại công ty. 

+ Số liệu thứ cấp: Thu thập số liệu tài liệu từ phòng Tổ chức - Lao động 

tại công ty và các tài liệu kham khảo khác. 
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Thu thập thông tin qua điều tra, mẫu điều tra đƣợc chọn theo phƣơng 

pháp chọn mẫu ngẫu nhiên. Kích thƣớc mẫu cho nghiên cứu 200, phiếu khảo 

sát đƣợc gửi trực tiếp đến từng nhân viên. 

Các bộ phận mà tác giả đã tiến hành điều tra gồm: 

- 170 phiếu cho lao động quản lý, kỹ sƣ và chuyên viên khối gián tiếp 

nhƣ: Phòng Tổ chức lao động, Phòng Tài chính - Kế toán, Phòng Kĩ thuật sản 

xuất, Phòng Thí nghiệm - KCS, Phòng Điều hành trung tâm, Phòng Hành 

chính - Quản trị, Phòng Vật tƣ, Phòng Kế hoạch chiến lƣợc ... 

- 30 phiếu nhân viên lao động tiền lƣơng, phục vụ thuộc các phân xƣởng 

sản xuất (Nghiền - Đóng bao, Bột liệu, Nguyên liệu), xí nghiệp Khai thác 

mỏ..., các xƣởng phụ trợ (Điện TĐH, Cơ khí, Sửa chữa công trình...) và nhân 

viên phòng Bảo vệ. 

5.2. Thiết kế bảng hỏi 

Nội dung phiếu khảo sát gồm 2 phần chính: phần 1 gồm những thông tin 

chung về cá nhân và công việc của từng nhân viên đƣợc khảo sát. 

Phần 2 gồm những câu hỏi để biết đƣợc thực trạng trả lƣơng cho lao 

động gián tiếp đang thực hiện tại công ty. Phần này sẽ cung cấp cho tác giả 

những đánh giá của CBCNV về việc thực trạng trả lƣơng tại công ty.  

Bảng câu hỏi đƣợc thiết kế qua các giai đoạn:  

Giai đoạn 1: Xây dựng bảng câu hỏi dựa trên các nội dung của kết cấu 

trả lƣơng cho lao động gián tiếp;  

Giai đoạn 2: Sau khi thiết kế bảng câu hỏi tác giả đã trực tiếp phỏng vấn 

thử một số nhân viên tại công ty để kiểm tra về hình thức cũng nhƣ nội dung 

của bảng câu hỏi;  

Giai đoạn 3: Chỉnh sửa và hoàn tất bảng câu hỏi trƣớc khi tiến hành điều tra. 

Nội dung chi tiết của Bảng hỏi đƣợc trình bày ở Phụ lục. 
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 6. Ý nghĩa khoa học thực tiễn của đề tài 

 Giúp cho công ty nhận thấy những tồn tại về việc trả lƣơng trong thời 

gian qua, đồng thời mạnh dạn đƣa ra một số đề xuất nhằm giúp công ty hoàn 

thiện việc trả lƣơng cho lao động gián tiếp phù hợp với điều kiện và môi 

trƣờng cụ thể tại công ty trong thời gian tới. 

 Hoàn thiện trả lƣơng công bằng đối với mọi chức danh, tạo dựng niềm 

tin cho ngƣời lao động, tạo động lực cho họ hăng say công tác, nhằm thúc 

đẩy hiệu suất công việc và đạt đến mục tiêu chiến lƣợc của tổ chức, củng cố 

giá trị văn hóa tổ chức, tạo ấn tƣợng cho ngƣời lao động về giá trị của họ 

trong tổ chức để tối đa hóa sự đóng góp cho từng ngƣời, nâng cao vị thế của 

công ty. 

 7. Kết cấu của luận văn 

 Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục bảng biểu, sơ đồ, danh mục 

các tài liệu tham khảo và Phụ lục thì kết cấu của luận văn bao gồm 3 chƣơng: 

 Chƣơng 1: Lý luận cơ bản về trả lƣơng cho lao động gián tiếp trong 

doanh nghiệp. 

 Chƣơng 2: Thực trạng trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại Công ty cổ 

phần xi măng Vicem Bút Sơn. 

 Chƣơng 3: Giải pháp nhằm hoàn thiện việc trả lƣơng cho lao động gián 

tiếp tại Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn. 
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CHƢƠNG 1 

LÝ LUẬN CƠ BẢN VỀ TRẢ LƢƠNG LAO ĐỘNG 

GIÁN TIẾP TRONG DOANH NGHIỆP 

  1.1. Một số khái niệm 

 1.1.1. Lao động 

 Lao động là sự tiêu dùng sức lao động trong hiện thực. Lao động là 

hoạt động có mục đích, có ý thức của con ngƣời nhằm tạo các sản phẩm 

phục vụ cho nhu cầu của đời sống xã hội. 

 1.1.2. Lao động gián tiếp, phân loại lao động gián tiếp và vị trí lao 

động gián tiếp trong doanh nghiệp 

 1.1.2.1. Lao động gián tiếp 

 Lao động gián tiếp là bộ phận lao động tham gia một cách gián tiếp vào 

quá trình sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. Lao động gián tiếp bao gồm 

những ngƣời chỉ đạo, phục vụ và quản lý kinh doanh trong doanh nghiệp. 

 1.1.2.2. Phân loại lao động gián tiếp và vị trí của lao động gián tiếp 

trong doanh nghiệp 

 - Lao động gián tiếp là lãnh đạo, quản lý trong doanh nghiệp: Tổng 

giám đốc, Phó Tổng giám đốc, Giám đốc, Phó Giám đốc, Trƣởng phòng, Phó 

Trƣởng phòng, Quản đốc, Phó quản đốc, … 

- Lao động gián tiếp làm công tác chuyên môn, phục vụ: Kỹ sƣ điện, 

Kỹ sƣ công nghệ thông tin, Kỹ sƣ Silicát, Nhân viên kỹ thuật, nhân viên quản 

lý kinh tế, nhân viên quản lý hành chính, nhân viên lao động tiền lƣơng, … 

- Lao động gián tiếp làm công tác kinh doanh nhƣ: nhân viên thị 

trƣờng, nhân viên bán hàng, … 

 1.1.3. Tiền lương 

 Có rất nhiều cách tiếp cận khác nhau về tiền lƣơng: 
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 Theo Tổ chức Lao động quốc tế (ILO - International Labour 

Orgazination), tiền lƣơng (salary) là số tiền mà ngƣời sử dụng lao động trả 

cho ngƣời lao động theo một số lƣợng nhất định không căn cứ vào số giờ làm 

việc thực tế, thƣờng đƣợc trả theo tháng hoặc nửa tháng. Tiền công (wage) là 

khoản tiền trả công lao động theo hợp đồng lao động (chƣa trừ thuế thu nhập 

và các khoản khấu trừ theo quy định), đƣợc tính dựa trên số lƣợng sản phẩm 

làm ra hoặc số giờ làm việc thực tế [23,tr8]. 

 Theo từ điển kinh tế thị trƣờng “Tiền lƣơng là tiền trả hàng tháng cho 

một nhân viên làm việc trong văn phòng hay nhân viên quản lý”. Định nghĩa 

này mới chỉ đề cập đến nhóm lao động hay đối tƣợng lao động là nhân viên 

văn phòng, nhân viên quản lý hay đối tƣợng lao động gián tiếp mà chƣa đề 

cấp đến nhóm đối tƣợng lao động trực tiếp sản xuất. Mặt khác tiền lƣơng 

không phải nhất thiết phải trả theo tháng, có thể trả theo tuần, nửa tháng tùy 

theo thỏa thuận của ngƣời sử dụng lao động và ngƣời lao động. Với cách hiểu 

này về tiền lƣơng, có thể thấy trách nhiệm của ngƣời mua sức lao động là chủ 

yếu vì tiền lƣơng mà họ phải trả chứ chƣa nói lên đƣợc những gì mà họ nhận 

đƣợc hay nói cách khác định nghĩa chƣa nói lên trách nhiệm của ngƣời lao 

động đối với ngƣời sử dụng lao động trong việc mua và bán sức lao động. 

 “Tiền lƣơng là giá cả của sức lao động, đƣợc hình thành trên cơ sở thỏa 

thuận giữa ngƣời lao động với ngƣời sử dụng lao động thông qua hợp đồng 

lao động bằng văn bản hoặc bằng miệng phù hợp với quan hệ cung - cầu sức 

lao động trên thị trƣờng lao động và phù hợp với các quy định tiền lƣơng của 

pháp luật lao động. Tiền lƣơng đƣợc ngƣời sử dụng lao động trả cho ngƣời 

lao động một cách thƣờng xuyên, ổn định theo tháng hoặc nửa tháng. Tiền 

công là số tiền ngƣời thuê lao động trả cho ngƣời lao động để thực hiện một 

khối lƣợng công việc hoặc trả cho một thời gian làm việc (thường theo giờ), 
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trong những hợp đồng thỏa thuận thuê nhân công phù hợp với quy định của 

pháp luật lao động và pháp luật dân sự về thuê mƣớn lao động” [23,tr.8]. 

 Theo quy định tại Điều 55 Bộ Luật lao động nƣớc Cộng hòa xã hội chủ 

nghĩa Việt nam khóa XIII kỳ họp thứ 3 thông qua ngày 18 tháng 6 năm 2012 

thì “Tiền lƣơng của ngƣời lao động do hai bên thỏa thuận trong hợp đồng lao 

động và đƣợc trả theo năng suất lao động, chất lƣợng và hiệu quả công việc. 

Mức lƣơng của ngƣời lao động không đƣợc thấp hơn mức lƣơng tối thiểu do 

Nhà nƣớc quy định”. Tại Điều 56 Bộ Luật lao động ghi “Mức lƣơng tối thiểu 

đƣợc ấn định theo giá sinh hoạt, đảm bảo cho ngƣời lao động làm công việc 

đơn giản nhất trong điều kiện lao động bình thƣờng có thể bù đắp sức lao 

động giản đơn và một phần tích lũy tái sản xuất sức lao động, mở rộng và 

đƣợc dùng làm căn cứ để tính các mức lƣơng cho các loại lao động khác”. 

Qua đó có thể thấy, mức lƣơng tối thiểu là một trong những căn cứ quan 

trọng buộc ngƣời sử dụng lao động phải quan tâm khi tiến hành trả lƣơng cho 

ngƣời lao động. Mức lƣơng tối thiểu đƣợc Nhà nƣớc bảo hộ bằng pháp luật, 

chống lại sự bóc lột quá mức đối với ngƣời lao động, hạn chế phân hóa xã hội 

về thu nhập, tuy nhiên đây cũng chính là nguyên nhân làm giảm tính linh hoạt 

của thị trƣờng lao động bởi tiền lƣơng cũng phải tuân theo quy luật cung cầu 

lao động, là sự mặc cả sòng phẳng giữa ngƣời sử dụng lao động và ngƣời lao 

động hay giữa những ngƣời đi mua hoặc thuê sức lao động và những ngƣời 

bán sức lao động. 

 Theo quan điểm của tác giả, có thể hiểu tiền lƣơng là số tiền mà ngƣời 

sử dụng lao động trả cho ngƣời lao động sau khi đã hoàn thành một số lƣợng 

hoặc khối lƣợng công việc theo thỏa thuận. 

 Tiền lƣơng bao gồm tiền lƣơng danh nghĩa và tiền lƣơng thực tế: 
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 Tiền lƣơng danh nghĩa có thể đƣợc hiểu là số lƣợng tiền tệ mà ngƣời sử 

dụng lao động trả cho ngƣời lao động căn cứ vào hợp đồng lao động bằng văn 

bản hoặc bằng miệng. 

 Tiền lƣơng thực tế đƣợc hiểu là số lƣợng hàng hóa dịch vụ mà ngƣời 

lao động có thể mua đƣợc từ tiền lƣơng danh nghĩa mà họ nhận đƣợc. Trên 

thực tế, số tiền mà ngƣời lao động nhận đƣợc từ việc cung ứng sức lao động 

của mình đều là tiền lƣơng danh nghĩa bởi ngƣời sử dụng lao động trả lƣơng 

cho ngƣời lao động bằng tiền chứ không trả bằng số lƣợng tƣ liệu sinh hoạt, 

tƣ liệu tiêu dùng hàng hóa dịch vụ. 

 Tiền lƣơng danh nghĩa và tiền lƣơng thực tế có mối quan hệ mật thiết 

với nhau. Tuy nhiên không phải ở bất cứ nơi đâu và bất cứ thời điểm nào tăng 

tiền lƣơng danh nghĩa tỷ lệ thuận với tăng tiền lƣơng thực tế mà phải xét đến 

yếu tố chỉ số giá cả hàng hóa dịch vụ tiêu dùng (CPI). Nếu tăng tiền lƣơng 

danh nghĩa mà CPI không đổi hoặc giảm thì tiền lƣơng thực tế đã tăng lên 

một cách tƣơng đối và ngƣợc lại. Thực tế những năm qua cho thấy, khi Chính 

phủ có sự điều chính tiền lƣơng danh nghĩa thì tốc độ tăng của giá cả hàng 

hóa dịch vụ cũng tăng theo, do đó đôi khi việc tăng tiền lƣơng danh nghĩa 

nhằm cải thiện và nâng cao đời sống ngƣời lao động nếu không đƣợc tính 

toán kỹ có khi mang lại tác dụng ngƣợc. 

 1.2. Trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại doanh nghiệp 

 1.2.1. Trả lương cho lao động quản lý lãnh đạo 

 Theo Điều 8 Nghị định 51/2013/NĐ-CP thì việc trả lƣơng, thù lao, tiền 

thƣởng cho lao động là quản lý, lãnh đạo nhƣ sau: 

 - Tiền lƣơng, thù lao, tiền thƣởng đƣợc trả cho viên chức quản lý gắn với 

mức độ đóng góp vào hiệu quả sản xuất, kinh doanh và kết quả quản lý, điều 

hành của viên chức quản lý theo quy chế trả lƣơng, thù lao, tiền thƣởng của 

công ty. 
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 - Quy chế trả lƣơng, thù lao, tiền thƣởng đƣợc xây dựng theo quy định của 

pháp luật, bảo đảm dân chủ, công khai, minh bạch, có sự tham gia của Ban Chấp 

hành công đoàn cơ sở và có ý kiến chấp thuận của chủ sở hữu trƣớc khi thực 

hiện. 

 - Đối với trƣờng hợp Chủ tịch Hội đồng thành viên chuyên trách hoặc 

Chủ tịch công ty chuyên trách kiêm Tổng giám đốc hoặc Giám đốc thì chỉ 

đƣợc nhận tiền lƣơng của một chức danh cao nhất. 

 1.2.2. Trả lương cho lao động làm công tác chuyên môn, phục vụ 

 Theo Bộ luật Lao động, tiền lƣơng trả cho ngƣời lao động căn cứ vào 

năng suất lao động, chất lƣợng và hiệu quả công việc. Mức lƣơng của ngƣời 

lao động không đƣợc thấp hơn mức lƣơng tối thiểu do Chính phủ quy định. 

Mức lƣơng tối thiểu đƣợc xác định, căn cứ vào nhu cầu tối thiểu của ngƣời 

lao động và gia đình ngƣời lao động, vào điều kiện kinh tế xã hội, mức tiền 

công trên thị trƣờng lao động và đƣợc Chính phủ xác định theo từng thời kỳ. 

 Trả lƣơng cho đội ngũ lao động làm công tác chuyên môn, phục vụ 

thƣờng dựa trên hệ thống thang bảng lƣơng theo chức vụ và vị trí công việc 

đƣợc ấn định cứng, kèm theo hệ thống tiền thƣởng và các tiêu chí khấu trừ 

lƣơng thích hợp. 

 1.2.3. Trả lương cho lao động làm công tác kinh doanh 

 Hiện nay, đối với các nhân viên kinh doanh, hình thức trả lƣơng theo 

doanh số đang rất thịnh hành. Cách trả lƣơng này tạo động lực cho nhân viên 

làm việc hết mình, bán đƣợc nhiều sản phẩm thì lƣơng càng cao. Đây cũng là 

một hình thức đƣợc khá nhiều doanh nghiệp trẻ Việt Nam áp dụng. 

Nhìn chung, dù có áp dụng cách thức nào, hệ thống thang bảng lƣơng 

của doanh nghiệp cần đáp ứng đƣợc ba yêu cầu: cân bằng trong nội bộ, phân 

cấp ngạch bậc và cạnh tranh với thị trƣờng. Tiền lƣơng có vai trò rất quan 

trọng đối với ngƣời lao động, nhân viên sẽ làm việc hiệu quả nhất khi họ nhận 
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đƣợc một mức lƣơng xứng đáng với công sức họ bỏ ra. Vì thế, để có thể hợp 

tác về lâu về dài, các doanh nghiệp có thể giảm bớt chút lợi nhuận của bản 

thân và thay vào đó là tăng thêm thu nhập cho nhân viên.  

 1.2.4. Các yêu cầu và nguyên tắc cơ bản của việc trả lương cho lao 

động gián tiếp 

 Để phát huy tốt tác dụng của tiền lƣơng trong hoạt động sản xuất kinh 

doanh và đảm bảo hiệu quả của doanh nghiệp, khi trả lƣơng cho lao động gián 

tiếp cần đảm bảo các yêu cầu và nguyên tắc nhƣ sau: 

 - Trả lƣơng căn cứ theo khả năng tài chính của tổ chức trên cơ sở đảm 

bảo hài hòa lợi ích giữa doanh nghiệp và ngƣời lao động (NLĐ) theo đúng 

quy định của doanh nghiệp và Pháp luật. 

 - Bảo đảm các chế độ đãi ngộ dành cho NLĐ theo quy định của Pháp 

luật và tổ chức. 

 - Trả lƣơng dựa trên năng suất lao động thông qua định mức lao động 

theo nguyên tắc năng suất lao động năm sau phải cao hơn năng suất lao động 

năm trƣớc liền kề. 

 - Tiền lƣơng của NLĐ đƣợc trả theo chức danh, nhiệm vụ, kết quả thực 

hiện công việc và gắn với kết quả kinh doanh của từng đơn vị nói riêng và 

doanh nghiệp nói chung. 

 - Gắn chính sách tiền lƣơng với chính sách đãi ngộ, thu hút nhân sự có 

trình độ, năng lực, có tâm huyết làm việc lâu dài tại tổ chức và với mức tiền 

lƣơng cạnh tranh trên thị trƣờng lao động. 

 Để phản ánh đầy đủ các yêu cầu trên, khi tổ chức trả lƣơng phải đảm 

bảo các nguyên tắc sau: 

 Nguyên tắc 1: Trả lương ngang nhau cho những lao động như nhau 

trong doanh nghiệp. 
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 Đây là nguyên tắc đảm bảo sự công bằng, tránh sự bất bình đẳng trong 

công tác trả lƣơng. Nguyên tắc này phải đƣợc thể hiện trong các thang lƣơng, 

bảng lƣơng và các hình thức trả lƣơng trong doanh nghiệp. Những ngƣời thực 

hiện công việc đòi hỏi trình độ chuyên môn, kỹ thuật cao, mức độ trách 

nhiệm lớn hơn, đóng góp nhiều vào hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh 

nghiệp thì đƣợc hƣởng mức lƣơng cao hơn và ngƣợc lại. Những ngƣời lao 

động khác nhau về tuổi tác, giới tính, trình độ, kinh nghiệm thâm niêm công 

tác … nhƣng làm công việc giống nhau, mức hao phí sức lao động nhƣ nhau 

thì phải đƣợc trả lƣơng nhƣ nhau. Ngƣời lao động làm công việc gì, giữ chức 

vụ gì thì hƣởng lƣơng của công việc đó, chức vụ đó. Khi thay đổi công việc 

thì tiền lƣơng cũng  thay đổi cho phù hợp, tránh tình trạng phân phối bình 

quân, trả lƣơng không gắn với kết quả lao động. 

 Đây là một nguyên tắc rất quan trọng vì nó đảm bảo đƣợc sự công 

bằng, bình đẳng trong trả lƣơng, điều này có tác dụng khuyến khích lớn đối 

với ngƣời lao động. Trả lƣơng phải công bằng, hợp lý sẽ có tác dụng từng 

bƣớc cải thiện, nâng cao đời sống của ngƣời lao động trên cơ sở làm việc đạt 

năng suất, chất lƣợng, hiệu quả của từng cá nhân và hiệu quả sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp; gắn kết mọi nghĩa vụ và quyền lợi của ngƣời lao 

động với kết quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. 

 Nguyên tắc 2: Đảm bảo tốc độ tăng năng suất lao động nhanh hơn tốc 

độ tăng tiền lương bình quân. 

 Xét trong các doanh nghiệp, tiền lƣơng tiền công là một trong những 

chi phí đầu vào chiếm tỷ trọng khá lớn trong tổng chi phí của doanh nghiệp, 

do đó tăng tiền lƣơng bình quân dẫn đến tăng chi phí sản xuất kinh doanh, 

ngƣợc lại tăng năng suất lao động làm giảm chi phí cho từng đơn vị sản phẩm 

với điều kiện các yếu tố khác không thay đổi. Một doanh nghiệp chỉ thật sự 

kinh doanh có hiệu quả khi chi phí nói chung cũng nhƣ chi phí cho một đơn 
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vị sản phẩm nói riêng giảm đi, tức là chi phí do tăng năng suất lao động phải 

nhỏ hơn mức tăng chi phí do tăng tiền lƣơng bình quân để đảm bảo doanh 

nghiệp có lợi nhuận. Nếu chi phí do tăng năng suất lao động bằng với chi phí 

do tăng tiền lƣơng bình quân trong điều kiện các yếu tố khác không thay đổi 

thì việc tăng năng suất lao động không tạo thêm ra lợi nhuận trừ trƣờng hợp 

doanh nghiệp theo đuổi mục tiêu tối đa hóa doanh thu mà trong nhiều trƣờng 

hợp tối đa hóa doanh thu không đồng nghĩa với tối đa hóa lợi nhuận. Tóm lại 

nguyên tắc này đảm bảo cho doanh nghiệp có hiệu quả trong công tác sử dụng 

tiền lƣơng làm đòn bảy, thể hiện qua hiệu quả trong sử dụng chi phí của 

doanh nghiệp. 

 Nguyên tắc 3: Nguyên tắc công khai, dân chủ, minh bạch 

 Khi xây dựng cơ chế trả lƣơng, lãnh đạo doanh nghiệp phối hợp với tổ 

chức công đoàn phổ biến một cách công khai, dân chủ đến từng bộ phận, từng 

ngƣời lao động trong doanh nghiệp. Trong những lý do để ngƣời lao động 

quyết định gắn bó với tổ chức, đơn vị nhƣ môi trƣờng làm việc, tiền lƣơng tiền 

công, cơ hội thăng tiến, các mối quan hệ xã hội… thì tiền lƣơng luôn là mối 

quan tâm hàng đầu của ngƣời lao động. Ngƣời lao động cần biết rõ quy trình 

tính lƣơng, cơ chế trả lƣơng, mức lƣơng mà họ sẽ đƣợc nhận hàng tháng cũng 

nhƣ thời điểm nhận lƣơng và các chế độ phúc lợi khác. Cơ chế trả lƣơng càng 

rõ ràng minh bạch thì tinh thần làm việc và động lực làm việc của nhân viên 

càng cao. 

 Hiện nay, trong hầu hết doanh nghiệp có vốn đầu tƣ nƣớc ngoài thì thù 

lao của ngƣời lao động luôn là bí mật. Một số doanh nghiệp trong nƣớc cũng 

áp dụng cách trả lƣơng này nhằm hạn chế tối đa những mâu thuẫn có thể phát 

sinh từ việc trả lƣơng cho ngƣời lao động. Ngƣời lao động chỉ biết thu nhập 

của bản thân mà không biết thu nhập của những ngƣời khác là bao nhiêu, tuy 
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nhiên điều đó không có nghĩa là cơ chế trả lƣơng cũng bí mật. Ngƣời lao động 

cần phải biết họ đƣợc trả lƣơng nhƣ thế nào và căn cứ vào những yếu tố gì. 

 Nguyên tắc 4: Trả lương tuân theo những quy định pháp luật lao động 

hiện hành và thỏa ước lao động tập thể của doanh nghiệp. 

 Thỏa ƣớc lao động tập thể là một văn bản thỏa thuận giữa ngƣời lao 

động và ngƣời sử dụng lao động về các điều kiện lao động, quyền và nghĩa vụ 

của hai bên trong quan hệ lao động trong đó có thỏa thuận về tiền lƣơng, tiền 

thƣởng và phụ cấp lƣơng. Mọi quy định trong thỏa ƣớc lao động tập thể không 

đƣợc trái với những quy định của pháp luật. Có thể coi Thỏa ƣớc lao động tập 

thể là một văn bản pháp lý thu nhỏ của doanh nghiệp, do đó các điều khoản 

trong trả lƣơng cũng không đƣợc trái với những quy định của Thỏa ƣớc lao 

động tập thể. 

 Nguyên tắc 5: Nguyên tắc thỏa thuận trong trả lương 

 Nguyên tắc này xuất phát từ khái niệm về tiền lƣơng là sự thỏa thuận 

giữa ngƣời sử dụng lao động và ngƣời lao động trong quan hệ về việc làm có 

trả công. Ngƣời lao động phải đƣợc quyền thƣơng lƣợng, đàm phán để xác 

định mức lƣơng đƣợc nhận cũng nhƣ phƣơng thức trả lƣơng của doanh nghiệp, 

tổ chức. 

 1.3. Nội dung của trả lƣơng cho lao động gián tiếp 

 1.3.1. Xác định phương án trả lương cho lao động gián tiếp 

1.3.1.1. Nguồn hình thành quỹ tiền lương cho lao động gián tiếp 

Đối với các doanh nghiệp nhà nƣớc cần phải có nội dung quy định về 

nguồn hình thành quỹ tiền lƣơng và cần đề cập cụ thể công thức xác định tổng 

quỹ lƣơng. Việc hình thành quỹ tiền lƣơng phải dựa trên những quy định hiện 

hành của Nhà nƣớc. 

Công thức thƣờng đƣợc các doanh nghiệp sử dụng là: 

F = Fđg + Fnđg + Fbs + Fdp , Trong đó: 
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F : Tổng quỹ lƣơng để trả lƣơng của doanh nghiệp.  

Fđg: Quỹ lƣơng theo đơn giá tiền lƣơng đƣợc giao. 

Fnđg: Quỹ lƣơng từ hoạt động sản xuất kinh doanh dịch vụ khác ngoài 

đơn giá tiền lƣơng đƣợc giao. 

Fbs: Quỹ lƣơng bổ sung theo chế độ quy định của Nhà nƣớc.  

Fdp: Quỹ lƣơng dự phòng từ năm trƣớc chuyển sang. 

Tùy thuộc vào đặc điểm sản xuất kinh doanh của từng doanh nghiệp có 

thể lựa chọn 1 trong 4 phƣơng pháp xây dựng đơn giá tiền lƣơng để xác định 

quỹ lƣơng cho phù hợp: 

- Đơn giá tiền lƣơng đƣợc tính trên tổng doanh thu: tức là NLĐ cứ tạo 

ra 1000 đồng doanh thu thì đƣợc tính bao nhiêu tiền lƣơng. 

- Đơn giá tiền lƣơng đƣợc tính trên tổng doanh thu trừ đi tổng chi phí 

(chƣa có lƣơng); tức là NLĐ cứ tạo ra 1000 đồng tổng doanh thu trừ đi tổng 

chi phí chƣa có lƣơng thì đƣợc tính bao nhiêu tiền lƣơng. 

- Đơn giá tiền lƣơng tính trên lợi nhuận: tức là NLĐ cứ tạo ra 1000 

đồng lợi nhuận thì đƣợc tính bao nhiêu tiền lƣơng. 

- Đơn giá tiền lƣơng tính trên đơn vị sản phẩm: tức là NLĐ cứ tạo ra 1 

đơn vị sản phẩm thì đƣợc tính bao nhiêu tiền lƣơng. 

Quỹ lƣơng bổ sung (Fbs) bao gồm các khoản phụ cấp lƣơng, các chế độ 

khác nếu có và tiền lƣơng của những ngày nghỉ đƣợc hƣởng lƣơng theo Bộ 

luật lao động, nhƣ: ngày nghỉ lễ, nghỉ tết, nghỉ phép năm, nghỉ việc riêng, 

nghỉ theo chế độ lao động nữ. 

Quỹ dự phòng (Fdp) đƣợc lãnh đạo công ty trích lập từ quỹ lƣơng thực 

hiện của năm trƣớc để bổ sung vào quỹ lƣơng của năm sau liền kề để đảm bảo 

việc chi trả lƣơng không bị gián đoạn. 
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Quỹ tiền lƣơng để trả cho lao động gián tiếp là quỹ tiền lƣơng của 

doanh nghiệp sau khi trừ quỹ tiền lƣơng dự phòng, quỹ lƣơng bổ sung và 

phần quỹ lƣơng để trả cho lao động trực tiếp, lƣơng khoán.  

1.3.1.2. Sử dụng quỹ tiền lương 

Nhằm đảm bảo quỹ tiền lƣơng không vƣợt chi so với quỹ tiền lƣơng 

đƣợc hƣởng, dồn chi quỹ tiền lƣơng vào các tháng cuối năm hoặc để dự 

phòng quỹ tiền lƣơng cho năm sau, các doanh nghiệp có thể phân chia tổng 

quỹ tiền lƣơng thành các quỹ dùng để chi trả cho NLĐ. 

+ Quỹ lƣơng trả trực tiếp cho NLĐ theo lƣơng khoán, lƣơng sản phẩm, 

lƣơng thời gian (ít nhất bằng 76% tổng quỹ tiền lƣơng). 

+ Quỹ khen thƣởng từ quỹ lƣơng đối với NLĐ có năng suất, chất lƣợng 

cao, có thành tích tốt trong công tác (tối đa không quá 10% tổng quỹ tiền 

lƣơng). 

+ Quỹ khuyến khích NLĐ có trình độ chuyên môn kỹ thuật cao, tay 

nghề giỏi (tối đa không vƣợt quá 2% tổng quỹ tiền lƣơng). 

+ Quỹ dự phòng cho năm sau (tối đa không quá 12% tổng quỹ tiền 

lƣơng). 

Phân phối quỹ tiền lƣơng đề cập đến các quy định cụ thể về hình thức 

trả lƣơng, ngày công tiêu chuẩn, quy định về thang bảng lƣơng, quy định các 

khoản phụ cấp, các khoản phúc lợi khác… cho từng bộ phận, từng lao động 

trong doanh nghiệp. 

1.3.1.3. Quy định về các hình thức trả lương cho lao động gián tiếp 

Các doanh nghiệp sẽ lựa chọn các hình thức trả lƣơng thích hợp nhất 

với đặc điểm, cơ cấu tổ chức và tình hình sản xuất kinh doanh của mỗi doanh 

nghiệp nhằm đảm bảo mang lại hiệu quả kinh tế cao nhất. 

Hình thức trả lƣơng theo thời gian đƣợc áp dụng để trả lƣơng cho lao 

động gián tiếp: Trong hình thức trả lƣơng này, tiền lƣơng của NLĐ đƣợc tính 
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dựa trên mức lƣơng phù hợp với cấp bậc đã đƣợc xác định cho công việc và 

thời gian làm việc thực tế. Hình thức trả lƣơng theo thời gian chủ yếu áp dụng 

đối với những ngƣời làm các vị trí công việc khó xác định đƣợc định mức một 

cách chặt chẽ và chính xác (cán bộ quản lý, phục vụ, sửa chữa). 

Để hình thức trả lƣơng theo thời gian đạt hiệu quả cao, các doanh nghiệp 

cần xây dựng đƣợc hệ thống chức danh công việc với việc phân tích công việc 

một cách cẩn thận và khoa học để xác định giá trị của từng công việc, mức độ 

phức tạp của công việc và những yêu cầu đòi hỏi của công việc đối với ngƣời lao 

động. 

1.3.1.4. Công thức tính lương cho lao động gián tiếp 

Để xây dựng đƣợc công thức xác định tiền lƣơng cho lao động cần phải 

biết rõ đƣợc các yếu tốt cấu thành tiền lƣơng của ngƣời lao động. Thông 

thƣờng trong các doanh nghiệp, công thức tính lƣơng của ngƣời lao động 

thƣờng gồm 2 phần: một là lƣơng cơ bản để đảm bảo nhu cầu tối thiểu của 

ngƣời lao động, hai là lƣơng kinh doanh hay lƣơng năng suất gắn liền với kết 

quả hoàn thành công việc đƣợc giao.  

Trên cơ sở bảng lƣơng đã quy định và các yếu tố cấu thành của tiền 

lƣơng, doanh nghiệp sẽ xác định các thông số để quy định công thức xác định 

tiền lƣơng của ngƣời lao động. Cụ thể, các thông số đó là sự phản ánh của các 

yếu tố liên quan đến công việc và đóng góp của NLĐ trong mối tƣơng quan 

với những công việc, NLĐ khác trong doanh nghiệp nhƣ mức độ phức tạp 

công việc, trách nhiệm đối với ngƣời thực hiện, kỹ năng, tích lũy kinh 

nghiệm, mức ảnh hƣởng của công việc, sản phẩm. 

1.3.1.5. Thỏa ước lao động tập thể  

 Phƣơng án trả lƣơng là một văn bản quy định cách phân phối quỹ tiền 

lƣơng trong tổ chức, doanh nghiệp, liên quan trực tiếp lợi ích, thu nhập của tất 

cả ngƣời lao động nên việc xây dựng dự thảo phƣơng án trả lƣơng và lấy ý 
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kiến của ngƣời lao động là một việc làm cần thiết để đảm bảo tính dân chủ, 

công bằng, sự nhất trí cao trong tổ chức. 

 Việc xây dựng dự thảo phƣơng án lƣơng thƣờng đƣợc Hội đồng lƣơng 

giao cho Phòng Tổ chức Lao động (hoặc phòng Nhân sự) thực hiện trên cơ sở 

những quy định tại Thỏa ƣớc lao động tập thể, tình hình thực tế của tổ chức 

và không trái với những quy định của pháp luật hiện hành về tiền lƣơng. 

 Trong một doanh nghiệp nói chung luôn có 2 bộ phận chính là bộ phận 

gián tiếp (bộ phận hành chính) và bộ phận trực tiếp sản xuất. Với mỗi loại 

tính chất lao động, với mỗi bộ phận trong doanh nghiệp có thể áp dụng một 

cách trả lƣơng sao cho phù hợp nhất. Lƣơng cố định có thể áp dụng đối với bộ 

phận hành chính, lƣơng khoán sản phẩm có thể áp dụng cho bộ phận trực tiếp 

sản xuất, lƣơng khoán theo một mức cố định nào đó có thể áp dụng cho 

những bộ phận còn lại là bộ phận bảo vệ, tạp vụ, lái xe… Hoặc doanh nghiệp 

có thể áp dụng cả hai cách tính lƣơng trên, tức là vừa có phần lƣơng cố định, 

vừa có phần lƣơng khoán nhằm tận dụng  ƣu điểm của những hình thức trả 

lƣơng nói trên. 

 Hội đồng xây dựng phƣơng án lƣơng tiến hành họp, lấy ý kiến của các 

thành viên trong Hội đồng trƣớc khi phổ biến rộng rãi để lấy ý kiến đóng góp 

của đông đảo ngƣời lao động. 

 1.3.2. Xây dựng và lựa chọn bảng lương cho lao động gián tiếp 

Bảng lƣơng: là bảng gồm một số hệ số (hoặc mức lƣơng) đƣợc thiết kế 

cho chức danh hoặc nhóm chức danh nghề, công việc. Có thể thiết kế bảng 

lƣơng một ngạch hoặc nhiều ngạch, mỗi ngạch thể hiện một trình độ, vị trí làm 

việc khác nhau. Trong một ngạch có thể thiết kế một bậc hoặc nhiều bậc lƣơng 

khác nhau. 

Các khoản phụ cấp bao gồm: phụ cấp chức vụ lãnh  đạo, phụ cấp độc 

hại nguy hiểm, phụ cấp điện thoại, phụ cấp kiêm nhiệm… 
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Hệ thống bảng lƣơng và phụ cấp làm cơ sở để: (i) Xây dựng đơn giá 

tiền lƣơng, thực hiện chế độ nâng bậc lƣơng theo thỏa thuận trong hợp đồng 

lao động và thỏa ƣớc lao động tập thể; (ii) Đóng và hƣởng các chế độ bảo 

hiểm xã hội, bảo hiểm y tế theo quy định của pháp luật; (iii) Trả lƣơng các 

ngày lễ, tết, nghỉ phép, nghỉ việc riêng theo quy định của pháp luật lao động. 

Hệ thống bảng lƣơng của mỗi doanh nghiệp hiện nay có những đặc thù 

khác nhau tùy thuộc vào đặc điểm của mỗi doanh nghiệp, sự khác nhau giữa 

các doanh nghiệp Nhà nƣớc và các doanh nghiệp tƣ nhân, doanh nghiệp FDI. 

 Đối với các doanh nghiệp Nhà nƣớc hay các doanh nghiệp cổ phần từ 

các doanh nghiệp Nhà nƣớc hầu nhƣ vẫn sử dụng bảng lƣơng đƣợc xây dựng 

sẵn tại Nghị định 205/2004/NĐ-CP của Chính phủ ban hành ngày 14 tháng 12 

năm 2004 làm căn cứ nộp bảo hiểm xã hội. Tuy nhiên, từ khi có Nghị định số 

49/2013/NĐ-CP của Chính Phủ ban hành và Thông tƣ số 17/2015/TT-

BLĐTBXH hƣớng dẫn xây dựng thang lƣơng, bảng lƣơng, phụ cấp lƣơng và 

chuyển xếp lƣơng đối với ngƣời lao động trong công ty trách nhiệm hữu hạn 

một thành viên do Nhà nƣớc làm chủ sở hữu thì hệ thống bảng lƣơng ở các 

doanh nghiệp đều đƣợc xây dựng lại nhƣng vẫn đảm bảo các yếu tố chính 

sau: (i) Chênh lệch giữa hai bậc lƣơng liền kề thấp nhất bằng 5%. Khoảng 

cách giữa các bậc lƣơng phải bảo đảm khuyến khích để ngƣời lao động nâng 

cao trình độ chuyên môn, kỹ thuật. (ii) Mức lƣơng thấp nhất trong thang 

lƣơng, bảng lƣơng quy định đối với lao động làm nghề, công việc đòi hỏi qua 

học nghề phải cao hơn ít nhất 7% so với mức tối thiểu vùng do Nhà nƣớc quy 

định. (iii) Mức lƣơng của nghề, công việc độc hại, nguy hiểm hoặc đặc biệt 

độc hại nguy hiểm phải cao hơn ít nhất 5% so với mức lƣơng của nghề, công 

việc có điều kiện lao động bình thƣờng. 

 Ngoài ra, khi xây dựng hoặc sửa đồi, ban hành bảng lƣơng doanh 

nghiệp phải tham khảo ý kiến Ban chấp hành công đoàn cơ sở hoặc Ban chấp 
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hành công đoàn trực tiếp cấp trên cơ sở và công khai trong toàn bộ doanh 

nghiệp trƣớc khi áp dụng.  

1.3.3. Tổ chức thực hiện phương án trả lương cho lao động gián tiếp 

1.3.3.1. Đánh giá thực hiện công việc  

Đánh giá thực hiện công việc (ĐGTHCV) đƣợc hiểu là sự đánh giá có 

tính hệ thống và chính thức tình hình thực hiện công việc của một ngƣời 

(nhóm ngƣời) lao động trong quan hệ so sánh với các tiêu chuẩn đã đƣợc xây 

dựng và thảo luận về sự đánh giá đó với ngƣời lao động để nâng cao hiệu quả 

sử dụng lao động của họ. 

Nhƣ vậy, ĐGTHCV chính là việc đo lƣờng mức độ thực hiện công việc 

của NLĐ dựa trên một quy trình đánh giá khoa học, bao gồm một hệ thống 

đánh giá chính thức đƣợc xây dựng và thông qua bởi tập thể NLĐ và 

NSDLĐ. 

Bên cạnh đó, ĐGTHCV phải dựa trên cơ sở so sánh giữa tình hình thực 

hiện công việc của NLĐ với các tiêu chuẩn đã đƣợc xây dựng và thảo luận với 

NLĐ. Có nghĩa là trong hệ thống ĐGTHCV nhiệm vụ quan trọng hàng đầu của 

các nhà quản lý là xây dựng hệ thống các tiêu chuẩn này làm sao cho chính xác, 

phản ánh đầy đủ nhất mức độ hoàn thành công việc, phẩm chất và hành vi của 

NLĐ. 

Mục tiêu của ĐGTHCV trong bất kỳ doanh nghiệp, tổ chức nào đều 

hƣớng tới mục tiêu cải tiến sự thực hiện công việc của NLĐ và nâng cao hiệu 

quả các quyết định quản trị của nhà quản lý. 

Ở một số công ty nhỏ, ĐGTHCV có thể đƣợc thực hiện một cách 

không chính thức thông qua sự đánh giá hàng ngày của ngƣời giám sát với 

nhân viên và sự đánh giá, góp ý lẫn nhau giữa các nhân viên nhƣng hầu hết 

các tổ chức đều xây dựng cho mình một hệ thống đánh giá chính thức. Trong 

một hệ thống chính thức, tình hình hoàn thành nhiệm vụ của từng NLĐ đƣợc 
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đánh giá theo những khoảng thời gian đƣợc quy định với sự sử dụng những 

phƣơng pháp đánh giá. Tùy vào điều kiện cụ thể, các kết quả đánh giá cần 

đƣợc phản hồi lại với NLĐ để họ biết đƣợc mức độ thực hiện công việc của 

mình và hiểu đƣợc cách thực hiện công việc tốt hơn. 

Để phục vụ cho việc đánh giá hiệu quả, công tác quản trị nhân lực hiện 

nay đã xây dựng khá nhiều phƣơng pháp đánh giá hay, hiệu quả nhƣng không 

có phƣơng pháp nào đƣợc cho là tốt nhất cho tất cả tổ chức. Thông thƣờng 

trong một tổ chức có thể áp dụng các phƣơng pháp khác nhau đối với các bộ 

phận, đơn vị khác nhau hoặc đối với các đối tƣợng lao động khác nhau nhƣ 

lao động tại bộ phận bán hàng, sản xuất, tiếp thị và lao động tại bộ phận hành 

chính. 

Hiện nay có bốn phƣơng pháp cơ bản thƣờng đƣợc các tổ chức áp 

dụng, đó là phƣơng pháp đánh giá theo hình thức bình bầu, phƣơng pháp đánh 

giá cho điểm, phƣơng pháp thang đo đồ họa và phƣơng pháp đánh giá quản trị 

mục tiêu. Ngoài ra còn rất nhiều phƣơng pháp đánh giá khác nhƣ phƣơng 

pháp bản tƣờng thuật, phƣơng pháp đánh giá mô tả, phƣơng pháp quan sát 

hành vi, phƣơng pháp danh mục kiểm tra, phƣơng pháp so sánh, xếp hạng… 

Việc lựa chọn phƣơng pháp đánh giá phụ thuộc vào mục đích đánh giá 

và mục tiêu quản lý nhƣng lựa chọn đƣợc phƣơng pháp ĐGTHCV nào có thể 

đảm bảo sự nhìn nhận, đánh giá chính xác sự thực hiện công việc của NLĐ là 

rất quan trọng nhƣng không hề đơn giản. Bộ phận chuyên trách công tác quản 

trị nhân lực trong tổ chức có nhiệm vụ thiết kế phƣơng pháp đánh giá trên cơ 

sở có sự tham gia góp ý của Ban Tổng giám đốc, của ngƣời quản lý trực tiếp, 

của NLĐ và của chuyên gia. 

Hiện nay, có rất nhiều phƣơng pháp đánh giá đƣợc áp dụng, mỗi 

phƣơng pháp đánh giá đều có những ƣu điểm và nhƣợc điểm nhất định, đƣợc 
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áp dụng trong những điều kiện khác nhau tại các tổ chức khác nhau. Dƣới đây 

là hai phƣơng pháp nổi bật thƣờng đƣợc áp dụng tại các tổ chức. 

- Phƣơng pháp đánh giá thang đo đồ họa: 

Phƣơng pháp đánh giá thang đo đồ họa còn đƣợc hiểu là phƣơng pháp 

đánh giá bằng cách cho điểm cho phép NSDLĐ có nhiều lựa chọn trong việc 

thiết kế mô hình đánh giá. Theo phƣơng pháp này ngƣời đánh giá xem xét 

từng chỉ tiêu đánh giá (đặc điểm của ngƣời đƣợc đánh giá) và cho điểm hoặc 

xếp hạng dựa trên một thang đánh giá đƣợc xây dựng từ trƣớc. Thông thƣờng 

thang đánh giá (thang điểm) gồm một số bậc đƣợc xếp hạng từ thấp đến cao, 

từ “kém” cho tới “xuất sắc” tƣơng ứng là số điểm nhất định cho từng mức. 

Mỗi một đặc điểm cần đánh giá sẽ có một thang điểm phù hợp. Thông 

thƣờng các đặc điểm cần đánh giá về nhân viên bao gồm số lƣợng, chất 

lƣợng, công việc, mức độ hợp tác trong công việc, khả năng trao đổi, diễn đạt 

thông tin, tính sáng tạo, tính kỷ luật về giờ giấc, nội quy làm việc, kỹ năng 

làm việc và một số đặc điểm khác tùy thuộc vào yêu cầu và điều kiện cụ thể 

của từng tổ chức. Nói chung, bản chất và mức độ của từng đặc điểm cần đánh 

giá là do mục tiêu đánh giá của tổ chức quy định. 

Những chỉ tiêu đánh giá đƣợc lựa chọn bắt buộc phải liên quan tới công 

việc của nhân viên hay của ngƣời đƣợc đánh giá. 

+ Ƣu điểm:  

Ƣu điểm nổi bật nhất của phƣơng pháp đánh giá cho điểm là phƣơng 

pháp này có kết cấu rõ ràng. Việc tiêu chuẩn hóa cho phép kết quả xếp hạng 

dễ dàng đƣợc so sánh và đối chiếu, thậm chí đối chiếu với toàn bộ nguồn 

nhân lực của doanh nghiệp. 

Theo phƣơng pháp này, tất cả các nhân viên đều phải trải qua quá trình 

đánh giá nhƣ nhau với các chỉ tiêu và thang điểm cơ bản nhƣ nhau. Điều này 
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tạo ra sự bình đẳng trong việc đánh giá nhân viên và một thƣớc đo thành tích 

công việc chuẩn trong toàn bộ doanh nghiệp. 

Phƣơng pháp đánh giá cho điểm rất dễ hiểu và dễ sử dụng bởi vì khái 

niệm cho điểm là rất rõ ràng cho cả ngƣời đánh giá và ngƣời đƣợc đánh giá 

đều dễ dàng thấy đƣợc logic đơn giản và hiệu quả của thang điểm đánh giá. 

Chính vì vậy đây là phƣơng pháp phổ biến và đƣợc áp dụng rộng rãi. 

+ Nhƣợc điểm: 

Vấn đề lựa chọn chỉ tiêu đánh giá: Liệu với cùng một hệ thống các chỉ 

tiêu đánh giá, các đặc trƣng riêng biệt của từng chức danh có đánh giá đƣợc 

chính xác không? Ví dụ đặc điểm tính sáng tạo có thể không quan trọng đối 

với những công việc có quy trình rõ ràng hoặc đƣợc kết cấu một cách chặt chẽ 

nhƣng với bộ phận phát triển sản phẩm thì đó lại là đặc điểm quyết định hiệu 

quả công việc. 

Ngoài ra, khi xây dựng chỉ tiêu đánh giá và thang điểm đánh giá, ngƣời 

thiết kế luôn cố gắng tóm lƣợc toàn bộ những dấu hiệu ó liên quan tới sự thực 

hiện công việc của nhân viên. Tuy nhiên, điều này là khó có thể đạt đƣợc trên 

thực tế. Thực hiện công việc của một nhân viên có thể phục thuộc vào những 

nhân tố không đƣợc đƣa vào các chỉ tiêu đƣợc lựa chọn để đánh giá. Do đó có 

thể dẫn đến việc đánh giá công sức và sự đóng góp của nhân viên chƣa thực 

sự chính xác và công bằng. 

Mặc khác, dù đã lƣợng hóa các tiêu chuẩn bằng điểm nhƣng kết quả 

đánh giá vẫn có thể chịu ảnh hƣởng bởi ý chí chủ quan của ngƣời đánh giá nhƣ 

thiên vị, định kiến, thành kiến, xu hƣớng trung bình dẫn đến kết quả không 

chính xác. 

- Phƣơng pháp đánh giá quản trị mục tiêu: 

Phƣơng pháp đánh giá quản trị mục tiêu là phƣơng pháp định hƣớng 

kết quả vì theo phƣơng pháp này thành tích công việc của nhân viên đƣợc xác 
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định dựa trên mức độ đạt đƣợc của nhân viên đó so với mục tiêu công việc đã 

đƣợc xác định từ trƣớc. Thông thƣờng, các mục tiêu này đƣợc cấp quản lý và 

nhân viên cùng xây dựng (ví dụ mục tiêu của ngƣời phụ trách bán hàng có thể 

là tăng doanh thu trong 6 tháng cuối năm thêm 300 triệu đồng chẳng hạn). 

Quá trình thực hiện mục tiêu là quá trình mà nhân viên tự xác định những kỹ 

năng cần thiết để đạt đƣợc các mục tiêu đặt ra. Chính bản thân nhân viên đòi 

hỏi phải tự giám sát quá trình phát triển của bản thân mình. 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Sơ đồ 1.1: Sơ đồ quản lý bằng mục tiêu 

+ Ƣu điểm: Nếu một nhân viên đạt hoặc vƣợt mục tiêu đã đƣợc xác 

định và thống nhất từ trƣớc, thì nhân viên đó sẽ đƣợc đánh giá là hoàn toàn 

chấp nhận đƣợc. Nhân viên đƣợc đánh giá theo kết quả công việc thực tế mà 

không phải về khả năng của họ, một phạm trù dễ bị ảnh hƣởng bởi ý kiến chủ 

quan của ngƣời đánh giá. 

Cơ sở lý luận của phƣơng pháp đánh giá quản trị mục tiêu là có thể nhìn 

nhận đƣợc kết quả công việc một cách trực tiếp trong khi đặc điểm của nhân 

viên (có thể có ảnh hƣởng tới sự thực hiện công việc) chỉ có thể suy đoàn hoặc 

suy luận. 

Xác định các nhiệm vụ 

Xác định kết quả công 

việc dự kiến 

Đề ra tiến độ thực hiện 

công việc, phƣơng pháp 

thực hiện 

ĐGTHCV 

Xem xét tiến độ, 

tính khả thi 
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Phƣơng pháp đánh giá quản trị mục tiêu góp phần quan trọng trong 

việc tạo động lực cho NLĐ ở mọi cấp quản lý vì NLĐ và ngƣời quản lý đều 

đƣợc tham gia vào việc xây dựng mục tiêu công việc cho chính mình và nhân 

viên của mình. Các mục tiêu công việc cũng giúp cho ngƣời lãnh đạo trực tiếp 

và nhân viên thấy rõ nhu cầu đào tạo và phát triển nghề nghiệp ở từng ngƣời. 

+ Nhƣợc điểm:  

Phƣơng pháp đánh giá quản trị mục tiêu giúp nhân viên có đƣợc cảm 

giác hài lòng về tính tự chủ trong việc đánh giá và sự hoàn thành mục tiêu. 

Nhƣng mặc khác, phƣơng pháp này có thể dẫn tới kỳ vọng không thực tế về 

một mục tiêu có thể hoặc không thể hoàn thành một cách hợp lý. 

Sau khi, phƣơng pháp đánh giá đƣợc lựa chọn, tổ chức sẽ thiết kế phiếu 

đánh giá và tiến hành đánh giá thực hiện công việc của NLĐ theo đúng quy 

trình đã đƣợc quy định, dựa trên các chỉ tiêu đánh giá đã đƣợc lƣợng hóa theo 

các mức độ tốt hay kém hoặc cao điểm hay thấp điểm. 

1.3.3.2. Thực hiện trả lương 

Việc tổ chức chi trả lƣơng cho lao động gián tiếp dựa trên quy định về 

chi trả lƣơng của doanh nghiệp. Hàng tháng, doanh nghiệp thực hiện việc tạm 

ứng quỹ tiền lƣơng để chi trả cho NLĐ dự trên cơ sở tình hình thực hiện nhiệm 

vụ sản xuất kinh doanh. Trong quá trình tổ chức thực hiện cần phải xác định 

đƣợc các yếu tố liên quan đến tiền lƣơng của NLĐ nhƣ vị trí công việc mà 

NLĐ đảm nhận, ngày công, kế quả hoàn thành công việc. Việc tổ chức chi trả 

phải đƣợc thực hiện theo phƣơng án lƣơng đã đƣợc doanh nghiệp xây dựng 

theo đúng quy định và đƣợc chủ sở hữu phê duyệt và cơ quan Nhà nƣớc có 

thẩm quyền chấp nhận. 

Kết thúc chu kỳ sản xuất kinh doanh, căn cứ kết quả hoàn thành các chỉ 

tiêu sản xuất kinh doanh, doanh nghiệp sẽ quyết toán quỹ tiền lƣơng thực hiện 

cho NLĐ theo phƣơng án lƣơng đã đƣợc ban hành. 
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1.3.3.3. Điều chỉnh phương án trả lương cho lao động gián tiếp 

Hội nghị cán bộ công nhân viên chức: Qua hội nghị cán bộ công nhân 

viên chức sẽ là những lần tổng kết mà ở đó cán bộ làm công tác tiền lƣơng sẽ 

có nhiệm vụ công khai về những ƣu nhƣợc điểm của tình hình công tác trả 

lƣơng hiện tại của công ty, cũng nhƣ những dự kiến để tham mƣu cho lãnh 

đạo doanh nghiệp về những sự điều chỉnh về phƣơng án lƣơng. Cũng tại đó, 

ngƣời lao động đƣợc đƣa ra những ý kiến của mình về tiền lƣơng. Ngƣời chủ 

doanh nghiệp cũng đƣợc hiểu sâu hơn về những vấn đề của ngƣời lao động 

đồng thời nói rõ quan điểm của mình về phƣơng án trả lƣơng. Đây là cơ sở 

cho sự điều chỉnh chính sách tiền lƣơng trong ƣơng lai. 

Sự điều chỉnh quy định của Nhà nước: Yếu tố đảm bảo tuân thủ pháp 

luật luôn là vấn đề hàng đầu mà các phƣơng án trả lƣơng phải đáp ứng đƣợc, 

những quy định của nhà nƣớc luôn là cái mốc để dựa vào đó điều chỉnh 

phƣơng án tiền lƣơng. Khi có những thay đổi về thị trƣờng, giá cả hay lạm 

phát, những quy định lƣơng này buộc phải thay đổi để có thể phù hợp với tình 

hình mới. Đặc biệt là các quy định về các loại tiền lƣơng tối thiểu trong đó 

quan trọng nhất là tiền lƣơng tối thiểu vùng. 

1.4. Các yếu tố ảnh hƣởng tới việc trả lƣơng 

1.4.1. Các yếu tố thuộc về môi trường bên ngoài 

 1.4.1.1. Chính sách của Nhà nước về tiền lương 

 Nhà nƣớc ta ban hành hệ thống thang, bảng lƣơng để trả cho ngƣời lao 

động trong lĩnh vực hành chính, sự nghiệp; cho những ngƣời làm cho các 

chức vụ bầu cử và lực lƣợng vũ trang nhân dân. Trong lĩnh vực sản xuất kinh 

doanh, các doanh nghiệp có thể tham khảo, vận dụng hệ thống này để xây 

dựng hệ thống tiền công của mình. Nhƣ vậy khi xây dựng phƣơng án trả 

lƣơng, doanh nghiệp cần chú ý là vừa đảm bảo đúng các quy định của Nhà 

nƣớc, vừa phù hợp với đặc điểm sản xuất kinh doanh và quy định nội bộ của 
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doanh nghiệp. Vì vậy xây dựng phƣơng án trả lƣơng phải căn cứ vào các nghị 

định, thông tƣ của chính phủ, các bộ ngành có liên quan chủ yếu nhƣ: 

 - Bộ luật lao động 2013 nƣớc Cộng hoà Xã hội Chủ Nghĩa Việt Nam 

 - Nghị định số 50/2013/NĐ-CP ngày 14/5/2013 của Chính phủ quy 

định quản lý lao động, tiền lƣơng và tiền thƣởng đối với ngƣời lao động làm 

việc trong công ty TNHH một thành viên do Nhà nƣớc làm chủ sở hữu. 

 - Nghị định số 122/2015/NĐ-CP ngày 14/11/2015 quy định về mức 

lƣơng tối thiểu vùng năm 2016. 

 - Nghị định số 51/2016/NĐ-CP ngày 13/6/2016 của Chính phủ quy 

định quản lý lao động, tiền lƣơng và tiền thƣởng đối với ngƣời lao động làm 

việc trong công ty trách nhiệm hữu hạn một thành viên do nhà nƣớc nắm giữ 

100% vốn điều lệ. 

 - Nghị định số 53/2016/NĐ-CP ngày 13/6/2016 của Chính phủ quy 

định về lao động, tiền lƣơng, thù lao, tiền thƣởng đối với công ty có cổ phần, 

vốn góp chi phối của nhà nƣớc. 

 Trong các chính sách của Nhà nƣớc thì chính sách về tiền lƣơng là một 

chính sách quan trọng. Chính sách này có tác động trực tiếp đến mọi mặt đời 

sống xã hội của ngƣời dân. Cụ thể nhƣ sự thay đổi của luật về tiền lƣơng tối 

thiểu, các chế độ phụ cấp, quy định về chuyển xếp lƣơng cũ sang lƣơng mới, 

chế độ bảo hiểm đƣợc tính toán theo lƣơng, chế độ lƣơng làm thêm giờ, chế 

độ ca, kíp… có ảnh hƣởng rất lớn đến chi phí tiền lƣơng của doanh nghiệp và 

thu nhập từ lƣơng của ngƣời lao động.  

 Do vậy phƣơng án trả lƣơng của doanh nghiệp cũng phải thay đổi theo 

các quy định của Nhà nƣớc để đảm bảo sự tuân thủ pháp luật và tính pháp lý 

của phƣơng án trả lƣơng. 

 1.4.1.2. Trình độ phát triển khoa học kĩ thuật: 

http://vanban.chinhphu.vn/portal/page/portal/chinhphu/hethongvanban?class_id=1&_page=1&mode=detail&document_id=167432
http://vanban.chinhphu.vn/portal/page/portal/chinhphu/hethongvanban?class_id=1&_page=1&mode=detail&document_id=167435
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 Khoa học kĩ thuật phát triển thể hiện ở sự hiện đại hoá các thiết bị sản 

xuất, công nghệ sản xuất tiên tiến, lao động chân tay đƣợc tinh giảm thay thế 

bằng lao động máy móc và máy tính… Điều này làm tăng năng suất lao động 

và giảm các chi phí cho lao động và các chi phí phục vụ hoạt động sản xuất 

kinh doanh, từ đó làm tăng lợi nhuận và thu nhập của ngƣời lao động. 

 Khoa học kĩ thuật phát triển cũng đồng nghĩa với sự tăng trƣởng của 

nền kinh tế, cũng nhƣ các tổ chức, doanh nghiệp.  

 Vì vậy, khi xây dựng phƣơng án trả lƣơng, các tổ chức, doanh nghiệp 

cần chú ý đến yếu tổ này để xây dựng phƣơng án trả lƣơng phù hợp, tạo động 

lực và khuyến khích ngƣời lao động làm việc, nâng cao hiệu quả hoạt động 

của doanh nghiệp, tổ chức. 

 1.4.1.3. Thị trường lao động 

 Hiện nay mức độ cạnh tranh về lao động có chất lƣợng trên thị trƣờng 

lao động đang diễn ra vô cùng gay gắt và tiền lƣơng đang trở thành một trong 

nhƣng công cụ rất hữu hiệu mà các doanh nghiệp đƣa ra để gìn giữ lao động 

hiện tại và thu hút lao động có chất lƣợng từ các đối thủ cạnh tranh.  

 Do vậy, việc xây dựng phƣơng án trả lƣơng trong giai đoạn hiện nay 

các doanh nghiệp cần đặc biệt chú ý đến yếu tố thị trƣờng và cạnh tranh trong 

việc chi trả tiền lƣơng so với đối thủ cạnh tranh và thị trƣờng lao động nhằm 

phát huy hết tác dụng động viên, khuyến khích trong công tác trả lƣơng cho 

ngƣời lao động. 

1.4.2.  Các yếu tố thuộc về môi trường bên trong 

 1.4.2.1. Đặc điểm sản xuất kinh doanh 

 Đặc điểm sản xuất kinh doanh, sản phẩm và dịch vụ của doanh nghiệp 

có ảnh hƣởng rất lớn đến việc xây dựng phƣơng án trả lƣơng. Một doanh 

nghiệp sản xuất chắc chắn sẽ thiết kế phƣơng án trả lƣơng khác với một 

doanh nghiệp làm việc trong lĩnh vực thƣởng mại, một doanh nghiệp mà các 
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sản phẩm có thể đánh giá và đo đếm đƣợc sẽ thiết kế phƣơng án trả lƣơng 

khác với một doanh nghiệp làm việc trong lĩnh vực dịch vụ. 

 Chính vì lẽ đó, tùy thuộc vào đặc điểm sản xuất kinh doanh mà doanh 

nghiệp sẽ quyết định xây dựng phƣơng án trả lƣơng khoán theo sản phẩm, hay 

trả theo thời gian, hay trả theo doanh thu… . 

 1.4.2.2. Kết quả sản xuất kinh doanh 

 Đối với doanh nghiệp thì chi phí tiền lƣơng là một khoản chi phí lớn, 

chính vì vậy mà việc xây dựng và sử dụng quỹ tiền lƣơng luôn đƣợc các 

doanh nghiệp cân nhắc và xem xét kỹ lƣỡng. 

 Tiền lƣơng lại là bộ phận thu nhập của doanh nghiệp phân phối cho 

ngƣời lao động, nguồn tiền lƣơng đó do chính ngƣời lao động tạo ra từ kết 

quả hoạt động kinh doanh, vì vậy mà chính sách tiền lƣơng phải đƣợc xây 

dựng dựa trên hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp. Một chính sách tiền 

lƣơng đƣợc coi là thành công là chính sách hƣớng tới ngƣời lao động đến việc 

nâng cao hiệu quả lao động của bản thân để nhận đƣợc mức lƣơng cao và qua 

đó nâng cao hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp. Ngoài ra chính sách tiền 

lƣơng cũng cần cho ngƣời lao động thấy rằng hiệu quả kinh doanh càng cao 

thì mới có điều kiện thực hiện đầy đủ chính sách tiền lƣơng đối với họ. 

 Kết quả kinh doanh của đơn vị có ảnh hƣởng quyết định đến việc xác 

định quỹ lƣơng của doanh nghiệp. Doanh nghiệp không thể trả lƣơng, thƣởng 

cao khi doanh nghiệp đang có kết quả hoạt động không tốt hoặc kinh doanh 

thua lỗ.  

 Mặt khác, hiện nay đang có rất nhiều các doanh nghiệp thực hiện công tác 

khoán quỹ lƣơng theo doanh thu hoặc lợi nhuận của đơn vị trong năm tài chính. 

Chính vì vậy mà quỹ tiền lƣơng sẽ gắn chặt với kết quả kinh doanh của doanh 

nghiệp. 

 1.4.2.3. Quan điểm trả lương của chủ sử dụng lao động 
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 Quan điểm và cách nhìn nhận của ngƣời sử dụng lao động sẽ ảnh hƣởng 

trực tiếp đến việc xây dựng và hoàn thiện phƣơng án trả lƣơng trong doanh 

nghiệp. 

 Nếu chủ doanh nghiệp coi tiền lƣơng nhƣ một khoản đầu tƣ, luôn quan 

tâm tới vấn đề tiền lƣơng, sẵn sàng đầu tƣ cho tiền lƣơng để thực hiện những 

mục tiêu kinh tế của mình tạo điều kiện thuận lợi cho các cán bộ tiền lƣơng 

trong việc xây dựng và lựa chọn một hình thức trả lƣơng hợp lý, một cách 

thức phân phối tiền lƣơng phù hợp với doanh nghiệp, tạo điều kiện để tiền 

lƣơng phát huy đƣợc tối đa vai trò của nó trong doanh nghiệp. Khi đó, việc 

xây dựng và hoàn thiện phƣơng án trả lƣơng cũng sẽ thuận lợi hơn. 

 Ngƣợc lại, nếu chủ sử dụng lao động chỉ tập trung quan tâm tới lợi 

nhuận, không quan tâm tới vấn đề tiền lƣơng, coi tiền lƣơng nhƣ một khoản chi 

phí sản xuất và muốn hạ thấp khoản chi phí này đến mức có thể thì sẽ gây khó 

khăn trong việc xây dựng và hoàn thiện phƣơng án trả lƣơng, đặc biệt là cách 

thức trả lƣơng trong doanh nghiệp, khi đó tiền lƣơng sẽ bị hạn chế vai trò và tác 

dụng của nó. 

 1.4.2.4. Giá trị công việc: 

 Việc trả lƣơng phải gắn với giá trị của công việc đó, công việc đó đóng 

góp vào thành công của tổ chức nhƣ thế nào. Trả lƣơng tƣơng xứng với giá trí 

công việc đã và đang đƣợc rất nhiều các doanh nghiệp áp dụng. 

 Việc phân tích và đánh giá giá trị của công việc giúp cho doanh nghiệp 

hình thành đƣợc khung lƣơng phù hợp áp dụng cho từng chức danh công việc 

đã đƣợc định hình trong tổ chức và bảo đảm nguyên tắc ngƣời lao động thực 

hiện công việc gì sẽ đƣợc hƣởng mức tiền lƣơng tƣơng xứng theo giá trị của 

công việc đó mang lại cho tổ chức. 

 1.4.2.5. Năng lực của bộ máy làm công tác lao động tiền lương trong 

doanh nghiệp 
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 Bộ phận cán bộ lao động - tiền lƣơng là bộ phận chịu trách nhiệm chính 

trong việc xây dựng phƣơng án trả lƣơng trong doanh nghiệp. Chính vì vậy, 

năng lực của bộ phận cán bộ xây dựng phƣơng án cũng ảnh hƣởng tới tính sát 

thực của việc trả lƣơng. Nếu doanh nghiệp có đội ngũ cán bộ làm về công tác 

lao động - tiền lƣơng đáp ứng đƣợc yêu cầu công việc đặt ra,  có  trình độ 

chuyên môn chuyên sâu về lĩnh vực lao động - tiền lƣơng sẽ đảm bảo xây 

dựng phƣơng án trả lƣơng đƣợc khoa học và hợp lý. Do đó ngƣời lao động 

đƣợc trả lƣơng xứng đáng, tạo  động lực lao động và giúp ổn định tình hình  

sản xuất kinh doanh, phát huy tối đa hóa lợi nhuận cho doanh nghiệp. Ngƣợc 

lại, trình độ năng lực chuyên môn của bộ phận xây dựng phƣơng án trả lƣơng 

hạn chế thì sẽ không tạo đƣợc động lực và còn có thể gây ra mâu thuẫn mất 

đoàn kết trong nội bộ doanh nghiệp. 

 1.4.2.6. Vai trò của công đoàn 

Tổ chức công đoàn là một trong những thành phần tham gia vào Hội 

đồng xây dựng phƣơng án trả lƣơng. Chính vì vậy, công đoàn có ảnh hƣởng 

tất lớn tới việc xây dựng và hoàn thiện quy chế trả lƣơng. Công đoàn là đại 

diện cho ngƣời lao động, vì vậy công đoàn phải có trách nhiệm lắng nghe 

những quan điểm hay nguyện vọng của ngƣời lao động về tính hợp lý, sự 

công bằng trong cách tính trả lƣơng… qua đó giúp đỡ, tham mƣu cho giám 

đốc, Hội đồng lƣơng để có thể đáp ứng kịp thời những mong muốn và 

nguyện vọng đó. Điều này sẽ tránh đƣợc những sai lầm mang tính chủ quan, 

áp đặt; mặt khác, làm cho ngƣời lao động cảm thấy đƣợc tôn trọng và việc 

trả lƣơng là do chính họ xây dựng và quyết định. Đó cũng chính là cơ sở xây 

dựng một phƣơng án trả lƣơng khoa học, hợp lý. 

1.5. Kinh nghiệm của một số công ty về trả lƣơng cho lao động gián 

tiếp. 

1.5.1. Kinh nghiệm của Công ty cổ phần xi măng Vicem Hà Tiên 1 
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Trực thuộc Tổng công ty công nghiệp xi măng Việt Nam có trụ sở tại 

địa chỉ 360 Bến Chƣơng Dƣơng, phƣờng Cầu Kho, Quận 1, Tp. HCM. Công 

ty hoạt động trong môi trƣờng sạch và xanh với công suất thiết kế 7.300.000 

tấn xi măng/năm với 2 Nhà máy và 4 Trạm nghiền. 

Hệ thống lƣơng đƣợc thể hiện đầy đủ, minh bạch, rõ ràng ngay trong 

Quy chế trả lƣơng của công ty theo nguyên tắc phân phối theo lao động, 

chống phân phối bình quân, mức độ giãn cách về tiền lƣơng giữa ngƣời thấp 

nhất và ngƣời cao nhất là 10 lần. Thực hiện trả lƣơng theo lao động, trả lƣơng 

gắn với kết quả lao động cuối cùng của từng ngƣời, từng bộ phận. Những 

ngƣời giữ trọng trách lớn, thực hiện các công việc đòi hỏi chuyên môn, kỹ 

thuật cao, có kinh nghiệm và kỹ năng quản lý, đóng góp nhiều vào hiệu quả 

sản xuất, kinh doanh của công ty thì đƣợc trả lƣơng cao hơn. Đối với khối 

gián tiếp, phục vụ sản xuất hƣởng lƣơng khoán đƣợc trả theo hệ số lƣơng hiệu 

quả. Tiền lƣơng đƣợc điều chỉnh theo từng thời điểm thích hợp tùy thuộc và 

kết quả sản xuất kinh doanh của công ty và biến động giá cả xã hội. 

1.5.2. Kinh nghiệm của Công ty TNHH 1 thành viên xi măng Vicem 

Hoàng Thạch 

Công ty TNHH 1 thành viên xi măng Vicem Hoàng Thạch là công ty 

thuộc Tổng công ty xi măng Việt Nam. Hệ thống lƣơng đƣợc thể hiện đầy đủ, 

minh bạch, rõ ràng ngay trong Quy chế trả lƣơng của công ty.  

Nội dung của Quy chế lƣơng đầy đủ các phần bao gồm các quy định 

chung, nguồn hình thành quỹ tiền lƣơng, phân phối tiền lƣơng cho ngƣời lao 

động, tổ chức thực hiện và điều khoản thi hành. Quỹ tiền lƣơng đƣợc xác định 

cụ thể về quỹ tiền lƣơng kế hoạch và quỹ tiền lƣơng thực hiện cho lao động 

quản lý thuộc bộ phận lao động gián tiếp và cho công nhân trực tiếp sản xuất. 

Quỹ lƣơng của bộ phận quản lý đƣợc tính dựa trên quỹ tiền lƣơng của bộ 

phận trực tiếp sản xuất. Hàng tháng đều tính Quỹ lƣơng thực hiện của từng bộ 
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phận dựa trên các nhóm tiêu chí chính là Thực hiện xuất sắc nhiệm vụ (điểm 

cộng thêm cho ác tiêu chí cụ thể), Hoàn thành công việc đƣợc giao, Thời gian 

thực hiện công việc đƣợc giao, Chấp hành nội quy, quy định của đơn vị. Việc 

tính trả lƣơng cho từng bộ phận đƣợc tính theo tỷ lệ 50/50 giữa lƣơng cơ bản 

theo Nghị định 205/NĐ-CP và hệ số chức danh công việc (gắn với mức độ 

phức tạp của công việc, trách nhiệm đối với công việc đòi hỏi, mức độ hoàn 

thành công việc...), trả lƣơng cho lao động quản lý, bộ phận gián tiếp đƣợc 

tính trên kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh chung của toàn công ty. Còn 

tiền lƣơng của bộ phận trực tiếp đƣợc xác định dựa trên số doanh thu tiêu thụ. 

Công ty đã xây dựng hệ số lƣơng chức danh cho từng vị trí quản lý và chức 

danh chuyên môn nghiệp vụ. Hệ số lƣơng chức danh không xác định dựa trên 

bằng cấp, trình độ mà dựa trên việc chấm điểm cho từng vị trí chức danh. 

Công ty cũng có mẫu chấm điểm và quy định quy trình chấm điểm xác định 

mức độ đóng góp của NLĐ hàng tháng làm căn cứ trả lƣơng theo kết quả thực 

hiện công việc. 

1.5.3. Bài học kinh nghiệm cho công ty cổ phần xi măng Vicem Bút 

Sơn. 

Thứ nhất, phải chỉnh sửa bổ sung, hoàn thiện các căn cứ pháp lý quan 

trọng trong việc trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại công ty. 

Thứ hai, xây dựng lại hệ số lƣơng chức danh để trả lƣơng cho bộ phận 

gián tiếp tại công ty, hệ số chức danh không quá phụ thuộc vào bằng cấp mà 

phải dựa trên việc chấm điểm cho từng vị trí. 

Thứ ba, xác định việc trả lƣơng gắn với mức độ hoàn thành công việc 

và đóng góp của từng ngƣời cho công ty do đó cần phải xây dựng lại hệ thống 

đánh giá kết quả thực hiện công việc. 
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CHƢƠNG 2                                                                                                 

THỰC TRẠNG TRẢ LƯƠNG CHO LAO ĐỘNG GIÁN TIẾP 

TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN XI MĂNG VICEM BÚT SƠN 

 2.1. Tổng quan về Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn 

 Tên công ty: Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn 

 Tên tiếng anh: But Son Cement Joint Stock Company 

 Địa chỉ: Thanh Sơn, Kim Bảng, Hà Nam 

 Tel: (84-351) 3 851 323       Fax: (84-351) 3 851 320. 

 Mã chứng khoán: BTS 

 Giấy chứng nhận ĐKKD: số 0603.000105 do Sở Kế hoạch và Đầu tƣ 

tỉnh Hà Nam cấp ngày 01/5/2006. 

 Vốn điều lệ: 900.000.000.000 VNĐ. 

 Logo Công ty:  

 2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển. 

 Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn tiền thân là Ban quản lý công 

trình xây dựng Nhà máy xi măng Vicem Bút Sơn, đƣợc thành lập theo quyết 

định số 54/BXD/TCLĐ ngày 28/01/1997 của Bộ xây dựng. 

 Nhà máy đƣợc đặt tại thung lũng núi đá thuộc xã Thanh Sơn, huyện 

Kim Bảng, tỉnh Hà Nam gần quốc lộ 1, cách Hà Nội 60 km về phía Nam, gần 

sông Châu Giang và tuyến đƣờng sắt Bắc Nam rất thuận lợi cho việc vận 

chuyển bằng đƣờng sắt, đƣờng bộ, thủy. Mặt bằng rộng xa khu dân cƣ và gần 

các nguồn nguyên liệu khai thác chính có chất lƣợng tốt tại các mỏ: Đã vôi 

Hồng Sơn, Bút Phong, Núi Bùi, mỏ sét Khả Phong, Ba Sao. 

 Công trình xây dựng Nhà máy Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút 

Sơn đƣợc Thủ Tƣớng chính phủ phê duyệt tại quyết định số 573/QĐ-TTg 

ngày 23/11/1993 với công suất thiết kế 4.000 tấn Clinker/ngày đêm, tƣơng 

đƣơng 1,356 triệu tấn xi măng/năm, tổng vốn đầu tƣ 195.832 USD. 
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 Với thiết bị dây chuyền hiện đại đồng bộ do hãng Technip - Cle cộng 

hòa Pháp cung cấp, công nghệ lò quay phƣơng pháp khô, bao gồm thiết bị 

hiện đại do các nƣớc Tây Âu chế tạo và thuộc loại tiên tiến. 

 Kể từ khi chính thức đi vào hoạt động từ ngày 01 tháng 5 năm 1999, dây 

chuyền Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn luôn phát huy tốt theo công 

suất thiết kế. Sau 10 năm đi vào hoạt động sản xuất kinh doanh, sản xuất của 

công ty luôn ổn định và tăng trƣởng khá, năm sau luôn cao hơn năm trƣớc. Từ 

năm 2002 sản xuất đã vƣợt công suất thiết kế, hiệu quả sản xuất kinh doanh 

không ngừng tăng trƣởng, thị trƣờng tiêu thụ sản phẩm công ty cổ phần xi 

măng Vicem Bút Sơn rộng khắc miền Bắc, chất lƣợng sản phẩm đã khẳng định 

đƣợc trị trí của mình và ngày càng có uy tín với ngƣời tiêu dùng. Nhờ đó, đảm 

bảo công việc và thu nhập ổn định cho hơn một nghìn cán bộ công nhân viên 

của nhà máy. 

 Sản phẩm công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn mang nhãn hiệu 

“Quả địa cầu” từ năm 1998 đến nay chủ yếu đƣợc tiêu thụ tại các thị trƣờng 

trong nƣớc, cung cấp cho các công trình trọng điểm của nhà nƣớc và xây 

dựng dân dụng và đã đƣợc khách hàng và ngƣời tiêu dùng đánh giá cao. 

 2.1.2. Mô hình tổ chức quản lý của Công ty 

 Để tăng cƣờng hiệu quả quản lý và phù hợp với đặc điểm kinh doanh 

của mình, công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn đƣợc tổ chức dƣới hình 

thức trực tuyến chức năng. Cơ cấu tổ chức bộ máy của Công ty đƣợc thể hiện 

qua sơ đồ sau: 
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Hình 2.1: Sơ đồ cơ cấu tổ chức của Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn 

“Nguồn: Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn” 

 Cơ cấu tổ chức của công ty đƣợc phân chia theo chức năng. Mỗi phòng 

ban, mỗi bộ phận có nhiệm vụ và chức năng riêng biệt tạo điều kiện thuận lợi 

cho việc quản lý, điều hành công ty. 

 Chức năng một số bộ phận: 

 - Đại hội đồng cổ đông: Gồm tất cả các cổ đông có quyền biểu quyết, là 

cơ quan quyền lực cao nhất của Công ty, quyết định vấn đề đƣợc luật pháp và 

điều lệ công ty quy định. Đặc biệt các cổ đông sẽ thông qua các báo cáo tài 

chính hàng năm của công ty và ngân sách tài chính cho năm tiếp theo. Đại hội 

đồng cổ đông sẽ bầu ra Hội đồng quản trị và Ban kiểm soát của Công ty. 

 - Hội đồng quản trị: Là cơ quan quản lý Công ty, có toàn quyền nhân 

danh Công ty để quyết định mọi vấn đề liên quan đến mục đích, quyền lợi của 

Công ty, trừ những vấn đề thuộc thẩm quyền của Đại hội đồng cổ đông. 
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HĐQT có trách nhiệm giám sát Tổng Giám đốc điều hành và những ngƣời 

quản lý khác. 

 - Ban kiểm soát (BKS): Là cơ quan trực thuộc Đại hội đồng cổ đông, 

do Đại hội đồng cổ đông bầu ra. BKS có nhiệm vụ kiểm tra tính hợp lý, hợp 

pháp trong điều hành hoạt động kinh doanh, báo cáo tài chính của Công ty. 

 - Ban Tổng Giám đốc: Là ngƣời điều hành hoạt động hàng ngày của 

công ty và chịu trách nhiệm trƣớc Hội đồng quản trị về việc thực hiện các 

quyền và nhiệm vụ đƣợc giao. 

 - Chức năng nhiệm vụ của các khối và đơn vị trực thuộc công ty 

 + Khối sản xuất chính bao gồm các đơn vị: Phân xƣởng Nguyên liệu, 

phân xƣởng Lò nung, phân xƣởng Nghiền - Đóng bao, phòng Điều hành - 

Trung tâm, phòng Thí nghiệm - KCS. Khối này có chức năng nhiệm vụ chính 

là quản lý vận hành toàn bộ dây chuyền sản xuất xi măng. 

 + Khối phụ trợ bao gồm các đơn vị: Phân xƣởng Điện - Tự động hoá, 

phân xƣởng Cơ khí, phân xƣởng Sửa chữa, phòng Bảo vệ - Quân sự. Khối 

này có chức năng nhiệm vụ chính là vận chuyển nguyên nhiên vật liệu, cung 

cấp điện nƣớc phục vụ dây chuyền sản xuất, sửa chữa khắc phục kịp thời các 

sự cố nhanh chóng đƣa dây chuyền sản xuất đi vào hoạt động. 

 + Khối văn phòng Công ty gồm các đơn vị: Phòng Kế hoạch, phòng Kế 

toán - Tài chính - Thống kê, phòng Tổ chức - Lao động, phòng Kỹ thuật Sản 

xuất, phòng Cơ điện, phòng Vật tƣ, phòng Hành chính - Quản trị. Khối này có 

chức năng nhiệm vụ chính là tham mƣu cho Tổng giám đốc thực hiện công 

tác quản lý sản xuất, quản lý tài chính và quản lý nhân sự. 

 + Xí nghiệp Khai thác mỏ là đơn vị sản xuất cung cấp đá vôi, đá sét 

phục vụ cho dây chuyền sản xuất. Trong tƣơng lai đơn vị này đƣợc giao thêm 

nhiệm vụ sản xuất đá xây dựng, sản xuất bê tông thƣơng phẩm, cốt liệu bê 

tông cung cấp cho thị trƣờng. 
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   + Xí nghiệp tiêu thụ xi măng Bút Sơn là đơn vị phụ trách toàn bộ công 

tác kinh doanh bán hàng, marketing, quản lý hệ thống nhà phân phối và dịch 

vụ sau bán hàng. 

 + Ban quản lý dự án xi măng Bút Sơn 2 là đơn vị quản lý và giám sát 

đầu tƣ xây dựng dây chuyền 2 xi măng Bút Sơn. 

 2.1.3. Đội ngũ nhân lực của Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn 

 Do đặc thù là Công ty sản xuất xi măng nên đội ngũ cán bộ công nhân 

viên của công ty cũng khá đông hơn 1300 lao động và một lƣợng lớn công 

nhân trực tiếp sản xuất. Trong đó lƣợng công nhân trực tiếp sản xuất chủ yếu 

là lao động lành nghề nên công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cũng 

rất quan trọng. Cán bộ quản lý ít ngƣời nên cần phải nâng cao trình độ chuyên 

môn. Còn công nhân trực tiếp sản xuất thì phải nâng cao tay nghề để tăng 

năng suất lao động. 

Bảng 2.1: Số lƣợng và cơ cấu lao động tại Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn 

Stt Năm 

LĐ 

bình 

quân 

theo 

sử 

dụng 

Trong đó Trong đó 

Ghi 

chú 
Nam 

Tỷ lệ 

% 
Nữ 

Tỷ lệ 

% 

Trực 

tiếp 

Tỷ lệ 

% 

Gián 

tiếp 

Tỷ lệ 

% 

1 2011 1443 1157 80,2 286 19,8 1018 70,5 425 29,5   

2 2012 1429 1151 80,5 278 19,5 1005 70,3 424 29,7   

3 2013 1406 1130 80,4 276 19,6 972 69,1 434 30,9   

4 2014 1387 1111 80,1 276 19,9 957 69 430 31   

5 2015 1385 1107 79,8 278 20,1 960 69,3 425 30,7   

“Nguồn: Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn” 

Lao động gián tiếp tại công ty tính đến hết năm 2015 đƣợc phân bổ 

nhƣ sau:  
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Bảng 2.2: Bảng ph n bổ lao động gián tiếp tại các đơn vị trong công ty 

      Đơn vị tính: Người   

STT Tên đơn vị 

Ph n bổ lao động gián tiếp 

2011 2012 2013 2014 2015 

1 Viên chức QL 3 3 3 3 3 

2 Ban KT an toàn 7 7 7 7 7 

3 B.QLDABS II 22 22 22 22 22 

4 P. Bảo vệ quân sự 49 49 49 49 49 

5 X. Cơ khí 5 5 5 5 5 

6 VP Đảng-Đoàn 7 7 7 7 7 

7 P. Công nghệ TT 5 5 5 5 5 

8 P. Điều hành trung tâm 45 45 46 46 45 

9 X. Điện - TĐH 25 24 30 28 25 

10 P. Hành chính - Quản trị 64 64 64 64 64 

11 P. Kế hoạch 6 6 6 6 6 

12 P. Kỹ thuật sản xuất 12 12 15 13 12 

13 X. Lò nung 10 10 10 10 10 

14 X. N - ĐB 10 10 10 10 10 

15 X. Nguyên liệu 21 21 21 21 21 

16 X. Sửa chữa 12 12 12 12 12 

17 Phòng Tài chính-Kế toán 19 19 19 19 19 

18 P. Tổ chức lao động 10 10 10 10 10 

19 P. Thí nghiệm 20 20 20 20 20 

20 P. Vật tƣ 22 22 22 22 22 

21 XN KT Mỏ 39 39 39 39 39 

22 XN VLXD 12 12 12 12 12 

Tổng cộng 425 424 434 430 425 

 “Nguồn: Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn” 

* Xét theo hình thức tác động vào đối tƣợng lao động ta thấy: 

 Qua 5 năm lao động trực tiếp của công ty luôn chiếm tỷ trọng cao 

trong tổng số lao động và có xu hƣớng ổn định.  

 Năm 2011, lao động gián tiếp chiếm là 29,5% trên tổng số lao động. 

 Năm 2012, lao động gián tiếp chiếm là 29,7 % trên tổng số lao động. 

 Năm 2013, lao động gián tiếp chiếm là 30,9 % trên tổng số lao động. 
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 Năm 2014, lao động gián tiếp chiếm là 31 % trên tổng số lao động. 

 Năm 2015, lao động gián tiếp chiếm là 30,7 % trên tổng số lao động. 

Qua bảng số liệu ta thấy lao động gián tiếp có xu hƣớng giảm, nguyên 

nhân số lao động giảm là do một số lao động nghỉ hƣu theo chế độ, xin chấm 

dứt hợp đồng lao động để chuyển sang làm việc tại công ty khác có mức thu 

nhập cao hơn, chế độ đãi ngộ tốt hơn. 

 * Xét theo giới tính Bảng 2.2. ta thấy: 

 Lao động nam và nữ thay đổi qua các năm là do tổng số lao động của 

công ty đã thay đổi nhƣng nhìn chung tỷ lệ lao động nam vẫn chiếm số đông 

so với lao động nữ. Do đặc thù là công ty sản xuất xi măng cần lực lƣợng lao 

động có trình độ kỹ thuật và chiếm phần đông nhƣ vậy cũng có những thuận 

lợi nhƣ cho công tác quản lý của công ty.  

Bảng 2.3: Cơ cấu lao động theo trình độ của Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn 

         Đơn vị tính: Người 

Stt Năm 

LĐ 

bình 

quân 

theo 

sử 

dụng 

Trong đó 

Ghi 

chú 

Đại 

học, 

trên 

đại 

học 

Tỷ lệ 

% 

Cao 

đẳng, 

trung 

cấp 

Tỷ lệ 

% 

Công 

nhân 

kỹ 

thuật 

Tỷ lệ 

% 
Khác 

Tỷ lệ 

% 

1 2011 425 170 40 238 56 7 1,65 10 2,35   

2 2012 424 173 40,8 231 54,5 8 1,9 12 2,83   

3 2013 434 182 41,9 237 54,6 6 1,4 9 2,07   

4 2014 430 176 41 238 55,3 7 1,63 9 2,09   

5 2015 425 182 43 229 54 5 1,2 9 2,12   
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“Nguồn: Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn” 

Biểu 2.1: Biểu đồ cơ cấu lao động gián tiếp của công ty 

 Qua biểu đồ cho thấy trình độ chuyên môn về lao động nhƣ: số lao 

động có trình độ Đại học và trên đại học chiếm tỷ lệ tƣơng đối phù hợp. Lực 

lƣợng lao động trình độ cao đẳng, trung cấp, công nhân kỹ thuật khá lớn 

chiếm tỷ trọng cao trong tổng số lao động đƣợc phân bổ chủ yếu ở các đơn vị 

yêu cầu trình độ chuyên môn thấp nhƣ phòng Hành chính-Quản trị, Bảo vệ-

Quân sự là lao động tiền lƣơng, nhân viên tổng hợp tại các phân xƣởng, nhân 

viên bán hàng tại các trung tâm tiêu thụ xi măng.  

 Qua các số liệu phân tích ở trên ta thấy tổng số lao động gián tiếp của 

công ty giảm dần qua các năm và trình độ lao động của công ty đang từng 

bƣớc đƣợc nâng cao cho phù hợp với những đòi hỏi khắt khe của nền kinh tế 

thị trƣờng. Theo ý kiến của Ban lãnh đạo Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút 

Sơn thì việc bố trí công việc là phù hợp với năng lực lao động của công ty. 

Đội ngũ nhân lực đáp ứng đƣợc yêu cầu của công việc. Ngoài ra, công ty cần 

có những biện pháp kích thích lao động để thực sự đạt đƣợc hiệu quả tối ƣu 

trong vấn đề sử dụng lao động. 

 2.2. Thực trạng trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại Công ty CP xi 

măng Vicem Bút Sơn. 
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 2.2.1. Thực trạng trả lương cho lao động gián tiếp tại công ty 

 2.2.1.1. Thực trạng nguồn hình thành quỹ lương công ty 

 Tổng quỹ tiền lƣơng của ngƣời lao động toàn Công ty (quỹ tiền lƣơng) 

đƣợc hình thành từ quỹ tiền lƣơng đƣợc Hội đồng quản trị Công ty duyệt trên 

cơ sở thỏa thuận của Công ty mẹ - Tổng Công ty công nghiệp xi măng Việt 

Nam, quỹ tiền lƣơng của cán bộ công đoàn chuyên trách do tổ chức Công 

đoàn trả lƣơng, quỹ tiền lƣơng dự phòng từ năm trƣớc liền kề chuyển sang 

(nếu có) và quỹ tiền lƣơng từ các nguồn khác (nếu có) theo quy định hiện 

hành. 

 Quỹ tiền lƣơng sản phẩm của Công ty hàng năm đƣợc phân chia: 

 - Trích tối đa không quá 10% quỹ lƣơng sản phẩm dùng làm quỹ dự 

phòng của Công ty (gọi tắt là Fdpct để điều tiết khi cần thiết cho các đơn vị, 

cho các tháng vì những nguyên nhân khách quan mà công tác tiêu thụ sản 

phẩm hoặc doanh thu bán hàng của Công ty hoặc của đơn vị gặp nhiều khó 

khăn.  

  Quỹ lƣơng dự phòng còn lại: Nguồn tiền lƣơng dự phòng sẽ đƣợc quyết 

toán quý, 6 tháng hoặc năm, nếu còn sẽ đƣợc phân phối cho ngƣời lao động 

nhƣ phân phối ở vòng 2.  

 - Trích tối đa không quá 10% quỹ lƣơng dùng làm quỹ khen thƣởng 

cho ngƣời lao động trong các dịp lễ; tết... ; khen thƣởng cho các đơn vị hoàn 

thành xuất sắc nhiệm vụ, ngƣời lao động có trình độ chuyên môn cao, tay 

nghề giỏi, ngƣời lao động làm việc đạt năng suất, chất lƣợng cao, có thành 

tích trong công tác và thƣởng cho những công việc đột xuất, những công việc 

cần đẩy nhanh tiến độ… Việc khen thƣởng cho các cá nhân đơn vị đƣợc thực 

hiện theo Quy chế Thi đua khen thƣởng của Công ty. 

 - Phần còn lại của quỹ tiền lƣơng đƣợc trả trực tiếp cho ngƣời lao động 

theo lƣơng khoán, lƣơng sản phẩm và lƣơng thời gian. 
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 Qua việc phân tích nguồn phân bổ Quỹ tiền lƣơng của Công ty cho ta 

thấy về cơ bản Công ty đã chia tổng quỹ lƣơng thành các quỹ thành phần hợp 

lý. Quỹ tiền lƣơng trả trực tiếp cho NLĐ tại Công ty chiếm tỷ trọng 80% tổng 

quỹ lƣơng là tƣơng đối phù hợp so với quy định của Nhà nƣớc. Quỹ dự phòng 

của công ty là 10%, quỹ khen thƣởng khuyến khích chiếm 10% tổng quỹ 

lƣơng, điều này cho thấy công ty đã rất chú trọng về khoản tiền lƣơng khuyến 

khích của ngƣời lao động khi đạt hiệu quả NSLĐ cao, chất lƣợng tốt và hiệu 

quả làm việc cao. 

 2.2.1.2. Thực trạng phương án trả lương của lao động gián tiếp 

 Tiền lƣơng là một trong những nhân tố quan trọng, giúp tạo động lực 

cho ngƣời lao động để họ nỗ lực làm việc. Nhận thức rõ đƣợc điều này, Ban 

Tổng giám đốc công ty luôn quan niệm trả lƣơng một cách thỏa đáng với 

công sức bỏ ra của NLĐ. Tuy nhiên, đặc thù tính chất công việc của nhà máy 

xi măng mà lực lƣợng lao động gián tiếp chiếm phần lớn toàn lực lƣợng lao 

động của công ty nên việc trả lƣơng chƣa thực sự rõ ràng giữa lao động trực 

tiếp và gián tiếp, cụ thể:  

Tiền lƣơng của lao động gián tiếp đƣợc trả căn cứ vào lợi nhuận, năng 

suất lao động của Công ty theo nguyên tắc: Lợi nhuận và năng suất lao động 

tăng thì tiền lƣơng tăng; lợi nhuận, năng suất lao động giảm thì tiền lƣơng 

giảm, nhƣng thấp nhất bằng mức lƣơng trên cơ sở hệ số lƣơng đƣợc xếp theo 

Nghị định số 205/2004/NĐ-CP, ngày 14/12/2004 của Chính phủ và mức 

lƣơng tối thiểu chung. 

 Việc phân phối tiền lƣơng cho ngƣời lao động (bao gồm lao động gián 

tiếp và lao động trực tiếp) của công ty đƣợc thực hiện nhƣ sau: 

 Tiền lƣơng phân phối cho ngƣời lao động đƣợc thực hiện qua hai vòng: 

 (i) Vòng 1: Trả lƣơng cho ngƣời lao động dựa trên hệ số mức lƣơng 

đƣợc xếp tại Nghị định 205/2004/NĐ - CP của Chính phủ, phụ cấp chức vụ, 
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trách nhiệm, phụ cấp ca 3, phụ cấp khu vực…  ngày làm việc thực tế. Tiền 

lƣơng của ngƣời lao động đƣợc phân phối vòng 1 theo công thức sau: 

 TL1i = Ti * Li    (1) 

 Trong đó: 

 - TL1i: Là tổng tiền lƣơng của ngƣời lao động thứ i đƣợc phân phối ở vòng 

1; 

 - Ti: Là ngày làm việc thực tế của ngƣời lao động thứ i; 

 - Li: Là xuất lƣơng ngày theo Nghị định số 205/2004/NĐ-CP của ngƣời 

lao động thứ i. 

 (ii) Vòng 2: Trả lƣơng theo chức danh công việc: 

 Quỹ tiền lƣơng phân phối vòng 2 là phần còn lại của quỹ lƣơng sản 

phẩm thực hiện đƣợc trong tháng sau khi trừ đi quỹ lƣơng đã chi trả ở vòng 1. 

Việc trả lƣơng vòng II đƣợc căn cứ vào mức độ phức tạp, yêu cầu trách 

nhiệm, mức độ hoàn thành công việc đƣợc giao và số ngày công thực tế của 

ngƣời lao động, không phụ thuộc vào hệ số lƣơng đƣợc xếp theo Nghị định số 

205/2004/NĐ-CP, ngày 14/12/2004 của Chính phủ. Tiền lƣơng vòng 2 đƣợc 

phân phối cho ngƣời lao động theo công thức sau: 

 

 (i thuộc j) 

 Trong đó: 

 - TL2i: Là tiền lƣơng tháng của ngƣời lao động thứ i đƣợc phân phối ở 

vòng 2; 

 - F2: Là quỹ lƣơng vòng 2 của Công ty hay đơn vị là phần còn lại của 

quỹ tiền lƣơng hàng tháng sau khi đã trừ đi quỹ lƣơng vòng 1; 

 - n: Là số lao động trong tháng của Công ty hoặc đơn vị; 

 - Ki: Là hệ số thành tích trong tháng của ngƣời lao động thứ i, 
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 - Ti: Là ngày công làm việc thực tế trong tháng của ngƣời lao động thứ i; 

 - Hi: Là hệ số chức danh công việc đƣợc xếp trong tháng của ngƣời lao 

động thứ i, nhƣ sau: 

 - Đi: Là hệ số thành tích chung của đơn vị trong tháng, cụ thể nhƣ sau:  

 - Pi: Là hệ số phức tạp, nặng nhọc, độc hại của đơn vị,  

 Tóm lại:  

 - Tổng tiền lƣơng của ngƣời lao động thứ i đƣợc hƣởng trong tháng 

đƣợc xác định theo công thức: 

 TLi = TL1i + TL2i     (3) 

Trong đó:  

 - TLi: Là tổng tiền lƣơng của ngƣời lao động thứ i trong tháng; 

 - TL1i: Là tiền lƣơng tháng của ngƣời lao động thứ i đƣợc phân phối ở 

vòng 1; 

 - TL2i: Là tiền lƣơng tháng của ngƣời lao động thứ i đƣợc phân phối ở 

vòng 2; 

 - Tổng quỹ lƣơng vòng 1 chiếm khoảng từ 25% đến 35% quỹ tiền 

lƣơng hàng tháng. Căn cứ vào sản lƣợng xi măng tiêu thụ hoặc doanh số bán 

hàng, Tổng Giám đốc Công ty sẽ quyết định tỷ lệ phân phối tiền lƣơng vòng 1 

so với tổng quỹ lƣơng của từng tháng; 

 - Tổng quỹ lƣơng vòng 2 và lƣơng thêm giờ chiếm khoảng từ 65% đến 

75% quỹ tiền lƣơng. 

 Việc trả lƣơng hiện nay tại công ty về cơ bản là dựa vào hệ số đánh giá 

thành tích cá nhân của NLĐ, đƣợc xếp loại A, B, C, D và Không xếp loại thành 

tích với các tiêu chí chuẩn đƣợc quy định nhƣ sau:  

 - Cá nhân lao động xuất sắc, hƣởng hệ số 1,2, với tiêu chí:  



48 

 

 

+ Hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ đƣợc giao trong tháng, tham gia tích 

cực và đóng góp có hiệu quả trong: Vận hành thiết bị, xử lý sự cố; đẩy mạnh 

công tác tiêu thụ sản phẩm, công  tác chuyên môn nghiệp vụ khác. 

+ Tham gia tích cực các hoạt động phong trào, có ý thức rèn luyện cầu 

tiến bộ, có tinh thần đoàn kết. 

+ Chấp hành tốt nội quy, quy chế của Công ty, pháp luật Nhà nƣớc. 

+ Có đủ ngày công đi làm theo chế độ trong tháng. 

-  Cá nhân xếp loại A, hƣởng hệ số 1,0 , với tiêu chí:  

+ Hoàn thành tốt mọi nhiệm vụ đƣợc giao, không vi phạm kỷ luật lao 

động, pháp luật Nhà nƣớc, nội quy, quy chế của Công ty. 

+ Nghỉ việc do ốm đau, tai nạn lao động, … trong tháng dƣới 5 ngày 

công . 

-  Cá nhân xếp loại B, hƣởng hệ số 0,8 , với tiêu chí:  

+ Hoàn thành nhiệm vụ đƣợc giao nhƣng có thời gian nghỉ việc việc do 

ốm đau, tai nạn lao động, … trong tháng từ 5 ngày đến dƣới 10 ngày công. 

+ Những ngƣời liên đới trách nhiệm trong việc gây ra các vụ việc ảnh 

hƣởng không tốt đến hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty. 

-  Cá nhân xếp loại C, hƣởng hệ số 0,6 , với tiêu chí:  

+ Hoàn thành nhiệm vụ đƣợc giao nhƣng còn có sai phạm khiếm khuyết: 

+ Vi phạm chế độ chính sách, nếp sống văn minh, tinh thần trách nhiệm 

trong công tác chƣa cao. 

+ Chấp hành kỷ luật lao động chƣa nghiêm, hay đi muộn, về sớm. 

+  Hoàn thành nhiệm vụ đƣợc giao nhƣng có thời gian nghỉ việc riêng do 

ốm đau, tai nạn lao động, … từ 10 đến dƣới 15 ngày công trong tháng. 

- Cá nhân xếp loại D, hƣởng hệ số 0,4 , với tiêu chí:  

+ Không hoàn thành nhiệm vụ đƣợc giao, vi phạm kỷ luật lao động ở 

mức độ nhẹ hoặc gây thiệt hại vật chất dƣới 10 triệu đồng, chƣa chấp hành 

nghiêm túc sự phân công công việc của đơn vị. 
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+ Không hoàn thành nhiệm vụ đƣợc giao và có thời gian nghỉ việc do 

ốm đau, tai nạn lao động, … từ 15 ngày đến 25 ngày công trong tháng. 

- Cá nhân không đƣợc xếp loại thành tích 

+ Vi phạm kỷ luật lao động gây ảnh hƣởng đến hoạt động sản xuất kinh 

doanh của công ty hoặc gây thiệt hại về vật chất từ 10 triệu đồng trở lên. 

+ Có  thời gian làm việc trong tháng dƣới 6 ngày công. 

Với phƣơng pháp đánh giá: 

Vào cuối mỗi tháng, tại buổi họp, trƣởng bộ phân sẽ căn cứ vào các tài 

liệu theo dõi tình hình thực hiện công việc của NLĐ trong tháng, thông báo cho 

NLĐ về kết quả thực hiện nhiệm vụ trong tháng, số ngày công đi làm, số ngày 

nghỉ ốm, nghỉ việc riêng, có vi phạm nội quy, quy chế gì không. Sau khi dựa 

vào bản tiêu chuẩn xét thành tích để xếp loại lao động theo các loại thành tích 

Xuất sắc, A, B, C, D và Không xếp loại thành tích. Kết quả sẽ đƣợc ghi vào 

biên bản bình xét thi đua. Sau đó, Lãnh đạo các đơn vị (gồm Trƣởng, Phó đơn 

vị, Chủ tịch công đoàn bộ phận…) sẽ xét duyệt một lần nữa và gửi về phòng 

Tổ chức lao động trƣớc ngày 5 hàng tháng. Phòng Tổ chức lao động sẽ tổng 

hợp và trình Hội đồng thi đua của công ty bình xét. Kết quả bình xét sẽ đƣợc 

giữ lại  phòng Tổ chức lao động 01 bản và gửi về đơn vị 01 bản. 

 Theo kết quả khảo sát:   

Bảng 2.4: Kết quả điều tra về thực trạng trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại Công ty 

Đơn vị tính: Người 

STT Nội dung trả lời 

Số câu trả lời 

Mẫu 

điều 

tra 

Tỷ lệ LĐ, 

KS 

Cao 

đẳng, 

trung 

cấp 

Tổng 

1 
Không hài lòng với mức 

lƣơng hiện tại 
120 10 130 200 65% 

2 Mức lƣơng thấp hơn khối 100 20 120 200 60% 
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STT Nội dung trả lời 

Số câu trả lời 

Mẫu 

điều 

tra 

Tỷ lệ LĐ, 

KS 

Cao 

đẳng, 

trung 

cấp 

Tổng 

lƣợng công việc 

3 

Tiền lƣơng nhận đƣợc 

không gắn liền với kết quả 

đánh giá 

110 20 130 200 43% 

4 
Chỉ tiêu đánh giá công việc 

không phù hợp 
110 20 130 200 43% 

5 
Không hài lòng về kết quả 

đánh giá 
120 10 130 200 65% 

“Nguồn: Kết quả điều tra do tác giả thực hiện” 

 Với thông tin trên có thể đƣa ra một số kết luận sau: 

 - Với 65% lao động gián tiếp tham gia khảo sát không hài lòng với mức 

lƣơng hiện tại và đặc biệt tỷ lệ Lãnh đạo, Kỹ sƣ chiếm tỷ lệ rất lớn, lên tới 

80% (120/150), điều này khẳng định tình trạng không hài lòng về mức lƣơng 

hiện tại của lao động quản lý và những ngƣời có trình độ học vấn cao là rất 

lớn. Trong đó đối tƣợng làm công việc bậc thấp và trình độ hạn chế tỷ lệ này 

tƣơng đối thấp 20% (10/50).  

 - Tình trạng trên cũng hoàn toàn đúng với việc nhận định về “mức 

lƣơng thấp hơn khối lƣợng công việc”. 

 - Theo kết quả trên, 45% những ngƣời tham gia điều tra thấy rằng tiền 

lƣơng nhận đƣợc không gắn liền với kết quả đánh giá. Ngoài ra 43% cho rằng 

chỉ tiêu đánh giá công việc không phù hợp và 65% không hài lòng về kết quả 

đánh giá. Về vấn đề này, cũng tƣơng tự nhƣ trên, lao động quản lý cũng nhƣ 

những ngƣời có trình độ đều nhận định tiêu cực hơn nhiều so với những 
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ngƣời làm công việc bậc thấp. Lần lƣợt 3 con số trên, tỷ lệ là 55% (110/200), 

55% (110/200), 40% (120/200) với LĐ, KS. Những tỷ lệ này lớn hơn nhiều so 

với tỷ lệ chung của những ngƣời tham gia điều tra. 

 2.2.1.3. Về đánh giá thực hiện công việc trong trả lương cho lao động 

gián tiếp. 

 Gắn liền với việc trả lƣơng cho ngƣời lao động là việc đánh giá thực 

hiện công việc của ngƣời lao động. Đây là cơ sở và là một trong các tiêu chí 

quan trọng nhất cấu thành làm căn cứ để trả lƣơng, tăng lƣơng, đề bạt, thăng 

chức. 

 Các tiêu chí làm cơ sở để trả lƣơng và tăng lƣơng Công ty xi măng Bút 

Sơn đang áp dụng đó là: 

 - Thời gian giữ mức lƣơng cũ; 

 - Kết quả đánh giá thực hiện công việc; 

 - Thực hiện nội quy; 

 - Sáng kiến, cải tiến. 

 Trong những tiêu chí đánh giá này, tiêu chí kết quả đánh giá thực hiện 

công việc trƣớc đó là quan trọng nhất và có tính chất quyết định tới kết quả 

trả lƣơng. Tuy nhiên, ở Công ty xi măng Bút Sơn, công tác đánh giá kết quả 

đƣợc thực hiện chƣa tốt, hệ thống đánh giá kết quả mới chỉ dừng lại ở việc 

đánh giá theo những khung lớn, chƣa thể hiện đƣợc thức tế NLĐ gián tiếp sẽ 

thực hiện công việc của họ nhƣ thế nào, các tiêu chí định lƣợng còn hạn chế, 

không đánh giá đúng tình tình hình thực hiện công việc của ngƣời lao động 

nên chƣa gắn với quyền lợi của họ, chính vì lẽ đó mà trong hệ thống trả lƣơng 

công ty chƣa thực sự đảm bảo đƣợc tính công bằng.  

Bảng 2.5: Bảng tổng hợp nội dung phiếu đánh giá thực hiện công việc  

công ty đang áp dụng 
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Chỉ tiêu đánh giá Nội dung 

Kết quả thực hiện công 

việc 

- Hoàn thành công việc đƣợc giao đúng kế hoạch. 

Có ý thức chủ động, sáng tạo, nâng cao năng 

suất, chất lƣợng công việc. 

- Không vi phạm quy trình, quy chế nghiệp vụ 

của công ty. Sử dụng đúng biểu mẫu của XMBS 

trong thông tin, báo cáo. 

- Nộp báo cáo theo chế độ thƣờng xuyên hoặc đột 

xuất. Cung cấp đầy đủ thông tin, số liệu. 

Ý thức, tác phong nơi 

làm việc 

Nêu điểm đã đƣợc đặt ra trong nội quy lao động. 

Ý thức tuân thủ mệnh 

lệnh, tinh thần hợp tác, 

đoàn kết 

- Làm đúng chức năng, nhiệm vụ đƣợc phân 

công. 

- Phối hợp cá nhân, đơn vị liên quan trong giải 

quyết công việc. 

Công tác bảo mật, bảo 

vệ tài sản 

- Bảo mật tài liệu và an toàn, thực hiện tiết kiệm 

và đúng quy định. 

- Có hành động ngăn chặn khi phát hiện vi phạm, 

thực hiện quy định về an toàn lao động và phòng 

cháy chữa cháy. 

Tinh thần học hỏi, đào 

tạo 

- Tham dự đầy đủ khoá học công ty tổ chức. 

- Chủ động học hỏi nâng cao trình độ chuyên 

môn đáp ứng nhu cầu công việc. 

- Tham gia đầy đủ các lớp tập huấn của công ty. 

“Nguồn: Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn” 

 Thông qua một vài chỉ tiêu tổng hợp từ phiếu đánh giá kết quả của 

Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn áp dụng hiện nay, nhận thấy chỉ tiêu 
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đánh giá nghiêng về ý thức và tác phong nhiều hơn là đánh giá nội dung công 

việc. Nội dung đánh giá còn mang tính chất chung chung, không cụ thể, 

không định lƣợng đƣợc kết quả mà ngƣời lao động thực hiện đƣợc. Do vậy 

việc gắn kết quả đánh giá với trả lƣơng sẽ thiếu chính xác dẫn tới không đảm 

bảo công bằng cho ngƣời lao động. 

Theo kết quả điều tra:  

Bảng 2.6: Lý do đánh giá xếp loại thực hiện công việc chƣa phù hợp 

STT Tên tiêu chí Số lƣợng (ngƣời) Tỷ lệ (%) 

1 Tiêu chí đánh giá chƣa đƣợc lƣợng 

hóa cụ thể. 

50 57,47 

2 Tiêu chí đánh giá xếp loại đối với 

CBNV phòng/ban chƣa phù hợp. 

54 62,1 

3 Quy trình thực hiện đánh giá còn 

mang tính hình thức. 

53 60,9 

“Nguồn: Kết quả điều tra do tác giả thực hiện” 

 Kết quả điều tra cho thấy, trong 200 ngƣời đƣợc hỏi có tới 87 ngƣời 

(43,5%) cho rằng việc đánh giá xếp loại thực hiện công việc nhƣ hiện nay là 

chƣa phù hợp, trong đó có 60,9% ngƣời cho rằng quy trình thực hiện đánh giá 

còn mang tính hình thức, 62,1% ngƣời cho rằng tiêu chí đánh giá xếp loại đối 

với CBNV phòng/ban chƣa phù hợp và 57,47 ngƣời cho rằng tiêu chí đánh 

giá chƣa đƣợc lƣợng hóa cụ thể. 

 Với kết quả điều tra trên càng khẳng định rằng hệ thống đánh giá thực 

hiện công việc của công ty chƣa đảm bảo đƣợc quyền lợi của ngƣời lao động 

và chƣa gắn liền với kết quả mà họ đạt đƣợc trên cái mà họ bỏ ra, đặc biệt 

chƣa thích đáng với các cấp lao động quản lý và những ngƣời có trình độ đại 

học và trên đại học. 
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 Ngoài cách đánh giá trên, công ty cũng dùng cả phƣơng pháp so sánh 

(phƣơng pháp đánh giá không chính thức) để đánh giá đối với bộ phận gián 

tiếp, cách thức đánh giá kết quả thực hiện công việc bằng phƣơng pháp này 

là: Lãnh đạo trực tiếp của bộ phận đánh giá kết quả thực hiện công việc của 

nhân viên này so sánh với nhân viên khác. Trên cơ sở kết quả đánh giá sẽ đƣa 

ra kết luận về sự khác biệt trong thực hiện công việc của các nhân viên do 

mình trực tiếp quản lý, đánh giá mức độ hoàn thành công việc của từng nhân 

viên và so sánh những nhân viên cùng thực hiện một công việc có tính chất 

tƣơng đồng với nhau. Đây là phƣơng pháp mà lãnh đạo sử dụng kết hợp với 

phƣơng pháp đánh giá bằng thang đo giá trị để có kết luận cuối cùng về kết 

quả thực hiện công việc của nhân viên. Đây cũng là cơ sở để lãnh đạo trực 

tiếp đề xuất với lãnh đạo cấp trên về những nhân viên có thành tích vƣợt trội 

so với những nhân viên khác nhằm khuyến khích nhân viên bằng việc khen 

thƣởng đột xuất hoặc tăng lƣơng trƣớc thời hạn cho nhân viên hoặc trao 

những phần thƣởng có giá trị khác. 

2.2.2. Thực trạng xây dựng và lựa chọn bảng lương cho lao động gián 

tiếp 

 Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn đang sử dụng bảng lƣơng 

đƣợc xây dựng sẵn tại Nghị định 205/NĐ-CP của Chính phủ ban hành ngày 

14 tháng 12 năm 2004 làm căn cứ để trả lƣơng vòng 1 và trích nộp bảo hiểm 

xã hội và lƣơng vòng 2 đƣợc căn cứ vào bảng lƣơng chức danh công việc do 

công ty tự xây dựng và đăng ký với cơ quan nhà nƣớc (Phụ lục số 5) trong đó 

có quy định cụ thể tên chức danh của từ Phó Tổng giám đốc, các trƣởng 

phòng ban, phân xƣởng, chuyên viên, kỹ sƣ... 

Bảng lƣơng của Tổng giám đốc đƣợc quy định riêng, hàng tháng đƣợc 

tạm ứng lƣơng theo quy định sau đó căn cứ vào thành tích sản xuất kinh 
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doanh của cả năm Tổng công ty CN xi măng Việt Nam sẽ quyết định mức 

lƣơng cụ thể năm cho Tổng giám đốc. 

Qua tìm hiểu về việc áp dụng bảng lƣơng chức danh công việc của lao 

động gián tiếp trong trả lƣơng nhƣ hiện nay có thực sự phù hợp, tác giả đã 

tiến hành điều tra 200 ngƣời (lao động gián tiếp) và thu đƣợc số liệu ở bảng 

2.6 nhƣ sau: 

Biểu 2.2: Đánh giá việc xây dựng và lựa chọn bảng lƣơng chức danh  

Đơn vị: Người 

 

“Nguồn: Kết quả điều tra do tác giả thực hiện” 

 Kết quả điều tra cho thấy, trong 200 ngƣời đƣợc hỏi có tới 120 ngƣời 

(60%) cho rằng việc áp dụng hệ số chức danh trong trả lƣơng nhƣ hiện nay là 

chƣa phù hợp, trong đó có 45,8% cho rằng Hệ số lƣơng chức danh chƣa phản 

ánh đúng tính chất và mức độ phức tạp công việc, 58,3% cho rằng phân nhóm 

chức danh chƣa hợp lý và 77,6% cho rằng Hệ thống chức danh công việc 

chƣa đầy đủ. 

 Với hệ thống thang bảng lƣơng chức danh hiện đang áp dụng tại công 

ty, xét về mặt kỹ thuật trong khi xây dựng bảng lƣơng chức danh, tác giả nhận 
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thấy tƣơng quan giữa các hệ số chức danh của lao động trực tiếp và gián tiếp 

chƣa hợp lý. Hệ thống chức danh của lao động trực tiếp chi tiết hơn lao động 

gián tiếp. Việc xây dựng bảng lƣơng chức danh còn khá chung chung, chƣa 

khái quát hết các vị trí công việc tại công ty, ngạch chuyên viên, kỹ sƣ là việc 

tại các vị trí công việc có tính chất khác nhau, đòi hỏi yêu cầu trình độ, yêu 

cầu về năng lực khác nhau lại đƣợc xếp vào cùng một ngạch, gây khó khăn 

trong quá trình đánh giá thực hiện quy chế lƣơng nhƣ việc xếp hệ số lƣơng 

chức danh đối với các chức danh trong ngạch. Kỹ sƣ, chuyên viên quá chung 

chung, trong khi kỹ sƣ lập trình PLC hay kỹ sƣ kỹ thuật chất lƣợng khác biệt 

hoàn toàn nhân viên văn phòng hay kế toán tổng hợp khác với nhân viên hành 

chính có cùng trình độ là đại học. 

2.2.3. Thực trạng tổ chức thực hiện quy chế trả lương 

Để triển khai thực hiện chi trả tiền lƣơng cho NLĐ, Công ty đã quy 

định về trách nhiệm của lãnh đạo công ty và các đơn vị nhƣ sau: 

 - Trƣởng bộ phận các đơn vị trong công ty căn cứ vào chức danh nghề 

nghiệp, hệ số lƣơng theo chức danh công việc, độ phức tạp của công việc mà 

ngƣời lao động đảm nhiệm, khả năng hoàn thành công việc đƣợc giao trong 

tháng của từng ngƣời lao động (kể cả số lƣợng chất lƣợng công việc), phƣơng 

pháp tổ chức công việc và cƣờng độ lao động của công việc đòi hỏi đối với 

từng ngƣời lao động, thủ trƣởng đơn vị phân tích và xác định hệ số thành tích 

A,B,C… và hệ số lƣơng trả vòng 2 cho ngƣời lao động thuộc đơn vị mình 

quản lý theo các quy định dƣới đây: 

 + Tổng Giám đốc công ty quyết định hệ số lƣơng chức danh theo công 

việc cho: Phó Tổng Giám đốc, Kế toán trƣởng, Thủ trƣởng các đơn vị trong 

công ty. 

 + Thủ trƣởng các đơn vị trong công ty xác định hệ số lƣơng chức danh 

cho các đối tƣợng thuộc mình quản lý trực tiếp nhƣng số CBCNV đƣợc xếp 
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vào hệ số bậc 3 tối đa không đƣợc vƣợt quá 60% số CBCNV trong cùng vị trí 

chức danh công việc. Những ngƣời đƣợc xếp hệ số bậc cao nhất trong cùng vị 

trí chức danh công việc phải là những ngƣời hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ 

đƣợc giao, chấp hành tốt các quy định của  công ty, pháp luật của Nhà nƣớc.  

+ Thủ trƣởng các đơn vị gồm (Trƣởng, phó đơn vị, Chủ tịch Công đoàn 

bộ phận, trƣởng ca, đội trƣởng, tổ trƣởng) họp xem xét, quyết định hệ số 

thành tích cá nhân thuộc đơn vị mình quản lý. 

- Phòng Tổ chức - Lao động: Hàng tháng tổng hợp ngày công và bảng 

hệ số đánh giá thực hiện công việc Ki trình Tổng giám đốc công ty quyết 

định; tiếp nhận ý kiến đóng góp, tổng hợp và trình Tổng giám đốc điều chỉnh, 

bổ sung hệ số mức lƣơng chức danh Hi của ngƣời lao động và xử lý những 

vấn đề liên quan trong quá trình thực hiện quy chế lƣơng; theo dõi, tổng hợp, 

đánh giá quá trình thực hiện để đề xuất việc sửa đổi, bổ sung quy chế cho phù 

hợp. 

Hàng tháng phòng Tổ chức - Lao động căn cứ vào kế hoạch của năm 

sản xuất, đơn giá tiền lƣơng do Hội đồng Quản trị giao, sản lƣợng hoặc doanh 

thu thực hiện trong tháng của công ty hoặc của các đơn vị đƣợc giao khoán để 

đề xuất quỹ tiền lƣơng chi trả cho ngƣời lao động, Tổng giám đốc chịu trách 

nhiệm duyệt quỹ lƣơng thực hiện trong tháng.   

- Hội đồng thi đua khen thƣởng họp định kỳ hàng tháng để xem xét và 

quyết định xếp hệ số thành tích cho các đơn vị trong Công ty. 

 - Kỳ 1 tạm ứng tối đa bằng 30% lƣơng tháng vào ngày từ 15 đến 20 

hàng tháng. 

- Kỳ 2 quyết toán lƣơng cả tháng vào các ngày từ 5 đến 10 của tháng 

sau. 
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Nhƣ vậy, trong điều khoản về tổ chức thực hiện quy chế lƣơng, công ty 

không nhắc tới trách nhiệm của phòng Tài chính - Kế toán và trách nhiệm của 

Hội đồng lƣơng. 

2.3. Đánh giá thực trạng các nhân tố ảnh hƣởng đến việc trả lƣơng 

cho lao động gián tiếp 

 2.3.1. Thực trạng các nhân tố thuộc về môi trường bên ngoài 

 2.3.1.1. Chính sách của Nhà nước về tiền lương 

Các quy định của Nhà nƣớc liên quan đến công tác tiền lƣơng là một 

trong những công cụ quan trọng giúp Nhà nƣớc điều tiết và quản lý tiền 

lƣơng. Hiện nay, Chính phủ quy định mức lƣơng tối thiểu chung 1.150.000 

đồng/tháng áp dụng từ 01/07/2013, mức lƣơng tối thiểu theo 4 vùng đối với 

DN, vùng I: 3.500.000 đồng (tăng 400.000 đồng so với năm 2015), vùng II: 

3.100.000 đồng (tăng 350.000 đồng so với năm 2015), vùng III: 2.700.000 

đồng (tăng 300.000 đồng so với năm 2015), vùng IV: 2.400.000 đồng (tăng 

250.000 đồng so với năm 2015) áp dụng thống nhất trong các loại hình doanh 

nghiệp kể từ ngày 01/01/2016. 

Nhà nƣớc ta đã đƣa ra nhiều quy định và các văn bản để hƣớng dẫn việc 

xây dựng và thực hiện quy chế trả lƣơng cho ngƣời lao động trong các loại 

hình doanh nghiệp. 

Đối với các doanh nghiệp Nhà nƣớc ngay từ những năm 1998, Bộ Lao 

động-Thƣơng binh và Xã hội đã có công văn số 4320/LĐTBXH-TL ngày 

29/12/1998 về việc hƣớng dẫn xây dựng quy chế trả lƣơng trong các doanh 

nghiệp nhà nƣớc. 

Đối với doanh nghiệp hoạt động theo Luật doanh nghiệp: Chính phủ đã 

ban hành Nghị định số 114/2002/NĐ-CP ngày 31/12/2002 của chính phủ quy 

định chi tiết và hƣớng dẫn thi hành một số điều của Bộ Luật lao động về tiền 

lƣơng thì các doanh nghiệp hoạt động theo luật Doanh nghiệp trong đó có cả 
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các công ty cổ phần đƣợc quyền tự xây dựng hệ thống thang, bảng lƣơng theo 

các quy định của Nhà nƣớc, có sự thỏa thuận của ban chấp hành công đoàn cơ 

sở. Mới đây nhất là việc ban hành Nghị định số 49/2013/NĐ-CP, ngày 

14/05/2013 quy định về nguyên tắc xây dựng thang lƣơng, bảng lƣơng, phụ 

cấp lƣơng trong doanh nghiệp. 

Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn là công ty cổ phần vì vậy 

trong quá trình xây dựng phƣơng án trả lƣơng việc tuân thủ các quy định về 

trả lƣơng đối với các doanh nghiệp hoạt động theo Luật doanh nghiệp là bắt 

buộc để đảm bảo tuân thủ theo các quy định của pháp luật. Hệ thống các văn 

bản pháp quy do Nhà nƣớc ban hành có sự thay đổi, bổ sung nên có nhiều văn 

bản pháp quy mới đƣợc ban hành nhƣng trong quy chế tiền lƣơng của Công ty 

chƣa kịp thời cập nhật. Do đó có nhiều quy định trong quy chế tiền lƣơng đã 

trở nên không còn phù hợp với thực tiễn. Điều này gây khó khăn trong việc 

chi trả tiền lƣơng, phụ cấp, làm thêm giờ... cho NLĐ tại Công ty. Vì vậy, 

công ty phải liên tục cập nhật các quy định mới về chính sách bảo hiểm, thời 

giờ làm việc, nghỉ ngơi, trả lƣơng thêm giờ... để quy chế tiền lƣơng không bị 

trái với quy định của pháp luật. 

 2.3.1.2. Trình độ phát triển khoa học kĩ thuật 

Tại công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn, kể từ khi dây chuyền 2 

đi vào hoạt động, máy móc dùng để sản xuất xi măng đều là tự động nên ít 

sử dụng đến sức ngƣời, ngƣời lao động đƣợc làm việc trong một không gian 

nhà xƣởng rộng, đƣợc trang bị đầy đủ các thiết bị bảo hộ lao động, phòng 

chống cháy nổ cần thiết phục vụ cho công việc, các thiết bị đo lƣờng tự động 

hóa, … điều này góp phần làm cho năng suất lao động của NLĐ trong công 

ty đƣợc nâng lên. Do đó, công tác xây dựng và hoàn thiện chính sách tiền 

lƣơng cho NLĐ tại Công ty cũng phải phù hợp, cần phải tính đến các yếu tố 

này để xác định mức tiền lƣơng cho NLĐ hợp lý, phù hợp với xu thế phát 
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triển của Công ty và phù hợp với thị trƣờng mà vẫn tuân thủ các quy tắc 

trong quản lý tiền lƣơng trong doanh nghiệp. 

 2.3.1.3. Thị trường lao động 

Hiện nay trên địa bàn tỉnh Hà Nam có 9 dây chuyền sản xuất xi măng 

lò quay với tổng công suất 13,3 triệu tấn (trong đó có 2 dây chuyền đang đầu 

tƣ đến năm 2017 sẽ hoàn thành đƣa vào sản xuất) và 4 cơ sở sản xuất xi măng 

có quy mô công suất nhỏ khoảng 0,4 triệu tấn. 

Các dự án xi măng công suất lớn tại Hà Nam, gồm có: Dây chuyền 2 xi 

măng Xuân Thành 4,5 triệu tấn đang trong quá trình xây dựng, Nhà máy xi 

măng Vissai Hà Nam, Dự án Nhà máy xi măng Thành Thắng, công suất 2,3 

triệu tấn đang xây dựng…Và mới đây nhất, thêm một dự án công suất lớn nữa, 

Dây chuyền 3 xi măng Xuân Thành (4,5 triệu tấn) mới đƣợc Thủ tƣớng Chính 

phủ bổ sung vào Quy hoạch phát triển ngành xi măng đến 2020 định hƣớng 

đến 2030. 

Nhƣ vậy có thể thấy nhu cầu về lao động của các doanh nghiệp sản 

xuất xi măng trên địa bàn tỉnh Hà Nam là rất cao. Nguồn cung lao động phổ 

thông tuy dồi dào nhƣng vẫn không đáp ứng đủ nhu cầu lao động của các 

doanh nghiệp. Mặt khác, đội ngũ lao động có tay nghề  chuyên môn kỹ thuật 

lại hạn chế. Chính vì vậy, buộc các doanh nghiệp phải điều chỉnh các chính 

sách về tiền lƣơng nhằm thu hút đội ngũ lao động có tay nghề chuyên môn. 

Ngƣời lao động lúc này sẽ có nhiều sự lựa chọn hơn. 

Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn đang trong quá trình mở 

rộng quy mô sản xuất, do đó công ty có nhu cầu cao về đội ngũ lao động có 

trình độ và kinh nghiệm để tham gia quản lý, điều hành quá trình sản xuất. 

Để có thể cạnh tranh đƣợc với các doanh nghiệp khác trên thị trƣờng lao 

động thì một trong những yếu tố quan trọng đó là mức lƣơng của công ty 

phải cạnh tranh đƣợc với các doanh nghiệp có cùng khả năng, quy mô trên 

http://vatlieuxaydung.org.vn/Home/Default.aspx?portalid=33&tabid=27&key=s%E1%BA%A3n%20xu%E1%BA%A5t%20xi%20m%C4%83ng
http://vatlieuxaydung.org.vn/vlxd-co-ban/xi-mang-199
http://vatlieuxaydung.org.vn/Home/Default.aspx?portalid=33&tabid=27&key=xi%20m%C4%83ng%20Xu%C3%A2n%20Th%C3%A0nh
http://vatlieuxaydung.org.vn/Home/Default.aspx?portalid=33&tabid=27&key=xi%20m%C4%83ng%20Xu%C3%A2n%20Th%C3%A0nh
http://vatlieuxaydung.org.vn/Home/Default.aspx?portalid=33&tabid=27&key=xi%20m%C4%83ng%20Vissai
http://vatlieuxaydung.org.vn/Home/Default.aspx?portalid=33&tabid=27&key=xi%20m%C4%83ng%20Vissai
http://vatlieuxaydung.org.vn/Home/Default.aspx?portalid=33&tabid=27&key=xi%20m%C4%83ng%20Th%C3%A0nh%20Th%E1%BA%AFng
http://vatlieuxaydung.org.vn/tin-tuc/kinh-doanh-dau-tu/bo-sung-da-day-chuyen-3-xi-mang-xuan-thanh-vao-quy-hoach-6757.htm
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thị trƣờng để thu hút đƣợc ngƣời lao động. Do đó phƣơng án trả lƣơng tại 

công ty xây dựng cần phải xác định các mức tiền lƣơng cạnh tranh trên thị 

trƣờng, các chế độ trả lƣơng, thƣởng phù hợp nhằm thu hút và giữ chân 

NLĐ.  

 2.3.2.  Các yếu tố thuộc về môi trường bên trong 

 2.3.2.1. Đặc điểm sản xuất kinh doanh 

 Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn đƣợc phép lập kế hoạch và 

tiến hành tất cả các hoạt động sản xuất kinh doanh theo quy định của giấy 

chứng nhận đăng ký kinh doanh và điều lệ công ty, phù hợp với quy định của 

pháp luật và thực hiện các biện pháp thích hợp để thực hiện các mục tiêu của 

công ty. 

 Ngành nghề kinh doanh của công ty: 

 - Sản xuất, kinh doanh xi măng và các loại sản phẩm từ xi măng. 

 - Sản xuất, kinh doanh các loại vật liệu xây dựng khác. 

 - Kinh doanh các ngành nghề khác phù hợp với quy định của pháp luật. 

 Công ty có thể tiến hành những hình thức kinh doanh khác đƣợc pháp 

luật cho phép mà HĐQT thấy có lợi nhất cho công ty. 

 2.3.2.2. Kết quả sản xuất kinh doanh 

 Với phƣơng châm phát triển bền vững, coi trọng mục tiêu con ngƣời, 

Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn đang áp dụng và duy trì hệ thống 

quản lý chất lƣợng theo tiêu chuẩn ISO 9001:2000, hệ thống quản lý môi 

trƣờng ISO 14001:2004 phấn đấu trở thành nhà sản xuất, cung ứng xi măng 

có uy tín về chất lƣợng và dịch vụ hàng đầu trong nƣớc. Sản phẩm của xi 

măng Bút Sơn đƣợc tiêu thụ chủ yếu ở các tỉnh phía Bắc. 

 Thị trƣờng tiêu thụ xi măng Vicem Bút Sơn tập trung ở địa bàn Hà Nội, 

các tỉnh đồng bằng nhƣ: Hà Nam, Nam Định, Thái Bình, Hƣng Yên, Hòa 

Bình, và các tỉnh miền núi phía Bắc: Thái Nguyên, Điện Biên, Sơn La, Lai 
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Châu, Lào Cai, Vĩnh Phúc, Phú Thọ. Ngoài ra công ty còn cung cấp clinker 

cho các trạm nghiền, cung cấp xi măng rời cho các trạm trộn và các công trình 

trọng điểm quốc gia, một phần xi măng xuất khấu nƣớc ngoài. 

 

Biểu 2.3: Biểu đồ sản lƣợng tiêu thụ XM Bút Sơn giai đoạn 2010-2015. 

 “Nguồn: Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn” 

 Từ năm 2000 đến nay, năng lực máy móc thiết bị sản xuất của Công ty đã 

phát huy hết công suất thiết kế đáp ứng kịp thời nhu cầu tiêu thụ xi măng. Thị 

trƣờng tiêu thụ xi măng của Bút Sơn giai đoạn 2008 - 2015 tập trung chủ yếu 

phía Bắc. 

 Năm 2015 công ty chiếm khoảng 3,8% tổng mức sản lƣợng xi măng cả 

nƣớc, chiếm 10% tổng sản lƣợng của Tổng công ty CN xi măng Việt Nam. 

Trên thị trƣờng phía Bắc, công ty chiếm thị phần 8% toàn thị trƣờng. 
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Bảng 2.7: Báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh hết ngày 31/12/2015. 

Đơn vị: VNĐ 

Chỉ tiêu Năm 2015 Năm 2014 Năm 2013 

1. Doanh thu bán hàng và 

cung cấp DV 
2.974.103.174.584  3.105.304.883.297  3.052.266.853.333  

2. Các khoản giảm trừ --- 175.026.133.083  181.905.118.747  

3. Doanh thu thuần BH và 

cung cấp DV 
2.979.103.174.584 2.930.278.750.214  2.870.361.734.586  

4. Giá vốn hàng bán (2.469.799.787.518)  2.330.375.051.976  2.335.874.070.447  

5. Lợi nhuận gộp về bán hàng 509.303.387.066  599.903.698.238  534.487.664.139  

6, Doanh thu hoạt động tài 

chính 
56.186.508.265  132.861.253.035  1.386.557.577  

7. Chi phí tài chính (159.495.764.466)  296.981.892.657  527.375.518.520  

Trong đó: Chi phí lãi vay (141.954.614.660)  233.101.552.842  272.742.642.037  

8. Chi phí bán hàng (131.726.454.045) 204.417.694.795  151.797.998.529  

9. Chi phí quản lý doanh 

nghiệp 
(131.752.052.471)  116.009.827.337  91.321.597.731  

10. Lợi nhuận từ hoạt động 

kinh doanh 
142.515.624.349 (115.355.536.484) (234.620.893.064) 

11. Thu nhập khác 5.544.938.170 12.111.950.938  13.266.632.158  

12. Chi phí khác (61.604.771)  5.567.138.850  7.044.167.285  

13. Lợi nhuận khác 5.483.333.398  6.544.812.088  6.222.464.873  

14. Lợi nhuận kế toán trƣớc 

thuế 
147.998.957.748 (121.900.348.572) (228.398.428.191) 

15. Chi phí thuế TNDN hiện hành  (5.994.645.122)     

16. Chi phí thuế TNDN hoãn lại       

17. Lợi nhuận sau thuế 142.004.312.626 (121.900.348.572) (228.398.428.191) 

18. Lãi cơ bán trên cổ phiếu 1.032 (1.118) (2.094) 

“Nguồn: Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn” 
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 Hàng năm Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn cũng đóng góp một 

phần đáng kể vào ngân sách của tỉnh nhà: 

Bảng 2.8: Tình hình nộp ng n sách giai đoạn 2010-2015 của Công ty. 

Đơn vị : Triệu đồng 

Chỉ tiêu Năm 

Nộp ngân sách (triệu 

đồng) 

2010 2011 2012 2013 2014 2015 

48.400 96.120 94.458 128.578 63.390 110.501 

Thu nhập bình quân 

(triệu 

đồng/ng/tháng) 

6,5 6,7 6,5 6,7 7 7,5 

“Nguồn: Báo cáo tài chính năm 2010-2015 của Công ty” 

 Qua bảng số liệu trên ta thấy kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty 

có ảnh hƣởng không nhỏ đến việc trả lƣơng cho NLĐ.  

Ở công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn, tiền lƣơng đƣợc sử dụng là 

công cụ để các nhà quản lý tăng cƣờng khuyến khích ngƣời lao động hăng say 

làm việc và đạt đƣợc hiệu quả trong công việc. Lãnh đạo công ty sớm nhận 

biết đƣợc tầm quan trọng của tiền lƣơng, việc trả lƣơng cho nhân viên trong 

công ty phải đảm bảo đƣợc yêu cầu tái sản xuất sức lao động, khuyến khích 

ngƣời lao động làm việc tốt hơn, để ngƣời lao động không vì tiền lƣơng mà 

rời bỏ công ty và là điều kiện để thu hút đƣợc nhân tài. Nhận thức đƣợc thực 

tiễn đó Công ty xi măng Bút Sơn đã sớm xây dựng những quy định, quy chế 

về tiền lƣơng và không ngừng cải tiến để đáp ứng, khuyến khích ngƣời lao 

động làm việc đạt hiệu quả cao nhất. Thu nhập bình quân của NLĐ cũng tăng 

lên đáng kể qua các năm, thu nhập bình quân 6,5 triệu đồng/ngƣời/tháng vào 

năm 2010, tăng lên 7,5 triệu đồng/ngƣời/tháng vào năm 2015. 

 2.3.2.3. Quan điểm trả lương của chủ doanh nghiệp 
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 Tiền lƣơng đối với ngƣời lao động là sự đáp ứng về nhu cầu vật chất và 

phải khẳng định rằng bất kỳ ngƣời lao động nào đi làm cũng là để có tiền 

lƣơng nhƣng đối với mỗi ngƣời lao động khác nhau thì nhu cầu về tiền lƣơng 

là khác nhau và mức độ ảnh hƣởng của tiền lƣơng đối với họ cũng là khác 

nhau. 

 Tiền lƣơng đƣợc sử dụng là công cụ để các nhà quản lý tăng cƣờng 

khuyến khích ngƣời lao động hăng say làm việc và đạt đƣợc hiệu quả trong 

công việc, lãnh đạo công ty sớm nhận biết đƣợc tầm quan trọng của tiền 

lƣơng, việc trả lƣơng cho nhân viên trong công ty phải đảm bảo đƣợc yêu cầu 

tái sản xuất sức lao động, khuyến khích ngƣời lao động làm việc tốt hơn, để 

ngƣời lao động không vì tiền lƣơng mà rời bỏ công ty và là điều kiện để thu 

hút đƣợc nhân tài. Nhận thức đƣợc thực tiễn đó Công ty xi măng Bút Sơn đã 

sớm xây dựng những quy định, quy chế về tiền lƣơng và không ngừng cải tiến 

để đáp ứng, khuyến khích ngƣời lao động làm việc đạt hiệu quả cao nhất. Tuy 

nhiên, việc sử dụng công cụ này để khuyến khích ngƣời lao động, bên cạnh 

những thành công mà công ty đã đạt đƣợc thì vẫn còn nhiều tồn tại cần phải 

khắc phục. 

 2.3.2.4. Giá trị công việc 

 Mức lƣơng ngƣời lao động hƣởng theo hệ số lƣơng đƣợc xếp theo Nghị 

định 205/2004NĐ- CP, ngày 14/12/2004 của Chính phủ và vị trí công việc bố 

trí cho ngƣời lao động làm việc. Tại mỗi vị trí công việc khác nhau và trình độ 

năng lực làm việc khác nhau thì mức lƣơng mà ngƣời lao động đƣợc nhận là 

khác nhau. Mức lƣơng của ngƣời lao động phụ thuộc vào độ phức tạp, hao phí 

lao động, mức độ nặng nhọc độc hại tại từng vị trí làm việc. Tuy nhiên có một 

số vị trí đòi hỏi lao động có trình độ chuyên môn cao nhƣng mức lƣơng trả cho 

ngƣời lao động chƣa thật sự thoả đáng. Trong thời gian qua có một số dự án xi 

măng trên địa bàn mới đi vào sản xuất đã thu hút một số lao động có trình độ 
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cao đang làm việc tại bộ phận PLC, điều hành trung tâm và một số bộ phận 

khác gây ra nhiều khó khăn cho công tác sản xuất và kinh doanh của công ty. 

Điều này cho thấy mức lƣơng đƣợc trả chƣa thực sự gắn với giá trị công việc, 

viêc phân tích và đánh giá giá trị công việc từng vị trí sẽ giúp cho công ty hình 

thành đƣợc khung lƣơng phù hợp đảm bảo nguyên tắc ngƣời lao động thực 

hiện công việc gì sẽ đƣợc hƣởng mức lƣơng tƣơng xứng theo giá trị của công 

việc đó. 

 2.3.2.5. Năng lực của bộ máy làm công tác lao động tiền lương trong 

doanh nghiệp 

 Số lƣợng và chất lƣợng bộ phận chuyên trách nhân sự, lao động tiền 

lƣơng là bộ phận có chức năng xây dựng và tƣ vấn cho Ban lãnh đạo công ty 

về phƣơng án trả lƣơng, các chế độ thƣởng, phụ cấp trong công ty. Tại công 

ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn, phòng Tổ chức lao động chịu trách nhiệm 

đảm nhiệm nhiều công việc khác nhau liên quan đến công tác nhân sự, tiền 

lƣơng. 

Bảng 2.9: Thông tin về năng lực của cán bộ phòng Tổ chức - Lao động. 

TT Họ tên Trình độ chuyên môn Chức danh công việc 

1 Phạm Thị Văn Cử nhân kinh tế lao động Trƣởng phòng 

2 Nguyễn Thị Xuyến Cử nhân kế toán Phó phòng - PT tiền lƣơng 

3 Tạ Thị Liên Cử nhân luật Phó phòng - phụ trách Pháp chế 

4 Lại Thị Vân Anh Cử nhân kinh tế NV Định mức - Tiền công 

5 Nguyễn Đăng Dũng Kỹ sƣ điện NV Thi đua khen thƣởng 

6 Nguyễn Duy Tiệp Cử nhân kinh tế lao động NV Nhân sự  

7 Trần Thị Phƣơng Nga Cử nhân QTKD NV Đào tạo và PTNNL 

8 Đinh Văn Cảnh Cử nhân luật NV Pháp chế, thẩm định 

9 Phan Thị Lan Anh Cử nhân QTKD NV Định mức - Tiền công 

10 Phạm Thị Kim Dung Cử nhân kế toán tài chính NV Tiền lƣơng và chế độ  

“Nguồn: Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn” 
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 Tổng sổ cán bộ của phòng Tổ chức lao động là 10 ngƣời, chiếm 0,76 % 

so với tổng số cán bộ nhân viên trong Công ty. Nhìn vào bảng thông tin trên, 

số lƣợng cán bộ nhân sự chƣa qua đào tạo ngành QTNL chiếm số đông, gây 

ảnh hƣởng lớn đến việc xây dựng các chế độ, chính sách, quy chế trả lƣơng, 

trả thƣởng, phúc lợi của công ty. Ngoài ra, chỉ có 2 ngƣời đảm nhận các công 

việc liên quan đến tiền lƣơng nhƣng chuyên ngành đào tạo là kế toán, do vậy 

cũng sẽ gây hạn chế khả năng làm việc, chất lƣợng và hiệu quả công việc 

không đƣợc cao. Chính điều này gây khó khăn trong việc xây dựng và hoàn 

thiện phƣơng án trả lƣơng của công ty. Vì vậy, trong thời gian tới, công ty cần 

có những chính sách quan tâm đến việc đào tạo, tạo điều kiện cho cán bộ 

đƣợc đi học các lớp đào tạo nâng cao về quản trị nhân lực để nâng cao trình 

độ, chuyên môn cho đội ngũ cán bộ nhân sự, lao động tiền lƣơng. 

 2.3.2.6. Vai trò của Công đoàn 

Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn là một doanh nghiệp thuộc sở 

hữu của Nhà nƣớc, cho nên việc xây dựng tổ chức Công đoàn luôn đƣợc chú 

trọng. Các cán  bộ Công đoàn đều do ngƣời lao động trong Công ty hàng năm 

bình bầu, hoạt động độc lập và hƣởng lƣơng từ quỹ công đoàn. 

Trong việc tổ chức thực hiện và hoàn thiện quy chế trả lƣơng của Công 

ty, tổ chức Công đoàn có trách nhiệm trực tiếp thực hiện công tác tuyên 

truyền, hƣớng dẫn cụ thể về các quy định trong quy chế trả lƣơng của Công 

ty, giúp ngƣời lao động hiểu rõ về các quy định này. Sau đó, Công đoàn lắng 

nghe và  tiếp thu những ý kiến đóng góp cũng nhƣ nguyện vọng của ngƣời lao 

động để khuyến nghị lên Hội đồng lƣơng. Trên cơ sở những phản ánh của 

Công đoàn Công ty, Hội đồng lƣơng sẽ xem xét và cân nhắc để xây dựng một 

phƣơng án trả lƣơng hợp lý và trình Tổng giám đốc. Nhƣ vậy, tổ chức Công 

đoàn của Công ty giữ vai trò là cầu nối giữa Hội đồng lƣơng và ngƣời lao 

động và còn có nhiệm vụ dung hòa giữa hai bên dựa trên nguyên tắc đảm bảo 
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lợi ích cho ngƣời lao động. Chính vì vậy, có thể nói tổ chức Công đoàn của 

Công ty có vai trò rất quan trọng trong công tác xây dựng, thực hiện và hoàn 

thiện quy chế trả lƣơng của Công ty. 

 Đánh giá chung: 

 Những ưu điểm đạt được 

 Thứ nhất, qua quá trình nghiên cứu trực tiếp về trả lƣơng tại Công ty xi 

măng Vicem Bút Sơn, tác giả thấy tiền lƣơng đƣợc sử dụng là công cụ để các 

nhà quản lý tăng cƣờng khuyến khích ngƣời lao động hăng say làm việc và 

đạt đƣợc hiệu quả trong công việc. Lãnh đạo công ty sớm nhận biết đƣợc tầm 

quan trọng của tiền lƣơng, việc trả lƣơng cho nhân viên trong công ty phải 

đảm bảo đƣợc yêu cầu tái sản xuất sức lao động, khuyến khích ngƣời lao 

động làm việc tốt hơn, để ngƣời lao động không vì tiền lƣơng mà rời bỏ công 

ty và là điều kiện để thu hút đƣợc nhân tài.  

 Thứ hai, Công ty thực hiện đúng quy định của Nhà nƣớc về số ngày 

công làm việc theo quy định, áp dụng thang lƣơng, bảng lƣơng theo quy định 

của Nhà nƣớc. 

 Thứ ba, mức lƣơng của NLĐ nhận đƣợc ổn định qua các tháng (chỉ 

thay đổi khi không đảm bảo số ngày công làm việc theo quy định, làm ca - 

kíp, mức lƣơng tối thiểu doanh nghiệp thay đổi, tăng hệ số lƣơng, …). 

 Một số hạn chế còn tồn tại. 

 Qua phân tích và đánh giá thực trạng công tác tiền lƣơng thấy rằng, đối 

với hệ thống trả lƣơng theo sản phẩm (lƣơng khoán) hệ thống đánh giá cũng 

nhƣ quy định trong phạm vi các đối tƣợng trả lƣơng đó là tƣơng đối phù hợp 

và khuyến khích ngƣời lao động. Đối với hệ thống trả lƣơng theo thời gian 

cho lao động gián tiếp thì chƣa thực sự hiệu quả.  

 - Về phân phối tiến lƣơng còn nhiều thiếu sót nhƣ:  
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 + Cách trả lƣơng theo sản phẩm chƣa thực sự tạo đƣợc động lực cho 

ngƣời lao động, chƣa đƣa ra đƣợc cách đánh giá cụ thể cho từng lao động, 

chƣa gắn đƣợc tiền lƣơng với kết quả lao động của ngƣời lao động. 

 + Công tác đánh giá thực hiện công việc để xếp loại A, B, C cho bộ 

phận gián tiếp còn mang tính chủ quan, cào bằng. Hệ thống đánh giá thực 

hiện công việc của công ty sơ sài, với những số liệu thống kê trên ta nhận thấy 

rằng kết quả đánh giá thực hiện công việc với công tác trả lƣơng, trả thƣởng 

rất xa rời nhau. Nội dung đánh giá chỉ khái lƣợc chủ yếu về tác phong và thực 

hiện nội quy chứ chƣa đánh giá đƣợc khả năng thực hiện công việc của ngƣời 

lao động với tiền lƣơng của họ. Đây không thể căn cứ đảm bảo tính công bằng 

trong phân phối tiền lƣơng và cũng là nguyên nhân làm cho NLĐ cảm thấy 

bất bình trong việc đánh giá trả lƣơng.  

 Ví dụ nhƣ với tiêu chuẩn để đƣợc xếp loại A thì trƣớc hết NLĐ phải 

hoàn thành tốt nhiệm vụ đƣợc giao tuy nhiên hoàn thành ở mức độ nào để 

đƣợc coi là tốt thì vẫn chƣa có quy định cụ thể, do đó kết quả đánh giá sẽ phụ 

thuộc vào ý kiến chủ quan của ngƣời đánh giá. Với bộ phận lao động gián tiếp 

khi công việc khó định lƣợng, hầu hết nhân viên đều đƣợc xếp loại A trừ 

những ngƣời không đủ số ngày công theo quy định nên không có sự khác biệt 

về chất lƣợng công việc thực tế. 

 + Công ty chƣa nêu rõ đƣợc điều khoản thi hành, chƣa chỉ rõ hình thức 

xử lý khi vi phạm nội dung quy chế. 

 Nguyên nhân 

 - Năng lực của cán bộ phòng Tổ chức - Lao động về vấn đề tiền lƣơng 

còn hạn chế. Đội ngũ cán bộ chuyên trách về tiền lƣơng còn mỏng, toàn công 

ty mới có một cán bộ chuyên trách về lƣơng và một lãnh đạo phụ trách mảng 

chế độ chính sách và tiền lƣơng cho NLĐ. Từ đó dẫn đến các hoạt động 
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chuyên trách về nguồn nhân lực chƣ đƣợc quan tâm đúng mức nhƣ công tác 

tạo động lực hay đánh giá thực hiện công việc. 

 - Việc áp dụng công thức tính lƣơng chung cho cả khối trực tiếp và 

gián tiếp, hệ thống tiêu chí đánh giá thực hiện công việc chung cho cả trực 

tiếp và gián tiếp nên chƣa đem lại hiệu quả.  

 - Chƣa có hệ thống đánh giá công việc theo các tiêu chí rõ ràng. 

Phƣơng pháp đánh giá công việc hiện nay của công ty phụ thuộc chủ yếu vào 

khả năng quan sát và nhận xét của những ngƣời đƣợc giao nhiệm vụ giám sát. 

 - Công tác tuyên truyền, tổ chức thực hiện quy chế chƣa đƣợc quan tâm 

đúng mức. 

 - Chƣa có sự kiểm định và đánh giá quy chế thƣờng xuyên để kịp thời 

sửa đổi những điểm bất hợp lý và bổ sung những điểm còn thiếu. 
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CHƢƠNG 3 

GIẢI PHÁP NHẰM HOÀN THIỆN VIỆC TRẢ LƢƠNG CHO 

LAO ĐỘNG GIÁN TIẾP TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN XI MĂNG 

VICEM BÚT SƠN 

 3.1. Định hƣớng phát triển của Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút 

Sơn trong giai đoạn 2015-2020.  

 Xây dựng Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn ngày càng phát 

triển, là công ty sản xuất kinh doanh xi măng đứng hàng đầu Việt Nam. Phát 

huy các thế mạnh của đơn vị, khai thác mọi nguồn lực, đẩy mạnh hoạt động 

của công ty trên tất cả các lĩnh vực để đạt hiệu quả kinh tế cao. Cụ thể: 

 1. Ồn định và phát triển toàn diện, đảm bảo hoàn thành tốt các chỉ tiêu 

đề ra. Mở rộng nhiều ngành nghề, duy trì vị thế tại thị trƣờng Hà Nội, thị 

trƣờng khu vực Tây Bắc và phát triển thị trƣờng ra các tỉnh trên toàn quốc, 

từng bƣớc tạo thƣơng hiệu cho công ty. Đẩy mạnh công tác tiêu thụ sản phẩm 

để tăng doanh thu, tăng lợi nhuận đảm bảo thu nhập ổn định và nâng cao đời 

sống cho ngƣời lao động. 

 2. Hoàn thiện cơ chế quản lý Công ty nhằm phát huy tối đa sự năng 

động, sáng tạo, chủ động của các phòng ban và đơn vị thành viên. Tăng 

cƣờng trách nhiệm của cán bộ quản lý. 

 3. Đầu tƣ phát triển bền vững: Căn cứ nhu cầu kế hoạch phát triển của 

địa phƣơng, tỉnh và trung ƣơng để xây dựng chiến lƣợc phát triển bền vững.  

 4. An toàn và phát triển vốn, nâng cao năng lực chuyên môn trong sản 

xuất kinh doanh. Đầu tƣ máy móc thiết bị hiện đại, áp dụng các tiến bộ khoa 

học kỹ thuật, cải tiến điều kiện làm việc để nâng cao năng suất lao động từ đó 

nâng cao khả năng cạnh tranh trên thị trƣờng. 

 5. Xây dựng các cơ chế chính sách điều hành phù hợp mang tính chủ 
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động cao phát huy hết khả năng của từng ca, đội, tổ. Nghiên cứu xây dựng 

quy chế cho ngƣời lao động và quản lý trên cơ sở động viên khích lệ ngƣời 

lao động hăng say công tác, thu hút nhân tài gắn bố lâu dài với công ty, tiến 

tới ngƣời lao động là chủ công ty thực sự. 

 6. Nâng cao hiệu quả nguồn nhân lực, đầu tƣ khuyến khích cán bộ 

công nhân viên tự học tập nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ về mọi 

mặt, đáp ứng đƣợc nhiệm vụ đƣợc giao. 

 7. Tổ chức cho các đoàn thể hoạt động đều đặn và hàng năm tổ chức 

hộ thảo thăm quan du lịch, tạo khí thế phấn khởi trong lao động sản xuất. 

Phát huy sức mạnh của các tổ chức đoàn thể: đoàn kết, giúp đỡ nhau cùng 

tiến bộ hoàn thành nhiệm vụ đƣợc giao. 

 8. Thực hiện tốt cơ chế dân chủ trong công ty thông qua việc cán bộ 

công nhân viên bàn bạc xây dựng và thực hiện các nội dung, quy chế, các chỉ 

tiêu kinh tế xã hội. Thực hiện công khai minh bạch về quy chế tiền lƣơng, 

tiền thƣởng, tài chính và trách nhiệm của mỗi cán bộ công nhân viên. 

 Định hướng công tác quản trị nhân lực của công ty trong thời gian tới 

 Đứng trƣớc những khó khăn và thách thức trong thời kỳ hiện nay, để 

công ty có thể phát triển bền vững và có thể đạt đƣợc các mục tiêu đề ra trên 

đây công tác quản trị nhân lực có ý nghĩa rất quan trọng. Chính vì vậy trong 

thời gian tới các mục tiêu của công tác quản trị nhân lực cần đạt đƣợc đó là: 

 1. Các giải pháp hoàn thiện công tác quản trị nhân lực phải đƣợc tiến 

hành đồng bộ với các giải pháp về cải cách và đổi mới công ty, chúng ta biết 

rằng quản trị nhân lực trong công ty là quan trọng nhƣng không thể tách rời 

việc quản trị nhân lực với các hoạt động công ty vì quá trình sử dụng con 

ngƣời của công ty chịu rất nhiều nhân tố. 

 2. Thu hút và tuyển dụng lao động đảm bảo về số lƣợng, chất lƣợng, có 

năng lực có trình độ chuyên môn để hoàn thành tốt nhiệm vụ đƣợc giao. 
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 3. Sử dụng có hiệu quả nguồn nhân lực nhằm tăng năng suất lao động 

và nâng cao tính hiệu quả của công ty. 

 4. Thƣờng xuyên thực hiện việc đánh giá về chất lƣợng và số lƣợng lao 

động hiện có. Việc đánh giá chất lƣợng và số lƣợng lao động hiện có sẽ xác 

định đƣợc điểm mạnh, điểm yếu, những khó khăn của công ty về nhân lực. 

Vì vậy, để lập kế hoạch nhân lực tốt, đơn vị có thể điều tra, đánh giá lao động 

theo các tiêu thức nhƣ: quy mô lao động, cơ cấu lao động theo trình độ, chức 

năng... 

 5. Xây dựng đội ngũ lao động có tinh thần trách nhiệm và nâng cao 

chất lƣợng lao động. Phải có sự đổi mới tƣ duy trong quả trình sản xuất kinh 

doanh của mỗi cán bộ công nhân viên bằng cách tiếp tục đẩy mạnh công tác 

đào tạo ra những chuyển biến thật sự về chất trong đội ngũ ngƣời lao động. 

 6. Trong thời gian tới hoàn thành chỉ tiêu về thu nhập bên cạnh đó 

nghiên cứu và cải tiến chế độ phân phối tiền lƣơng, tiền thƣởng nhằm tạo 

động lực nâng cao năng suất chất lƣợng lao động, gắn lợi ích với trách nhiệm 

và hiệu quả sản xuất kinh doanh, hạn chế tối đa điều tiết nội bộ, bình quân 

chủ nghĩa. Phấn đấu tăng mức thu nhập cho ngƣời lao động để họ ổn định 

cuộc sông gia đình và yên tâm công tác. 

 7. Tiếp tục công tác chăm lo đời sống cho cán bộ công nhân viên trong 

công ty cả về vật chất lẫn tinh thần, về vật chất: cố gắng tăng các khoản thu 

nhập và các khoản thu nhập khác. Về tinh thần: tổ chức các hoạt động vui 

chơi, giải trí, thăm quan, nghỉ mát trong các dịp lễ tết. Phát huy hơn nữa 

phong trào thi đua: ngƣời tốt việc tốt, lao động giỏi, chiến sĩ thi đua... 

 3.2. Một số giải pháp để hoàn thiện trả lƣơng cho lao động gián tiếp 

tại Công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn. 

 Trong phần thực trạng về công tác trả lƣơng ở Công ty cổ phần xi 

măng Vicem Bút Sơn, có một số tồn tại trong công tác trả lƣơng có nguồn 
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gốc từ một số nguyên nhân sau: thang bảng lƣơng không gắn liền với chức 

danh công việc (do áp dụng theo thang bảng lƣơng của Nhà nƣớc cũ là Nghị 

định 205/NĐ-CP ngày 14 tháng 12 năm 2004 của Chính phủ quy định hệ 

thống thang lƣơng, bảng lƣơng về chế độ phụ cấp lƣơng trong các công ty 

Nhà nƣớc); việc đánh giá, xếp loại thành tích còn mang tính hình thức, định 

tính, cào bằng chung cho cả lao động trực tiếp và gián tiếp; các chế độ đãi 

ngộ khác chƣa khuyến khích đƣợc cán bộ, viên chức tăng năng suất lao động. 

Vì vậy, việc hoàn thiện trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại công ty trở lên rất 

cần thiết. 

 3.2.1. Hoàn thiện hệ thống đánh giá thực hiện công việc cho lao động 

gián tiếp. 

 Thu nhập của ngƣời lao động trong công ty tối thiểu cũng phải đáp ứng 

đƣợc nhu cầu căn bản và phải đáp ứng đƣợc nhu cầu cuộc sống cũng nhƣ mức 

lƣơng cạnh tranh trên thị trƣờng, nếu không đƣợc thoả mãn thì tất yếu dẫn tới 

mâu thuẫn, những áp lực đòi hỏi nâng cao thu nhập xuất hiện và ngƣời lao 

động phản ứng với điều đó bằng cách tìm công việc khác có thu nhập cao 

hơn. Việc trả lƣơng thì luôn phải đảm bảo sự công bằng giữa những ngƣời lao 

động thì mới không làm cho họ cảm thấy mất lòng tin và chán nản trong công 

việc. Vì thế, vấn đề đặt ra là phải cải tiến hệ thống đánh giá thực hiện công 

việc chính xác, hiệu quả, công bằng để kết quả trả lƣơng thực sự trở thành 

công cụ hữu ích để động viên, khuyến khích ngƣời lao động. 

 Theo kết quả điều tra của 200 lao động gián tiếp đƣợc hỏi có tới 87 

ngƣời (43,5%) cho rằng việc đánh giá xếp loại thực hiện công việc nhƣ hiện 

nay là chƣa phù hợp, công ty cũng đã dùng cả phƣơng pháp so sánh (phƣơng 

pháp đánh giá không chính thức) để đánh giá đối với bộ phận gián tiếp, tuy 

nhiên phƣơng pháp đánh giá này rất chung chung, mang tính cào bằng và thực 

sự chƣa đem lại hiệu quả trong việc trả lƣơng.  
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 Hiện nay, có rất nhiều phƣơng pháp đánh giá đƣợc áp dụng, mỗi 

phƣơng pháp đánh giá đều có những ƣu điểm và nhƣợc điểm nhất định, đƣợc 

áp dụng trong những điều kiện khác nhau tại các tổ chức khác nhau. Có hai 

phƣơng pháp nồi bật thƣờng đƣợc áp dụng để đánh giá trong các doanh 

nghiệp đó là phƣơng pháp quản lý theo mục tiêu và phƣơng pháp đánh giá 

thang đo đồ họa. Tuy nhiên, phƣơng pháp quản lý theo mục tiêu mới chỉ đánh 

giá đƣợc sự thực hiện công việc của ngƣời lao động về mặt số lƣợng và chất 

lƣợng công việc mà chƣa phán ánh hết đƣợc các tiêu chuẩn liên quan đến thái 

độ, hành vi của họ. Muốn đánh giá nhiều khía cạnh của ngƣời lao động thì 

phƣơng pháp đánh giá thang đo đồ họa là hợp lý nhất. Vì vậy, công ty nên áp 

dụng kết hợp cả hai phƣơng pháp quản lý theo mục tiêu và thang đo đánh giá 

đồ họa để đánh giá kết quả thực hiện công việc của lao động quản lý. 

 Áp dụng phƣơng pháp quản lý theo mục tiêu, ngƣời lao động sẽ dựa 

trên kế hoạch hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty, kế hoạch làm việc 

của bộ phận mình, căn cứ vào bản phân tích công việc của mình cũng nhƣ 

nhiệm vụ đƣợc giao để xây dựng kế hoạch thực hiện công việc trong một chu 

kỳ. Hết chu kỳ đánh giá, cán bộ quản lý trực tiếp so sánh kết quả công việc 

đạt đƣợc trong thực tế với những mục tiêu đã đề ra trƣớc đó để kết luận về 

mức độ hoàn thành công việc. 

 Việc đánh giá thực hiện công việc kết hợp hai phƣơng pháp quản lý 

mục tiêu và thang đo đánh giá đồ họa cho lao động gián tiếp của công ty có 

thể thực hiện theo các bƣớc sau: 

 - Bƣớc 1: Xây dựng mục tiêu 

 Đầu mỗi tháng (tại cuộc họp thi đua tháng), trƣởng đơn vị giao mục 

tiêu cho ngƣời lao động thuộc phạm vi quản lý của đơn vị, đảm bảo các yêu 

cầu: 
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 + Các chỉ tiêu giao dựa vào các mục tiêu kế hoạch hàng tháng của đơn 

vị, mô tả công việc theo chức danh, các công việc đƣợc lãnh đạo giao và các 

công việc do ngƣời lao động đăng ký (nếu có) nhằm cải tiến phƣơng pháp, 

nâng cao hiệu quả làm việc. 

 + Tất cả các mục tiêu phải có tính thống nhất, đảm bảo cụ thể và mang 

tính thách thức, đánh giá và đo lƣờng đƣợc theo tiêu chuẩn khách quan và có 

thể đạt đƣợc. 

 - Bƣớc 2: Xây dựng kế hoạch làm việc 

 Ngƣời lao động sẽ xây dựng kế hoạch thực hiện cho mình dựa vào các 

mục tiêu đã đƣợc giao ở bƣớc 1. Cán bộ quản lý trực tiếp sẽ là ngƣời tƣ vấn, 

giám sát và giúp cho ngƣời lao động thực hiện mục tiêu đề ra. Trong quá trình 

thực hiện, nếu các mục tiêu quá xa vời với thực tiễn, bản thân ngƣời lao động 

hoặc cán bộ quản lý cùng nhau điều chỉnh mục tiêu cho phù hợp. 

 - Bƣớc 3: Dựa trên các mục tiêu đã đề ra và kết quả thực hiện công việc 

thực tế, ngƣời lao động tự đánh giá mức độ thực hiện công việc của mình vào 

cột “đánh giá của cá nhân” sau đó nộp lại cho cán bộ quản lý trực tiếp để đánh 

giá vào cột “đánh giá của cấp trên”. Ngƣời đánh giá dựa vào các tiêu chí và 

thang điểm để cho điểm thật chính xác và công bằng. 

 Dƣới đây là bảng mẫu đánh giá thực hiện công việc cho lao động gián 

tiếp. 
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Bảng 3.1: Mẫu đánh giá thực hiện công việc 

Mẫu: 01/ĐG 

BIỂU ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC 

Họ tên: 

Chức danh: 

Ngƣời đánh giá:  

Kỳ đánh giá: 

CHỈ TIÊU ĐÁNH GIÁ Điểm Đánh giá 

Cá 

nhân 

Cấp 

trên  

1. Hiệu quả công việc  30   

- Hoàn thành xuất sắc các mục tiêu công việc đề ra. 

Hiệu quả làm việc của cá nhân luôn vƣợt trội so với 

đồng nghiệp, có tác động tích cực đến hiệu quả hoạt 

động của đơn vị. Có khả năng tự đánh giá, theo dõi 

kết quả công việc. 

30   

- Hoàn thành công việc đƣợc giao đúng thời hạn với 

chất lƣợng luôn đạt yêu cầu. Đảm bảo sai lỗi trong 

công việc thấp. 

25   

- Hoàn thành công việc kịp thời hạn, chất lƣợng công 

việc chấp nhận đƣợc, ít mắc lỗi trong công việc. 

20   

- Đôi khi còn chƣa đảm bảo chất lƣợng công việc, 

mức độ hoàn thành công việc không ổn định. Đôi lúc 

xao nhãng kết quả công việc của bộ phận. 

10   

- Số lần mắc lỗi luôn cao hơn so với đồng nghiệp 

khác cùng đơn vị và các đơn vị khác. 

0   

2. Thời gian làm việc 10   
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- Đảm bảo thời gian làm việc, trong kỳ không nghỉ 

buổi nào. 

10   

- Đảm bảo thời gian làm việc, trong kỳ có nghỉ 03 

buổi có lý do, có xin phép. 

5   

- Đôi khi còn đi muộn về sớm, nghỉ trên 3 buổi làm 

việc. 

0   

3. Chấp hành mệnh lệnh cấp trên 10   

- Hiểu rõ, luôn thực hiện tốt chỉ thị của cấp trên, luôn 

có báo cáo công việc. 

10   

- Hiểu điểm mấu chốt trong chỉ thị, trong quá trình 

thực hiện có một số vƣớng mắc nhỏ, báo cáo khá 

thƣờng xuyên công việc lên cấp trên. 

8   

- Có thực hiện công việc nhƣng không triệt để, chỉ 

báo cáo công việc khi cấp trên yêu cầu. 

5   

- Thực hiện công việc không triệt để, đôi khi tránh 

báo cáo công việc lên cấp trên. 

2   

- Có việc không thực hiện, thƣờng xuyên không báo 

cáo công việc. 

0   

4. Tinh thần trách nhiệm 20   

4.1. Ý thức - thái độ làm việc 10   

- Luôn tập trung khi làm việc, cố gắng hết sữc vì 

công việc. Luôn cẩn thận trong công việc, sắp xếp tài 

liệu gọn gàng, ngăn lắp. 

10   

- Cố gắng hoàn thành tốt công việc, cẩn thận trong 

công việc. 

8   

- Chỉ tập trung làm việc khi có chỉ đạo cấp trên và 6   
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công việc thực sự đòi hỏi. 

- Đôi khi còn lơ đãng trong công việc 4   

- Thƣờng xuyên không tập trung trong công việc 0   

4.2. Tham mưu, đề xuất ý kiến 10   

- Chịu khó suy nghĩ, luôn có nhiều ý tƣởng tham 

mƣu, đề xuất lên cấp trên và đƣợc áp dụng để nâng 

cao hiệu quả hoạt động của bộ phận, có tác động tích 

cực đến hoạt động của công ty. 

10   

- Có các đề xuất hợp lý, đƣợc cấp trên quan tâm và 

có hƣớng để áp dụng cho đơn vị. 

8   

- Có các đề xuất tƣơng đối hợp lý, đƣợc cấp trên 

quan tâm và các thành viên khác hƣởng ứng. 

6   

- Tự giác tham mƣu, đề xuất ý tƣởng nhƣng chƣa 

thực sự thuyết phục. 

4   

- Có đề xuất đóng góp khi đƣợc yêu cầu, đề xuất 

thƣờng không mang tính khả thi. 

0   

5. Khả năng giải quyết vấn đề khi phát sinh, đảm 

nhiệm công việc của ngƣời khác khi cần 

10   

- Có khả năng tự giải quyết vấn đề. Khi cần thiết có 

thể đảm nhận tốt công việc của ngƣời khác. 

10   

- Tham khảo ý kiến của cấp trên và giải quyết đƣợc 

vấn đề ngay. Có thể đảm nhận công việc của ngƣời 

khác. 

8   

- Phải tham khảo nhiều lần ý kiến của cấp trên mới 

có thể giải quyết đƣợc vấn đề. Phải có sự hƣớng dẫn 

mới có thể đảm nhận công việc của ngƣời khác. 

6   
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- Không tự giải quyết đƣợc vấn đề, không làm đƣợc 

việc của ngƣời khác. 

0   

6. Chấp hành nội quy lao động, VSATLĐ 10   

- Luôn luôn gƣơng mẫu, không vi phạm nội quy 10   

- Không vi phạm nội quy 8   

- Vi phạm nội quy 3 lần trở xuống 5   

- Vi phạm quá 3 lần 0   

7. Quan hệ hài hòa trong công ty 10   

- Có đƣợc sự tông trọng và có mối quan hệ tốt đẹp 

với tất cả mọi ngƣời trong công ty. Tích cực tham gia 

các hoạt động tập thể. 

10   

- Vui vẻ, hòa nhã với mọi ngƣời. Chia sẻ những 

thuận lợi, khó khăn với cuộc sống. Tham gia đầy đủ 

các hoạt động tập thể 

8   

- Luôn chú ý tạo mối quan hệ bình thƣờng với mọi 

ngƣời, tránh va chạm, xung đột. Có tham gia các hoạt 

động tập thể. 

6   

- Sống khá tách biệt và khép kín, chỉ giao du với một 

số ít ngƣời trong công ty. Không tham gia các hoạt 

động tập thể. 

0   

Nhận xét về thành tích và khuyết điểm khác 

 

Điểm đánh giá: 

Điểm tối đa: 100 điểm 

Xếp loại:  

“Nguồn: Tác giả thực hiện” 

 Với quy đổi xếp loại đánh giá sang hệ số đánh giá nhƣ sau:  
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Bảng 3.2: Tiêu chuẩn xếp loại kết quả thực hiện nhiệm vụ của NLĐ 

TT Điểm đánh giá Mức kết quả 

thực hiện NV 

Hệ số kết quả 

thực hiện NV 

Ghi chú 

1 Từ 0 - < 30 điểm 1 0  

2 Từ 30 - < 50 điểm 2 0,3  

3 Từ 50 - < 65 điểm  3  0,5  

4 Từ 65 - < 75 điểm 4 0,7  

5 Từ 75 - < 85 điểm 5 0,8  

6 Từ 85 - < 95 điểm 6 0,9  

7 Từ 95 - < 100 điểm 7 1,0  

8 100 điểm 8 1,1  

“Nguồn: Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn” 

 Bước 4: Tổng hợp kết quả 

 - Cuối mỗi tháng, trƣởng đơn vị tổ chức đánh giá kết quả thực hiện 

nhiệm vụ của ngƣời lao động theo Mẫu 01/ĐG và Bảng 3.2: Tiêu chuẩn xếp 

loại kết quả thực hiện nhiệm vụ.  

 - Tổng hợp kết quả theo mẫu 02/ĐG (Bảng 3.3) và gửi về phòng Tổ 

chức lao động để tổng hợp tính lƣơng. 
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Bảng 3.3: Bảng tổng hợp kết quả thực hiện nhiệm vụ của NLĐ 

 

“Nguồn: Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn” 

 3.2.2. Hoàn thiện hệ thống bảng lương cho lao động gián tiếp theo 

chức danh công việc bằng phương pháp đánh giá điểm 

 Nhƣ đã tìm hiểu trong phần thực trạng, bảng lƣơng chức danh công 

việc tại Công ty còn quá sơ sài, không bao quát hết các vị trí công việc tại 

Công ty. Việc xét hệ số lƣơng chức danh công việc để tính lƣơng cho NLĐ 

hàng tháng chủ yếu dựa vào ý chí chủ quan của Lãnh đạo, chƣa có quy định 

đánh giá cụ thể và đẩy đủ về mức độ phức tạp của công việc, tính trách 

nhiệm, nhiệm vụ, chức năng của các chức danh trong hệ thống. Chính vì thế, 

để có thể khuyến  khích lao  động  khối quản lý và gián tiếp nâng cao chất 

lƣợng, hiệu quả công việc, giữ chân đƣợc NLĐ gắn bó lâu dài với công ty thì 
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khi hoàn thiện công tác trả lƣơng, phải xây dựng đƣợc bảng lƣơng chức danh 

công việc một cách chính xác, gắn với trình độ, trách nhiệm, nhiệm vụ và 

mức độ hoàn thành công việc của NLĐ. 

 Tại Thông tƣ số 17/2015/TT-BLĐTBXH ngày 22 tháng 4 năm 2015 

của Bộ Lao động - Thƣơng binh và Xã hội quy định các công ty trách nhiệm 

hữu hạn một thành viên do nhà nƣớc làm chủ sở hữu thực hiện việc chuyển 

xếp lƣơng từ thang bảng lƣơng do Nhà nƣớc quy định sang thang bảng lƣơng 

do công ty tự xây dựng dựa trên chức danh, công việc mà ngƣời lao động 

đảm nhiệm. Quy định này hoàn toàn phù hợp với nhu cầu thiết yếu hiện nay 

nhằm tháo gỡ khó khăn trong việc áp dụng thang bảng lƣơng cứng nhắc do 

Nhà nƣớc ban hành. Đối với công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn, việc 

xây dựng hệ thống thang bảng lƣơng chức danh cho lao động gián tiếp thực 

hiện theo các bƣớc công việc sau: 

 Bước 1: Xác định hệ thống chức danh công việc của người lao động 

gián tiếp. 

 Để thực hiện bƣớc 1, tổ nghiên cứu xây dựng phƣơng án trả lƣơng (tổ 

nghiên cứu) của công ty thực hiện tổ chức, thống kê, rà soát các chức danh 

công việc cho lao động gián tiếp hiện tại của công ty, so sánh với chức danh 

đã phân loại của nhà nƣớc. Các chức danh không phù hợp thì tổ nghiên cứu 

tiến hành sửa đổi, bổ sung cho phù hợp. Thống kê Hệ thống các chức danh 

lao động gián tiếp hiện có của công ty (Phụ lục 6). 

 Bước 2: Xây dựng bảng mô tả công việc và bản tiêu chuẩn thực hiện 

công việc.  

 Sau khi xác định đƣợc hệ thống các chức danh công việc hiện có, công 

ty tiến hành thiết lập các bản mô tả công việc và tiêu chuẩn thực hiện công 

việc phù hợp với chức năng, nhiệm vụ của từng vị trí chức danh. Bản mô tả 

công việc có tác dụng trong việc xác định phạm vi công việc, trách nhiệm, 
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quyền hạn của mỗi công việc và các tiêu chuẩn mà ngƣời đảm nhận công việc 

cần có đẻ đảm bảo đáp ứng tốt các yêu cầu công việc. 

 Bản mô tả công việc thƣờng bao gồm các nội dung: Tên công việc, Vị 

trí tại doanh nghiệp, bao gồm tên công việc của ngƣời sẽ báo cáo và ngƣời 

đƣợc báo cáo. Tóm tắt về bản chất chung và mục tiêu của công việc, danh 

sách những công việc hoặc những nhiệm vụ chính của NLĐ và tiêu chuẩn 

đảm nhiệm công việc. 

 Trên cơ sở hệ thống chức danh, Công ty đã tiến hành xây dựng bản mô 

tả công việc đối với từng chức danh, xây dựng bản mô tả công việc một cách 

chính xác là cơ sở để xác định giá trị công việc của chức danh (Phụ lục 7). 

 Bước 3: Xác định hệ thống yếu tố ảnh hưởng đến mức lương từ chức 

danh công việc.  

 - Mức độ tác động của công việc 

 - Yêu cầu về trình độ chuyên môn 

 - Tính chất công việc 

 - Mức độ phối hợp 

 - Điều kiện làm việc. 

Bảng 3.4: Bảng các thành tố ảnh hƣởng đến mức lƣơng 

Stt Các thành tố ảnh hƣởng đến mức lƣơng 

1 Mức độ tác động 

1.1. Đến kết quả kinh doanh 

1.2. Đến tài sản của đơn vị 

1.3. Đến công việc của ngƣời lao động khác 

2 Yêu cầu về trình độ chuyên môn  

2.1. Học vấn 

2.2. Kinh nghiệm 
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3 Tính chất công việc  

3.1. Lập kế hoạch và triển khai công việc 

3.2. Tính toán và xử lý thông tin 

3.3. Mức độ sáng tạo 

3.4. Mức độ vận động cơ bắp 

4 Mức độ phối hợp  

4.1. Tính thƣờng xuyên 

4.2. Phạm vi 

4.3. Tầm quan trọng 

5 Điều kiện làm việc  

5.1. Môi trƣờng 

5.2. Mức độ rủi ro nghề nghiệp 

 Tổ nghiên cứu cần xác định các tiêu chí đánh giá độ phức tạp công 

việc phù hợp với tình hình sản xuất kinh doanh của công ty và đảm bảo đánh 

giá đúng giá trị công việc. Các tiêu chí đánh giá mức độ phức tạp công việc 

bao gồm: mức độ tác động, yêu cầu về trình độ chuyên môn, tính chất công 

việc, mức độ phối hợp, điều kiện làm việc. Các tiêu chí đánh giá độ phức tạp 

công việc này là các tiêu chí đánh giá cơ bản phù hợp với công ty. 

 Trên cơ sở các tiêu chí đánh giá mức độ phức tạp công việc trên, để 

lƣợng hóa đƣợc các giá trị công việc từ đó có căn cứ để xác định hệ số lƣơng 

công việc đó, ngƣời thực hiện cần phải xác định đƣợc tỷ trọng điểm của các 

yếu tố căn cứ và giá trị mà công việc đem lại và phù hợp với đặc thù hoạt 

động của công ty sao cho tổng số điểm của mỗi bậc trong nhóm chức danh 

đánh giá chính xác nhất đƣợc giá trị công việc tƣơng ứng với các bậc trong 

nhóm chức danh đó, để từ đó xác định tổng điểm cho mỗi bậc trong nhóm 

chức danh. 
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 Bước 4: Xác định vai trò của từng thành tố, yếu tố và mức độ đánh giá 

trong từng thành tố 

 Tùy từng đặc điểm và điều kiện sản xuất kinh doanh của mỗi công ty 

để xác định các yếu tố quan trọng ảnh hƣởng đến mức lƣơng. 

Bảng 3.5: Bảng vai trò các yếu tố ảnh hƣởng đến mức lƣơng 

Ký hiệu Yếu tố đánh giá Tỷ trọng Điểm 

1 MỨC ĐỘ TÁC ĐỘNG 25,0% 
 

1.1 Tác động đến kết quả kinh doanh 11,0% 110 

1.2 Tác động đến tài sản 7,0% 70 

1.3 
Mức độ ảnh hƣởng đến công việc của ngƣời khác 

và của công ty 
7,0% 70 

2 TRÌNH ĐỘ CHUYÊN MÔN 30,0% 
 

2.1 Học vấn 15,0% 150 

2.2 Kinh nghiệm 15,0% 150 

3 TÍNH CHẤT CÔNG VIỆC 27,0% 
 

3.1 Tính độc lập công tác  8,0% 80 

3.2 Mức độ sáng tạo 7,0% 70 

3.3 Mức độ vận động cơ bắp 4,0% 40 

3.4 Quy mô quản lý 4,0% 40 

3.5 Trình độ của nhân viên thuộc quyền quản lý 4,0% 40 

4 MỨC ĐỘ PHỐI HỢP 12,0% 
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4.1 Tính thƣờng xuyên 3,0% 30 

4.2 Phạm vi 3,0% 30 

4.3 Tầm quan trọng 6,0% 60 

5 ĐIỀU KIỆN LÀM VIỆC 6,0% 
 

5.1 Môi trƣờng 3,0% 30 

5.2 Mức rủi ro nghề nghiệp 3,0% 30 

 Sau khi xác định vai trò của từng yếu tố ảnh hƣởng, tiến hành phân 

tích và cụ thể hóa để cho điểm cho từng thành tố. Bảng 3.6. dƣới đây là ví dụ 

cho điểm đối với yếu tố - yêu cầu về trình độ chuyên môn. 

Bảng 3.6: Bảng ví dụ cụ thể hóa và cho điểm của một yếu tố  

TT Yếu tố đánh giá 
Tỷ 

trọng 
Điểm 

2 YÊU CẦU VỀ TRÌNH ĐỘ CHUYÊN MÔN 30.0% 
 

2.1 Học vấn 15.0% 150 

2.1.1 Tốt nghiệp PTTH trở xuống 5.0% 8 

2.1.2 Tốt nghiệp PTTH + Lớp bồi dƣỡng nghiệp vụ, nghề 20.0% 30 

2.1.3 Trung cấp CMNV hoặc Trung học nghề. 45.0% 68 

2.1.4 Đại học hoặc tƣơng đƣơng. 60.0% 90 

2.1.5 Trên đại học. 100.0% 150 

2.2 Kinh nghiệm 15.0% 150 

2.2.1 Không cần kinh nghiệm (làm đƣợc ngay) 5.0% 8 

2.2.2 
Quen thuộc các công việc đã đƣợc tiêu chuẩn hoá (dƣới 

06 tháng). 
20.0% 30 



88 

 

 

2.2.3 
Cần kinh nghiệm để giải quyết các vấn đề chuyên môn 

trong lĩnh vực phụ trách (từ 06 tháng-01 năm). 
30.0% 45 

2.2.4 

Cần kinh nghiệm để giải quyết các vấn đề chuyên môn 

trong lĩnh vực phụ trách và có kinh nghiệm giải quyết 

một số công việc chuyên môn khác thuộc Bộ phận (từ 

trên 01 năm - 03 năm). 

45.0% 68 

2.2.5 

Cần kinh nghiệm chuyên sâu về toàn bộ các vấn đề 

chuyên môn và quản lý cả về bề rộng lẫn bề sâu của Bộ 

phận phụ trách (từ trên 03 năm - 05 năm). 

60.0% 90 

2.2.6 

Cần có kinh nghiệm giải quyết những vấn đề chuyên 

môn, quản lý rất sâu rộng thuộc Bộ phận và có nhiều 

kinh nghiệm chuyên môn và quản lý đối với những Bộ 

phận khác (từ trên 05 năm trở lên).  

100.0% 150 

 Bước 6: Đánh giá điểm theo từng yếu tố và tính tổng điểm cho từng 

chức danh công việc và phân nhóm. 

 - Trên cơ sở cơ cấu mức điểm của từng nhóm yếu tố, xác định điểm số 

cho từng yếu tố trong nhóm theo nguyên tắc cho điểm từ thấp đến cao theo 

tính chất quan trọng của từng yếu tố. 

 - Xác định độ phức tạp của mỗi yếu tố của từng vị trí công việc. 

 - Đối chiếu với bảng hệ thống thang điểm các yếu tố công việc, xác 

định đƣợc điểm độ phức tạp của mỗi yếu tố của từng vị trí công  việc. 

 Cộng tổng số điểm độ phức tạp của tất cả các yếu tố của mỗi công việc 

để xác định tổng số điểm đánh giá độ phức tạo hay giá trị của công việc này 

so với công việc khác. 

 Bước 7: Phân nhóm công việc, xác định hình thành thang bảng lương.  
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 Trên cơ sở bảng điểm giá trị của từng công việc, mức lƣơng Công ty 

đang thực hiện chi trả cho từng vị trí công việc và mức lƣơng của các doanh 

nghiệp cùng ngành đang chi trả cho vị trí công việc đó. 

 Việc phân nhóm các công việc là quá trình nhóm các công việc có chức 

năng và yêu cầu kiến thức, kỹ năng tƣơng tự nhau thành nhóm, sau đó mỗi 

nhóm công việc đƣợc quy định thành 1 ngạch công việc tùy theo vị trí và tầm 

quan trọng của nhóm công việc. 

 Căn cứ vào bảng tổng hợp đánh giá điểm, bản mô tả công việc và bản 

yêu cầu chuyên môn của từng vị trí công việc, xem xét tính chính xác và tính 

thống nhất của các kết quả đánh giá, xác định và nhóm các vị trí công việc có 

tổng điểm gần nhƣ nhau trong bảng giá trị công việc thành  nhóm. 

 Sau khi xác định đƣợc số nhóm lƣơng, Công ty tiến hành hình thành số 

bậc lƣơng. Bậc lƣơng thể hiện sự khác biệt về mức tiền lƣơng giữa các chức 

danh khác nhau trong cùng một nhóm. 

Bảng 3.7: Bảng ví dụ 02 nhóm lƣơng cho NLĐ làm chuyên môn, phục vụ 

Nhóm Các chức danh công việc 
Đơn 

vị 

Nhóm 

lƣơng 

B1 Chuyên môn, phục vụ nhóm B1  B1 

NĐB004 NV. Kỹ thuật công nghệ NĐB B1 

NĐB005 NV. Kỹ thuật cơ điện NĐB B1 

PKT004 
NV. Kỹ thuật cơ khí /điện và tự động hóa /thủy 

khí /thiết bị khai thác /vận chuyển 
PKT 

B1 

PKT005 NV. Nghiên cứu triển khai PKT B1 

PKT006 NV. Kỹ thuật giám sát/Tổng hợp sản xuất PKT B1 

PVT003 NV. Quản lý mua sắm PVT B1 
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BAT003 NV. Kỹ thuật an toàn BAT B1 

BAT004 NV. Quản lý môi trƣờng và ISO BAT B1 

PKH003 
NV. Kế hoạch sản xuất kinh doanh/Đầu tƣ/Sửa 

chữa 
PKH 

B1 

PTC004 NV. Pháp chế, thẩm định PTC B1 

PTC005 NV. Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực PTC B1 

PTC006 
NV. Nhân sự /Tiền lƣơng và chế độ /Định mức-

Tiền công 
PTC 

B1 

PTC007 NV. Thi đua khen thƣởng PTC B1 

PCT004 NV. Quản trị hệ thống PCT B1 

BDA013 
NV. Kỹ thuật xây dựng /Cơ điện ban QLDA XM 

BS2 
BDA 

B1 

XNM019 NV. Kỹ thuật trắc địa XNM B1 

PKH005 NV. Quản lý hợp đồng PKH B1 

B2 Chuyên môn, phục vụ nhóm B2 
 

B2 

VĐĐ005 NV. Chuyên trách công tác Đảng VĐĐ B2 

PKT008 
NV. Nghiệp vụ kỹ thuật/Theo dõi sửa chữa và 

mua sắm 
PKT 

B2 

XVL003 NV. Kế hoạch/Quản lý hợp đồng XVL B2 

XNM005 NV. Kế hoạch /Quản lý hợp đồng XNM B2 

BDA005 NV. Kế hoạch /Kinh tế ban QLDA XM BS2 BDA B2 

 Sau khi thực hiện phân nhóm, xác định số bậc trong từng nhóm, căn cứ 

vào mức lƣơng trên thị trƣờng, tình hình tài chính, quan điểm trả lƣơng từng 

giai đoạn làm căn cứ xác định mức lƣơng của từng bậc, nhóm. 
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 Sau khi có đƣợc hệ số lƣơng cho từng bậc cố định, hình thành bảng 

lƣơng cho lao động gián tiếp tại Công ty. 

 3.2.3. Hoàn thiện việc trả lương chức danh cho lao động gián tiếp 

 Quỹ tiền lƣơng phân phối vòng 2 là phần còn lại của quỹ lƣơng sản 

phẩm thực hiện đƣợc trong tháng sau khi trừ đi quỹ lƣơng đã chi trả ở vòng 1. 

Việc trả lƣơng vòng II đƣợc căn cứ vào mức độ phức tạp, yêu cầu trách 

nhiệm, mức độ hoàn thành công việc đƣợc giao và số ngày công thực tế của 

ngƣời lao động, không phụ thuộc vào hệ số lƣơng đƣợc xếp theo Nghị định số 

205/2004/NĐ-CP, ngày 14/12/2004 của Chính phủ. Tiền lƣơng vòng 2 (tiền 

lƣơng theo chức danh công việc) công ty nên thực hiện phân phối cho lao 

động gián tiếp theo công thức sau: 

 

           (i thuộc j) 

 Trong đó: 

- TL2i: Là tiền lƣơng tháng của ngƣời lao động thứ i đƣợc phân phối ở vòng 2; 

- F2: Là quỹ lƣơng vòng 2 của khối gián tiếp sau khi đã trừ đi phần đã chi trả 

lƣơng ở vòng 1. 

- n: Là số lao động gián tiếp trong tháng của Công ty hoặc đơn vị; 

- Ti: Là ngày công làm việc thực tế trong tháng của ngƣời lao động thứ i; 

- Hi: Là hệ số chức danh công việc đƣợc xếp trong tháng của ngƣời lao động 

thứ i (được xác định theo mục 3.3.1), 

- Ki: Là hệ số thành tích trong tháng của ngƣời lao động thứ i (được xác định 

theo mục 3.3.2); 

 Nhƣ vậy, trong công thức tính lƣơng chức danh, việc xây dựng lại hệ số 

chức danh Hi và việc quy định cụ thể các chỉ tiêu đánh giá thực hiện công 

việc Ki của lao động gián tiếp sẽ giúp cho việc thực hiện đánh giá dễ dàng 
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hơn, khách quan hơn, hệ số đánh giá mang tính chính xác cao hơn. Do đó, 

cách tính lƣơng cho NLĐ hợp lý hơn, đảm bảo sự công bằng cho những gì mà 

họ đã đóng góp. 

 3.2.4. Hoàn thiện công tác tổ chức và triển khai thực hiện phương án 

trả lương. 

 Công tác tổ chức và triển khai thực hiện là khâu rất quan trọng để đảm 

bảo phƣơng án trả lƣơng phát huy tác dụng và tạo động lực cho ngƣời lao 

động trong công việc.  

 Quy chế lƣơng của công ty đã đề cập đến trách nhiệm của trƣởng các 

đơn vị trong vấn đề lƣơng nhƣng chƣa đề cấp đến phần trách nhiệm của Hội 

đồng lƣơng. Công ty có thể thêm vào quy chế trả lƣơng phần quy định về 

trách nhiệm của Hội đồng lƣơng nhƣ sau: 

 - Tham mƣu cho Tổng giám đốc công ty về sự thay đổi mức lƣơng tối 

thiểu áp dụng tại doanh nghiệp; 

 - Thƣờng xuyên tổ chức lấy ý kiến, đánh giá điều chỉnh quy chế lƣơng 

cho phù hợp với thực tiễn; 

 - Tổ chức xây dựng dự thảo hoặc dự thảo bổ sung, sửa đổi phƣơng án 

lƣơng, tổ chức lấy ý kiến NLĐ trong công ty và tham khảo ý kiến của Ban 

chấp hành Công đoàn trong công ty. 

 - Hoàn thiện quy chế trả lƣơng sau khi lấy ý kiến và trình lãnh đạo phê 

duyệt, ban hành. 

 - Đánh giá kết quả công việc của các đơn vị làm căn cứ trả lƣơng, trả 

thƣởng. 

 - Tổ chức cho NLĐ nghiên cứu để hiểu về quy chế lƣơng; 

 - Tham mƣu các vấn đề khác liên quan đến phƣơng án trả lƣơng. 

 Ngoài ra, công ty cũng cần bổ sung trách nhiệm của những đối tƣợng 

có liên quan khi thực hiện phƣơng án lƣơng (nhƣ Phòng Tài chính - Kế toán), 
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các đơn vị có liên quan tới hình thức xử phạt nếu vi phạm phƣơng án trả 

lƣơng. 

 Trong quá trình triển khai thực hiện, công ty cần có biện pháp để phổ 

biến một cách rộng rãi về phƣơng án trả lƣơng đảm bảo mọi ngƣời trong công 

ty biết và hiểu; thƣờng xuyên thu thập ý kiến của NLĐ, thông qua đó biết 

đƣợc những ƣu điểm và những mặt còn hạn chế của phƣơng án lƣơng hiện tại, 

những điểm cần khắc phục để cán bộ làm công tác tiền lƣơng có thể biết đƣợc 

những mong muốn, nguyện vọng của NLĐ về sự công bằng trong cách tính 

trả lƣơng… giúp cho cán bộ tiền lƣơng có thể tránh đƣợc tính chủ quan trong 

khi xây dựng phƣơng án và thực hiện phƣơng án lƣơng, đồng thời cũng tạo 

cho NLĐ tâm lý thoải mái, đƣợc tôn trọng, dân chủ vì phƣơng án lƣơng có sự 

đóng góp của mình, từ đó tạo cho NLĐ có tâm lý gắn bó hơn với công ty. 

3.3. Giải pháp mang tính điều kiện để đảm bảo tính hiệu quả của 

việc trả lƣơng tại công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn. 

3.3.1. Nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ làm công tác tiền lương. 

 Đội ngũ cán bộ làm công tác trả lƣơng cũng là một trong các yếu tố ảnh 

hƣởng đến sự thành công hay thất bại của phƣơng án trả lƣơng. Hơn nữa, 

phƣơng án trả lƣơng lại có ảnh hƣởng rất lớn đến ngƣời lao động mà nhất là 

cuộc sống của họ. Ngoài ra, cán bộ xây dựng phƣơng án lƣơng là những 

ngƣời trực tiếp tham gia vì vậy cần có trình độ chuyên môn, nghiệp vụ cao và 

đòi hỏi phải có những ngƣời có đầu óc phân tích, nhìn nhận vấn đề một cách 

nhạy bén.  

 Tại công ty cổ phần xi măng Vicem Bút Sơn, năng lực của đội ngũ cán 

bộ làm công tác tiền lƣơng còn hạn chế, hầu hết các cán bộ làm công tác tiền 

lƣơng đều không đƣợc đào tạo đúng chuyên ngành. Hơn thế nữa, với số lƣợng 

2 cán bộ làm tiền lƣơng phụ trách làm lƣơng cho 1385 lao động toàn công ty. 

Do đó, trong thời gian tới công ty nên bổ sung thêm nhân sự đƣợc đào tạo 
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đúng chuyên ngành quản trị nhân lực hoặc kinh tế lao động làm công tác tiền 

lƣơng, đồng thời đƣa đội ngũ này tham gia các khóa đào tạo ngắn hạn về các 

chế độ, chính sách liên quan đến tiền lƣơng nhằm nâng cao hiệu quả công 

việc. Bên cạnh đó, phải thƣờng xuyên tổ chức các lớp đào tạo, bồi dƣỡng 

nâng cao kỹ năng của đội ngũ cán bộ nhân sự trong ứng dụng, triển khai các 

phƣơng pháp, công cụ mới phục vụ các nghiệp vụ về tuyển dụng, đào tạo, xây 

dựng các quy định, chính sách áp dụng đối với NLĐ trong công ty. Nhƣ vậy, 

mới đảm bảo đƣợc tính hợp pháp của phƣơng án đồng thời dễ dàng đƣa 

phƣơng án lƣơng vào thực tế, mới có thể đem lại cho NLĐ sự công bằng. 

3.3.2. Nâng cao vai trò của tổ chức công đoàn 

 Tổ chức công đoàn là một thành viên trong công tác xây dựng và ban 

hành phƣơng án trả lƣơng. Vì vậy sự hoạt động của tổ chức công đoàn có hiệu 

quả hay không cũng ảnh hƣởng rất lớn đến sự thành công của phƣơng án trả 

lƣơng. Bên cạnh đó, tổ chức công đoàn còn có vai trò điều chỉnh các mối 

quan hệ lao động giữa NLĐ và ngƣời sử dụng lao động. Vì vậy, nâng cao hiệu 

quả của tổ chức công đoàn là rất cần thiết. Công đoàn sẽ là nhịp cầu nối để 

khuyến khích NLĐ tăng năng suất lao động. Do đó hoạt động của tổ chức 

công đoàn cần đƣợc phát huy hết sức, nhất là trong việc tham gia xây dựng 

phƣơng án trả lƣơng, có nhƣ vậy mới tạo niềm tin cho NLĐ gắn bó với Công 

ty. 
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KẾT LUẬN 

Trong cơ chế thị trƣờng có sự điều tiết của Nhà nƣớc, các doanh 

nghiệp không ngừng đổi mới và hoàn thiện mọi hoạt động của mình để có 

thể tồn tại và đứng vững trong điều kiện cạnh tranh gay gắt. Tiền lƣơng là 

một yếu tố không thể thiếu trong kế hoạch sản xuất kinh doanh của doanh 

nghiệp, là một trong những vấn đề rất quan trọng đối với sự tồn tại và phát 

triển của doanh nghiệp. Do đó, việc trả lƣơng phù hợp là một yêu cầu tất yếu 

khách quan đối với mỗi doanh nghiệp. 

Con ngƣời là một trong ba yếu tố của quá trình sản xuất. Song, nguồn 

lực con ngƣời là yếu tố chính quyết định đến sự thành công hay thất bại của 

doanh nghiệp. Trả lƣơng cho ngƣời lao động chính là việc đầu tƣ cho tƣơng 

lai của ngƣời lao động trong doanh nghiệp. Đây là một quan điểm trả lƣơng 

đang đƣợc nhiều quốc gia, nhiều nhà nghiên cứu cũng nhƣ nhiều ngƣời sử 

dụng lao động ủng hộ. Do vậy, việc hoàn thiện phƣơng án trả lƣơng theo tình 

hình mới đang đƣợc các doanh nghiệp ngày càng quan tâm, chú trọng. Với 

tinh thần đó, đề tài “Trả lƣơng cho lao động gián tiếp tại công ty cổ phần xi 

măng Vicem Bút Sơn” đã phân tích thực trạng việc trả lƣơng của công ty để 

thấy đƣợc thực trạng việc thực hiện trả lƣơng cho lao động gián tiếp và đƣa 

ra các giải pháp để hoàn thiện trả lƣơng cho lao động gián tiếp của công ty. 

Từ đó, đề xuất một số giải pháp mang tính điều kiện nhằm hoàn thiện trả 

lƣơng cho lao động gián tiếp, phát huy đƣợc vai trò, tác dụng của nó trong 

công ty, góp phần thúc đẩy sự phát triển của công ty trong điều kiện hội nhập 

và cạnh tranh ngày càng gay gắt. 
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PHỤ LỤC 

PHỤ LỤC 01 

BẢNG HỎI ĐIỀU TRA 

Kính gửi các anh/chị! 

Để phục vụ cho mục đích nghiên cứu tình hình chung về trả lương cho lao 

động gián tiếp tại Công ty CP xi măng Vicem Bút Sơn, xin anh/chị vui lòng 

dành thời gian cung cấp một số thông tin theo những câu hỏi dưới đây. 

Những thông tin thu thập được sẽ được bảo mật và chỉ sử dụng cho mục đích 

nghiên cứu của  đề tài. 

I. Thông tin chung: 

1. Giới tính  

 1.  Nam 2.  Nữ 

2. Năm sinh:………………………… 

3. Trình độ chuyên môn: 

 1.  Trung cấp                        3.  Đại học 

 2.  Cao đẳng                         4.  Trên đại học 

4. Thâm niên công tác: 

 1.  Dƣới 2 năm                      3.  Từ 5-10 năm 

 2.  Từ 2-5 năm           4.  Trên 10 năm 

5. Vị trí đang đảm nhiệm 

 1.  Quản lý                             3.  Nhân viên 

 2.  Chuyên viên 

II. Nội dung hỏi: 

1. Anh/chị đánh giá thế nào về khối lƣợng công việc mà mình đang đảm 

nhiệm? 

 1.   Rất nhiều 3.   Bình thƣờng 

 2.   Thỉnh thoảng nhiều 4.   Nhàn hạ 



 

 

 

2. Đối với khối lƣợng công việc nhƣ vậy, anh/chị có thấy bị áp lực không? 

 1.   Luôn luôn 4.   Hiếm khi 

 2.   Nhiều lần 5.   Không bao giờ. 

 3.   Thỉnh thoảng 

3. Anh/chị có hài lòng với mức lƣơng hiện tại không? 

 1.   Vƣợt quá mong đợi 4.   Không hài lòng 

 2.   Hài lòng 5.   Không quan tâm. 

 3.   Hài lòng một phần 

4. Mức lƣơng anh/chị nhận đƣợc có phù hợp với khối lƣợng công việc anh/chị 

đang đảm nhiệm không? 

 1.   Vƣợt quá 3.   Phù hợp 

 2.   Phải xem với các yếu tố khác 4.   Thấp hơn 

5. Theo anh/chị đối tƣợng áp dụng quy chế lƣơng hiện tại có thực sự phù 

hợp? 

 1.   Có 2.   Không  

 Nếu không xin vui lòng cho biết lý do? 

 a.  Quy chế lƣơng chỉ nên áp dụng cho lao động trực tiếp  

 b.  Đội ngũ lãnh đạo, quản lý cần có quy chế riêng 

 c.  Không đƣa vào quy chế lao động phục vụ (lái xe, bảo vệ, vệ sinh) 

6. Chu kỳ đánh giá thực hiện ở công ty anh/chị hiện nay thế nào? 

 1.   Theo tháng 3.   Theo năm 

 2.   Theo quý 4.   Ý kiến khác (nêu cụ thể) 

 ……………………………………………  

7. Các chỉ tiêu đánh giá thực hiện công việc có phù hợp với công việc không? 

 1.   Có 2.   Không  

 Nếu không xin vui lòng cho biết lý do? 

 a.  Tiêu chí đánh giá chƣa đƣợc lƣợng hóa cụ thể 



 

 

 

 b.  Bảng tiêu chí đáng giá xếp loại CBCNV phòng ban chƣa phù hợp 

 c.  Quy trình thực hiện đánh giá còn mang tính hình thức 

8. Cách thức tiến hành đánh giá có đảm bảo công bằng hay không? 

 1.   Rất công bằng 3.   Chƣa công bằng 

 2.   Công bằng 4.   Không quan tâm 

9. Anh/chị có thấy hài lòng về kết quả đánh giá đó không? 

 1.   Hài lòng 3.   Không hài lòng 

 2.   Bình thƣờng 

10. Theo anh/chị công ty áp dụng hệ thống thang bảng lƣơng nhƣ hiện nay có 

phù hợp không? 

 1.   Có 2.   Không  

 Nếu không xin vui lòng cho biết lý do? 

 a.  Hệ số lƣơng quá thấp 

 b.  Mức chênh lệch giữa các hệ số thấp  

 c.  Xây dựng quá nhiều bậc 

11. Theo anh/chị bảng lƣơng chức danh công việc của Công ty đang áp dụng 

có đầy đủ, phù hợp không? 

 1.   Có 2.   Không  

 Nếu không xin vui lòng cho biết lý do? 

 a.  Hệ số lƣơng chƣa phản ánh đúng tính chất, mức độ phức tạp công 

việc. 

 b.  Phân nhóm chức danh chƣa hợp lý 

 c.  Hệ thống chức danh công việc chƣa đầy đủ 

12. Theo anh/chị, yếu tố nào ảnh hƣởng đến tiền lƣơng của NLĐ trong Công 

ty? 

 1.   Kết quả làm việc 3.   Thâm niên công tác 

 2.   Kết quả SXKD của Công ty     4.  Công việc đảm nhận 

Trân trọng cảm ơn những ý kiến đóng góp của anh/chị! 

 



 

 

 

PHỤ LỤC 02 

TỔNG HỢP KẾT QUẢ BẢNG HỎI 

STT Nội dung Số ngƣời Tỷ lệ 

1 Anh/chị đánh giá thế nào về công việc mình đang đảm nhiệm? 

1 Rất nhiều việc 100 50% 

2 Thi thoảng nhiều việc 40 20% 

3 Bình thƣờng 60 30% 

4 Nhàn hạ 0 0% 

2 Đối với khối lƣợng công việc nhƣ vậy, anh/chị có thấy áp lực không? 

1 Luôn luôn 84 42% 

2 Nhiều lần 70 35% 

3 Thi thoảng 46 23% 

4 Không bao giờ 0 0% 

3 Anh/chị có hài lòng với mức lƣơng hiện tại không? 

1 Vƣợt quá mong đợi 0 0% 

2 Hài lòng 45 22,5% 

3 Không hài lòng 130 65% 

4 Không quan tâm 25 12,5% 

4 Mức lƣơng anh/chị nhận đƣợc có phù hợp với khối lƣợng công việc 

anh/chị đang đảm nhiệm không? 

1 Vƣợt quá 0 0% 

2 Phải xem với các yếu tố khác 50 25% 

3 Phù hợp 30 15% 

4 Thấp hơn 120 60% 

5 Theo anh/chị đối tƣợng áp dụng quy chế lƣơng hiện 

tại có thực sự phù hợp? 

  

1 Có 80 40% 

2 Không 120 60% 

Nếu không, xin vui lòng cho biết lý do Không phù hợp 

a Quy chế chỉ nên áp dụng cho lao động trực tiếp 78 65% 



 

 

 

b Đội ngũ lãnh đạo, quản lý cần có quy chế riêng 81 

 

 

67,5% 

c Không nên đƣa vào quy chế lao động phục vụ (nhân 

viên lái xe, bảo vệ, vệ sinh) 

57 47,5% 

6 Chu kỳ đánh giá thực hiện công việc ở công ty hiện nay nhƣ thế nào? 

1 Theo tháng 200 100% 

2 Theo quý 123 61,5% 

3 Theo năm 53 26,5% 

4 Ý kiến khác (nêu cụ thể)….. 0 0% 

7 Các tiêu chí đánh giá đánh giá thực hiện công việc có phù hợp không? 

1 Có 70 35% 

2 Không 130 65% 

Nếu không, xin vui lòng cho biết lý do Không phù hợp 

a Tiêu chí đánh giá chƣa đƣợc lƣợng hóa cụ  thể 79 60,7% 

b Bảng tiêu chí đánh giá xếp loại đối CBCNV phòng ban 

chƣa phù hợp. 

81 

 

62,3% 

c Quy trình thực hiện đánh giá còn mang tính hình thức 80 61,5% 

8 Các thức tiến hành đánh giá có đảm bảo công bằng hay không? 

1 Rất công bằng 0 0% 

2 Công bằng 82 41% 

3 Chƣa công bằng 97 48,5% 

4 Không quan tâm 21 10,5% 

9 Anh/chị có thấy hài lòng về kết quả đáng giá đó không? 

1 Hài lòng 0 0% 

2 Bình thƣờng 70 35% 

3 Không hài lòng 130 65% 

10 Theo anh/chị công ty áp dụng hệ thống thang bảng lƣơng nhƣ hiện nay 

có phù hợp không? 

1 Có 87 43,5% 

2 Không 113 56,5% 



 

 

 

Nếu không, xin vui lòng cho biết lý do 

a Hệ số lƣơng quá thấp 55 48,67% 

b Mức chênh lệch giữa các hệ số thấp 32 28,32% 

c Xây dựng quá nhiều bậc 63 55,75% 

11 Theo anh/chị công ty áp dụng bảng lƣơng chức danh công việc có đầy 

đủ, phù hợp không 

1 Có 80  

2 Không 120  

Nếu không, xin vui lòng cho biết lý do 

a Hệ số lƣơng chƣa phản ánh đúng tính chất, mức độ phức 

tạp công việc 

55  

b Phân nhóm chức danh chƣa hợp lý 70  

c Hệ thống chức danh công việc chƣa đầy đủ 80  

12 Yếu tố ảnh hƣởng đến tiền lƣơng của NLĐ trong Công ty? 

1 Kết quả làm việc 113 56,5% 

2 Kết quả SXKD của Công ty 109 54,5% 

3 Thâm niên công tác 45 22,5% 

4 Công việc đảm nhận 77 38,5% 

 

 

 

 

 



 

 

 

PHỤ LỤC 03  

Tên công ty:………………. 

Đơn vị:......... ........................ 

 

1. Ngày :      tháng:          năm: 

 

BẢNG ĐÁNH GIÁ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC 

(Vị trí: Trƣởng, phó phòng, BQĐ/xƣởng) 

QUÝ…… NĂM 200… 

A. CHI TIẾT CÁ NHÂN:    

- Họ tên: (ngƣời đƣợc đánh giá) 

 

- Năm sinh :  

- Mã số NV: 

- Ngày nhận 

việc: 

- Chức danh hiện tại: - Thuộc đơn vị: 

- Trình độ hiện tại: - Chuyên môn:  - Ngoại ngữ:  

- Vi tính:  

- Kinh nghiệm chuyên ngành 

thuộc lĩnh vực:  

- Quản lý: - Thao tác kỹ 

thuật: 

B. TÓM TẮT THÔNG TIN TRONG KỲ ĐÁNH GIÁ CỦA QUÝ: 

Nội dung các khoá huấn luyện đƣợc tham dự 

Ví dụ: khoá kỹ năng tác nghiệp từng công tác, nhiệm vụ phần hành đƣợc 

giao……………………. 

Khen thƣởng, kỷ luật (Ghi rõ lý do khen thƣởng, kỷ luật…trong phạm vi 

của quý trƣớc) 

………………………………………………………………………………

……………… 

Đi công tác: 

………………………………………………………………………………

……………… 

 



 

 

 

B. TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ: Điểm tối đa là 100 điểm 

1. KẾT QUẢ THỰC HIỆN CÔNG VIỆC: Tổng cộng tối đa 30 điểm. 

Tiêu chí đánh giá 

 

Điểm số 

Diễn giải Tối 

đa 

Tự 

ĐG 

LĐ 

ĐG 

Điểm 

TB 

1.1 Hoàn thành nhiệm vụ của đơn 

vị và các nhiệm vụ khác của bản thân. 
10  

   

1.2 Kết quả hoạt động kiểm tra, 

kiểm soát, liên tục cải tiến. 
6  

   

1.3 Tiến bộ về năng lực, nhận thức, 

kỹ năng làm việc của các CBCNV 

thuộc quyền. 

 

6 

    

1.4 Giải quyết đề xuất kiến nghị, 

thoả mãn yêu cầu khách hàng của đơn 

vị. 

6 

    

1.5 Đảm bảo ngày công, chấp hành 

nội quy, quy định và tham gia các hoạt 

động trong công ty. 

2 

    

Tổng cộng 
30 

điểm 

    

 



 

 

 

2. KIẾN THỨC, KỸ NĂNG THỰC HIỆN NHIỆM VỤ: Tổng cộng 30 

điểm 

2.1. Kỹ năng cơ bản : Tổng cộng 15 điểm 

Tiêu chí đánh giá 

Điểm số 
Diễn 

giải 
Tối 

đa 

Tự 

ĐG 

LĐ 

ĐG 

Điểm 

TB 

1. Hiểu rõ và vận dụng đƣờng lối 

chủ trƣơng, chiến lƣợc, chính sách, 

quy định của Công ty, tổ chức triển 

khai cho CBCNV trong đơn vị 

thực hiện.  

3     

2. Kỹ năng hoạch định, lập kế 

hoạch liên quan tới hoạt động của 

đơn vị. 

3 

    

3. Kỹ năng quản lý điều hành công 

việc trong đơn vị. 
4 

    

4. Kỹ năng kiểm tra kiểm soát, 

đánh giá, phân tích hiệu quả, mức 

độ hoàn thành công việc của từng 

phƣơng án kế hoạch hoạt động của 

đơn vị và từng nhân viên trong đơn 

vị. 

3 

    

5. Xây dựng và phát triển các mối 

quan hệ, phối hợp với các đơn vị 

trong và ngoài công ty liên quan 

đến công việc. 

1 

    

6. Kỹ năng sử dụng vi tính và sử 1     



 

 

 

Tiêu chí đánh giá 

Điểm số 
Diễn 

giải 
Tối 

đa 

Tự 

ĐG 

LĐ 

ĐG 

Điểm 

TB 

dụng ngoại ngữ vào trong công 

việc đang đảm trách. 

Tổng cộng 
15 

điểm 

    

2.2. Kiến thức, kỹ năng chuyên môn nghiệp vụ: Tổng cộng 15 điểm 

Tiêu chí đánh giá 

Điểm số 
Diễn 

giải 
Tối 

đa 

Tự 

ĐG 

LĐ 

ĐG 

Điểm 

TB 

1. Kiến thức và kỹ năng trong công 

tác quản lý, quản trị nhân sự, kỹ 

năng xử lý, xử trị, khen thƣởng, kỷ 

luật.  

5 

    

2. Có kiến thức và kỹ năng trong 

công tác Đào tạo, huấn luyện, 

truyền thông, diễn đạt đối với lực 

lƣợng nhân sự dƣới quyền. 

4 

    

3. Có kiến thức và kỹ năng trong tổ 

chức triển khai nhằm thực hiện 

mục tiêu chất lƣợng, nhiệm vụ phát 

triển kinh doanh của đơn vị. 

2 

    

4. Có kiến thức và kỹ năng thực 

tiễn về chuyên môn nghiệp vụ, các 

qui định của Pháp luật liên quan 

2 

    



 

 

 

Tiêu chí đánh giá 

Điểm số 
Diễn 

giải 
Tối 

đa 

Tự 

ĐG 

LĐ 

ĐG 

Điểm 

TB 

đến lĩnh vực đang quản lý. 

5. Khả năng xử lý nhanh chóng, 

chính xác các tình huống khó khăn 

trong quá trình điều hành, quản lý 

hoạt động đơn vị. 

2 

    

Tổng cộng 
15 

điểm 

    

3. TÍNH CÁCH, TỐ CHẤT, PHẨM CHẤT CÁ NHÂN: Tổng cộng 30 

điểm  

Tiêu chí đánh giá 

Điểm số 
Diễn 

giải 
Tối 

đa 

Tự 

ĐG 

LĐ 

ĐG 

Điểm 

TB 

1. Thông minh, nhạy bén trong tƣ 

duy và đề ra quyết định. 
7 

    

2. Gƣơng mẫu, có trách nhiệm trong 

công việc, duy trì trật tự kỷ cƣơng 

của đơn vị. 

7 

    

3. Truyền đạt, lan toả, tinh thần, ý 

chí cải cách, thuyết phục CBCNV 

đơn vị tích cực tham gia cải cách; 

trung thực trong lời nói và quyết liệt 

trong hành động, mạnh dạn đấu 

tranh với những bất cập, yếu kém, 

7 

    



 

 

 

Tiêu chí đánh giá 

Điểm số 
Diễn 

giải 
Tối 

đa 

Tự 

ĐG 

LĐ 

ĐG 

Điểm 

TB 

các sai trái gây thiệt hại cho Công 

ty. 

4. Cầu thị học hỏi, lắng nghe phê 

bình, trích rút kinh nghiệm để tiến 

bộ trong công việc. 

5 

    

5. Định hƣớng chƣơng trình hành 

động và mục tiêu phấn đấu. 
4 

    

Tổng cộng 30 

điểm 

    

4. SÁNG KIẾN, CẢI TIẾN TRONG QUÝ: Tổng cộng 10 điểm  

Tiêu chí đánh giá 

Điểm số 
Diễn 

giải 

Tối 

đa 

Tự 

ĐG 

LĐ 

ĐG 

Điểm 

TB 

 

1. Tƣ duy sáng tạo, chủ động cải 

tiến phƣơng pháp làm việc bản thân 
5 

    

2. Đề nghị cải tiến khác. 2     

3. Giá trị của ý kiến, sáng kiến góp 

ý. 
3 

    

Tổng cộng 
10 

điểm 

    

 



 

 

 

 TỔNG HỢP KẾT QUẢ ĐẢNH GIÁ: 

Tổng số điểm: 

Xếp loại: Yếu kém    Trung bình    Tiêu biểu     Giỏi        Xuất sắc  

(< 50 điểm) ( 50 65 điểm)(66  79 điểm) (80 89 điểm) (90100 điểm ) 

A. NHẬN XÉT CỦA NGƢỜI ĐÁNH GIÁ: 

Tóm tắt các điểm: 

NĂNG LỰC: 

- Điểm mạnh:  

- Điểm yếu:  

 

TÍNH CÁCH, PHẨM CHẤT: 

- Điểm mạnh: 

- Điểm yếu: 

Ý kiến nhận xét: ( Tính cách, tố chất, phẩm chất đặc biệt, sự tiến bộ 

trong công việc, khả năng phát triển): 

………………………………………………………………………………… 

Đề nghị:  

Huấn luyện & phát triển nâng cao: 

………………………………………………………………………………… 

Tái đào tạo và cho cơ hội, thời gian thử thách: 

………………………………………………………………………………… 

Chấm dứt sử dụng: 

Ngày       tháng       năm 

Ngƣời đánh giá 

 

Ngày       tháng        năm 

Ý kiến của ngƣời đƣợc đánh giá 

 

Chủ quản cấp trên 

DUYỆT BIỂU MẪU SỐ 01 – ĐGTHCV 

 TỔNG GIÁM ĐỐC CÔNG TY 

 



 

 

 

PHỤ LỤC 04 

BẢNG LƢƠNG VIÊN CHỨC QUẢN LÝ VÀ CHUYÊN MÔN 

NGHIỆP VỤ, PHỤC VỤ THEO NGHỊ ĐỊNH 205/2004/NĐ-CP, 

NGÀY 14/12/2004 CỦA CHÍNH PHỦ 

Chức danh 
Hệ số  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

Kỹ sƣ chính, 

chuyên viên 

chính  

4.00 4.33 4.66 4.99 5.32 5.65       

Kỹ sƣ, chuyên 

viên  
2.34 2.65 2.96 3.27 3.58 3.89 4.2 4.51     

Kỹ thuật viên 

cao đẳng, trung 

cấp 

1.8 1.99 2.18 2.37 2.56 2.75 2.94 3.13 3.32 3.51 3.70 3.89 

Nhân viên văn 

thƣ 
1.35 1.53 1.17 1.87 2.07 2.25 2.43 2.61 2.79 2.97 3.15 3.33 

Nhân viên 

phục vụ 
1.00 1.18 1.36 1.54 1.72 1.90 2.08 2.26 2.44 2.62 2.80 2.98 

 

 

 

 

 



 

 

 

PHỤ LỤC 5 

BẢNG LƢƠNG CHỨC DANH CÔNG VIỆC TẠI CÔNG TY  

(Do công ty xi măng Bút Sơn tự xây dựng và đăng ký với cơ quan nhà nƣớc) 

TT TÊN CHỨC DANH 
HỆ SỐ 

Bậc I Bậc II Bậc III 

1 Phó  Giám đốc công ty 12,35 13  

2 Kế toán trƣởng 12,35 13  

3 Chủ tịch Công đoàn công ty 12,35 13  

4 
Phó Giám đốc Ban quản lý DA Bút Sơn 2 và tƣơng 

đƣơng 
9,88 10,4  

5 
Trƣởng phòng ban, Quản đốc và tƣơng đƣơng; Phó chủ 

tịch Công đoàn chuyên trách 
8,40 8,90  

6 
Phó phòng ban, phó quản đốc và tƣơng đƣơng; Bí thƣ 

đoàn thanh niên chuyên trách 

 

7,22 

 

7,60  

7 Trƣởng ca ĐHTT, PLC, Điện tử đo lƣờng 5,50 5,80  

8 Trƣởng ca, đội trƣởng sản xuất 5,40 5,70  

9 Chuyên viên, kỹ sƣ trình độ đại học 4,70 5,28 5,50 

10 Bác sĩ  3,99 4,20  

11 Trƣởng ca bảo vệ 3,40 4,00  

12 Tổ trƣởng 3,01 3,17 3,52 

13 Máy trƣởng thuộc phân xƣởng Khai thác mỏ 3,10 3,23 3,40 

14 Cán sự, kỹ thuật viên, Y sĩ 2,67 2,78 2,92 

15 Sơ cấp dƣợc, y 1,89 1,97 2,07 

16 Thủ kho công ty 2,38 2,48 2,61 

17 Thủ quỹ, Kế toán, LĐTL (Trình độ sơ cấp) 2,05 2,14 2,25 

18 Nhân viên: Văn thƣ lƣu trữ, Photocoppy, Lễ tân 1,99 2,07 2,18 

19 
Nhân viên chăm sóc vƣờn hoa cây cảnh, nhân viên dọn 

vệ sinh 
1,89 1,97 2,07 

20 Nhân viên cấp dƣỡng, nhân viên nhà trẻ 1,94 2,02 2,12 

21 Nhân viên lái xe con, lái xe tải dƣới 3,5 tấn, lái xe cứu 2,73 2,84 2,99 



 

 

 

TT TÊN CHỨC DANH 
HỆ SỐ 

Bậc I Bậc II Bậc III 

hỏa 

22 Nhân viên lái xe ca, lái xe cẩu 3,5 tấn - 7,5 tấn 2,78 2,90 3,05 

23 Công nhân  lái xe tải từ 3,5 tấn  đến dƣới 16,5 tấn 2,80 2,92 3,07 

24 
Công nhân lái xe tải từ 16,5 tấn  đến dƣới 21 tấn, lái xe 

FL10 
2,82 2,94 3,09 

25 Công nhân lái xe tải trên 21 tấn, lái xe R32 2,85 2,96 3,12 

26 CN vận hành trạm bơm nƣớc 2,26 2,35 2,52 

27 CN sửa chữa đƣờng ống 2,53 2,63 2,77 

28 CN vận hành xử lý phèn Clo 2,47 2,58 2,76 

29 CN vận hành trạm điện 110KV 2,47 2,58 2,76 

30 CN vận  hành trạm dƣới 110KV 2,26 2,35 2,52 

31 

CN sửa chữa  trong nhà máy gồm: SC thiết bị điện, SC 

Điện quấn mô tơ, SCTB lạnh, SCTB thông gió, SC Cơ 

khí, CN Hàn, CN tiện, Dán băng tải, Bảo ôn, SC Nồi hơi. 

2,59 2,70 2,89 

32 Công nhân sửa chữa và trực tổng đài điện thoại 2,16 2,25 2,37 

33 CN vận hành lò, nghiền than 2,78 2,89 3,10 

34 CN vận hành cấp liệu lò, khí thải lò 2,58 2,69 2,88 

35 CN vận hành nồi hơi,  sấy 5 tầng 2,47 2,58 2,76 

36 CN phân tích khí thải, khí thải sau Cooler 2,26 2,35 2,52 

37 CN VH máy nghiền, băng cân định lƣợng. 2,78 2,89 3,10 

38 Công nhân vận hành máy đóng bao 2,97 3,10 3,34 

39 Công nhân vận hành vận chuyển Clinker 2,58 2,69 2,83 

40 CN vận hành phân ly - lọc bụi 2,58 2,69 2,88 

41 Công nhân vận hành cầu tời vỏ bao 2,47 2,58 2,76 

42 
VH thiết bị xuất xi măng bao và rời, VH thiết bị tháo, 

nạp Silô 
2,47 2,58 2,76 

43 
CNVH trung tâm đập đá,VH máy đập đá vôi, VH máy 

nghiền liệu, VH máy đập thạch cao 
2,78 2,89 3,10 

44 CNVH máy cán đá sét, VH cầu xúc, cầu rải,VH lò đốt, 2,58 2,69 2,88 



 

 

 

TT TÊN CHỨC DANH 
HỆ SỐ 

Bậc I Bậc II Bậc III 

quạt, vận hành máy rải đống, VH cào than 

45 CN vận hành băng tải 2,26 2,35 2,52 

46 CN vận hành thang máy 2,16 2,25 2,42 

47 CN vận hành máy nén khí trong Nhà máy, CN trắc địa 2,47 2,58 2,76 

48 CN vận hành máy phát sự cố lò 2,38 2,48 2,66 

49 CN vận hành xe nâng hàng 2,16 2,25 2,42 

50 
CN khoan nổ mìn, VH máy xúc, ủi, VH máy nén khí mỏ, 

công nhân VH máy khoan Rock 
2,58 2,69 2,88 

51 CN sửa chữa ô tô, máy dielzel, máy xúc, máy ủi 2,47 2,58 2,76 

52 CN vệ sinh công nghiệp 2,12 2,21 2,37 

53 CN nề, mộc 2,26 2,35 2,52 

54 CN xây vá lò nung 2,58 2,69 2,88 

55 CN VH hệ thống phân tích X - ray 2,78 2,89 3,05 

56 CN phân tích hoá 2,47 2,58 2,76 

57 CN phân tích  cơ lý 2,26 2,35 2,52 

58 CN lấy mẫu 2,12 2,21 2,37 

59 Nhân viên bảo vệ, nhân viên điều độ cảng 2,01 2,09 2,25 

60 Nhân viên giao nhận 2,26 2,35 2,52 

61 Nhân viên viết phiếu (Trình độ sơ cấp) 2,05 2,14 2,30 

62 Nhân viên tạp vụ phân xƣởng 1,64 1,71 1,85 

63 Thủ kho đơn vị 1,89 1,97 2,12 

64 Nhân viên mua tƣ liệu sản xuất, nhân viên cung ứng 2,05 2,14 2,30 

65 Nhân viên mua hàng tiêu dùng 1,74 1,82 1,96 

( Nguồn: Quy chế trả lương của Công ty xi măng Bút Sơn) 

 

 

 

 

 



 

 

 

PHỤ LỤC 6 

BẢNG CHỨC DANH CÔNG VIỆC HIỆN CÓ TẠI CÔNG TY  

TT Chức danh công việc Đơn vị 

1 Tổng Giám đốc Ban TGĐ 

2 Phó Tổng giám đốc Ban TGĐ 

3 Kế toán trƣởng Ban TGĐ 

4 Phó Bí thƣ Đảng ủy  Ban TGĐ 

5 Giám đốc Xí nghiệp Khai thác mỏ XN KT Mỏ 

6 Phó Giám đốc Xí nghiệp Khai thác mỏ XN KT Mỏ 

7 Trƣởng phòng Kế hoạch-Tổng hợp Xí nghiệp XN KT Mỏ 

8 Phó phòng Kế hoạch-Tổng hợp Xí nghiệp XN KT Mỏ 

9 NV. Kế hoạch /Quản lý hợp đồng XN KT Mỏ 

10 NV. Nghiệp vụ tổng hợp/Thống kê XN KT Mỏ 

11 NV. Giao nhận XN KT Mỏ 

12 NV. Thủ kho đơn vị XN KT Mỏ 

13 NV. Vệ sinh công nghiệp /Tạp vụ XN KT Mỏ 

14 Trƣởng phòng Kế toán-Tài chính xí nghiệp XN KT Mỏ 

15 NV. Kế toán tổng hợp xí nghiệp XN KT Mỏ 

16 NV. Kế toán xí nghiệp XN KT Mỏ 

17 NV. Viết phiếu XN KT Mỏ 

18 NV. Thủ quỹ xí nghiệp/NV.Nghiệp vụ XN KT Mỏ 

19 Trƣởng phòng Kỹ thuật xí nghiệp XN KT Mỏ 

20 Phó phòng Kỹ thuật xí nghiệp XN KT Mỏ 

21 NV. Kỹ thuật thiết bị XN KT Mỏ 

22 NV. Kỹ thuật khai thác XN KT Mỏ 

23 NV. Kỹ thuật trắc địa XN KT Mỏ 

24 NV. Kỹ thuật sửa chữa thiết bị mỏ XN KT Mỏ 

25 NV. Kỹ thuật ô tô-xe máy XN KT Mỏ 



 

 

 

26 NV. Kỹ thuật sửa chữa ô tô-xe máy XN KT Mỏ 

27 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật XN KT Mỏ 

28 Phó phòng Kế toàn- Tài chính xí nghiệp XN KT Mỏ 

29 NV. Thống kê tổng hợp/Nhân viên Kế hoạch XN KT Mỏ 

30 Quản đốc Xƣởng Nguyên liệu X. Nguyên liệu 

31 Phó Quản đốc phụ trách Sản xuất X. Nguyên liệu 

32 Phó Quản đốc phụ trách Bảo trì-Phòng ngừa X. Nguyên liệu 

33 NV. Kỹ thuật công nghệ X. Nguyên liệu 

34 NV. Kỹ thuật cơ điện X. Nguyên liệu 

35 NV. Nghiệp vụ tổng hợp X. Nguyên liệu 

36 NV. Thủ kho đơn vị X. Nguyên liệu 

37 NV. Giao nhận X. Nguyên liệu 

38 Trƣởng ca CCR/Trƣởng ca điều hành sản xuất X. Nguyên liệu 

39 NV. CCR nguyên liệu X. Nguyên liệu 

40 NV. Vệ sinh công nghiệp /Tạp vụ X. Nguyên liệu 

41 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật Cơ điện/Công nghệ X. Nguyên liệu 

42 Quản đốc Xƣởng Bột liệu X. Bột liệu 

43 Phó Quản đốc phụ trách Sản xuất X. Bột liệu 

44 Phó Quản đốc phụ trách Bảo trì-Phòng ngừa X. Bột liệu 

45 NV. Kỹ thuật công nghệ X. Bột liệu 

46 NV. Kỹ thuật cơ điện X. Bột liệu 

47 NV. Nghiệp vụ tổng hợp X. Bột liệu 

48 NV. Thủ kho đơn vị X. Bột liệu 

49 Trƣởng ca CCR/Trƣởng ca điều hành sản xuất X. Bột liệu 

50 NV. CCR bột liệu X. Bột liệu 

51 NV. Vệ sinh công nghiệp /Tạp vụ X. Bột liệu 

52 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật Cơ điện/Công nghệ X. Bột liệu 

53 Quản đốc Xƣởng Clinker X. Lò 



 

 

 

54 Phó Quản đốc phụ trách Sản xuất X. Lò 

55 Phó Quản đốc phụ trách Bảo trì-Phòng ngừa X. Lò 

56 NV. Kỹ thuật công nghệ X. Lò 

57 NV. Kỹ thuật cơ điện X. Lò 

58 NV. Nghiệp vụ tổng hợp X. Lò 

59 NV. Thủ kho đơn vị X. Lò 

60 Trƣởng ca CCR/Trƣởng ca điều hành sản xuất X. Lò 

61 NV. CCR Clinker (nghiền than) X. Lò 

62 NV. CCR Clinker (lò nung) X. Lò 

63 NV. Vệ sinh công nghiệp /Tạp vụ X. Lò 

64 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật Cơ điện/Công nghệ X. Lò 

65 Quản đốc Xƣởng Xi măng X. Xi măng 

66 Phó Quản đốc phụ trách Sản xuất X. Xi măng 

67 Phó Quản đốc phụ trách Bảo trì-Phòng ngừa X. Xi măng 

68 NV. Kỹ thuật công nghệ X. Xi măng 

69 NV. Kỹ thuật cơ điện X. Xi măng 

70 NV. Nghiệp vụ tổng hợp X. Xi măng 

71 NV. Thủ kho đơn vị X. Xi măng 

72 Trƣởng ca CCR/Trƣởng ca điều hành sản xuất X. Xi măng 

73 NV. CCR nghiền xi măng X. Xi măng 

74 NV. CCR đóng bao X. Xi măng 

75 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật tổng hợp X. Xi măng 

76 NV. CCR nghiền xi măng DC1 X. Xi măng 

77 NV. Vệ sinh công nghiệp /Tạp vụ X. Xi măng 

78 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật Cơ điện/Công nghệ X. Xi măng 

79 Quản đốc Xƣởng Điện-Tự động hóa X. Điện-TĐH 

80 Phó Quản đốc Xƣởng Điện-Tự động hóa X. Điện-TĐH 

81 NV. Nghiệp vụ tổng hợp X. Điện-TĐH 



 

 

 

82 NV. Thủ kho đơn vị X. Điện-TĐH 

83 Trƣởng bộ phận PLC X. Điện-TĐH 

84 NV. Lập trình PLC X. Điện-TĐH 

85 Trƣởng bộ phận Đo lƣờng điện tử X. Điện-TĐH 

86 NV. Đo lƣờng điện tử X. Điện-TĐH 

87 NV. Vận hành cầu cân X. Điện-TĐH 

88 NV. Vệ sinh công nghiệp /Tạp vụ X. Điện-TĐH 

89 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật tổng hợp X. Điện-TĐH 

90 Quản đốc Xƣởng Nƣớc và Sửa chữa công trình X. SCCT 

91 Phó Quản đốc Xƣởng Nƣớc và Sửa chữa công trình X. SCCT 

92 NV. Nghiệp vụ X. SCCT 

93 NV. Thủ kho đơn vị X. SCCT 

94 NV. Vệ sinh công nghiệp /Tạp vụ X. SCCT 

95 Quản đốc Xƣởng Cơ khí X. Cơ khí 

96 Phó Quản đốc Xƣởng Cơ khí X. Cơ khí 

97 NV. Nghiệp vụ X. Cơ khí 

98 NV. Thủ kho đơn vị X. Cơ khí 

99 NV. Nghiệp vụ tổng hợp X. Cơ khí 

100 Trƣởng phòng Kỹ thuật và Nghiên cứu triển khai P. Kỹ thuật 

101 Phó phòng Kỹ thuật và Nghiên cứu triển khai P. Kỹ thuật 

102 NV. Kỹ thuật chất lƣợng P. Kỹ thuật 

103 
NV. Kỹ thuật cơ khí /điện và tự động hóa/ 

thủy khí /thiết bị khai thác /vận chuyển 
P. Kỹ thuật 

104 NV. Nghiên cứu triển khai P. Kỹ thuật 

105 NV. Kỹ thuật giám sát/Tổng hợp sản xuất P. Kỹ thuật 

106 NV. Nghiệp vụ tổng hợp P. Kỹ thuật 

107 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật/Theo dõi sửa chữa và mua sắm P. Kỹ thuật 

108 Trƣởng phòng Thí nghiệm P. Thí nghiệm 



 

 

 

109 Phó phòng Thí nghiệm P. Thí nghiệm 

110 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật thí nghiệm P. Thí nghiệm 

111 NV. Vệ sinh công nghiệp /Tạp vụ P. Thí nghiệm 

112 Trƣởng phòng Vật tƣ và Chuỗi cung ứng P. Vật tƣ 

113 Phó phòng Vật tƣ và Chuỗi cung ứng P. Vật tƣ 

114 NV. Quản lý mua sắm P. Vật tƣ 

115 NV. Thống kê tổng hợp  P. Vật tƣ 

116 NV. Cung ứng P. Vật tƣ 

117 NV. Nghiệp vụ P. Vật tƣ 

118 NV. Thủ kho công ty P. Vật tƣ 

119 NV. Thống kê P. Vật tƣ 

120 Trƣởng ban Kỹ thuật an toàn/Giám đốc Ban KTAT  Ban An toàn 

121 Phó ban Kỹ thuật an toàn/Phó Giám đốc Ban KTAT  Ban An toàn 

122 NV. Kỹ thuật an toàn Ban An toàn 

123 NV. Quản lý môi trƣờng và ISO Ban An toàn 

124 NV. Nghiệp vụ Ban An toàn 

125 NV. An toàn Ban An toàn 

126 Trƣởng phòng Kế hoạch chiến lƣợc P. Kế hoạch CL 

127 Phó phòng Kế hoạch chiến lƣợc P. Kế hoạch CL 

128 NV. Kế hoạch sản xuất kinh doanh/Đầu tƣ/Sửa chữa P. Kế hoạch CL 

129 NV. Chiến lƣợc P. Kế hoạch CL 

130 NV. Quản lý hợp đồng P. Kế hoạch CL 

131 Trƣởng phòng Tài chính kế toán P. Tài chính KT 

132 Phó phòng Tài chính kế toán P. Tài chính KT 

133 Tổ trƣởng Kế toán P. Tài chính KT 

134 NV. Tài chính P. Tài chính KT 

135 NV. Kế toán tổng hợp P. Tài chính KT 

136 NV. Kế toán phần hành P. Tài chính KT 



 

 

 

137 NV. Thủ quỹ P. Tài chính KT 

138 NV. Kế toán P. Tài chính KT 

139 Trƣởng phòng Tổ chức và Nguồn nhân lực P. TC&NNL 

140 Phó phòng Tổ chức và Nguồn nhân lực (NNL) P. TC&NNL 

141 Phó phòng Tổ chức và NNL phụ trách Pháp chế P. TC&NNL 

142 NV. Pháp chế, thẩm định P. TC&NNL 

143 NV. Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực P. TC&NNL 

144 NV. Nhân sự /Tiền lƣơng, chế độ /Định mức-Tiền công P. TC&NNL 

145 NV. Thi đua khen thƣởng P. TC&NNL 

146 Trƣởng phòng Công nghệ thông tin P. CNTT 

147 Phó phòng Công nghệ thông tin P. CNTT 

148 NV. Lập trình-Quản lý cơ sở dữ liệu P. CNTT 

149 NV. Quản trị hệ thống P. CNTT 

150 NV. Quản lý ứng dụng và hỗ trợ ngƣời dùng P. CNTT 

151 Trƣởng phòng Hành chính quản trị P. HCQT 

152 Phó phòng Hành chính quản trị P. HCQT 

153 Phó phòng Hành chính quản trị phụ trách Y tế P. HCQT 

154 NV. Hành chính P. HCQT 

155 NV. Nghiệp vụ P. HCQT 

156 Tổ trƣởng Văn thƣ, lƣu trữ P. HCQT 

157 NV. Văn thƣ, lƣu trữ P. HCQT 

158 NV. Phục vụ nhà hành chính P. HCQT 

159 NV. Phục vụ nhà khách P. HCQT 

160 NV. Khám bệnh, điều trị P. HCQT 

161 NV. Chăm sóc sức khỏe P. HCQT 

162 NV. Hành chính ngoại vụ P. HCQT 

163 Trƣởng Phòng Bảo vệ-Quân sự P. Bảo vệ QS 

164 Phó phòng Bảo vệ-Quân sự P. Bảo vệ QS 



 

 

 

165 NV. Nghiệp vụ P. Bảo vệ QS 

166 Chủ tịch Công đoàn chuyên trách 
VP. Đảng-Đoàn 

thể 

167 Chánh Văn phòng Đảng ủy 
VP. Đảng-Đoàn 

thể 

168 Phó Chủ tịch Công đoàn chuyên trách 
VP. Đảng-Đoàn 

thể 

169 Bí thƣ Đoàn thanh niên chuyên trách 
VP. Đảng-Đoàn 

thể 

170 NV. Chuyên trách công tác Đảng 
VP. Đảng-Đoàn 

thể 

171 NV. Chuyên trách công tác Công đoàn 
VP. Đảng-Đoàn 

thể 

172 NV. Chuyên trách công tác Đoàn thanh niên 
VP. Đảng-Đoàn 

thể 

173 Phó chủ tịch thƣờng trực Công đoàn 
VP. Đảng-Đoàn 

thể 

174 Giám đốc Ban Quản lý dự án xi măng Bút Sơn 2 Ban QLDA II 

175 Phó Giám đốc Ban QLDA xi măng Bút Sơn 2 Ban QLDA II 

176 Trƣởng phòng Kế hoạch-Tổng hợp ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 

177 Phó phòng Kế hoạch-Tổng hợp ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 

178 NV. Kế hoạch /Kinh tế ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 

179 NV. Nghiệp vụ Ban QLDA II 

180 Trƣởng phòng Kế toán ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 

181 Phó phòng Kế toán ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 

182 NV. Kế toán ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 

183 NV. Thủ quỹ ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 

184 Trƣởng phòng Kỹ thuật ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 



 

 

 

185 Phó phòng Kỹ thuật ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 

186 NV. Kỹ thuật xây dựng /Cơ điện ban QLDA XM BS2 Ban QLDA II 

187 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật Ban QLDA II 

188 NV. Nghiệp vụ hợp đồng/thống kê Ban QLDA II 

189 Giám đốc Xí nghiệp Vật liệu xây dựng XN VLXD 

190 Phó Giám đốc Xí nghiệp Vật liệu xây dựng XN VLXD 

191 NV. Kế hoạch/Quản lý hợp đồng XN VLXD 

192 NV. Thủ kho xí nghiệp XN VLXD 

193 NV. Nghiệp vụ XN VLXD 

194 Trƣởng phòng Kế toán-Tổng hợp XN VLXD 

195 Phó phòng Kế toán-Tổng hợp XN VLXD 

196 NV. Kế toán xí nghiệp XN VLXD 

197 Trƣởng phòng Kỹ thuật và Sản xuất XN VLXD 

198 Phó phòng Kỹ thuật và Sản xuất XN VLXD 

199 NV. Kỹ thuật sản xuất XN VLXD 

200 CN. Vận hành XN VLXD 

201 CN. Sửa chữa XN VLXD 

202 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật XN VLXD 

203 NV. Nghiệp vụ hợp đồng/thống kê XN VLXD 

204 NV. Giao nhận XN VLXD 

205 Giám đốc Xí nghiệp Tiêu thụ XN Tiêu thụ 

206 Phó Giám đốc Xí nghiệp Tiêu thụ XN Tiêu thụ 

207 Trƣởng phòng Kế hoạch Tổng hợp XN Tiêu thụ 

208 Phó phòng Kế hoạch Tổng hợp XN Tiêu thụ 

209 NV. Tổng hợp thị trƣờng XN Tiêu thụ 

210 NV. Thống kê tổng hợp  XN Tiêu thụ 

211 NV. Kế hoạch Tổng hợp/Quản lý hợp đồng XN Tiêu thụ 

212 NV. Hành chính-Nhân sự XN Tiêu thụ 



 

 

 

213 NV. Vệ sinh công nghiệp /Tạp vụ XN Tiêu thụ 

214 Trƣởng phòng Dịch vụ kỹ thuật XN Tiêu thụ 

215 Phó phòng Dịch vụ kỹ thuật XN Tiêu thụ 

216 NV. Dịch vụ kỹ thuật XN Tiêu thụ 

217 NV. Nghiệp vụ kỹ thuật XN Tiêu thụ 

218 Trƣởng phòng Kế toán Tài chính XN Tiêu thụ 

219 Phó phòng Kế toán Tài chính XN Tiêu thụ 

220 NV. Kế toán tổng hợp xí nghiệp XN Tiêu thụ 

221 NV. Kế toán xí nghiệp XN Tiêu thụ 

222 NV. Thủ quỹ xí nghiệp XN Tiêu thụ 

223 Trƣởng phòng Dịch vụ bán hàng XN Tiêu thụ 

224 Phó phòng Dịch vụ bán hàng XN Tiêu thụ 

225 Giám đốc Trung tâm tiêu thụ hạng 1 XN Tiêu thụ 

226 Giám đốc Trung tâm tiêu thụ hạng 2 XN Tiêu thụ 

227 Giám đốc Trung tâm tiêu thụ hạng 3 XN Tiêu thụ 

228 Giám đốc Trung tâm tiêu thụ hạng 4 XN Tiêu thụ 

229 Phó Giám đốc Trung tâm tiêu thụ XN Tiêu thụ 

230 NV. Thống kê trung tâm hạng 1 XN Tiêu thụ 

231 NV. Thống kê trung tâm hạng 2 XN Tiêu thụ 

232 NV. Thống kê trung tâm hạng 3 và 4 XN Tiêu thụ 

233 NV. Nghiệp vụ hợp đồng/thống kê XN Tiêu thụ 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

PHỤ LỤC 7 

BẢN MÔ TẢ CÔNG VIỆC 

 

BẢN MÔ TẢ CÔNG VIỆC  
Tài liệu số:  

Lần ban hành:  

(Ghi rõ chức danh công việc) 

Ngày ban hành:  

Ngày hiệu lực:  

Trang:  28/134 

1. THÔNG TIN CHUNG VỀ CÔNG VIỆC 

Chức danh công việc  

Bộ phận làm việc  

Cấp trên trực tiếp  

Đơn vị cấp trên trực 

tiếp 
 

Địa điểm làm việc  

2. MỤC ĐÍCH CỦA CÔNG VIỆC 

  

3. NHIỆM VỤ VÀ QUYỀN HẠN 

TT Nhiệm vụ Bằng chứng công việc 
Quyền 

hạn 

Quan 

hệ làm 

việc 

1     

2     

…     

4. MỐI QUAN HỆ TRONG QUÁ TRÌNH LÀM VIỆC 

Bên 

trong 

Cấp trên  

Ngang cấp  

Cấp dƣới  

Bên 

ngoài 

Cơ quan 

hành chính 

nhà nƣớc 

 

Khách hàng  



 

 

 

Khác  

5. CÔNG CỤ, PHƢƠNG TIỆN VÀ ĐIỀU KIỆN LÀM VIỆC 

Công cụ, 

phƣơng 

tiện làm 

việc 

 

Điều kiện 

làm việc 

Vệ sinh môi trƣờng Cƣờng độ, tính chất lao động 

- Bình thƣờng   - Bình thƣờng  

- Độc hại  (loại IV)  - Nặng nhọc, nguy hiểm  (loại IV)  

- Đặc biệt độc hại (loại V)  
- Đặc biệt nặng nhọc, nguy hiểm (loại 

V) 
 

6. YÊU CẦU VỀ NHÂN SỰ CỦA CHỨC DANH CÔNG VIỆC 

1 
Trình độ chuyên 

môn 
 

2 Kỹ năng tin học  

3 Kỹ năng ngoại ngữ  

4 
Kỹ năng chuyên 

môn 
 

5 Kỹ năng khác  

6 
Thâm niên công tác 

chuyên môn 
 

7 Yêu cầu khác  

 

       NGƢỜI LẬP                       NGƢỜI KIỂM TRA                           THỦ TRƢỞNG ĐƠN VỊ 

                                                                                                            

           (Ký tên, ghi họ tên)          (Ký, ghi họ tên sau khi đã kiểm tra) (Ký, ghi họ tên sau khi đã kiểm tra) 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Cách ghi: 

- Cột “TT”: Ghi số thứ tự theo từng nhiệm vụ đƣợc liệt kê. 

-Cột “Nhiệm vụ”: Liệt kê đầy đủ, chi tiết (quy trình thực hiện nhiệm vụ) và theo 

trình tự các công việc đang đảm nhận. 

-Cột “Bằng chứng công việc”: Ghi kết quả cuối cùng (Ví dụ: nhiệm vụ “Lập kế 

hoạch ...” thì bằng chứng công việc là “Kế hoạch ... đƣợc duyệt”. 

-Cột “Quyền hạn”: Ghi mức độ quyền hạn (ghi số 1, 2, 3 hoặc 4) theo từng nhiệm vụ 

hoặc từng bƣớc (trong quy trình) để thực hiện nhiệm vụ. Có 4 mức phân quyền sau:  

+Mức độ 1: Người được giao quyền xác định các vấn đề, đưa ra các giải pháp, 

xác định các lợi ích và rủi ro của mỗi giải pháp, đề xuất lên cấp trên trực tiếp một giải 

pháp tối ưu để duyệt. 

+Mức độ 2: Người được giao quyền trình bày cho cấp trên trực tiếp biết sẽ dự 

định làm gì và xin ý kiến chỉ đạo trước khi quyết định. 

+Mức độ 3: Người được giao quyền trực tiếp giải quyết vấn đề và phải báo cáo 

kết quả đạt được cho cấp trên trực tiếp. 

+Mức độ 4: Người được giao quyền toàn quyền quyết định và không phải báo cáo 

kết quả cho cấp trên trực tiếp trừ khi được yêu cầu. 

-Cột “Quan hệ làm việc”: Độc lập (ghi 1); CB-NV nội bộ (ghi 2); Khách hàng (ghi 

3); Cơ quan, ban ngành Nhà nước (ghi 4); Khác (ghi 5). 

 


