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MỞ ĐẦU 

 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Trong xã hội vấn đề tiền lương của người lao động luôn là mối quan tâm lớn 

hàng đầu, nó là chính sách kinh tế thiết yếu quan trọng của mọi quốc gia và thể hiện 

triết lý, quan điểm và nghệ thuật quản trị nguồn nhân lực của các nhà quản lý doanh 

nghiệp. Tiền lương luôn là nguồn thu nhập chính của người lao động, là mục tiêu để 

người lao động hướng đến. Công iiitác iiitiền iiilương iiiphù iiihợp iiivà iiiđúng iiiđắn iiisẽ iiiphát iiihuy 

iiiđược iiitính iiisáng iiitạo, iiinăng iiilực iiiquản iiilý, iiitinh iiithần iiitrách iiinhiệm, iiiý iiithức iiivà iiisự iiigắn iiibó iiicủa 

người iiilao iiiđộng iiiđối iiivới iiicác iiidoanh iiinghiệp. Qua đó mới cóiiithểiiiiiinângiiiiiicaoiiiiiiđược iiinăng 

iiisuất iiilao iiiđộng, iiihiệu iiiquả iiisản iiixuất iiikinh doanh.  

Từ mục tiêu và quan điểm phát triển tổng quát của Tập đoàn Bưu chính viễn 

thông Việt Nam là phát triển bền vững, ổn định, trú trọng hiệu quả trong sản xuất 

kinh doanh, từng bước đổi mới mô hình tổ chức quản lý và phương thức kinh 

doanh, luôn coi yếu tố con người là trọng tâm, áp dụng công nghệ thông tin là cơ sở 

quan trọng cho sự phát triển nhằm khẳng định vai trò chủ đạo, vị thế dẫn đầu ngành 

Viễn thông, mục tiêu của tập đoàn VNPT là.  

- Vào năm 2025 là nhà cung cấp dịch vụ số hàng đầu Việt Nam  - Trở thành 

Trung tâm số (Digital Hub) của châu Á vào năm 2030.  

- Trở thành lựa chọn số 1 của khách hàng sử dụng sản phẩm, dịch vụ Công 

nghệ thông tin - Viễn thông (ICT) tại thị trường.  

Thực hiện tốt các mục tiêu và quan điểm, phát triển đến năm 2030 của Tập 

đoàn Bưu chính viễn thông Việt Nam thì các tổng công ty, VNPT các tỉnh, thành 

phố, trong đó có Viễn thông  tỉnh Ninh Bình phải đưa các vấn đề liên quan đến việc 

coi yếu tố con người là trọng tâm. Vấn đề quan trọng bậc nhất bậc nhất liên quan 

đến yếu tố con người đó là công tác tiền lương trong các tổ chức, doanh nghiệp.       

Từ iiinhận iiithức iiiđó, iiitrong iiinhiều iiinăm iiiqua iiitại iiiViễn iiithông iiiNinh iiiBình iiiluôn iiicó iiicác 

iiibiện iiipháp iiicải iiithiện iiicác iiihoạt iiiđộng iiiliên iiiquan iiiđến iiiviệc iiitrả iiilương iiinhằm iiiphát iiihuy iiitối iiiđa 

iiivai iiitrò iiicủa iiicông iiitác iiitiền iiilương. Tuy vậy hiện tại công tác tiền lương tại Viễn thông 
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Ninh Bình vẫn còn một số hạn chế nhất định cần phải nghiên cứu, hoàn thiện cho 

hợp lý và phù hợp với điều kiện sản xuất kinh doanh hiện tại. Qua tìm hiểu và 

nghiên cứu đến thời điểm này, tại Viễn thông Ninh Bình chưa có một công trình 

khoa học nào nghiên cứu sâu sắc và toàn diện để chỉ rõ những tồn tại, hạn chế của 

công tác tiền lương mà VTNB đang thực hiện. Do đó, với ý tưởng tiếp tục hoàn 

thiện công tác tiền lương tại Viễn thông Ninh Bình là việc cần thiết để phát huy 

năng lực chuyên môn, tính năng động, sáng tạo nâng cao năng suất lao động góp 

phần hoàn thành tốt các chỉ tiêu, nâng cao hiệu quả hoạt động kinh doanh. Xuất 

iiiphát iiitừ iiinhững iiilý iiido iiitrên, iiitác iiigiả iiichọn iiiđề iiitài iiinghiên iiicứu: iii“Công iiitác iiitiền iiilương iiitại  

iiiViễn iiithông iiiNinh iiiBình” iiilàm iiiluận iiivăn iiitốt iiinghiệp iiicủa mình.  

2. Tổng quan các vấn đề nghiên cứu  

Công tác tiền lương có vaiiiitròiiiquaniiiitrọngiiiiảnhiiiihưởngiiiitrựciiiitiếpiiiitớiiiiiihiệuiiiiiquả 

hoạt động của doanh nghiệp. Chủiiiiiđềiiiiitiềniiiiilươngiiiiiđãiiiiithuiiiiihútiiiiisựiiiiiquaniiiiitâm của nhiều 

tác giả. Có thể kể ra một vài các nghiên cứu về công tác tiền lương như sau:   

- David Begg, Stanley Fisher, Rudiger Dormbusch : “Kinh tế học” (2007) 

 nhà xuất bản Thống kê. Trong cuốn tài liệu này, tác giải đã đưa ra khái niệm về 

tiền lương kinh tế và tiền lương, mối quan hệ giữa chi phí tiền lương và chi phí cận 

biên.  

- Luận án của NSC Nguyễn Thu Hường (2017): “ Công tác tiền lương tại Bưu 

điện tỉnh Ninh Bình”. Trong luận án này, tác giả đã hệ thống hóa lý luận về tiền 

lương và cơ chế trả lương cho người lao động tại các doanh nghiệp và đề xuất các 

quan điểm, giải pháp nhằm hoàn thiện cơ chế trả lương tại Bưu điện tỉnh Ninh Bình 

trong thời kỳ mới. 

- Luận án của NSC Bùi Hiền Dung (2015): “ Hoàn thiện công tác trả lương tại 

công ty TNHH Việt Nam Knitwear”. luận án hệ thống hóa một số vấn đề cơ bản về 

công tác trả lương cho người lao động trong doanh nghiệp. Luận văn làm rõ các vấn 

đề về khái niệm và nội dung của tiền lương, hệ thống tiền lương, tổ chức công tác 

trả lương; Luận văn đã phản ánh tình hình công tác trả lương cho người lao động 

hiện nay ở Công ty Knitwear, và chỉ ra những tồn tại. Nêu các giải pháp hoàn thiện 

cách tính trả lương cho lao động ở từng bộ phận. 
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- Luận án củaiiiiiNCSiiiiiTrầniiiiiThếiiiiiHùngiiiii(2008):iiiii“iiiiiHoàniiiiithiệniiiiicông tác quản lý 

tiền lương trong ngànhiiiiiĐiệniiiiilựciiiiiViệt Nam”. Trongiiiiiluậniiiiiániiiiinày,iiiiitáciiiiigiảiiiiiđã hệ 

thống hóa lý luận về tiềniiiiilươngiiiiivàiiiiicơiiiiichếiiiiiquảniiiiilýiiiiitiềniiiiilươngiiiiicủaiiiiingànhiiiiiĐiện lực 

Việt Nam nhằm tìm ra những tồn tại, khuyết điểm từ đó chỉ ra những giải pháp 

nhằm hoàn thiện cơ chế tiền lương trong ngành Điện lực. 

- Luận án củaiiiiiNCSiiiiiTrầniiiiiDuyiiiiiHuyềniiiii(2015):iiiii“Hoàniiiiithiệniiiiiphươngiiiiithức trả 

lương linh hoạt cho người lao động chuyên môn kỹ thuật cao trong ngành Dầu khí 

Việt Nam”. Luận ániiiiiđãiiiiigiớiiiiiithiệuiiiiikháiiiiiiniệmiiiiimớiiiiiivềiiiiiphươngiiiiithứciiiiitrảiiiiilươngiiiiilinh 

hoạt tương thích với đặc điểmiiiiicủaiiiiitổiiiiichứciiiiilaoiiiiiđộngiiiiilinhiiiiihoạt,iiiiicăniiiiicứiiiiivào khả 

năng tài chính củaiiiiidoanhiiiiinghiệp,iiiiiđặciiiiiđiểmiiiiinguồniiiiinhâniiiiilựciiiiivàiiiiinhữngiiiiiyêuiiiiicầu từ 

thực tế sản xuất kinh doanh. Luận iiiiiániiiiicũngiiiiiphâniiiiitíchiiiiivàiiiiinêuiiiiirõiiiiiđặciiiiitrưngiiiiicủa 

phương thức trả lương linh hoạt, phân biệt với trả lương truyền thống. 

- Luận văn Thạc sĩiiiiicủaiiiiitáciiiiigiảiiiiiNguyễniiiiiThịiiiiiHảiiiiiiYếniiiii(2010):iiiii“iiiiiHoàn thiện 

phân phốiiiiiitiềniiiiilươngiiiiitạiiiiiiBưuiiiiiđiệniiiiithànhiiiiiphốiiiiiHà Nội”. Trong luận văn này, tác giả 

đã đã hệ thống hóa lý luận vềiiiiitiềniiiiilươngiiiiivàiiiiithựciiiiitrạngiiiiiphâniiiiiphốiiiiiitiềniiiiilương tại 

BưuiiiiiđiệniiiiithànhiiiiiphốiiiiiHàiiiiiNội,iiiiichỉiiiiiraiiiiinhữngiiiiibấtiiiiicập,iiiiiđồngiiiiithờiiiiiiđưaiiiiiraiiiiicác giải 

pháp trong việciiiiiphâniiiiiphốiiiiiitiềniiiiilươngiiiiitạiiiiiiBưuiiiiiđiệniiiiithànhiiiiphốiiiiHàiiiiNộiiiiiđạtiiiihiệu quả. 

Cho đếniiiithờiiiiiđiểmiiiinày, chưa có đề tài nào nghiên cứu về công tác tiền 

lương tại Viễn thông Ninh Bình. Nhận thứciiiiiđượciiiiiđiềuiiiiiđó,iiiitáciiiigiảiiiisẽ kế thừa 

những thành tựu nghiên cứu đi trước đã đạt được, phân tích thực trạng chỉ ra ưu 

điểm, tồn tại trong công tác tiền lương tại Viễn thôngiiiiNinhiiiiBình,iiiiđồng thời đưa ra 

cáciiiigiảiiiiiphápiiiinhằmiiiiihoàniiiiithiệniiiiicôngiiiiitáciiiiitiềniiiiilương để áp dụng vào đặc thù thực 

tiễn tại Viễn thông Ninh Bình trong thời gian tới. 

3. Mục đích nghiên cứu  

Mục tiêuiiiiiinghiêniiiiiicứuiiiiiitổngiiiiiiquátiiiiiicủaiiiiiiluậniiiiiivăniiiiiilàiiiiiihoàn ithiện icông itác itiền 

lương tại iViễn ithông iNinhiiiiBình.iiiiCáciiiimụciiiitiêuiiiicụiiiithểiiiibao gồm: 

- Hệ thống hóa thực tiễn các vấn đề cơ bản về tiền lương.  

- Phân iiitích, iiiđánh iiigiá iiithực iiitrạng iiicông iiitác iiitiền iiilương iiitại iiiVT iiiNinh iiiBình. iiiĐưa 

iiira iiinhững iiiưu, iiikhuyết iiiđiểm, iiitồn iiitại iiivà iiinhững iiinguyên iiinhân iiitrong công tác tiền lương 

http://luanvanaz.com/khai-niem-tin-hoc-hoa-quan-ly.html
http://luanvanaz.com/khai-niem-nguon-nhan-luc-va-quan-tri-nguon-nhan-luc.html
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đang áp dụng tại Viễn thông Ninh Bình.  

- Đề xuất, đưa ra các giải pháp để hoàn thiện công tác tiền lương tại VT Ninh 

Bình.  

4.  Đối tượng và phạm vi nghiên cứu  

- Đối tượng nghiên cứu: Đối tượng nghiên cứu của luận văn là lý thuyết công 

tác tiền lương trong doanh nghiệp và thực tiễn công tác tiền lương tại Viễn thông 

Ninh Bình. 

- Phạm vi nghiên cứu: Sử dụng các dữ liệu thứ cấp về tình hình hoạt động và 

công tác tiền lương của Viễn thông Ninh Bình trong thời gian 03 năm 2018, 2019, 

2020 và đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác trả lương cho các bộ 

phận, các trung tâm trực thuộc VNPT Ninh Bình. 

5. Phương pháp nghiên cứu  

Để hoàn thiện các nội dung, luận văn sử dụng phương pháp thống kê, 

phương pháp phân tích thực chứng, suy đoán logic, điều tra, khảo sát, thống kê, sử 

lý thông tin để phân tích, so sánh, lập bảng biểu, tổng hợp số liệu… nhằm làm rõ 

những luận điểm được đưa ra trong luận văn.  

6. Kết cấu của luận văn  

Ngoài iiihaiiiiiiiiphầniiiiiiimởiiiiiiiđầu,iiiiiiikếtiiiiiiiluận,iiiiiiicáciiiiiiimụciiiiiiilụciiiiiiivàiiiiiiidanh iiimục iiitài iiiliệu iiitham 

iiikhảo, iiiLuận iiivăn iiiđược iiitrình iiibày iiigồm 3 chương:  

Chương 1: Một số vấniiiiđềiiiichungiiiivềiiiitiềniiiilươngiiiitrongiiiidoanhiiiinghiệp. 

Chương 2: Thực trạng côngiiiitáciiiitiềniiiilươngiiiitại Viễn thông Ninh Bình. 

Chương 3: Một số giải pháp iiiinhằmiiiihoàniiiithiệniiiicôngiiiitáciiiitiềniiiilương tại Viễn 

thông Ninh Bình. 
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CHƯƠNG 1 

MỘT SỐ VẤN ĐỀ CHUNG VỀ TIỀN LƯƠNG TRONG 

DOANH NGHIỆP 

 

1.1. Khái quát về tiền lương 

1.1.1. Khái niệm tiền lương 

Lịch sử iiixã iiihội iiiloài iiingười iiiđã iiitrải iiiđã iiiqua iiinhiều iiihình iiithái iiikinh iiitế iiixã iiihội iiikhác 

iiinhau, iiiphản iiiánh iiitrình iiiđộ iiiphát iiitriển iiicủa iiilực iiilượng iiisản iiixuất iiivà iiiquan iiihệ iiisản iiixuất. iiiMột 

iiitrong iiinhững iiiđặc iiiđiểm iiicủa iiiquan iiihệ iiisản iiixuất iiixã iiihội iiilà iiicác iiihình iiithức iiiphân iiiphối, iiiphân 

iiiphối iiilà iiimột iiitrong iiinhững iiikhâu iiiquan iiitrọng iiicủa iiitái iiisản iiixuất iiivà iiitrao đổi.  

Tổng iiisản iiiphẩm iiicủa iiixã iiihội iiilà iiido iiingười iiilao iiiđộng iiitạo iiira iiivà iiiphải iiiđược iiiđem 

iiiphân iiiphối iiicho iiitiêu iiidùng iiicá iiinhân, iiitích iiiluỹ iiimở iiirộng, iiitái iiisản iiixuất iiivà iiitiêu iiidùng iiicông 

iiicộng. iiiCác iiihình iiithức iiiphân iiiphối iiivật iiiphẩm iiicho iiitiêu iiidùng iiicá iiinhân iiidưới iiichủ iiinghĩa iiixã 

iiihội iiiđã iiiđược iiitiến iiihành iiitheo iiinguyên iiitắc: iii“Làm iiitheo iiinăng iiilực, iiihưởng iiitheo iiilao iiiđộng”. 

iiiPhân iiiphối iiitheo iiilao iiiđộng iiiđược iiithực iiidưới iiichế iiiđộ iiichủ iiinghĩa iiixã iiihội iiichủ iiiyếu iiilà iiitiền 

iiilương, tiền ithưởng.  

Theo nghĩaiiiirộng, Tiền công nó bao trùmiiiitấtiiiicảiiiicáciiiihình thức bù đắp mà các 

doanh nghiệp dành choiiiingườiiiiilaoiiiiđộng. Bao gồm tiền lương, tiềniiiithưởng,iiiitiềniiiihoa 

hồng và các hình thức trả tiền khác [3,tr:45-47].  

Phần chínhiiiicủaiiiitiềniiiicông của người laoiiiiđộngiiiiđóiiiilàiiiitiềniiiilươngiiiido đó trong 

thực tiễn chúng taiiiithườngiiiidùngiiiikháiiiiiniệmiiiitiền lương với nghĩa là tiền công  

[3,tr:45-47].  

Có cáciiiiiquaniiiiiđiểmiiiiivàiiiiinhìniiiiinhậniiiiikháciiiiinhauiiiiivề tiền lương phụ thuộc vào 

từng thờiiiiiikỳiiiiivàiiiiicáchiiiiitiếpiiiiicậniiiiikháciiiiinhau.  

Đối vớiiiiiithànhiiiiiphầniiiiikinhiiiiitếiiiiiNhà nước, tư liệu lao động thuộc sở hữu của 

Nhà nước. Tậpiiiiithểiiiiilaoiiiiiđộngiiiiitừiiiiigiámiiiiiđốciiiiiđếniiiiicáciiiiicôngiiiiinhâniiiiiđềuiiiiilà những người 

bán sức lao động, làmiiiiithuêiiiiichoiiiiiNhàiiiiinướciiiiivàiiiiiđượciiiiiNhàiiiiinướciiiiitrảiiiiicôngiiiiidướiiiiiidạng 

tiền lương. Trongiiiiiđóiiiiitiềniiiiilươngiiiiimàiiiiingườiiiiiilaoiiiiiđộngiiiiinhậniiiiiđượciiiiilàiiiiisố tiền mà các 
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doanhiiiiinghiệp,iiiiicáciiiiicơiiiiiquaniiiiitổiiiiichứciiiiiNhà nước trả theo hệ thốngiiiiithangiiiiibảngiiiiilương 

củaiiiiiNhàiiiiinướciiiiiquy định.  

Trongiiiiicáciiiiithànhiiiiiphầniiiiikhuiiiiivựciiiiikinhiiiiitếiiiiitrongiiiiivà ngoài quốc doanh, sức lao 

động đã trở thành hàng hóa vì người lao động không có quyền sở hữu về tư liệu sản 

xuất mà họ đã và đang sử dụng. Doiiiiivậy,iiiiitiềniiiiilươngiiiiikhôngiiiiiphảiiiiiimộtiiiiicáiiiiiigìiiiiikhác mà 

chính là giá cả sức lao động của con người. 

Chínhiiiiivìiiiiithế,iiiiitiềniiiiilươngiiiiilà khoản tiền mà người sử dụng lao iiiiiđộngiiiiitrảiiiiicho 

ngườiiiiiilaoiiiiiđộngiiiiikhiiiiiiđãiiiiihoàniiiiithànhiiiiicôngiiiiiviệc nào đó. Tiền lươngiiiiiđượciiiiibiểu hiện 

bằng giá cả sức lao động và người sử dụng lao động phải căn cứ vào số lượng lao 

độngiiiiicũngiiiiinhưiiiiimứciiiiiđộiiiiiđộc hại, phức tạp của trongiiiiicôngiiiiiviệc...iiiiiđểiiiiitínhiiiiilươngiiiiicho 

người laoiiiiiđộng. Tiềniiiiilươngiiiiiphảiiiiiiphảniiiiiánhiiiiiđúng giá trị củaiiiiisứciiiiilaoiiiiiđộng, chỉ có 

như vậy, tiền lương mớiiiiiiphátiiiiihuyiiiiihếtiiiiiđượciiiiinhữngiiiiivaiiiiiitròiiiiitoiiiiilớniiiiicủaiiiiinó trong các 

doanhiiiiinghiệpiiiiinóiiiiiichungiiiiivàiiiiitrongiiiiinềniiiiikinhiiiiitếiiiiinói riêng. 

Sauiiiiinhiềuiiiiithập kỷ, các lý thuyết iiiiigiaiiiiivềiiiiiquảniiiiitrịiiiiimớiiiiiikhám phá và nhận ra 

rằng tiền lương không phải đơn thuần chỉ có mặt tài chính, mà còn iiiiinhữngiiiiimặtiiiiikhác 

phiiiiiitàiiiiiichính. Tạiiiiiicáciiiiinướciiiiiphátiiiiitriển,iiiiivậtiiiiichất như tiền lương và tiền thưởng chỉ là 

một mặt của vấn đề đãi ngộ phi tài chính và ngày càngiiiiiđóngiiiiivaiiiiiitròiiiiiquaniiiiitrọng. Đó 

chính làiiiiicôngiiiiiviệciiiiivàiiiiimôiiiiiitrườngiiiiilàmiiiiiviệc… Hìnhiiiii1.1iiiiilàiiiiiví dụ mô tả toàn diện 

một hệ thốngiiiiilươngiiiiibổngiiiiivàiiiiiđãiiiiiingộ. 
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Hình 1.1 Các yếu tố một chương trình lương bổng và đãi ngộ toàn diện 

(Nguồn: Tổng hợp tác giả) 

1.1.2. Ý nghĩa của tiền lương 

Tiềniiiiilươngiiiiiđượciiiiihiểu là giá cả của sức lao động và nóiiiiicũngiiiiithểiiiiihiệniiiiigiá trị 

củaiiiiisứciiiiilaoiiiiiđộng,iiiiicáiiiiinhâniiiiinàoiiiiicó mức tiền lương cao thì chứng tỏ sức lao động của 

họciiiiicóiiiiigiáiiiiitrịiiiiicaoiiiiivàiiiiingượciiiiilại. Doiiiiivậyiiiiinóiiiiiluôniiiiilàiiiiiđộngiiiiilựciiiiiđể kích thích người 

laoiiiiiđộngiiiiilàmiiiiiviệciiiiivàiiiiicốngiiiiihiến, là đòn bẩy kinh tế rấtiiiiiquaniiiiitrọngiiiiithúciiiiisảniiiiixuất, 

đời sốngiiiiivàiiiiicáciiiiimặtiiiiicủaiiiiinềniiiiikinhiiiiitếiiiiixã hội [12, tr10].   

LƯƠNG BỔNG VÀ ĐÃI NGỘ 

Phi tài chính Tài chính 

Trực tiếp 

 

 

- Lương công 

nhật 

- Lương 

tháng 

- Hoa hồng 

- Tiền thưởng 

Gián tiếp 

 

 

- Bảo hiểm 

- Trợ cấp XH 

- Phúc lợi 
+ Về hưu 

+ An sinh XH 

+ Đền bù 

+ Trợ cấp giáo 

dục 

+ Dịch vụ 

- Vắng mặt 

được trả lương 
+ Nghỉ hè 

+ Nghỉ lễ 

+ Ốm đau 

... 

 

Bản thân 

công việc 

 

- Nhiệmiiiiivụ 

thích thú 

- Phấniiiiiđấu 

- Tráchiiiiinhiệm 

- Cơiiiiihộiiiiiiđược 

cấp trên 

nhận biết 

- Cảmiiiiigiác 

hoàn thành 

công tác 

- Cơ hội thăng 

tiến 

Môi trường 

làm việc 

 

- Chínhiiiiisách 

hợp lý 

- Kiểmiiiiitra 

khéo léo 

- Đồngiiiiinghiệpiii

iihợp tính 

- Biểuiiiiitượng 

địa vị phù 

hợp 

- Điều kiện 

làm việc 

thoải mái 

- Giờ uyển 

chuyển 

... 
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Cùng vớiiiiiiviệciiiiikhôngiiiiingừng nâng cao giá trị và năngiiiiisuấtiiiiilaoiiiiiđộng, tiền 

lươngiiiiilàiiiiiyếuiiiiitốiiiiihoàn thiện các mối quaniiiiihệ lao động. Thựciiiiihiệniiiiiviệciiiiigắn tiền 

lươngiiiiivớiiiiiihiệuiiiiiquả của người lao động và đơniiiiivịiiiiikinhiiiiitếiiiiinóiiiiisẽ thúc đẩy mối quan 

hệiiiiihợpiiiiitác,iiiiigiúp đỡ lẫn nhau nhằm đạt đượciiiiicáciiiiimứciiiiitiềniiiiilương cao nhất. 

Cùngiiiiivớiiiiiiđóiiiiilàiiiiitạoiiiiitiềniiiiiđề cho sự phát triển toàn diệniiiiicủaiiiiiconiiiiingườiiiiiivàiiiiithúciiiiiđẩy 

xã hộiiiiiiphátiiiiitriểniiiiitheoiiiiihướngiiiiicôngiiiiibằng,iiiiidâniiiiichủiiiiihoáiiiiivàiiiiivăniiiiiminhiiiiihoá. 

Tiềniiiiilươngiiiiicóiiiiiýiiiiinghĩa và vai trò vô cùng quan trọng không chỉ đối với 

người laoiiiiiđộngiiiiimàiiiiicòniiiiiđốiiiiiivớiiiiiicáciiiiidoanhiiiiinghiệp : 

- Đối với ngườiiiiiilaoiiiiiđộngiiiiitiềniiiiilương là nguồn nuôi sống bản thân, bố mẹ, 

con cái và giaiiiiiđìnhiiiiihọ.iiiiiTiềniiiiilươngiiiiiđược nhận thỏaiiiiiđángiiiiivớiiiiiisức lao động sẽ động 

viên khíchiiiiilệiiiiihọiiiiicốngiiiiihiếniiiiichoiiiiidoanh nghiệp, làm tăngiiiiinăngiiiiisuấtiiiiilaoiiiiiđộng. Mặt 

kháciiiiikhiiiiiinăngiiiiisuấtiiiiilao động tăng thìiiiiilợiiiiiinhuậniiiiităng,iiiiiquỹiiiiitiềniiiiilươngiiiiităngiiiiivà nguồn 

phúc lợi màiiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiitrả cho người laoiiiiiđộngiiiiisẽiiiiicao. Từiiiiiđóiiiiingườiiiiiilaoiiiiiđộngiiiiisẽ 

gắn bó lâuiiiiidàiiiiiivàiiiiicóiiiiitráchiiiiinhiệmiiiiiđối vớiiiiiidoanhiiiiinghiệp. Mặtiiiiikhác,iiiiitiềniiiiilươngiiiiicòn 

phảniiiiiánhiiiiisựiiiiiđóngiiiiigópiiiiicủaiiiiingườiiiiiilao động đốiiiiiivớiiiiiidoanhiiiiinghiệp. Khiiiiiingườiiiiiilao 

độngiiiiiđượciiiiinhậniiiiimứciiiiilươngiiiiicaoiiiiicóiiiiinghĩaiiiiilà sự đóng góp của họ đối với doanh 

nghiệp lớniiiiivàiiiiingượciiiiilại,iiiiiđiềuiiiiiđóiiiiithểiiiiihiệniiiiivị thế của người lao động trong doanh 

nghiệp và tác độngiiiiiđếniiiiimặtiiiiitinhiiiiithầniiiiicủaiiiiihọiiiiitrongiiiiidoanhiiiiinghiệp. Cùngiiiiivớiiiiiiđóiiiiiđó 

tiền lương còniiiiigiúpiiiiihọiiiiicóiiiiivịiiiiithếiiiiitrongiiiiigiaiiiiiđình.  

Nếuiiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiitrảiiiiilươngiiiiikhôngiiiiihợpiiiiilý thì các thu nhập của người lao 

động sẽ không đượciiiiiđảmiiiiibảo,iiiiibuộciiiiihọiiiiiphảiiiiiikiếmiiiiithêmiiiiithu nhập bằng cách đi làm 

thêm ở ngoài hoặc bỏ việc. Nhưiiiiivậyiiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiisẽiiiiibịiiiiiảnhiiiiihưởng đến quá trình 

sản xuất. 

- Trongiiiiidoanhiiiiinghiệp,iiiiitiềniiiiilươngiiiiilà một yếuiiiiitốiiiiigắniiiiiliềniiiiivới chi phí sản xuất 

đồng thời nó là phương tiện thúciiiiiđẩyiiiiiquáiiiiitrìnhiiiiisản xuất phát triển và tạo ra giá trị 

mới. Vì làiiiiiyếuiiiiitốiiiiiquaniiiiitrọngiiiiicủaiiiiichiiiiiiphíiiiiisảniiiiixuấtiiiiinên doanh nghiệp vừa muốn tiết 

kiệm tiền lương đểiiiiitiếtiiiiikiệmiiiiichiiiiiiphíiiiiivừa phải trả lương tương xứng với sự đóng 

góp của người lao động, vìiiiiithếiiiiiđâyiiiiilàiiiiivấniiiiiđềiiiiimàiiiiidoanhiiiiinghiệp rất quan tâm. 

Doanh nghiệp phải chú trọng hiện đại hóa các máy móc, trang thiết bị, cải tiến các 
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qui trình sản xuất mangiiiiilạiiiiiihiệuiiiiiquả,iiiiitừiiiiiđóiiiiităngiiiiinăngiiiiixuất lao động, giảm giá thành 

sản phẩm.iiiiiCóiiiiinhưiiiiivậyiiiiidoanhiiiiinghiệp mới cóiiiiivịiiiiithếiiiiivàiiiiicạnhiiiiitranh trên thị trường. 

Tiềniiiiilươngiiiiicaoiiiiikhôngiiiiichỉiiiiikhuyếniiiiikhíchiiiiingườiiiiiilao động phát huy đượciiiiikhảiiiiinăng 

làm việc, giữ chân được người tài mà còn thu hút được những người lao động giỏi. 

Bêniiiiicạnhiiiiiđóiiiiinếuiiiiitiềniiiiilươngiiiiicaoiiiiisẽ thúc đẩy người lao động tự  học hỏi, nâng cao 

năng lực, hoàn thiện bản thân. Ngoài ra tiền lương có thể sử dụng như một công cụ 

để đào thải người lao động mà doanh nghiệp không muốn thuê bằng cách trả lương 

thấp hơn mức lương của thị trường  khi đó tự họ sẽ phải rời bỏ doanh nghiệp. 

Như vậy có thể khẳng định lại một lần nữa rằng đối với doanh nghiệp hoặc 

bất kỳ tổ chức nào tiền lương là vấn đề có ý nghĩa vô cùng quan trọng.   

1.1.3. Các yếu tố ảnh hưởng đến tiền lương 

Trước khiiiiiihoạchiiiiiđịnhiiiiicáciiiiikếiiiiihoạchiiiiivề tiền lương, cáciiiiicấpiiiiiquản trị của 

doanh nghiệpiiiiicầniiiiiphảiiiiiinghiêniiiiicứuiiiiikỹiiiiicáciiiiiyếuiiiiitốiiiiiquan trọng và ảnh hưởng tới tiền 

lương, nếu không quy chế lương bổng và đãi ngộ của doanh nghiệpiiiiisẽiiiiimang tính 

chất chủiiiiiquaniiiiivàiiiiithiêniiiiilệch.iiiiiCáciiiiiyếuiiiiitố quan trọng này baoiiiiigồm:iiiiiThịiiiiitrường lao 

động, môiiiiiitrườngiiiiicủaiiiiidoanhiiiiinghiệp,iiiiibảniiiiithâniiiiinhâniiiiiviên và bảniiiiithân công việc. 

Trongiiiiihìnhiiiii1.2 sau đây sẽ mô tả đầy đủiiiiicáciiiiiyếuiiiiitốiiiiiquyếtiiiiiđịnh và ảnh hưởng tới 

tiền lương: 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

     Hìnhiiiii1.2iiiiiCác yếu tố quyết định và ảnh hưởng tới lương thưởng 

(Nguồn: Tổng hợp tác giả) 

Bản thân công việc 

- Phân tích công việc 

- Đánh giá công việc 

Thị trường lao động 

- Lương thưởng trên thị 

trường 

- Chi phí sinh hoạt 

- Công đoàn 

- Xã hội 

- Nền kinh tế 

- Luật pháp 

Ấn định mức 

lương 

Lương thưởng cho 

từng cá nhân 

Bản thân nhân viên 

- Mức hoàn thành công việc 

- Thâm niên 

- Kinh nghiệm 

- Thành viên trung thành 

- Tiềm năng của nhân viên 

Yếu tố thuộc về DN 

- Chính sách 

- Bầu không khí văn hóa  

- Cơ cấu tổ chức 

- Khả năng chi trả 
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1.1.3.1. Môi trường củaiiiiidoanh nghiệp 

- Các chính sách của doanh nghiệp:  

Trong mỗi doanh nghiệp tiền lương của người lao động vừa là một chi phí 

tốn kém và cũng là một loại tài sản. Chi phí tốn kém của nó được thể hiện qua chi 

phí lao động. Trong các ngành dịch vụ, chi phí lao động thường chiếm tỷ trọng  

khoảng 50% trong tổng chi phí. Tuy nhiên, tiền lương là một loại tài sản vì nó công 

cụ thúc đẩy nhân viên phát huy năng lực. Nóiiiiilàiiiiimộtiiiiiyếuiiiiitốiiiiitiềmiiiiinăng ảnh hưởng 

tới ý thức, hànhiiiiiviiiiiilàmiiiiiviệciiiiicủaiiiiinhâniiiiiviên,iiiiithúciiiiiđẩy nhân viên làmiiiiiviệciiiiisáng tạo, 

có năng suấtiiiiilao độngiiiiicao hơn. Tiềniiiiilương,iiiiitiềniiiiithưởngiiiiigiúpiiiiicho nhân viên cải 

thiện công tác, Tạo năng suất lao động, và giảm tỉ lệ số người bỏ việc. 

Các doanh nghiệp với mục đích muốn muốn thu hút nhân tài họ thường áp 

dụng hình thức trả lương cao hơn các doanh nghiệp khác. Trảiiiiilươngiiiiicaoiiiiihơniiiiicác 

doanhiiiiinghiệpiiiiikhác sẽ thu hút cáciiiiiứngiiiiiviêniiiiicóiiiiitrìnhiiiiiđộ,iiiiikhả năng cao,iiiiiđồng thời 

thúc đẩyiiiiinhâniiiiiviêniiiiilàmiiiiiviệciiiiichấtiiiiilượngiiiiicao hơn, và vì thế sẽ giảm chiiiiiiphíiiiiilao 

động cho từngiiiiiđơniiiiivịiiiiisảniiiiiphẩm. 

Mộtiiiiisốiiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiikháciiiiilạiiiiiichỉiiiiiápiiiiidụngiiiiimức lương thịnh hành, phổiiiiibiến, 

mứciiiiilươngiiiiitrungiiiiibìnhiiiiimàiiiiihầu hết các doanh nghiệp khác đang áp dụng. Họ 

quaniiiiiniệmiiiiirằngiiiiihọiiiiivẫniiiiicóiiiiithểiiiiithuiiiiihútiiiiinhững người có khả năng vào làm việc, 

đồng thời vẫn duy trì được vị iiiiitríiiiiicủaiiiiimìnhiiiiitrongiiiiimôiiiiiitrườngiiiiicạnh tranh bằng cách 

khôngiiiiinângiiiiigiáiiiiisảniiiiiphẩm,iiiiidịch vụ. Trong thựciiiiitếiiiiinhiềuiiiiiloạiiiiiicôngiiiiiviệciiiiitrong dây 

truyền sản xuấtiiiiichỉiiiiiđòiiiiiihỏiiiiiicáciiiiicôngiiiiinhâniiiiicóiiiiikhả năng trung bình,iiiiichẳngiiiiihạniiiiivặn 

bulon trongiiiiidâyiiiiitruyềniiiiisảniiiiixuất. 

- Bầu không khí văn hoá trong các doanh nghiệp: 

Văn hóa doanh nghiệp được hiểu là tập quán, phong tục, nghi thức, các giá 

trị được chia sẻ tạo thành các chuẩn mực hành vi, ý thức chi phối hành vi ứng xử 

của người lao động trong doanh nghiệp. 

Một số hình thái được biểu hiện đặc trưng cho bầu không khí văn hóa như: 

có tính cởi mở, cầu tiến; theo su hướng toàn cầu hóa; tất cả các nhân viên, người lao 

động đều cảm nhận được ý nghĩa của sự đóng góp công sức của mình trong phát 
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triển, đi lên của doanh nghiệp; quá trình định hướng đưa ra quyết định  nhất trí giữa 

các cấp lãnh đạo và nhân viên; không khí tin tưởng lẫn nhau hình thành từ việc chia 

sẻ, lắng nghe, và đóng góp ý kiến xây dựng để cùng phát triển… 

Bầu không khí văn hoá của doanh nghiệp là yếu tố quan trọng, ảnh hưởng rất 

lớn tới cách tuyển dụng, đào tạo nhân viên, đến cách ứng sử, thái độ của cấp trên và 

cấp dưới, đến các hành vi công tác, do đó nó ảnh hưởng đến việc sắp xếp tiền 

lương, thưởng cho người lao động. 

- Cơ cấuiiiiitổiiiiichứciiiiitrongiiiiidoanh nghiệp: 

Cơ cấuiiiiitổiiiiichứciiiiitrong doanh nghiệp là yếu tố ảnhiiiiihưởngiiiiitrựciiiiitiếpiiiiitớiiiiiicơ chế 

tiềniiiiilương.iiiiiTrongiiiiimộtiiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiilớniiiiicóiiiiinhiềuiiiiitầng,iiiiinhiều cấp quản trị thì quản 

trị cấpiiiiicaoiiiiinhấtiiiiithườngiiiiiquyếtiiiiiđịnhiiiiicơiiiiichếiiiiilươngiiiiithưởng.iiiiiChínhiiiiiđiềuiiiiinàyiiiiithường 

gây bất lợiiiiiichoiiiiinhâniiiiiviên, người lao động bởiiiiiivìiiiiicấpiiiiicaoiiiiinhấtiiiiithườngiiiiiít đi sâu đi 

sátiiiiinhâniiiiiviên.iiiiiNgượciiiiilạiiiiiiđốiiiiiivớiiiiiicáciiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiiítiiiiicấpiiiiibậciiiiiquản trị hay doanh 

nghiệpiiiiilớniiiiicóiiiiinhiềuiiiiicấpiiiiibậciiiiiquảniiiiitrị,iiiiinếuiiiiihọiiiiiủyiiiiiquyền để cho các cấp quản trị trực 

tiếp hoặc tham gia quyếtiiiiiđịnhiiiiicáciiiiivấniiiiiđềiiiiivềiiiiilươngiiiiithưởng,iiiiicông nhân sẽ được 

hưởng lươngiiiiihợpiiiiilýiiiiihơniiiiivìiiiiicáciiiiicấp quản trị này hiểu rõ, đi sâu đi sátiiiiingườiiiiiilao 

độngiiiiihơn.iiiiiChínhiiiiivìiiiiivậyiiiiilươngiiiiithưởngiiiiicũng tuỳ thuộc vào cơ iiiiicấu của doanh 

nghiệp. 

- Tìnhiiiiihìnhiiiiikinhiiiiidoanhiiiiicủa doanh nghiệp, khả năng chi trả của doanh nghiệp 

và thế đứngiiiiitàiiiiiichínhiiiiicủaiiiiidoanhiiiiinghiệp. 

Cáciiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiikinhiiiiidoanh thành công, doanh thu caoiiiiithườngiiiiitrảiiiiilương 

cao hơniiiiimứciiiiilươngiiiiitrungiiiiibìnhiiiiitrongiiiiixãiiiiihội. 

1.1.3.2. Thị trường lao động 

Khi nghiên cứu để ra quyết định mức lương, doanh nghiệp cần phải nghiên 

cứu một yếu tố rất quan trọng đó là thị trường lao động.  

- Lương thưởng trên thị trường: Trong môi trường các doanh nghiệp đều nằm 

ở vị trí cạnh tranh gay gắt, do đó cần phải nghiên cứu kỹ mức lương hiện tại trong 

xã hội đối với cùng một ngành nghề đó thế nào.  Các lĩnh vực cần nghiên cứu: khu 
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vực địa lý nơi doanh nghiệp đang kinh doanh, một số doanh nghiệp nhất định có 

yếu tố cạnh tranh cao và các công việc cần so sánh đối chiếu. 

- Chí phí sinhiiiiihoạt:iiiii Lươngiiiiithưởngiiiiiphảiiiiiiphùiiiiihợpiiiiivớiiiiiichi phí sinh hoạt, đó là 

quyiiiiiluậtiiiiichungiiiiicủaiiiiibất kỳ nước nàoiiiiitrêniiiiithếiiiiigiới.iiiiiTạiiiiiiViệtiiiiiNam,iiiiiNhàiiiiinước cũng 

quyếtiiiiiđịnhiiiiimứciiiiilươngiiiiitốiiiiiithiểuiiiiiđểiiiiichoiiiiinhâniiiiiviêniiiiiđủiiiiisốngiiiiikhiiiiiilàm việc tại các 

doanh nghiệp nước ngoàiiiiiihoặciiiiicáciiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiiliêniiiiidoanh. Lý luậniiiiivềiiiiichiiiiiiphí 

sinh hoạt rấtiiiiiđơniiiiigiản:iiiiikhiiiiiigiáiiiiicảiiiiităngiiiiilên trong một giai đoạn iiiiinhấtiiiiiđịnh,iiiiithì tiền 

lương thưởngiiiiihiệniiiiithờiiiiiithựciiiiisựiiiiibịiiiiigiảmiiiiixuống.iiiiiDoiiiiiđóiiiiidoanh nghiệp phải nghiên 

cứu tăngiiiiilươngiiiiitheoiiiiimộtiiiiitỉiiiiilệiiiiinhất địnhiiiiiphù hợp, đủ đểiiiiichoiiiiinhân viên duy trì mức 

lươngiiiiithựciiiiisựiiiiitrướciiiiiđây.  

- Công đoànII: Công đoàn là tổ chức xã hội, đại diện cho người lao động trong 

mỗi doanh nghiệp. Người sử dụng lao động hay các cấp quản trị phải thảo luận với 

tổ chức Công đoàn trong ba lĩnh vực sau: 

+ Các tiêuiiiiichuẩniiiiiđượciiiiiápiiiiidụngiiiiiđểiiiiixếpiiiiilươngiiiiithưởng. 

+ Các mức lương chênh lệch. 

+ Các phương pháp áp để trả lương.  

- Xã hội: Mức lương cơ bản ảnh hưởng đến giá cả của sản phẩm và dịch vụ 

trên thị trường. Đaị biểu của xã hộ là người tiêu dùng, họ không bao giờ muốn giá 

các mặt hàng sinh hoạt tăng. Họ tạo sức ép yêu cầu các doanh nghiệp không được 

tăng lương mà phải áp dụng mức lương chung cảu các doanh nghiệp đang áp dụng. 

- Nền kinh tế: Khi một nền kinh tế đang đang suy thoái, nguồn cung cấp rồi 

rào, có nghĩa là số người thất nghiệp tăng. Su hướng của các doanh nghiệp là hướng 

hạ thấp lương hoặc không tăng lương, giảm thưởng. Tuy nhiên, để đảm bảo thu 

nhập của người lao động, Công đoàn, chính phủ và xã hội lại ép các doanh nghiệp 

trả lương cho phù hợp với mức chi phí sinh hoạt gia tăng của xã hội.  

- Luật pháp: Các doanh nghiệp đưa ra các chính sách lương thưởng phải tuân 

theo pháp luật, các quy định của nhà nước. Ví dụ, Luậtiiiiilaoiiiiiđộngiiiiiquyiiiiiđịnhiiiiingười 

lao động có quyền từ chối làm việc nếu có nguy cơ rõ ràng đe dọa trực tiếp đến tính 

mạng, sức khỏe trong quá trình thực hiện công việc  
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1.1.3.3. Bản thân nhân viên 

Bản thân người lao tác động lớn đến việc trả lương. Mức lương, mức thưởng 

và phúc lợi tuỳ thuộc vào hiệu quả, hoàn thành công việc của nhân viên, nó còn tuỳ 

thuộc vào thâm niên, sự trung thành,  kinh nghiệm, tiềm năng... 

- Sự hoàn thành công việc: Yếu tố quan trọng làm nản lòng nhân viên là việc 

các công nhân giỏi, xuất sắc lại lĩnh lương, thưởng bằng hoặc thấp hơn nhân viên có 

hiệu quả công việc kém. Vìiiiiivậyiiiiicáciiiiicấpiiiiiquảniiiiitrịiiiiicầniiiiiphảiiiiiiápiiiiidụng hệ thống lương 

dựa vào sự hoàn thành công việc. Phương phápiiiiinàyiiiiisẽiiiiikíchiiiiithíchiiiiinhâniiiiiviêniiiiilàm 

việciiiiihếtiiiiimình. 

- Thâm niên: Thâm niên không phải là yếu tố để tính lương nó  chỉ là một 

trong những yếu tố để đề bạt, tặng thưởng nhân viên. ĐểiiiiitínhiiiiilươngpPhảiiiiiicăniiiiicứ 

vào mức hoàn thành công việc và thâm niên chỉ là một yếu tố tham khảo.  

- Kinh nghiệm: Kinh nghiệm là một trong những yếu tố ảnh hưởng đến 

lương thưởng, hầu hết các cơ quan tổ chức, các doanh nghiệp đều dựa vào yếu tố 

này để tuyển chọn người lao động, đề bạt và xét lương thưởng. 

- Thànhiiiiiviêniiiiitrungiiiiithành:iiiiiThành viên trungiiiiithànhiiiiicó nghĩa là người lao 

độngiiiiigắniiiiibó,iiiiilàmiiiiiviệciiiiilâu năm hơn nhữngiiiiingườiiiiiikhác. Các doanh nghiệp thường 

thưởng cho các nhân viên làm việc lâu năm dưới nhiều hình thức ví dụ như hình 

thức phúc lợi hay có khoản thưởng tính theo năm công tác… 

- Tiềm năng: Đây là những người hiện tại chưa có nhiều kinh nghiệm hoặc 

chưa làm được việc khó ngay, nhưng họ có khả năng thực hiện được trong tương 

lai. Vì vậy, những người trẻ tuổi có tiềm năng được trả lương cao bởi vì họ có khả 

năng trở thành người lao động giỏi, các cấp quản trị giỏi trong tương lai. 

1.1.3.4. Bản thân công việc 

Yếu tố chính quyết định và ảnh hưởng đến lương thưởng đó là công việc. 

Các doanh nghiệp thường chú trọng và quan tâm đến những giá trị đích thực của 

từng công việc cụ thể. Để xác định giá trị công việc thường áp dụng các kỹ thuật 

quản trị sau:  bản mô tả công việc; bản phân tích công việc; và quan trọng nhất là 

đánh giá công việc. 



 

  

14 

 

- Phân tích công việc….và mô tả công việc: 

Phâniiiiitíchiiiiicôngiiiiiviệciiiiiđóiiiiilàiiiiimộtiiiiitiếniiiiitrìnhiiiiixác định nhiệm vụ và các kỹ năng 

cầniiiiithiếtiiiiiđểiiiiithựciiiiihiệniiiiicáciiiiicôngiiiiiviệciiiiimộtiiiiicáchiiiiicóiiiiihệiiiiithống vàiiiiicáciiiiikỹiiiiinăngiiiiicơ bản 

thiết thựciiiiiđểiiiiithựciiiiihiệniiiiicáciiiiicôngiiiiiviệciiiiitrongiiiiimộtiiiiitổiiiiichức. 

Mộtiiiiicáchiiiiicụiiiiithểiiiiihơniiiiithìiiiiiphâniiiiitíchiiiiicôngiiiiiviệciiiiiđượciiiiicoiiiiiilàiiiiimộtiiiiitiến trình mô 

tả, ghiiiiiilạiiiiiichiiiiiitiếtiiiiicáciiiiimụciiiiitiêuiiiiicủaiiiiimộtiiiiicông việc, các nhiệm vụiiiiivàiiiiihoạtiiiiiđộng của 

nó, cáciiiiikỹiiiiinăng,iiiiicáciiiiiđiều kiện hoàn thành công việc, kiến thức vàiiiiitháiiiiiiđộiiiiicầniiiiithiết 

đểiiiiihoàniiiiithànhiiiiicôngiiiiiviệc. 

Phân tích công việc là một công trình nghiêm cứu, biên soạn một cách hệ 

thống các dữ liệu của công việc, nhằm rút ra và xác định các đặc điểm của mỗi công 

việc. Dựa vào tiến trình này, các nhà phân tích sẽ tiến hành thu thập thông tin, 

chuẩn bị chi tiết các bản mô tả công việc và cuối cùng là thiết lập chi tiết các bản 

mô tả tiêu chuẩn của từng công việc. Khi thu thập thông tin, các nhà phân tích phải 

quan sát các công việc đang được tiến hành, chao đổi với công nhân viên, tham vấn 

các đốc công. Từ đóiiiiicáciiiiinhàiiiiiphâniiiiitíchiiiiisẽiiiiichuẩniiiiibịiiiiicác bảng mô tảiiiiicôngiiiiiviệciiiiibằng 

cáchiiiiighiiiiiilạiiiiiixúciiiiitíchiiiiicác dữ liệu, để nói lên một bứciiiiitranhiiiiiđầyiiiiiđủiiiiivàiiiiichínhiiiiixác của 

mỗi công việc, dựa trêniiiiicáciiiiinộiiiiiidungiiiiicủaiiiiicông việc và điều kiện của mỗi công 

việc. Nhàiiiiiphâniiiiitíchiiiiisẽiiiiipháciiiiihọaiiiiilêniiiiimộtiiiiibảngiiiiimô tả tiêu chuẩn chi tiết công việc, 

quy định hoạtiiiiiđộngiiiiihàngiiiiingày,iiiiiquy định các kỹiiiiinăng,iiiiicốiiiiigắng,iiiiitráchiiiiinhiệm,iiiiiđiều 

kiện làm việciiiiivàiiiiicáciiiiitiêuiiiiichuẩniiiiikháciiiiitừiiiiinhữngiiiiidữiiiiiliệuiiiiithuiiiiithập,. Nhà phân tích xét 

và duyệt lại các chức danh của chức vụ, công việc và tiêu chuẩn hóa các tên gọi của 

công việc mục đích rễ ràng tạo điều kiện cho việc đối chiếu, so sánh các công việc. 

Thực tế không thể đo lường một cách chính xác giá trị của các công việc, 

nhưng có thể đánh giá một cách khách quan côn và hợp lý các công việc dựa trên 

các tiêu chuẩn rõ ràng.  

Thiết lậpiiiiicáciiiiibậciiiiithangiiiiilươngiiiiimộtiiiiicáchiiiiihợpiiiiilýiiiiicho các công việc là điều 

cần thiếtiiiiinhằmiiiiitạoiiiiiđượciiiiilaoiiiiiđộngiiiiicóiiiiichấtiiiiilượngiiiiivàiiiiithúciiiiiđẩyiiiiinhâniiiiiviên trau dồi 

kiến thức, trình độ chuyên môn để đảm trách các công việc đòi hỏi kỹ năng cao 

hơn. Tạiiiiiinơiiiiiinàoiiiiikhôngiiiiithiếtiiiiilậpiiiiiđượciiiiibậciiiiithangiiiiilươngiiiiimộtiiiiicách logic, dựa trên 
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đánh giá công việc, thì nơi đó thường trả lương một cách bất thường, không hợp lý, 

hỗn loạn vìiiiiinóiiiiixuấtiiiiiphátiiiiitừiiiiiđộngiiiiicơiiiiicáiiiiinhâniiiiivàiiiiithiêniiiiivị. Hậu quả là giảm tinh thần 

nhân viên, năng suất lao động giảm sút. 

- Đánh giá côngiiiiiviệc: 

Đểiiiiiđoiiiiilường,iiiiiđánhiiiiigiá,iiiiicông việc cần phải lựa chọn các yếu tố căn bản hiện 

diện trongiiiiimọiiiiiicôngiiiiiviệc,iiiiiđóiiiiilà các yếu tố kỹ năng, sức cố gắng, trách 

nhiệmiiiiivàiiiiicác điềuiiiiikiệniiiiilàmiiiiiviệc.iiiiiTừiiiiinhữngiiiiiyếuiiiiitốiiiiinày nhà phân tích sẽ 

đốiiiiiichiếuiiiiivới tấtiiiiicảiiiiicáciiiiicôngiiiiiviệciiiiikháciiiiinhau. Mỗi côngiiiiiviệciiiiiđòiiiiiihỏiiiiiimứciiiiiđộ kỹ 

năng, sứciiiiicốiiiiigắng,iiiiitráchiiiiinhiệmiiiiivàiiiiiđiều kiện làm việciiiiikháciiiiinhau.iiiiiVìiiiiithếiiiiinhàiiiiiphân 

tích cầniiiiiđịnhiiiiinghĩaiiiiicáciiiiiyếuiiiiitốiiiiiđóiiiiiđểiiiiixáciiiiiđịnh giới hạn cho từng loại công việc cụ 

thể. Chẳng hạniiiiinhưiiiiimứciiiiicốiiiiigắngiiiiivềiiiiithểiiiiilựciiiiivàiiiiiđiềuiiiiikiện làm việc thì quan trọng 

đối vớiiiiiicôngiiiiiviệciiiiisảniiiiixuất,iiiiilạiiiiiikémiiiiiquan trọng với công việc hành chính sự nghiệp. 

Đánh giá công việc là một khâu quan trọng có tính hệ thống nhằm đo lường 

giá trị và tầm quan trọng của mỗi công việc dựa trên các yếu tố nhằm loại bỏ các bất 

bình đẳng, không công bằng trong cơ quan chỉ vì cơ cấu lương thưởng chưa hợp lý. 

Nóiiiiiimộtiiiiicáchiiiiikhác,iiiiiđánhiiiiigiáiiiiicôngiiiiiviệc là xác định cấu trúc công việc của 

doanh nghiệp,iiiiimangiiiiilạiiiiiicôngiiiiibằng, trật tự trong mối tươngiiiiiquaniiiiicôngiiiiiviệc,iiiiitạo sự 

đồng thuậniiiiigiữaiiiiicáciiiiicấpiiiiiquảniiiiitrịiiiiivàiiiiinhâniiiiiviên,iiiiiđồngiiiiithời triển khai một thứ bậc 

giá trị của côngiiiiiviệciiiiiđượciiiiisửiiiiidụngiiiiiđểiiiiithiết lập cơ cấuiiiiilươngiiiiithưởng.iiiiiViệciiiiiđánh 

giá công việc cũngiiiiilàmiiiiisángiiiiitỏiiiiivàiiiiitráchiiiiinhiệm quyền hạn trong tổiiiiichức, tạo cơ sở 

cho việciiiiituyểniiiiichọn,iiiiithuyêniiiiichuyểniiiiinhâniiiiiviên, đồng thờiiiiiicũngiiiiiấniiiiiđịnhiiiiiđiều kiện 

thăng tiến, thăngiiiiithưởng,iiiiitạoiiiiicơiiiiisởiiiiichoiiiiicáciiiiichươngiiiiitrìnhiiiiihuấniiiiiluyện. 

1.1.4. Hệ thống tiềniiiiilương trong doanh nghiệp 

1.1.4.1. Mục tiêu cơ bản của hệ thống tiền lương 

Mục tiêu cơ bản của hệ thống tiền lương là thu hút được nhân tài,  những 

người lao động giỏi phù hợp công việc với yêu cầu của tổ chức, động viên và giữ họ 

thực hiện công việc tốt nhất. Khi quyết định đưa các quy định tiền lương, có một số 

mục tiêu mà các doanh nghiệp cần phải được xem xét đồng thời. Các mục tiêu đó 

gồm: 
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- Phải hợp pháp: Phải tuân thủ đúng các điều khoản trong Bộ luật Lao động 

của nước CHXHCN Việt Nam. 

- Phải thỏa đáng:  Phải đủ mạnh để thu hút những lao động có chất lượng vào 

làm việc cho tổ chức và giữ được chân họ ở lại với tổ chức. 

- Phảiiiiiicóiiiiitáciiiiidụngiiiiikíchiiiiithíchiiiiingườiiiiiilaoiiiiiđộng,iiiiiphải có động lực và kích thích 

ngườiiiiiilaoiiiiiđộngiiiiilàmiiiiiviệciiiiicóiiiiihiệuiiiiiquảiiiiicáoiiiiivàiiiiihoàniiiiithànhiiiiitốtiiiiicôngiiiiiviệc. 

- Phải công bằng: Nếu hệ thống tiền lương không thể hiện được tính công 

bằng thì sẽ triệt tiêu động lực của người lao động. Công bằng cả bên ngoài và trong 

nội bộ. 

- Phải bảo đảm: Nghĩa là mỗi người lao động đều cảm thấy thu nhập hàng 

tháng của họ được đảm bảo và có thể dự đoán được thu nhập của họ trong tháng. 

- Phảiiiiiihiệuiiiiiquảiiiiivàiiiiihiệuiiiiisuất:iiiiiDoanhiiiiinghiệp phải quản lý hệ thống tiền lương 

một cáchiiiiithiếtiiiiithực,iiiiihiệuiiiiiquảiiiiivàiiiiiphảiiiiiicóiiiiinhữngiiiiinguồn tài chính dự phòng để hỗ trợ 

choiiiiihệiiiiithốngiiiiiđóiiiiiđượciiiiitiếpiiiiitụciiiiithựciiiiihiệniiiiitrongiiiiithờiiiiiigianiiiiidài. 

Trong 06 mục tiêu trên mỗi mục tiêu đều quan trọng trong việc hình thành 

xây dựng một hệ thống trả lương hợp lý. Tuy nhiên, những mục tiêu đó không phải 

lúc nào cũng hợp với nhau và những người quản trị thường bị buộc phải cân đối sự 

cạnh tranh lựa chọn giữa các mục đích đó [8, tr.133]. 

1.1.4.2. Yêu cầuiiiiiđốiiiiiivớiiiiiihệiiiiithống tiền lương. 

Một hệiiiiithốngiiiiitiềniiiiilươngiiiiivàiiiiitiềniiiiithưởng hiệu quả phải đảm bảoiiiiiđượciiiiicác 

yêuiiiiicầuiiiiisau: 

- Toàniiiiidiện:iiiiiMột hệ thống tiền lương baoiiiiigồmiiiiitiềniiiiilươngiiiiicơiiiiibản,iiiiiphụiiiiicấp, 

các khoảniiiiitiềniiiiithưởngiiiiivàiiiiilươngiiiiihưu. Mục tiêu của hệ thống phải hỗ trợ các mảng 

trong công tác quản lý nguồn nhân lực và là tiên đề cho công tác quản lý nguồn 

nhân lực chung trong doanh nghiệp. 

- Đềiiiiicậpiiiiitớiiiiiicơiiiiicấuiiiiitiềniiiiilươngiiiiivàiiiiimứciiiiilương:  

Quy trình hệ thống tiền lương luôn phải đề cập tới hai phương diện khác 

nhau: Cơ cấu tiền lương và mức lương. Mứciiiiilươngiiiiiđượciiiiiquyiiiiiđịnhiiiiichoiiiiimỗiiiiiivịiiiiitrí 



 

  

17 

 

công việc trongiiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiicóiiiiitínhiiiiicạnhiiiiitranhiiiiikhông? Cơiiiiicấuiiiiitiềniiiiilương có linh 

hoạtiiiiivàiiiiiphùiiiiihợpiiiiivớiiiiiihiệniiiiitạiiiiiivàiiiiitươngiiiiilaiiiiiigầniiiiikhông? 

- Phản ánh giá trị công việc: Để xác định mức lương cho một công việc cụ 

thể thì phải xem xét giá trị của công việc đó đối với doanh nghiệp. 

- Xem xét các yếu tố khác như kinh nghiệm công tác, thâm niên: 

Mặc dù hiệu quả công việc là yếu tố chính để xác định mức lương, tuy nhiên 

vẫn phải xem xét các yếu tố như thâm niên công tác (số năm phục vụ), kinh nghiệm, 

tuổi tác… theo các giá trị xã hội phổ biến. 

- Tínhiiiiiđếniiiiimứciiiiilươngiiiiicủaiiiiicáciiiiidoanhiiiiinghiệp trên thị trườngiiiiilao động:iiiiiRà 

soát mứciiiiilươngiiiiitrongiiiiidoanhiiiiinghiệp dựa trên các mức lương iiiiicủaiiiiicáciiiiiđốiiiiiithủ cạnh 

tranhiiiiivàiiiiidựaiiiiitrêniiiiimứciiiiilươngiiiiichungiiiiitrêniiiiithịiiiiitrường. 

- Tính đến yếu tố giá cả sinh hoạt biến động: Khi xác định mức lương để trả 

cho người lao động, hệ thống tiền lương cần phải xét đến yếu tố biến động của giá 

cả sinh hoạt trên thị trường. Khiiiiiinềniiiiikinhiiiiitếiiiiithịiiiiitrường vẫn còniiiiitrongiiiiigiaiiiiiiđoạn 

chuyển đổiiiiiivàiiiiimứciiiiilươngiiiiichungiiiiicòniiiiithấp, việc xem xét các nhu cầuiiiiithiếtiiiiiyếuiiiiicủa 

con ngườiiiiiicóiiiiiýiiiiinghĩaiiiiiđặciiiiibiệtiiiiiquaniiiiitrọng. 

- Bao gồm cơ chế thưởng:  

Thu nhập của người lao động thường có hai phần: Lương cơ bản và các 

khoản tiền thưởng.iiiiiLươngiiiiicơiiiiibảniiiiilàiiiiimộtiiiiiphầniiiiicốiiiiiđịnhiiiiivàiiiiitiềniiiiithưởngiiiiilàiiiiiphầniiiiibiến 

đối theoiiiiikếtiiiiiquảiiiiihoạtiiiiiđộngiiiiicủaiiiiidoanhiiiiinghiệpiiiiivàiiiiikếtiiiiiquảiiiiilàmiiiiiviệciiiiicủaiiiiicáiiiiinhân. 

- Căn cứ vào kết quả và hiệu quả làm việc: Việc tăng lương hay chia tiền 

thưởng phải dựa trên kết quả làm việc của cá nhân. Doiiiiiđóiiiiicầniiiiiphảiiiiiicóiiiiimột hệ 

thốngiiiiiđánhiiiiigiáiiiiikếtiiiiiquảiiiiilàmiiiiiviệciiiiichính sác để tạo động lực cho nhữngiiiiinhâniiiiiviêniiiiicó 

kếtiiiiiquảiiiiilàmiiiiiviệciiiiicao. 

- CóiiiiisựiiiiithamiiiiigiaiiiiicủaiiiiiCôngiiiiiđoàniiiiicùng cấp: Các doanh nghiệpiiiiinếuiiiiicó tổ 

chứciiiiicôngiiiiiđoàn,iiiiithìiiiiiCôngiiiiiđoàniiiiiphảiiiiiithamiiiiigiaiiiiivàoiiiiiquy trình xây dựng hệ thống 

tiền lươngiiiiingayiiiiitừiiiiiđầuiiiiinhằmiiiiibảoiiiiiđảmiiiiitriểniiiiikhaiiiiiihệiiiiithốngiiiiinàyiiiiimộtiiiiicáchiiiiidâniiiiichủ. 

1.1.4.3. Nguyên tắc tiền lương  
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Các nguyên tắc cơ bản trong trả lương là các yếu tố quan trọng nhất để xây 

dựng một cơ chế quản lý tiền lương, trả lương của một doanh nghiệp. Khi xây dựng  

cơ chế tiền lương cần tuân theo các nguyên tắc sau: 

- Trả lương bằng nhau cho những người lao động như nhau: Trả lương bằng 

nhau cho những người lao động như nhau xuất phát từ việc phân phối công việc 

theo lao động.Trong nguyên tắc này dùng thước đo lao động để so sánh, đánh giá, 

và thực hiện trả lương. Nhữngiiiiingườiiiiiilaoiiiiiđộngiiiiikháciiiiinhauiiiiivềiiiiigiới tính, trình độ, tuổi 

tác, …iiiiiiiiiinhưngiiiiicóiiiiimứciiiiihaoiiiiiphíiiiiisức lao động như nhau thì được trả iiiiimứciiiiilươngiiiiinhư 

nhau. Nguyên tắciiiiinàyiiiiisẽiiiiiđảmiiiibảoiiiiđượciiiisựiiiicôngiiiibằngiiiivàiiiibìnhiiiiđẳngiiiitrong trả lương 

nên nóiiiikhuyếniiiikhíchiiiirấtiiiilớniiiiđốiiiiivớiiiiiingườiiiiiilao động. Việc trả lương ngang bằng 

nhau cho những lao động như nhau được thể hiện trong các bậc, bảng lương và các 

hình thức trả lương, trong chính sách, cơ chế tiền lương cũng như trong phương 

thức trả lương. Đối với những công việc không giống nhau cần thiết khi đó cần phải 

có sự đánh giá đúng mức và phân biệt được chính xác và công bằng trong tính toán 

trả lương. 

- Đảmiiiiibảoiiiiinăngiiiiisuất lao động tăng mạnh hơn tiền lươngiiiiibìnhiiiiiquân:iiiii 

Khiiiiiinăngiiiiisuấtiiiiilao động không ngừng tăngiiiiilêniiiiilàiiiiimộtiiiiiquyiiiiiluật. Tiền 

lươngiiiiicủaiiiiingườiiiiiilaoiiiiiđộngiiiiikhiiiiiiđóiiiiicũngiiiiikhông ngừng tăng lên do tác động iiiiicủa 

nhiềuiiiiiyếuiiiiitốiiiiinhưiiiiitrìnhiiiiiđộiiiiitổ chức,  nâng cao kỹ năng làm việc, iiiiitrìnhiiiiiđộiiiiikỹiiiiithuật, 

đổi mớiiiiiicôngiiiiinghệiiiiisảniiiiixuất, …. Việc tăngiiiiilêniiiiicủaiiiiitiềniiiiilươngiiiiicủaiiiiingườiiiiiilao động 

và năngiiiiisuấtiiiiilaoiiiiiđộngiiiiicóiiiiiliêniiiiiquaniiiiichặtiiiiichẽiiiiivớiiiiiinhau. 

Tiền lương tăng nghĩa là chi phí sản xuất kinh doanh tăng lên, nhưng việc 

tăng năng suất lao động khi đó lại làm giảm chi phí cho một đơn vị sản phẩm, dịch 

vụ. Vậy các doanh nghiệp chỉ thực sự  có hiệu quả trong sản xuất kinh doanh khi 

chi phí sản xuất nói chung cũng như chi phí cho một đơn vị sản phẩm, dịch vụ giảm 

đi. Nghĩaiiiiilàiiiiigiảmiiiiichiiiiiiphíiiiiisảniiiiixuấtiiiiikinhiiiiidoanhiiiiidoiiiiităngiiiiinăngiiiiisuấtiiiiilao động phải lớn 

hơniiiiimứciiiiităngiiiiichiiiiiiphíiiiiidoiiiiimứciiiiitiềniiiiilươngiiiiitrungiiiiibìnhiiiiităng. 

- Đảm bảo tiền lương giữa những người lao động làm các nghề khác nhau 

phải hợp lý. 
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Nguyêniiiiitắciiiiinàyiiiiinhằmiiiiiđảmiiiiibảoiiiiibìnhiiiiiđẳng, sự công bằng trongiiiiitrảiiiiilương 

choiiiiingườiiiiiilaoiiiiiđộng. Nguyên tắc này được tiến hành dựa trên các cơ sở sau: 

 Trình độ lành nghề trung bình của người lao động trong mỗi ngành nghề: 

Do tính chất và đặc điểm phức tạp về công nghệ và kỹ thuật ở các ngành nghề khác 

nhau do đó làm cho trình độ lành nghề trung bình của người lao động ở các ngành 

là khác nhau. Do vậy, việc phân biệt được sự khác nhau này trong trả lương  là yếu 

tố khuyến khích người lao động tích cực rèn luyện, học tập, nân cao trình độ và kỹ 

năng làm việc nhất là đối với những ngành đòi hỏi tay nghề và kiến thức cao. 

 Điều kiện lao động: Những điều kiện lao động khác nhau sẽ ảnh hưởng đến 

tiêu hao sức lao động trong quá trình lao động. Người iiiiilaoiiiiiđộngiiiiilàmiiiiiviệciiiiitrong điều 

kiện độciiiiihại,iiiiinặngiiiiinhọciiiiivàiiiiihaoiiiiitốniiiiinhiềuiiiiisứciiiiilực phải được trả lương caoiiiiihơniiiiiso 

với người làm việciiiiitrongiiiiiđiềuiiiiikiệniiiiibìnhiiiiithường.iiiiiHiệniiiiitạiiiiiingườiiiiiitaiiiiithườngiiiiisửiiiiidụng 

các loạiiiiiiphụiiiiicấpiiiiivềiiiiiđiềuiiiiikiệniiiiilaoiiiiiđộng để trả cho người lao động iiiiilàmiiiiinhữngiiiiicông 

việc có điềuiiiiikiệniiiiilaoiiiiiđộngiiiiikháciiiiinhau. 

Sự phân bố sản xuất kinh doanh theo khu vực: Việc sản xuất kinh doanh có 

thể được phân bố ở những khu vực địa lý khác nhau, kéo theo những khác nhau về 

đời sống vật chất văn hóa, tinh thần, …Những yếu tố khác nhau đó sẽ ảnh hưởng và 

làm cho mức sống của người lao động khác nhau, hưởng lương khác nhau hay tiền 

lương thực tế được hưởng của người lao động sẽ khác nhau. Doiiiiivậy,iiiiiđểiiiiithuiiiiihút, 

khuyếniiiiikhíchiiiiingườiiiiiilaoiiiiiđộng làm việc tại vùng sâu, vùng xaiiiiivùngiiiiicóiiiiiđiều kiện 

kinh tế xã hội khó khăn thì phải có chính sách tiền lương ưu đãi, thích hợp và những 

loạiiiiiiphụiiiiicấpiiiiithỏaiiiiiđáng. 

1.1.4.4 Hình thức trả lương 

 - Trả…lương… theo… thời gian: 

Phươngiiiiithứciiiiitrảiiiiilươngiiiiitheoiiiiithờiiiiiigianiiiiithường áp dụng đối với những người 

lao động làm công tác quản lý, còn đối với công nhân sản xuất trực tiếp thì chỉ áp 

dụng cho những bộ phận lao động bằng thiết bị, máy móc chủ yếu hoặc những công 

việc đặc thù không thể tiến hành định mức một cách chính xác. 
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Phươngiiiiithứciiiiitrảiiiiilươngiiiiitheoiiiiithờiiiiiigianiiiiibaoiiiiigồm: Trả lương theo thời iiiiigianiiiiicơ 

bản vàiiiiitrảiiiiilươngiiiiitheoiiiiithờiiiiiigianiiiiicóiiiiithưởng. 

Trả lươngiiiiitheoiiiiithờiiiiiigian cơ bản là phương thức trả lươngiiiiimàiiiiitiềniiiiilương 

nhận đượciiiiicủaiiiiimỗiiiiiicông nhân do mức lương cao hay thấp và iiiiithờiiiiiigianiiiiithựciiiiitếiiiiilàm 

việciiiiiítiiiiihayiiiiinhiềuiiiiiquyếtiiiiiđịnh.iiiiiPhươngiiiiithứciiiiitrảiiiiilương này thường áp dụngiiiiiởiiiiinhững 

nơiiiiiikhóiiiiiđánhiiiiigiáiiiiicôngiiiiiviệciiiiicũngiiiiinhưiiiiiđịnhiiiiimứciiiiilaoiiiiiđộngiiiiikhôngiiiiiđượciiiiicụiiiiithể. 

Tiền lươngiiiiiđượciiiiixáciiiiiđịnhiiiiitheoiiiiicôngiiiiithứciiiiisau: 

Ltt = Lcb x T 

Trong đó: 

- Ltt : Lươngiiiiithựciiiiitếiiiiingườiiiiiilaoiiiiiđộngiiiiiđượciiiiihưởng. 

-iiiiiLcbiiiii:iiiiiLươngiiiiicấpiiiiibậciiiiitínhiiiiitheoiiiiiđơniiiiivịiiiiithờiiiiiigian. 

-iiiiiTiiiii:iiiiiThờiiiiiigianiiiiilaoiiiiiđộngiiiiithựciiiiitếiiiiicủaiiiiilaoiiiiiđộng. 

Có 3 loại lương theo thời gian cơ bản, đó là: 

- Lương giờ: Tính theo số giờ làm việc và mức lương cấp bậc giờ. 

- Lương ngày:iiiiiTínhiiiiitheoiiiiisốiiiiingàyiiiiilàm việc thực tế và mức iiiiilươngiiiiicấpiiiiibậc 

ngày. 

- Lươngiiiiitháng:iiiiiTínhiiiiitheoiiiiimứciiiiilươngiiiiicấpiiiiibậciiiiitháng. 

Chế độ tiền lương theo thời gian cơ bản có nhiều hạn chế vì tiền lương không 

thực gắn với hiệu quả lao động, chủ yếu nó mang tính chất bình quân nên không 

khuyến khích sử dụng  hợp lý thời gian làm việc, tiết kiệm nguyên vật liệu và khai 

thác tối đa công suất của máy móc để làm tăng năng suất lao động. 

Trảiiiiilươngiiiiitheoiiiiithờiiiiiigianiiiiicóiiiiithưởngiiiiilàiiiiisựiiiiikết hợp giữa chế độiiiiitrảiiiiilương theo 

thờiiiiiigianiiiiivàiiiiitiềniiiiithưởngiiiiikhiiiiiiđạtiiiiiđượciiiiinhữngiiiiichỉ tiêu về số lượng và chất lượng đã 

quyiiiiiđịnh.iiiiiChếiiiiiđộ trảiiiilươngiiiinàyiiiithường được áp dụng đối với iiiiicôngiiiiinhâniiiiiphụ, làm 

côngiiiiiviệciiiiiphụciiiiivụiiiiinhưiiiiicôngiiiiinhâniiiiisửaiiiiichữa,iiiiiđiều chỉnh thiết bị…. Ngoài ra, còn áp 

dụng đối với những công nhân chính làm việc ở những khâu sản xuất có trình độ cơ 

khíiiihóa,iiitựiiiđộngiiihóaiiicaoiiihoặciiinhữngiiicôngiiiiviệciiiituyệtiiiiđốiiiiiphảiiiiiđảmiiiibảoiiiichấtiiiilượng. 

Tiềniiiilươngiiiicủaiiiicôngiiiinhâniiiiđượciiiitínhiiiinhưiiiisau: 

Ltt = (Lcb x T) + Lt 
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Trong đó: 

- Ltt : Lươngiiiithựciiiitếiiiingườiiiiilaoiiiiđộngiiiinhậniiiiđược. 

- Lcb : Lươngiiiicấpiiiibậciiiitínhiiiitheoiiiithờiiiiigian. 

-iiiiTiiii:iiiiThờiiiiigianiiiilaoiiiiđộngiiiithựciiiitế. 

-iiiiLtiiii:iiiiTiềniiiithưởng. 

Trảiiiilươngiiiitheoiiiithờiiiiigianiiiicóiiiithưởngiiiicóiiiiưuiiiiđiểmiiiiphảniiiiánh trình độ thành thạo 

và thời gianiiiilàmiiiiviệciiiithựciiiitếiiiicủaiiiicôngiiiinhân,iiiigắniiiivới thành tích công tác của từng 

ngườiiiiilaoiiiiđộngiiiithôngiiiiquaiiiicáciiiichỉ tiêu xét thưởng nên khuyến khích ngườiiiiilaoiiiiđộng 

quan tâmiiiiđếniiiitráchiiiinhiệmiiiivàiiiikếtiiiiquảiiiicôngiiiiviệc của mình cũng như nỗ lựciiiiphấn đấu 

đểiiiiđạtiiiikếtiiiiquảiiiitốt. 

iiii- Trảiiiilươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩm: 

Soiiiivớiiiiihìnhiiiithứciiiitrảiiiilươngiiiitheoiiiithờiiiiigian, hình thức trả lương iiiitheoiiiisảniiiiphẩm 

ngày càngiiiichiếmiiiiưuiiiithếiiiivàiiiiđượciiiisử dụng rộng rãi với nhiềuiiiichếiiiiđộiiiilinhiiiihoạtiiiivìiiiinó 

mangiiiilạiiiiihiệuiiiiquảiiiicaoiiiihơniiiitrongiiiisảniiiixuấtiiiikinhiiiidoanh. 

Trả lươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiilàiiiihìnhiiiithứciiiitrảiiiilươngiiiichoiiiingườiiiiilaoiiiiđộngiiiidựa trực 

tiếp vàoiiiisốiiiilượngiiiivàiiiichấtiiiilượngiiiisảniiiiphẩm,iiiidịchiiiivụ mà họ đãiiiihoàniiiithành.iiiiĐâyiiiilà 

hìnhiiiithứciiiitrảiiiilươngiiiiđượciiiiáp dụng rộng rãi trong các doanh nghiệp,iiiinhấtiiiilà các 

doanh nghiệpiiiisảniiiixuất,iiiichếiiiitạoiiiisảniiiiphẩm. 

Hình thứciiiitrảiiiilươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiicóiiiinhữngiiiiưuiiiiđiểmiiiinhưiiiisau: 

- Quániiiitriệtiiiitốtiiiinguyêniiiitắciiiitrảiiiilươngiiiitheoiiiilaoiiiiđộngiiiidoiiiitiềniiiilươngiiiimà người 

lao độngiiiinhậniiiiđượciiiiphụiiiithuộciiiivàoiiiisốiiiilượngiiiivàiiiichấtiiiilượngiiiisảniiiiphẩm đã hoàn thành. 

Điềuiiiinàyiiiicóiiiitáciiiidụngiiiilàmiiiităngiiiinăngiiiisuấtiiiilaoiiiiđộngiiiicủaiiiicông nhân. 

- Trả lương theo sản phẩm có tác dụng trực tiếp khuyến khích người lao 

động ra sức học tập nâng cao trình độ tay nghề, tích lũy kinh nghiệm, rèn luyện kỹ 

năng, phát huy sáng tạo… do đó nâng cao khả năng làm việc. 

- Trả lươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩm có ý nghĩa to lớn trong việc iiiinângiiiicaoiiiivàiiiihoàn 

thiệniiiicôngiiiitáciiiiquảniiiilý, nâng cao tính tự chủ, chủ động trong làmiiiiviệciiiicủaiiiingười lao 

động.iiiiPhátiiiihuyiiiihết các ưu điểm của hình thức trả lươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiithì các 

doanhiiiinghiệpiiiiđảmiiiibảo một số điều kiện sau khi áp dụngiiiihìnhiiiithứciiiitrảiiiilươngiiiinày: 
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-iiiiPhảiiiiixâyiiiidựngiiiicáciiiiđịnhiiiimứciiiilaoiiiiđộngiiiicóiiiicăniiiicứiiiikhoa học. Đâyiiiilàiiiiđiềuiiiikiện 

làmiiiicơiiiisởiiiiđểiiiitínhiiiitoániiiiđơniiiigiáiiiitiềniiiilương,iiiixây dựng kế hoạchiiiiquỹiiiilươngiiiivàiiiisửiiiidụng 

hợpiiiilý,iiiicóiiiihiệuiiiiquảiiiitiềniiiilươngiiiicủaiiiidoanhiiiinghiệp. 

-iiiiĐảmiiiibảoiiiitổiiiichức phục vụ tốtiiiinơiiiiilàmiiiiviệc. Tổ chứciiiiphụciiiivụiiiinơiiiiilàmiiiiviệc 

nhằm đảmiiiibảoiiiichoiiiingườiiiiilaoiiiiđộngiiiicó thể hoàn thành và vượtiiiimứciiiinăngiiiisuất lao 

động nhờ vào giảm bớt thời gian tổn thất do phục vụ tổ chức và phục vụ kỹ thuật. 

- Làmiiiitốtiiiicôngiiiitáciiiikiểmiiiitra,iiiinghiệmiiiithuiiiisảniiiiphẩm.iiiiKiểmiiiitra,iiiinghiệmiiiithu sản 

phẩmiiiinhằmiiiiđảmiiiibảoiiiisảniiiiphẩmiiiiđượciiiisảniiiixuấtiiiiraiiiitheoiiiiđúng chất lượng đãiiiiquyiiiiđịnh, 

tránhiiiihiệniiiitượngiiiichạyiiiitheoiiiisốiiiilượngiiiiđơniiiithuần.iiiiQuaiiiiđó,iiiitiềniiiilươngiiiiđượciiiitính và trả 

đúngiiiivớiiiiikếtiiiiquảiiiithựciiiitế. 

- Giáoiiiidụciiiitốtiiiiýiiiithứciiiivàiiiitráchiiiinhiệmiiiicủaiiiingườiiiiilao động để họiiiivừa phấn đấu 

nâng cao năng suất laoiiiiđộng,iiiiđảmiiiibảoiiiichấtiiiilượngiiiisảniiiiphẩm,iiiiđồngiiiithờiiiiitiếtiiiikiệmiiiivật 

tư, sửiiiidụngiiiihiệuiiiiquảiiiinhấtiiiimáyiiiimóciiiithiếtiiiibịiiiivàiiiicáciiiitrangiiiithiếtiiiibịiiiilàmiiiiviệciiiikhác. 

Trongiiiithựciiiitếiiiicóiiii5iiiichếiiiiđộiiiitrảiiiilươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩm : 

- Tiềniiiilươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiitrựciiiitiếpiiiicáiiiinhân 

- Tiền lươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiitậpiiiithể 

-iiiiTiềniiiilươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiigiániiiitiếp 

-iiiiTiềniiiilươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiicóiiiithưởng 

-iiiiTiềniiiilươngiiiikhoán. 

*  Chế độ tiền lương theo sản phẩm trực tiếp cá nhân: áp dụng đối với những 

công việc có định mức thời gian ngắn, công việc tương đối độc lập, có thể thống kê 

rõ rệt kết quả từng người, cá nhân. Khi tính toán tiền lương cho từng người lao động 

dựa trên cơ sở đơn giá quy định, số lượng sản phẩm của người nào càng nhiều thì 

người ấy được trả lương càng cao và ngược lại. 

LCN = g qi i

i

n




1

 

  LCN : Tiềniiiiilươngiiiiichoiiiiimộtiiiiicôngiiiiinhân 

  qiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii: Sốiiiiilượngiiiiisảniiiiiphẩmiiiiiloạiiiiiiiiiiiisảniiiiixuấtiiiiira 

  gi    : Đơniiiiigiáiiiiitiềniiiiilươngiiiiimộtiiiiiđơniiiiivịiiiiisảniiiiiphẩmiiiiiloại i 

  i      : Số loạiiiiiisảniiiiiphẩm. 
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Đơniiiiigiáiiiiitiềniiiiilươngiiiiimộtiiiiiđơniiiivịiiiisảniiiiphẩmiiiiđượciiiitínhiiiitheoiiiicôngiiiithứciiiisau: 

g = L:q 

Hoặc g = Lxt 

g – Đơn giá sản phẩm 

L – Mứciiiilươngiiiicấpiiiibậciiiicủaiiiicôngiiiiviệc 

q-iiiiMứciiiisảniiiilượng 

t-iiiiMứciiiithờiiiiigianiiiitínhiiiitheoiiiigiờ. 

* Chế độ tiền lương theo sản phẩm gián tiếp 

Chế độ này được dùng để tính lương cho lao động phụ trợ và lao động quản 

lý, nó thường được áp dụng trong trường hợp công việc của lao động trực tiếp sản 

xuất, lao động phụ trợ và lao động quản lý có mối quan hệ chặt chẽ với nhau, nhưng 

không trực tiếp tính được lương sản phẩm cho các loại cán bộ và công nhân khác. 

Cáchiiiitính:iiiiCăniiiicứiiiivàoiiiiđịnhiiiimứciiiisảniiiilượng và mức độ hoàn thành iiiiđịnhiiiimức 

của côngiiiinhâniiiichínhiiiiđểiiiitínhiiiiđơniiiigiáiiiisảniiiiphẩmiiiigiániiiitiếpiiiivà lương sản phẩmiiiigián 

tiếp của laoiiiiđộngiiiiphụiiiitrợiiiivàiiiilaoiiiiđộngiiiiquảniiiilý. 

Đơn giáiiiitiềniiiilươngiiiisảniiiiphẩmiiiigiániiiitiếpiiiiđượciiiitínhiiiitheoiiiicôngiiiithứciiiisau: 

Q.M

L
ĐG   

ĐG – Đơniiiigiáiiiitínhiiiitheoiiiisảniiiiphẩm gián tiếp 

L – Lươngiiiicấpiiiibậciiiicủaiiiicôngiiiinhân phụ 

Q – Mứciiiisảniiiilượngiiiicủaiiiicôngiiiinhân chính 

M – Số máyiiiiphụciiiivụiiiicùng loại. 

Lương sản phẩm gián tiếp của lao động phụ trợ (Lf), được xác định theo 

công thức sau: 

    Lf = ĐG x Qc 

Trong đó: 

 Qc : Sản lượng thực hiện của công nhân trực tiếp sản xuất. 
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Ưuiiiiđiểmiiiicơiiiibảniiiicủa hình thức tiền lương này là làm cho iiiimọiiiiicániiiibộiiiicông 

nhân viêniiiiđềuiiiiquaniiiitâmiiiiđếniiiivấniiiiđềiiiinângiiiicao năng suất lao động vàiiiichấtiiiilượngiiiisản 

phẩm, tạoiiiiđiềuiiiikiệniiiichoiiiidoanhiiiinghiệpiiiiđạtiiiiđượciiiihiệuiiiiquảiiiisảniiiixuấtiiiikinhiiiidoanhiiiicao. 

* Chế độ tiền lương theo sản phẩm tập thể 

Lương sản phẩm tập thể được áp dụng đối với những công việc nặng nhọc, 

có định mức thời gian dài, những công việc khó xác định được kết quả cho từng cá 

nhân. 

Khi thực hiện chế độ tiền lương sản phẩm tập thể, trước hết phải xác định 

được đơn giá tiền lương, quỹ tiền lương của tập thể được nhận, sau đó phải tìm 

phương pháp chia lương cho từng cá nhân. 

Đơn giáiiiitiềniiiilươngiiiiđượciiiixáciiiiđịnhiiiitheoiiiicôngiiiithứciiiisau: 

Q

L

ĐG

n

1i

i
   hoặc 




n

1i

ii xTLĐG   hoặc    xTLĐG   

Trong đó: 

ĐG – Đơniiiigiáiiiitínhiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiitập thể 




n

1i

iL - Tổngiiiilươngiiiicấpiiiibậciiiicủaiiiicảiiiinhóm 

Q – Mứciiiisảniiiilượngiiiicủaiiiicảiiiinhóm 

Li – Lươngiiiicấpiiiibậciiiicủaiiiicôngiiiiviệciiiibậc i 

Ti – Mứciiiithờiiiiigianiiiicôngiiiiviệciiiibậc i 

N – Số côngiiiiviệciiiitrong tổ 

L  - Lươngiiiicấpiiiibậciiiicôngiiiiviệciiiibìnhiiiiquâniiiicủa cả tổ 

T – Mứciiiithờiiiiigianiiiicủaiiiisảniiiiphẩm. 

* Chế độiiiitiềniiiilươngiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiicóiiiithưởng 

Chế độ trả lương này về thực chất là các chế độ trả lương theo sản phẩm kể 

trên kết hợp với các hình thức tiền thưởng. 

Khiiiiiápiiiidụngiiiichếiiiiđộiiiitrảiiiilươngiiiinày, toàn bộ sản phẩm được iiiiápiiiidụngiiiitheoiiiiđơn 

giá cố định, còniiiitiềniiiithưởngiiiisẽiiiicăniiiicứiiiivàoiiiitrìnhiiiiđộiiiihoàniiiithànhiiiivàiiiihoàniiiithànhiiiivượt 

mức cáciiiichỉiiiitiêuiiiivềiiiisốiiiilượngiiiicủaiiiichếiiiiđộiiiitiềniiiithưởngiiiiquyiiiiđịnh. 
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Tiền lươngiiiitrảiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiicóiiiithưởngiiiiđượciiiitínhiiiitheoiiiicông thức: 

100

)h.m(L
LL th 

 

Trong đó: 

L – Tiềniiiilươngiiiitrảiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiivớiiiiiđơniiiigiáiiiicốiiiiđịnh 

m - % tiềniiiithưởngiiiichoiiii1%iiiihoàniiiithànhiiiivượtiiiimứciiiichỉiiiitiêuiiiithưởng 

h - % hoàniiiithànhiiiivượtiiiimứciiiichỉiiiitiêuiiiithưởng 

Yêu cầuiiiicơiiiibảniiiikhiiiiiápiiiidụngiiiichếiiiiđộiiiitiềniiiilươngiiiitínhiiiitheoiiiisảniiiiphẩmiiiicó thưởng 

là phải quyiiiiđịnhiiiiđúngiiiiđắniiiicáciiiichỉiiiitiêu,iiiiđiềuiiiikiệniiiithưởngiiiivàiiiitỷiiiilệiiiithưởngiiiibình quân. 

* Chế độ trả công khoán 

Chếiiiiđộiiiitrảiiiicôngiiiikhoániiiiápiiiidụngiiiichoiiiinhữngiiiicông việc nếu giao từngiiiichiiiiitiết, 

bộiiiiphậniiiisẽiiiikhôngiiiicóiiiilợiiiiimàiiiiphảiiiiigiaoiiiitoàniiiibộ khối lượng cho công nhâniiiihoàniiiithành 

trongiiiimộtiiiithờiiiiigiani hấtiiiiđịnh. Chếiiiiđộiiiitrảiiiicôngiiiinàyiiiiápiiiidụngiiiichủiiiiyếuiiiitrongiiiixây dựng 

cơiiiibảniiiivàiiiimộtiiiisốiiiicôngiiiiviệciiiitrongiiiinôngiiiinghiệp.iiiiTrongi côngiiiinghiệp, chếiiiiđộ iiitrảiiiicông 

này chỉiiiiápiiiidụngiiiichoiiiinhữngiiiicôngiiiinhâniiiikhiiiiihoàn thành những công việc đột xuất như 

sửa chữa,iiiitháoiiiilắpiiiinhanhiiiimộtiiiisốiiiithiếtiiiibịiiiiđểiiiiđưaiiiivàoiiiisảniiiixuất,v.v... 

1.2. Nội dung công tác tiền lương trong doanh nghiệp 

1.2.1. Quy chế trả lương 

Quyiiiichếiiiitrảiiiilươngiiiilàiiiibảniiiiquyiiiiđịnhiiiiquy cách, thể lệ, nhữngiiiihướngiiiidẫniiiivề 

nguyên tắc chếiiiiđộ,iiiiđốiiiiitượng,iiiiđiềuiiiikiện…iiiiđểiiiicơiiiiquaniiiiquản lý, đại diện NSDLĐ, 

thanhiiiiiiiitoániiiiiiiiiiđầyiiiiđủ,iiiikịpiiiithời,iiiiđúngiiiichếiiiiđộiiiitiềniiiiiiiiilương,iiiitiềniiiithưởng, bảo hiểm, 

phúciiiilợiiiiivàiiiimọiiiiilợiiiiiíchiiiikhác cho NLĐ. Quy chế, sau khi có sựiiiithốngiiiinhấtiiiigiữa 

NSDLĐiiiivàiiiiđạiiiiidiệniiiitậpiiiithểiiiiNLĐiiii(cáciiiinghiệpiiiiđoàn),iiiisẽiiiicóiiiigiáiiiitrịiiiinhưiiiimộtiiiivăn bản 

pháp quy, vừa góp phần công khai hoá vấn đề phân phối thu nhập, vừa giúp NLĐ có 

thể tự tính được tiền lương và thu nhập của mình, chủ động điều chỉnh hành vi cung 

ứng SLĐ phù hợp với nhu cầu của DN và lợi ích mà họ có thể đạt được. Cũng nhờ 

quy chế, các nghiệp đoàn có thể giám sát được việc chủ DN thực thi chính sách đãi 

ngộ với NLĐ như thế nào? Đối chiếu kiểm tra những chính sách cụ thể, thực tế của 

DN với những quy định của luật pháp. Quy chế càng rõ ràng, minh bạch, dễ hiểu, dễ 
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thực hiện, càng thuận lợi cho việc thực hiện chức năng giám sát của nghiệp đoàn và 

cũng là điều kiện tích cực thực thi dân chủ hoá các hoạt động DN. Các hình thức, 

phương pháp trả lương cũng là một nội dung được đưa vào quy chế. Hình thức, 

phương pháp trả lương được quyết định bởi hình thức tổ chức lao động và những đặc 

thù về kỹ thuật, công nghệ sản xuất.  

Ngoài ra, trong quy chế trả lương còn quy định việc nâng bậc lương, đối 

tượng, điều kiện, thời gian và các hình thức nâng bậc lương. Nâng bậc lương căn cứ 

vào sự thay đổi của chất lượng NNL và những kết quả thực tế đạt được của NLĐ. 

Thời gian nâng bậc lương được quy định cho từng loại lao động, từng điều kiện làm 

việc của họ, nhưng thông thường theo thâm niên giữ bậc. Đây là quy định nhằm đơn 

giản hóa điều kiện để xét cho mỗi lần nâng lương cho NLĐ, nhưng có hạn chế cơ bản 

là, bình quân hóa quá trình cố gắng, phấn đấu và không có sự khuyến khích với 

những NLĐ có thành tích tốt, không động viên những NLĐ trẻ, năng động, có sáng 

kiến. Vì vậy, nhiều DN kinh doanh đã áp dụng phương thức nâng bậc theo kết quả 

làm việc của đội ngũ nhân viên. Đây là một kinh nghiệm tốt, đặc biệt nhằm giữ được 

đội ngũ nhân sự trẻ, có trình độ cao và luôn cầu thị, phấn đấu cho sự thăng tiến của 

họ. Mặt khác, tương ứng với mỗi loại lao động khác nhau, hình thức và điều kiện 

nâng bậc có thể không giống nhau. Đối với công nhân trực tiếp sản xuất, trong quy 

chế tiền lương, thường quy định hình thức thi nâng bậc hoặc thông qua các cuộc thi 

thợ giỏi. Đối với đội ngũ nhân viên quản lý, áp dụng hình thức thi chuyển ngạch, 

hoặc xét theo thành tích của mỗi cá nhân kết hợp với thời gian giữ bậc trước đó của 

họ. Về cơ bản, ĐGTL, mức lương và quy chế nâng bậc lương, luôn là mối quan tâm 

hàng đầu của những người làm công ăn lương trong DN. Do vậy nó cũng là những 

nội dung rất trọng yếu của quy chế phân phối tiền lương của các DN hiện nay. 

1.2.2. Xây dựng quy chế trả lương 

1.2.2.1. Khái niệm quỹ lương 

Quỹ tiềniiiilươngiiiilàiiiitổngiiiisốiiiitiềniiiidùngiiiiđể trả lương choiiiicániiiibộiiiicôngiiiinhâniiiiviên 

chức,iiiibaoiiiigồm: 
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- Tiềniiiilươngiiiicấpiiiibậciiii(còniiiiđượciiiigọiiiiilàiiiibộiiiiphận tiền lương cơiiiibảniiiihoặciiiitiền 

lươngiiiicốiiiiđịnh). 

-iiiiTiềniiiilươngiiiibiếniiiiđổi: gồm tiềniiiithưởngiiiivàiiiicáciiiikhoảniiiiphụiiiicấpiiiinhư:iiiiphụ cấp 

tráchiiiinhiệm,iiiiphụiiiicấpiiiilưuiiiiđộng,iiiiphụiiiicấpiiiiđộciiiihại... 

Trong nămiiiikếiiiihoạchiiiimỗiiiiiđơniiiivịiiiiphảiiiiilậpiiiiraiiiiquỹiiiitiềniiiilươngiiiikế hoạch và cuối 

mỗi năm cóiiiitổngiiiikếtiiiixemiiiiquỹiiiilươngiiiibáoiiiicáoiiiiđãiiiithựciiiichiiiiihếtiiiibaoiiiinhiêu. 

Quỹiiiilươngiiiiiiiiiikếiiiihoạchiiiilàiiiiiiitổngiiiisốiiiitiềniiiilươngiiiidự tính theo cấp bậc mà doanh 

nghiệp, cơ quaniiiidùngiiiiđểiiiitrảiiiilươngiiiichoiiiicôngiiiinhân viên chức theo số lượngiiiivàiiiichất 

lượng laoiiiiđộngiiiikhiiiiihọiiiihoàniiiithànhiiiikế hoạch sản xuất trong iiiiđiềuiiiikiệniiiibìnhiiiithường. 

Quỹiiiitiềniiiilươngiiiikếiiiihoạchiiiilàiiiicơiiiisởiiiiđểiiiixâyiiiidựngiiiiđơniiiigiáiiiitiềniiiilương. 

Quỹiiiitiềniiiilươngiiiibáoiiiicáoiiiiilàiiiiitổngiiiiisốiiiiitiềniiiiithực tế đã chi, trongiiiiiđóiiiiicóiiiiinhững 

khoảniiiiikhôngiiiiiđược lập trongiiiiikếiiiiihoạchiiiiinhưngiiiiiphảiiiiiichiiiiiichoiiiiinhững thiếu sót trong tổ 

chứciiiiisảniiiiixuất,iiiiitổiiiiichứciiiiilaoiiiiiđộngiiiiihoặc do điều kiện sản xuất khôngiiiiibìnhiiiiithườngiiiiimà 

khiiiiiilậpiiiiikếiiiiihoạchiiiiichưaiiiiitínhiiiiiđến. 

1.2.2.2. Cách xác định quỹ lương 

* Xáciiiiiđịnhiiiiiquỹiiiiilươngiiiiikếiiiiihoạch:iiiiiquỹiiiiilươngiiiiikếiiiiihoạchiiiiiđượciiiiixáciiiiiđịnhiiiiitheo 

côngiiiiithứciiiiisau: 

  VKH = [Lđb x TLmin DN x (Hcb + Hpc) + Vvc] x 12 tháng 

Trong đó: 

VKH     Tổngiiiiiquỹiiiiitiềniiiiilươngiiiiinămiiiiikếiiiiihoạch 

  Lđb  Laoiiiiiđộngiiiiiđịnhiiiiibiên:iiiiiđượciiiiitínhiiiiitrêniiiiicơiiiiisởiiiiiđịnhiiiiimứciiiiilaoiiiiiđộng 

tổng hợpiiiiicủaiiiiisảniiiiiphẩmiiiiidịchiiiiivụiiiiihoặciiiiisảniiiiiphẩmiiiiidịchiiiiivụiiiiiquyiiiiiđổi. 

TLmin DN  Mứciiiiilươngiiiiitốiiiiiithiểuiiiiiđiềuiiiiichỉnhiiiiitrong doanh nghiệp, doiiiiidoanh 

nghiệpiiiiilựaiiiiichọniiiiitrongiiiiikhungiiiiiquyiiiiiđịnh 

Hcb  Hệiiiiisốiiiiicấpiiiiibậciiiiicôngiiiiiviệciiiiibìnhiiiiiquân:iiiiiđượciiiiixáciiiiiđịnhiiiiicăn cứ vào 

tổ chứciiiiisảniiiiixuất,iiiiitổiiiiichứciiiiilaoiiiiiđộng,iiiiitrình độ công nghệ, tiêu chuẩniiiiicấp bậc kỹ 

thuật,iiiiichuyêniiiiimôniiiiinghiệpiiiiivụiiiiivàiiiiiđịnhiiiiimứciiiiilaoiiiiiđộng. 

Hcp  Hệiiiiisốiiiiicáciiiiikhoảniiiiiphụ cấp lương bình quân được tính iiiiitrongiiiiiđơn 

giáiiiiitiềniiiiilương. 
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Vvc  Quỹ tiền lương của bộ máy gián tiếp mà số lao động này chưa 

tính trong định mức lao động tổng hợp. 

* Xác định quỹ lương báo cáo: 

Quỹ lương báo cáo được xác định theo công thức: 

  VBC = (VDG x CSXKD) + Vpc + VBS + VTG 

Trong đó: 

VBC  Tổng quỹ tiền lương năm báo cáo 

VDG  Đơn giá tiền lương do cơ quan có thẩm quyền giao  

CSXKD  Chỉ tiêu sản xuất kinh doanh theo tổng sản phẩm hàng hóa thực 

hiện hoặc doanh thu 

Vpc  Quỹ các khoản phụ cấp lương và các chế độ khác không tính 

trong đơn giá theo quy định, tính theo số lao động thực tế được hưởng với từng chế 

độ. 

VBS  Quỹ tiền lương bổ sung, chỉ áp dụng với doanh nghiệp được 

giao đơn giá tiền lương theo đơn vị sản phẩm. Quỹ này gồm: quỹ tiền lương nghỉ 

phép hàng năm, nghỉ việc riêng, ngày lễ lớn, tết... 

VTG  Quỹ tiền lương làm thêm giờ được tính theo số thực tế làm 

thêm nhưng không vượt quá quy định của Bộ luật lao động. 

* Xây dựng đơn giá tiền lương 

Việc xác định đơn giá tiền lương được tiến hành theo các bước: 

- Xác định nhiệm vụ năm kế hoạch để xây dựng đơn giá, doanh nghiệp có 

thể chọn chỉ tiêu tổng sản phẩm, tổng doanh thu, tổng lợi nhuận... 

- Xác định tổng quỹ lương kế hoạch. 

- Xây dựng đơn giá (lựa chọn phương pháp) 

Các phương pháp xây dựng đơn giá: (4 phương pháp): 

+ Đơn giá tiền lương trên đơn vị sản phẩm 

  Vđg = Vgiờ x Tsp 

Trong đó: 

  Vgiờ :Tiền lương giờ 
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  Tsp : Mức lao động của đơn vị sản phẩm 

+ Đơn giá tính trên doanh thu 

  




kh

kh

đg
T

V
V  

  Trong đó: 

Vdg       : Đơn giá tiền lương. 

Vkh    : Tổng quỹ tiền lương năm kế hoạch. 

T kh   : Tổng doanh thu hoặc doanh thu kế hoạch.  

+ Đơn giá tính trên tổng thu trừ tổng chi phí: 

 





)( luongcókhôngCT

V
V

khkh

kh

dg    

Trong đó: 

 - Vdg : đơn giá tiền lương 

 - Vkh : Tổng quỹ tiền lương năm kế hoạch 

- T kh : Tổng doanh thu hoặc doanh thu kế hoạch 

- Ckh: Tổng chi phí kế hoạch (chưa có tiền lương) 

+ Đơn giá tính trên lợi nhuận. 

 




kh

kh

dg
P

V
V  

Trong đó:    - Vdg : đơn giá tiền lương 

 - Vkh : Tổng quỹ tiền lương năm kế hoạch 

- Pkh : Tổng lợi nhuận kế hoạch 

1.2.3. Tổ chức thực hiện Quy chế trả lương 

Tổ chức thực hiện Quy chế trả lương là một phần nội dung được xây dựng 

trong Quy chế trả lương của doanh nghiệp. Phần nội dung này quy định trách nhiệm, 

thẩm quyền, phân cấp của cá nhân, tổ chức có liên quan đến việc thực hiện Quy chế 

trả lương. 

- Trong các doanh nghiệp nhà nước thì Chủ tịch Hội đồng thành viên thường 
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quyết định việc sửa đổi, bổ sung các nội dung của quy chế trả lương. 

- Tổng giám đốc hướng dẫn các đơn vị triển khai thực hiện quy chế này. 

- Giám đốc các đơn vị phối hợp với cấp ủy Đảng và các tổ chức đoàn thể 

nghiên cứu, phổ biến, tuyên truyền và quán triệt cho toàn thể NLĐ nhận thức đầy đủ 

mục đích, ý nghĩa của việc ban hành và áp dụng Quy chế; tổ chức thực hiện Quy chế 

trả lương công bằng, công khai, minh bạch và chặt chẽ theo hướng dẫn. 

- Ban, phòng tổ chức nhân sự chịu trách nhiệm hướng dẫn các ban chuyên 

môn về thực hiện quy chế, giải đáp thắc mắc của các ban chuyên môn và NLĐ. 

- Ban chuyên môn chịu trách nhiệm hướng dẫn cụ thể, đánh giá trả lương đối 

với NLĐ, và là cầu nối với phòng tổ chức nhân sự để giải đáp các khiếu nại, vướng 

mắc trong quá trình thực hiện Quy chế trả lương. 

1.3. Sự cần thiết phải hoàn thiện công tác tiền lương 

Tiền lương có ý nghĩa và vai trò rất quan trọng không chỉ đối với người lao 

động  mà còn đối với cả doanh nghiệp. Tuy nhiên, thực tế cho thấy việc tính toán xác 

định hình thức trả lương trong các doanh nghiệp hiện nay còn nhiều thiếu sót, còn 

nhiều doanh nghiệp trả lương chưa thỏa đáng với sự đóng góp của người lao động. 

Điều đó xuất phát từ sự việc xếp bậc công việc, các hệ thống định mức lao động đã 

lạc hậu không còn phù hợp, việc tính toán xác định đơn giá tiền lương còn thiếu chính 

xác làm ảnh hưởng đến việc trả lương theo sản phẩm. Ngoài ra sự quản lý về thời 

gian làm việc đối với người lao động hưởng lương theo thời gian vẫn chưa được chặt 

chẽ nên hiệu quả làm việc chưa cao. Có những khâu đoạn có thể xây dựng định mức 

để tiến hành trả lương theo sản phẩm nhưng lại tiến hành trả lương theo thời gian. Từ 

những nguyên nhân trên tạo nên sự bất hợp lý trong công tác trả lương trong các 

doanh nghiệp hiện nay, chỗ thì trả cao hơn thực tế chỗ thì trả lương thấp hơn thực tế 

gây ra tâm lý xáo trộn cho người lao động và không những không tăng được năng 

suất lao động mà còn đội giá thành sản phẩm của doanh nghiệp tạo ra sự lãng phí 

không hiệu quả. 

Mặt khác, cơ chế thị trường mở ra động lực rất lớn thúc đẩy nền kinh tế Việt 

Nam phát triển, nó tạo ra sự năng động trong suy nghĩ, hành động trong sản xuất kinh 
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doanh của các doanh nghiệp. Tuy nhiên, các thuộc tính của kinh tế thị trường như: 

quy luật cạnh tranh, quy luật cung cầu, quy luật giá trị ... tác động vào nền kinh tế 

khiến các doanh nghiệp gặp phải không ít những khó khăn. Để có thể tồn tại và phát 

triển trong môi trường kinh doanh đầy sự biến động, cạnh tranh thì doanh nghiệp 

không chỉ quan tâm đến việc phát triển theo chiều rộng mà còn tập trung phát triển 

theo chiều sâu. Công tác tiền lương là một trong những vấn đề mà các doanh nghiệp 

hiện nay cần quan tâm đầu tư theo chiều sâu, bởi vì xét trên góc độ là người lao động 

thì tiền lương là nguồn thu nhập chủ yếu để tái sản xuất sức lao động và một phần 

tích luỹ, còn trên góc độ doanh nghiệp thì tiền lương là yếu tố cấu thành nên giá trị 

sản phẩm dịch vụ do doanh nghiệp sản xuất ra. Do đó người lao động thì muốn được 

trả lương cao còn doanh nghiệp thì lại muốn trả lương thấp.Việc hoàn thiện công tác 

tiền lương nhằm thoả mãn cả hai bên (người lao động và doanh nghiệp) trở thành vấn 

đề ngày càng được quan tâm nhất trong doanh nghiệp và là sự cần thiết bắt buộc phải 

thực hiện. 



 

  

32 

 

                  

CHƯƠNG 2 

THỰC TRẠNG CÔNG TÁC TIỀN LƯƠNG TẠI VIỄN 

THÔNG NINH BÌNH 

 

2.1. Tổng quát về Viễn thông Ninh Bình 

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển 

Tên đầy đủ:Viễn thông Ninh Bình 

Tên giao dịch quốc tế: VNPT Ninh Bình 

Tên viết tắt: VNPT Ninh Bình 

Trụ sở chính: Đường 30/06, phường Đông Thành, Thành phố Ninh Bình, 

tỉnh Ninh Bình 

VNPT Ninh Bình (hay Viễn thông Ninh Bình) là đơn vị kinh tế trực 

thuộc, hạch toán phụ thuộc Tập đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam. VNPT 

Ninh Bình tiền thân là Bưu điện tỉnh Ninh Bình. 

Ngày 01/01/2008, thực hiện Quyết định của Chính phủ và Bộ Bưu chính 

Viễn thông (nay là Bộ Thông tin và Truyền thông) về chia tách Bưu chính và Viễn 

thông. VNPT Ninh Bình chính thức được thành lập và bắt đầu đi vào hoạt động 

trên cơ sở tổ chức lại các đơn vị kinh doanh dịch vụ viễn thông - công nghệ thông 

tin và các đơn vị trực thuộc khác của Bưu điện tỉnh Ninh Bình sau khi thực hiện 

phương án chia tách bưu chính viễn thông trên địa bàn tỉnh Ninh Bình.  

 Ngành viễn thông tỉnh Ninh Bình, từ những tổng đài ban đầu đơn giản 

được nâng dần lên tổng đài tự động cơ điện, đến nay là Tổng đài kỹ thuật số hiện 

đại hoàn toàn tự động. Hệ thống truyền dẫn từ chỗ thiết bị đơn giản, lạc hậu đã 

được nâng dần lên bằng những thiết bị vi-ba, sử dụng kỹ thuật số. Và đến nay, đã 

được hiện đại hóa cáp quang vòng Ring trên toàn tỉnh, sử dụng công nghệ kỹ thuật 

số hiện đại, đảm bảo chất lượng truyền dẫn tuyệt đối đến tất cả các huyện, thành 

phố, và thông tin liên lạc thông suốt trong nước và quốc tế. Mạng ngoại vi cũng 

không ngừng mở rộng, mạng cáp quang thuê bao từ dung lượng nhỏ cáp treo, nay 
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dung lượng cáp đã được tăng lên đến tận các thôn, xóm. Viễn thông Ninh Bình 

cũng đã phát triển mạng điện thoại di động 4G, phủ sóng trên phạm vi toàn tỉnh. 

Viễn thông Ninh Bình là đơn vị kinh tế trực thuộc, hạch toán phụ thuộc Tập 

đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam; Có chức năng hoạt động sản xuất kinh 

doanh và phục vụ chuyên ngành viễn thông - công nghệ thông tin: 

- Tổ chức, xây dựng, quản lý, vận hành, lắp đặt, khai thác,  bảo dưỡng, sửa 

chữa mạng viễn thông trên địa bàn toàn tỉnh; 

- Tổ chức, xây dựng, quản lý, vận hành, lắp đặt, khai thác, bảo dưỡng, sửa 

chữa mạng viễn thông trên địa bàn toàn tỉnh;  

- Sản xuất, kinh doanh, cung ứng, đại lý vật tư, thiết bị viễn thông - Công nghệ 

thông tin theo yêu cầu sản xuất kinh doanh của đơn vị và nhu cầu của khách hàng; 

- Khảo sát, tư vấn, lắp đặt, bảo dưỡng các công trình viễn thông - công 

nghệ thông tin; Kinh doanh bất động sản, cho thuê văn phòng; 

- Tổ chức phục vụ thông tin đột xuất theo yêu cầu của cấp ủy Đảng, chính 

quyền địa phương và cấp trên; Kinh doanh các ngành nghề khác khi được Tập đoàn 

cho phép. 
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Hình 2.1 Viễn thông Ninh Bình 

Nhìn lại chặng đường hơn 10 năm qua, cùng với việc duy trì hoạt động ổn 

định của  mạng viễn thông, dịch vụ CNTT, đảm bảo việc làm và nâng cao thu 

nhập cho người lao động, hoạt động sản xuất kinh doanh của Viễn thông Ninh 

Bình đã có những phát triển mạnh mẽ. Viễn thông Ninh Bình đã thực hiện đúng lộ 

trình cân bằng thu chi do Chính phủ đề ra đối với Tập đoàn Bưu chính Viễn 

thông: năm 2018, Viễn thông Ninh Bình  đạt chênh lệch thu chi 15.969 tỷ đồng,  

năm 2019 là 30.615 tỷ đồng và năm 2020 là 36.458 tỷ đồng. Các chỉ tiêu kinh tế 

trọng yếu năm 2018, 2019, 2020 đều có sự tăng trưởng mạnh Năng lực cạnh tranh 

của doanh nghiệp được nâng lên; uy tín, vai trò chủ lực trong lĩnh vực Viễn thông 

- Công nghệ thông tin  trên địa bàn tỉnh ngày càng được khẳng định.  
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Tiếp tục bước tiếp chặng đường phát triển - hội nhập, đồng thời cũng bước 

vào sự cạnh tranh gay gắt. Trên nền tảng truyền thống của bao thế hệ đã xây đắp 

nên, Viễn thông Ninh Bình sẽ vững vàng tiến bước mạnh mẽ hơn.  

2.1.2. Chức năng và nhiệm vụ 

Viễn thông Ninh Bình là đơn vị kinh tế trực thuộc, hạch toán phụ thuộc Công 

ty mẹ - Tập đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam, có các chức năng, nhiệm vụ 

chính sau: 

- Tổ chức phát triển, xây dựng, lắp đặt, quản lý, vận hành, khai thác, bảo 

dưỡng, sửa chữa mạng ngoại vi và cơ sở hạ tầng nhà trạm viễn thông trên địa bàn 

quản lý. 

- Tổ chức lắp đặt, sửa chữa, bảo trì, hỗ trợ kỹ thuật cho khách hàng sử dụng 

các dịch vụ viễn thông, công nghệ thông tin và truyền thông trên địa bàn quản lý 

theo yêu cầu; thực hiện vận hành, khai thác bảo dưỡng, sửa chữa đối với hệ thống 

truyền dẫn, chuyển mạch, truyền tải thu gom, mạng truy nhập, mạng truyền dẫn nội 

tỉnh, mạng truyền tải thu gom; mạng chuyển mạch cố định nội tỉnh; mạng truy nhập 

hệ thống IPCC tại địa bàn quản lý trên cơ sở hợp đồng nội bộ với Tổng công ty 

VNPT- Net. Tổ chức bảo dưỡng, bảo trì mạng lưới viễn thông, công nghệ thông tin 

và truyền thông trên địa bàn được giao quản lý và thực hiện đảm bảo chất lượng 

mạng, chất lượng dịch vụ theo đúng cam kết với khách hàng/đối tác. 

- Tổ chức khảo sát, tư vấn, thiết kế, lắp đặt bảo dưỡng các công trình viễn 

thông, công nghệ thông tin và truyền thông theo yêu cầu. 

- Tổ chức kinh doanh các dịch vụ quảng cáo và cho thuê văn phòng, thiết bị, 

nhà trạm trên cơ sở nguồn lực hiện có của đơn vị. Tổ chức phục vụ và đảm bảo 

thông tin kịp thời, an toàn cho các cơ quan Đảng, chính phủ và chính quyền địa 

phương theo yêu cầu. 

- Tổ chức các hoạt động sản xuất kinh doanh khác trong phạm vi được Tập 

đoàn cho phép và phù hợp với quy định của pháp luật. 
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- Viễn thông Ninh Bình chịu sự quản lý của Ủy ban nhân dân tỉnh Ninh Bình 

về chấp hành pháp luật, các hoạt động có liên quan đến yêu cầu, nhiệm vụ phát triển 

kinh tế, chính trị, xã hội của chính quyền địa phương. 

2.1.3. Cơ cấu tổ chức 

Viễn thông Ninh Bình hoạt động sản xuất kinh doanh và phục vụ nhiệm vụ 

chính trị trên địa bàn tỉnh Ninh Bình gồm: 03 phòng chức năng và 10 đơn vị trực 

thuộc (02 Trung tâm nghiêp vụ; 08 Trung tâm Viễn thông huyện, thành phố) được 

khái quát qua hình 2.2. 

Tổng số CBCNV ký hợp đồng lao động năm 2020 là 169 người (nữ chiếm 

3,5%);  lao động trực tiếp 142; lao động gián tiếp 27. 

CBCNV ký hợp đồng lao động: Đại học và trên đại học chiếm 61,5%; cao 

đẳng chiếm 26%; trung, sơ cấp chiếm 12,5%. 
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Trung tâm Viễn thông Hoa Lư  
 

Trung tâm Viễn thông Tam Điệp  

 

10 ĐƠN VỊ TRỰC THUỘC 03 PHÒNG CHỨC NĂNG 

Phòng Nhân sự tổng hợp 

Phòng Kế hoạch kế toán 

Trung tâm Viễn thông Gia Viễn  

 

Trung tâm Viễn thông Yên Khánh  

 

Trung tâm Viễn thông Yên Mô  
 

 

BAN GIÁM ĐỐC 

Trung tâm Viễn thông TP Ninh Bình  
 

 

Trung tâm Công Nghệ thông tin 

:  

Trung tâm Điều hành Thông tin  

Hình 2.2 Cơ cấu tổ chức Viễn thông Ninh Bình 

 
 

Trung tâm Viễn thông Nho Quan  

(Nguồn: Phòng NSTH – Viễn thông Ninh Bình) 

 
 

Phòng Kỹ thuật đầu tư 

Trung tâm Viễn thông Kim Sơn  
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2.1.4. Kết quả sản xuất kinh doanh từ năm 2018 đến năm 2020 

Kết quả sản xuất kinh doanh của Viễn thông Ninh Bình trong ba năm 2018, 

2019, 2020 được thể hiện trong bảng dưới đây: 

0.1 Bảng 2.1 Bảng kết quả SXKD từ năm 2018 đến năm 2020 
 

S

TT 
Nội dung Đơn vị tính 

Năm 

2018 

Năm 

2019 

Năm 

2020 

Tăng 

trưởng 

năm 2020 

so năm 

2018 

1 Tổng doanh thu triệu đồng 144,271 160,575 169,269 117% 

2 
Doanh thu tính tiền 

lương 
triệu đồng 143,283 158,480 162,259 113% 

3 Chênh lệch thu chi triệu đồng 15.969 30.615 36.458 140% 

4 

Năng suất lao động 

tính theo doanh thu 

tính lương 

triệu đồng 

/người/năm 
858 943 966 113% 

5 
Nộp ngân sách nhà 

nước 
triệu đồng 6,007 4,103 4,038 67% 

6 Thu nhập bình quân 
triệu đồng 

/người/tháng 
17.43 17.63 19.04 109% 

7 
Số lượng sáng kiến, 

cải tiến kỹ thuật 

Sáng kiến, 

cải tiến 
25 25 30 120% 

8 

Thực hiện chính sách 

bảo hiểm đối với 

người lao động 

triệu đồng 3,004 3,207 3,454 115% 

9 Tiền lương triệu đồng 34.932 35.546 38.389  

10 Tổng số lao động Người 167 168 169  

(Nguồn: Phòng KHKT - Viễn thông Ninh Bình) 

2.1.5. Bộ máy làm công tác tiền lương 

Hiện nay tại Viễn thông Ninh Bình, công tác tiền lương do phòng Nhân sự 

tổng hợp phụ trách, thực hiện nhiệm vụ xây dựng Quy chế trả lương, hướng dẫn, 

theo dõi, kiểm tra các đơn vị, phòng chức năng trực thuộc thực hiện Quy chế trả 

lương. 



 

  

39 

 

                  

Lao động của phòng NSTH gồm 16  người, nhưng nhân sự làm công tác tiền 

lương của phòng được định biên là 01 người (chức danh là Chuyên viên LĐTL), do 

Trưởng phòng trực tiếp phụ trách giám sát, đôn đốc thực hiện.  

Các phòng chức năng, các đơn vị, trung tâm trực thuộc thì do Trưởng phòng, 

Giám đốc, Trưởng trung tâm trực tiếp phối hợp với Chuyên viên LĐTL của phòng 

NSTH thực hiện công tác tiền lương. 

2.2. Thực trạng công tác tiền lương tại Viễn thông Ninh Bình 

2.2.1. Quy chế trả lương tại Viễn thông Ninh Bình 

Quy chế trả lương tại Viễn thông Ninh Bình đang thực hiện được ban hành 

theo Quyết định số 224/QĐ-VNPT-NB-NSTH ngày 07/02/2018. Quy chế phân phối 

tiền lương cho tập thể và cá nhân tại Viễn thông Ninh Bình theo phương pháp trả 

lương 3P ( Viết tắt là quy chế lương 3P) là cơ sở để phân phối tiền lương cho đơn 

vị, tập thể và cá nhân người lao động.   

Quy chế trả lương gồm 5 chương: 

 Chương 1: Quy định chung  

 Chương 2: Phân phối tiền lương cho đơn vị 

Chương 3: Phân phối tiền lương cho cá nhân 

Chương 4: Trả lương cho người đi học và đối tượng khác 

Chương 5: Tổ chức thực hiện 

2.2.1.1. Nguồn hình thành Quỹ tiền lương. 

- Tiền lương đơn giá do Tập đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam (viết tắt 

là VNPT) giao. 

- Tiền lương bổ sung từ VNPT (nếu có). 

- Tiền lương làm thêm giờ (nếu có). 

2.2.1.2. Quỹ tiền lương kế hoạch hàng năm của VTNB được phân bổ, sử dụng 

như sau: 

1. Trích 5% quỹ tiền lương kế hoạch để chi cho các trường hợp sau: 

- Khuyến khích cho đơn vị, tập thể có thành tích xuất sắc trong việc thực 

hiện kế hoạch sản xuất kinh doanh. 
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- Khuyến khích người lao động có trình độ chuyên môn kỹ thuật cao, người 

có đóng góp nhiều cho đơn vị, người có kết quả công tác đặc biệt xuất sắc.  

2. Trích tiền lương kế hoạch để phân phối cho người lao động vào các dịp lễ 

tết. 

3. Trích 10 % quỹ tiền lương kế hoạch để lập quỹ lương dự phòng của 

VTNB. 

4. Số quỹ lương kế hoạch còn lại được phân bổ lương tháng cho các đơn vị. 

5. Quỹ lương của năm nào được phân phối cho tập thể, cá nhân người lao 

động trong năm đó. 

2.2.1.3. Quỹ tiền lương  kế hoạch và đơn giá tiền lương đơn vị 

Quỹ tiền lương  kế hoạch và đơn giá tiền lương đơn vị được xác định thông 

qua các chỉ tiêu: 

a. Số lao động hiện tại của đơn vị. 

b. Khối lượng công việc được xác định trên cơ sở: 

- Số dịch vụ khách hàng đang sử dụng ( Được quy đổi từ số thuê bao có phát 

sinh cước và ARPU tương ứng với từng loại dịch vụ). 

- Số các các thiết bị đơn vị quản lý BTS, NodeB, eNodeB... 

- Điều kiện hoạt động SXKD của đơn vị ( Yếu tố vùng miền). 

c. Chỉ tiêu doanh thu: Doanh thu dịch vụ viễn thông - công nghệ thông tin. 

d. Chỉ tiêu của các dịch vụ viễn thông: Lắp đặt thuê bao Viễn thông, sản 

lượng ...   

e. Chỉ tiêu tiết kiệm chi phí ( Thu hồi ONT, fastconec...) 

Tùy tình hình sản xuất kinh doanh theo từng thời kỳ, Giám đốc VTNB sẽ lựa 

chọn và bổ sung các chỉ tiêu phù hợp nhăm thúc đẩy phát triển SXKD. 

Căn cứ các tiêu chí nêu trên, tình hình sản xuất kinh doanh tại VTNB và các 

đơn vị trực thuộc, hàng năm VTNB giao đơn giá tiền lương (hoặc Quỹ tiền lương 

kế hoạch) cho các đơn vị trực thuộc. 
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Quỹ tiền lương thực hiện hàng tháng của các đơn vị được VTNB xác định 

trên cơ sở quỹ lương kế hoạch, điểm BSC của đơn vị và lương theo đơn giá sản 

phẩm dịch vụ. 

Đơn vị căn cứ vào quỹ tiền lương thực hiện hàng tháng để phân phối tiền 

lương cho người lao động theo phương pháp lương 3P. 

Quỹ tiền lương bổ sung, phân phối lại hàng năm của các đơn vị được VTNB 

phân phối theo tiền lương thực hiện năm của đơn vị. 

* Ví dụ: Giao đơn giá tiền lương cho các đơn vị quý IV năm 2020 cho các 

đơn vị. 

1. Đơn giá tiền lương tháng: 

0.2Bảng 2.2 Bảng giao đơn giá tiền lương 

1. T

T 
Tên đơn vị 

Tiền lương 

cứng theo 

3P (VNĐ) 

Đơn giá 

duy trì 

(đồng/

ĐVDV) 

Đơn giá 

lắp đặt 

(đồng/

ĐVDV) 

Đơn giá 

PTTB 

(đồng/

ĐVDV) 

Đơn 

giá 

DTNV 

(đồng)

/1000 

đồng 

DT 

Đơn giá 

thu 

thập 

phiếu 

TTTT 

(đồng)/

phiếu 

Đơn giá 

bảo 

dưỡng 

BTS 

(đồng)/

đvdv 

qui đổi 

BTS 

Đơn giá 

giảm trừ 

TB rời 

mạng 

Đơn 

giá thu 

hồi 

thiết bị 

ONT 

Đơn 

giá thu 

hồi 

thiết bị 

AP 

1 Hoa Lư 20.281.476 

585,910 37.666 31.388 11,287 4.185 1.936 160.000 50.000 30.000 

2 Gia Viễn 24.382.401 

3 Nho Quan 22.473.264 

4 Tam Điệp 20.187.259 

5 Yên Mô 22.284.830 

6 Kim Sơn 22.284.830 

7 Yên Khánh 24.382.401 

8 Ninh Bình 42.472.089 

Hệ số qui đổi thuê bao, thiết bị ra đơn vị dịch vụ 

Loại TB, thiết 

bị 
CĐ 

MegaVn

n 

FiberVnn, 

MyTV gói 

FiberVnn 

còn lại 

MyTV 

Còn 

lại 

Kênh 

TSL, 

Sector 

kéo dài, 

smallsel 

BTS, NodeB, 

eNodeB 

Hệ số qui đổi 1 2 40.000đ/đvdv 3 1 10 
400 đvdv/trạm 1 thiết bị 

450 đvdv/trạm 2 thiết bị 

500 đvdv/trạm 3 thiết bị 

( Nguồn phòng NSTH – Viễn thông Ninh Bình) 

   2.  Qui đổi điểm BSC ra hệ số năng suất chất lượng 

a. Điểm BSC bằng 3,0 tương ứng hệ số năng suất chất lượng là 94% 

  b. Hệ số năng suất chất lượng tăng/giảm theo điểm BSC như sau: 
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Hệ số năng suất chất lượng (%) = 94% + [(điểm BSC - 3,0):10] x100% 

Hệ số năng suất chất lượng được áp dụng chung cho tất cả các đơn vị và bộ 

phận, bao gồm cả các khối văn phòng. 

    3. Lương giảm trừ thu hồi thiết bị đầu cuối băng rộng FTTx 

Trong trường hợp đơn vị không (hoặc chưa) thu hồi được thiết bị đầu cuối 

cho khách hàng mượn nhập về kho trước thời gian quy định, Viễn thông tạm điều 

chỉnh giảm quỹ lương tháng của đơn vị với mức tương đương với giá trị thiết bị 

ONT hiện nay là:800.000 đồng/thiết bị. Sang tháng tiếp theo, đơn vị thu hồi được 

số thiết bị của tháng trước, Viễn thông Ninh Bình sẽ điều chỉnh tăng quỹ lương 

tương ứng với số thiết bị thu hồi được. 

4. Quỹ lương thực hiện tháng của đơn vị 

0.3Bảng 2.3  Chi tiết hình thành quỹ lương của đơn vị 

TTT Thành phần Cách tính lương thực hiện thành phần 

1

1 

Lương cứng (theo hệ 

số lương 3P chuẩn 

mức 4) 

Theo tổng hệ số lương 3P (tương ứng với mức 4) của số lao 

động làm việc thực tế tại đơn vị trong tháng 

2

2 
Lương duy trì dịch vụ Đơn giá duy trì x Số đơn vị dịch vụ duy trì sau qui đổi  

3

3 

Lương Doanh thu 

nhiệm vụ phối hợp địa 

bàn 

Đơn giá DTNV x Doanh thu nhiệm vụ thực hiện  

4

4 
Lương lắp đặt 

Tổng [Đơn giá lắp đặt x Số đơn vị dịch vụ của số TB phát 

triển mới trên địa bàn] 

5

5 
Lương phát triển TB 

Tổng [Đơn giá PT x Số đơn vị dịch vụ thực tăng trên địa 

bàn] 

6

6 
Lương phục vụ 

Đơn giá phục vụ x Số lần phục vụ hội nghị, sự kiện (lắp 

đường truyền, Wifi, thiết bị truyền hình hội nghị...)  

7

7 
Lương thu hồi ONT Đơn giá thu hồi ONT x Số ONT thu được 

8

8 
Lương thu hồi AP Đơn giá thu hồi AP x Số AP thu được 

9

9 
Lương lấy phiếu RE-1 

(Đơn giá RE-1 x Số phiếu RE-1) – [(Đơn giá RE-1 x 2 x Số 

phiếu RE-1 sai thông tin)] - (Đơn giá RE-1 x Số phiếu RE-1 

thiếu so với kế hoạch) 
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1

10 

Lương bảo dưỡng 

BTS 

Đơn giá bảo dưỡng BTS x Số đvdv qui đổi từ các trạm BTS 

đã bảo dưỡng trong tháng 

1

11 

Lương giảm trừ TB 

FTTx rời mạng 
Đơn giá giảm trừ x Số thuê bao FTTx rời mạng 

 Lương thực hiện 
[(1) + (2) + (3) + (10)] x hệ số NSCL + (4) + (5) + (6) + (7) 

+ (8) + (9) - (11) 

( Nguồn phòng NSTH – Viễn thông Ninh Bình) 

Trong đó: 

a.  Lương bảo dưỡng BTS: trường hợp TTVT không bảo dưỡng BTS định kỳ 

theo kế hoạch (kế hoạch theo tháng do phòng KTĐT giao trong năm, tần suất thực 

thiện 2 lần/năm/BTS), đơn vị nào thực hiện thay thì được hưởng phần lương này. 

Sau khi bảo dưỡng mà trạm có lỗi thì không được tính phần lương bảo dưỡng của 

trạm và bị trừ bằng phần lương bảo dưỡng đó. 

b. Tăng giảm tiền lương 3P tháng theo số lao động thực tế làm việc tại đơn 

vị. 

c. Đơn giá phục vụ = 500.000 đồng/lần. 

d. Số phiếu RE-1 dùng để tính lương là số phiếu đủ điều kiện tiêu chuẩn mà 

đơn vị thực hiện trong tháng và số phiếu chưa tính lương chuyển từ tháng liền trước 

sang và phần lương này tính theo số kế hoạch của trưởng đại diện giao cho khối kỹ 

thuật, cụ thể như sau: 

-  Trường hợp vượt kế hoạch: thì tính theo số kế hoạch, phần thừa sẽ tính vào 

tháng sau. 

-  Trường hợp không đủ kế hoạch: bị giảm trừ bằng (=) đơn giá RE-1 x số 

phiếu RE-1 bị thiếu. 

-  Đối với phiếu sai thông tin, không đủ điều kiện tiêu chuẩn, đơn vị bị giảm 

trừ theo mức: đơn giá RE-1 x 2. 

  Ghi chú: Đơn giá tiền lương trên không bao gồm NLĐ nghỉ thai sản, tạm hoãn 

HĐLĐ, nghỉ không hưởng lương, lương thử việc và tuyển dụng/điều động sau ngày 

31/12/2020 (nếu có). 
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5. Quỹ lương thực hiện của TTĐHTT, các phòng chức năng và NSQL:  

- Lương của TTĐHTT và các phòng chức năng = ĐGGđv x (Tổng hệ số 3P 

chuẩn mức 4 của cá nhân trong TTĐHTT và các phòng chức năng) x Hbsc 

Trong đó: 

- ĐGGđv = [(Tổng tiền lương của NVKT của các TTVT trong tháng) : 

(Tổng hệ số 3P chuẩn mức 4 của các TTVT)] x Hệ số năng suất chất lượng 

(Hbsc)  bình quân của các TTVT 

- Hệ số năng xuất chất lượng (Hbsc) được qui đổi từ điểm BSC (hoặc điểm 

bộ chỉ số) như sau: 

Hbsc (%) = 94% + [(điểm BSC - 3,0):10] x100% 

 Tổng mức lương 3P của các đơn vị 

0.4 Bảng 2.4  Tổng P1 các đơn vị trực thuộc VTNB 

TT Tên đơn vị 
Tháng đầu 

quí 

Tháng 

giữa quí 

Tháng 

cuối quí 
Ghi chú 

1 Hoa Lư 40,90 40,90 40,90  

2 Gia Viễn 49,17 49,17 49,17  

3 Nho Quan 45,32 45,32 45,32  

4 Tam Điệp 40,71 40,71 40,71  

5 Yên Mô 44,94 44,94 44,94  

6 Kim Sơn 44,94 44,94 44,94  

7 Yên Khánh 49,17 49,17 49,17  

8 Ninh Bình 85,65 85,65 85,65  

 
Tổng 3P các TTVT 400.80 400.80 400.80  

9 TT Điều hành TT 110,56 110,56 110,56  

10 Phòng NSTH 53,46 53,46 53,46  

11 Phòng KTĐT 22,76 22,76 22,76  

12 Phòng KHKT 26,57 26,57 26,57  



 

  

45 

 

                  

13 
Nhóm NSQL 

TTVT&ĐHTT 
112,74 112,74 112,74  

14 Nhóm NSQL VP 50,94 50.94 50.94  

15 
Nhóm NSQL LĐ 

VTT 
29.57 29.57 29.57  

(Nguồn phòng NSTH – Viễn thông Ninh Bình) 

i. Quỹ lương thực hiện tháng của các nhóm NSQL TTVT, NSQL ĐHTT, NSQL 

VP, và NSQL LĐ VTT. 

 Quỹ lương thực hiện nhóm = ĐGGđv x (Tổng hệ số 3P của nhóm). 

ii. Quỹ lương thực hiện tháng của TTĐHTT và các phòng chức năng 

Quỹ lương thực hiện = [ĐGGđv x (Tổng hệ số 3P mức 4 của đơn vị) x 

Hbsc] + lương PTTB 

Ghi chú: Các việc trong kế hoạch (ví dụ như bảo dưỡng BTS…) của đơn vị 

này mà đơn vị khác làm thì chuyển lương đơn giá của phần việc đó cho đơn vị làm. 

2.2.1.4. Trả lương hàng tháng cho cá nhân người lao động 

Trả lương cho cá nhân theo nguyên tắc: 

Trả lương theo vị trí công việc, theo năng lực và theo thành tích công tác của 

cá nhân.  

1. Những công việc có kích cỡ khác nhau thì lương được trả khác nhau 

nhằm đảm bảo tính công bằng và hợp lý. 

2. Cá nhân có năng lực cao và thành tích vượt trội thì lương được trả cao 

hơn cá nhân có năng lực thấp và thành tích công việc thấp. 

3. Không phân phối bình quân, cào bằng. 

5. Hệ thống thang lương, bảng lương quy định của tập đoàn chỉ dùng làm cơ 

sở đóng, hưởng các chế độ bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp và 

các chế độ khác theo quy định của pháp luật lao động. 
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Các nguồn tiền lương  

1. Trả trực tiếp hàng tháng cho người lao động gồm: Lương vị trí công việc 

và năng lực thực tế (P1P2), lương thành tích công tác tháng (lương P3, bao gồm 

lương theo BSC, lương theo khối lượng công việc và lương theo sản phẩm). 

2. Trả đột xuất cho người lao động: tiền lương bổ sung của tập đoàn, của 

VTNB (nếu có).  

3. Các khoản tiền lương khác theo quy định (nếu có) như: Tiền lương làm 

việc thêm giờ,… 

4. Tiền lương tạm tính tháng của đơn vị do VTNB thông báo dựa trên quỹ 

lương kế hoạch, kết quả sản xuất kinh doanh và kết quả BSC của đơn vị. Trong đó 

tỷ  lệ tiền lương P3 do giám đốc VTNB quyết định và không thấp hơn 70%. 

Trả lương cá nhân  

1. Tiền lương P1 x P2:  

 Căn cứ để tính lương:  

- Điểm vị trí công việc.  

- Điểm năng lực nhân viên. 

- Đơn giá tiền lương của 1 điểm P1. 

- Tỷ lệ chia P1P2. 

- Tổng số ngày công quy đổi để tính lương của cá nhân. 

 Công thức: 

                LVT-NL  =  P1ngày   x  P2 x Nqđ   

Trong đó: 

LVT-NL : Tiền lương theo vị trí công việc và năng lực thực tế  nhân 

viên. 

P1     : Là điểm vị trí công việc. 

            P2  : Tỷ lệ % năng lực thực tế so với tiêu chuẩn năng lực yêu cầu. 

Việc xác định P2 được thực hiện đúng theo hướng dẫn đánh giá năng lực của 

VTNB. 
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          Nqđ  : Tổng số ngày công quy đổi được trả lương vị trí công việc 

trong tháng bao gồm: ngày công tác thực tế, ngày hội họp, học tập, … được quy 

định tại chương IV của Quy chế này. 

P1ngày : Mức tiền lương ngày của vị trí công việc và năng lực thực tế 

, được tính theo công thức: 
 

P1ngày  = 

P1tháng 

Ngày công tiêu chuẩn 

tháng 

P1tháng   = Tổng quỹ lương P1P2 tháng đơn vị / Tổng P1P2 

           Tổng quỹ lương P1P2 tháng đơn vị = Tổng quỹ lương tháng xTp1p2 

2. Tiền lương P3: 

Nguyên tắc: 

- Đảm bảo tiền lương gắn với năng suất, chất lượng công việc mà cá nhân 

đạt được của tháng công tác. 

- Khen thưởng và động viên kịp thời nhằm tăng năng suất và hiệu quả công 

việc của người lao động. 

Căn cứ tính lương 

- Nguồn P3 tháng tập thể. 

- Điểm vị trí công việc cá nhân.  

-    Hệ số năng suất chất lượng của cá nhân. 

-    Ngày công quy đổi của cá nhân. 

-    Ngày công chuẩn của tháng công tác. 

-    Số lượng sản phẩm dịch vụ theo đơn giá 

Công thức phân phối P3 tháng: 

           a. P3 tháng tập thể (bộ phận) 

P3tt = TĐP3 x  ĐGP3 + P3ĐGSP 
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Trong đó: 

- P3tt : Tiền lương thành tích tháng (P3 tháng) của tập thể 

- P3ĐGSP       : Tiền lương khoán đơn giá sản phẩm dịch vụ, bằng đơn giá X   

(nhân) số lượng sản phẩm dịch vụ. 

- TĐP3 : Tổng điểm P3 tháng của tập thể và được xác định theo công    

thức:    TĐP3   =  P1tt x HBSC  

- ĐGP3 : Đơn giá P3 tháng của tập thể được xác định theo công thức  

sau: 

ĐGP3  = 
QTL P3ĐV 

1∑m (P1tt-i x HBSC-i ) 

 

- QTL P3ĐV   : Quỹ tiền lương P3 của đơn vị sau khi đã trừ đi tiền lương 

khoán đơn giá sản phẩm của các tập thể trong đơn vị. 

- P1tt-i     : Tổng điểm vị trí công việc của các cá nhân trong tập thể i.  

- HBSC-i       : Hệ số BSC của tập thể i, được qui đổi từ điểm BSC do đơn 

vị ban hành theo hướng dẫn của VTNB. 

- m: là số tập thể trong đơn vị. 

b. P3 tháng cá nhân 

P3thCN = ĐP3 x  ĐGP3 + LĐGSP 

Trong đó:  

- P3thCN  : Tiền lương thành tích tháng (P3 tháng) của cá nhân. 

- ĐP3 : Điểm P3 tháng của cá nhân và được xác định theo công thức:   

  ĐP3   =  P1CN x HNSCL x NCQĐ/NCC  

- LĐGSP         : Phần tiền lương theo đơn giá sản phẩm dịch vụ của cá nhân ( 

nếu có) 

- ĐGP3 : Đơn giá P3 tháng của tập thể khoán được xác định theo công 

thức:  

ĐGP3  = P3tt 
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1=i∑n (P1CN-i x HNSCL-i x NCQĐ-

i/NCCi ) 

 

- P1CN-i : Điểm vị trí công việc của cá nhân i. 

- HNSCL-i : Hệ số năng suất chất lượng P3 tháng của cá nhân i. 

- NCQĐ-i     : Ngày công quy đổi. 

- NCC        : Ngày công chuẩn của tháng công tác 

-  n             : là số nhân viên trong tập thể. 

3. Các khoản tiền lương khác (nếu có): 

3.1. Tiền lương làm việc vào ban đêm (Lđ) : tiền lương làm việc vào ban 

đêm được trả thêm ít nhất bằng 30% tiền lương của công việc đang làm vào ban 

ngày và tính theo công thức sau: Lđ  = Số ngày làm đêm x Lngày  x  130%.  Trong 

đó:  Lngày = (P1xP2+P3tháng (nếu có))/ngày công tiêu chuẩn. 

3.2. Tiền lương làm thêm giờ, ngoài giờ (Ltg): được tính theo khối lượng và 

số giờ thực tế làm thêm (nhưng không vượt quá quy định của Nhà nước), theo 

hướng dẫn của Tập đoàn và của VTNB. Đơn giá để tính lương thêm, ngoài giờ là 

lương P1xP2+P3tháng (nếu có) (giống điểm 3.1). 

3.3. Tiền lương bổ sung (nếu có): được phân phối theo hướng dẫn của 

VTNB. 

Tại Viễn thông Ninh Bình đang thực hiện cơ chế khoán quản địa bàn đối với 

nhân viên kỹ thuật tại các trung tâm viễn thông mỗi nhân viên địa bàn được giao 

một địa bàn riêng biệt, đây là lực lượng nòng cốt thúc đẩy phát triển các dịch vụ do 

đó để tạo sự công bằng, tạo động lực cho người lao động tại các TTVT, Viễn thông 

Ninh Bình ban hành cơ chế tính lương riêng cho các nhân viên tại các TTVT dựa 

trên quy chế lương đã ban hành, số hóa các chỉ tiêu và tạo phần mềm tính điểm 

(BSC) và tính lương. 

   Tiền lương cho NLĐ tại các TTVT: 

a.  Tính lương cho NLĐ giao khoán quản địa bàn: 

Lcn = Ldt + Ltt - Lgt + Lbs+ Lph + Lkh + Lkn 
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Trong đó: 

Lcn: Lương cá nhân được hưởng trong tháng. 

Ldt: Lương duy trì thuê bao và nhà trạm 

Ltt: Lương đơn giá (tăng thêm) 

Lgt: Lương giảm trừ 

Lbs: Lương bổ sung (từ phần chênh lệch quỹ lương của đơn vị với phần 

lương dự kiến theo đơn giá, nếu có). 

Lph: Lương phép (nếu có). 

Lkh: Lương khác (nếu có). 

Lkn: Lương kiêm nhiệm (nếu có). 

 1. Lương duy trì: 

Ldt = Số đơn vị dịch vụ (đvdv) x đơn giá x Hbsc x Httđb x H3p x Hđb x (Số ngày 

công lao động thực tế/Tổng số ngày công lao động chuẩn trong tháng). 

Trong đó: 

- Đơn giá: 560 đồng/đvdv. 

- Số đơn vị dịch vụ trên địa bàn được xác định theo thuê bao với mức quy đổi 

như sau: 

0.5 Bảng 2.5. Bảng quy đổi ra đơn vị dịch vụ 

Loại TB, thiết bị 
ĐTCĐ 

(đvdv/t.bao) 

MegaVnn 

(đvdv/t.bao) 

FiberVnn, MyTV 

(Đồng/đvdv) 

Hệ số qui đổi 1 2 40.000 

 

- Đối với kênh truyền số liệu được quy đổi như sau: 

STT Dịch vụ Tốc độ kênh Đvdv quy đổi 

1 Kênh thuê riêng 

Tốc độ dưới 2Mbps 20 

Tốc độ từ 2Mbps đến dưới 45Mbps 40 

Tốc độ từ 45Mbps đến dưới 100Mbps 150 

Tốc độ từ 100Mbps trở lên 250 

2 MegaWan Tốc độ dưới 2Mbps 10 
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Tốc độ từ 2Mbps đến dưới 45Mbps 20 

Tốc độ từ 45Mbps đến dưới 100Mbps 130 

Tốc độ từ 100Mbps trở lên 200 

3 
Metronet/Internet 

trực tiếp 

Tốc độ dưới 2Mbps 10 

Tốc độ từ 2Mbps đến dưới 45Mbps 20 

Tốc độ từ 45Mbps đến dưới 100Mbps 60 

Tốc độ từ 100Mbps trở lên 90 

- Đối với trạm BTS được quy đổi như sau: 

STT Loại trạm Số đvdv quy đổi 

1 Trạm loại 1 500 

2 Trạm loại 2 450 

3 Trạm loại 3 400 

4 Trạm loại 4 350 

5 Trạm loại 5 300 

6 Trạm Smallcell 10 

(Nguồn Phòng NSTB -  VNPT Ninh Bình) 

- Hbsc: Hệ số năng suất chất lượng công việc được quy đổi từ điểm BSC của 

cá nhân theo các bước nhẩy: Nếu điểm BSCcá nhân =3,5 thì Hbsc =100%; Nếu Điểm 

BSCcá nhân <3.5, cứ giảm 0,1 điểm (so với 3,5) thì Hbsc bị giảm 3%; Nếu Điểm BSCcá 

nhân >3,5 thì cứ tăng 0,1 điểm (so với 3,5) thì Hbsc sẽ tăng 2%. Hệ số này được áp 

dụng chung cho toàn thể NLĐ tại tất cả các đơn vị. 

- Httđb: Hệ số tăng trưởng địa bàn: được xác định theo số đvdv quy đổi từ 

thuê bao có dây tháng (n) so với tháng (n-1). Nếu số đvdv quy đổi từ thuê bao có 

dây tháng (n) ≥ tháng (n-1) thì Httđb= 100%; trường hợp còn lại: Httđb = 90%. 

- H3p: Hệ số lương 3P do VTT phê duyệt theo từng kỳ. 

- Hđb: Hệ số khó khăn địa bàn có giá trị trong khoảng 1÷ 1,2. Hệ số Hđb được 

thống nhất giữa chuyên môn, công đoàn và NLĐ quản lý địa bàn tại các TTVT. Hệ 

số Hđb có thể được điều chỉnh nhưng tối thiểu 6 tháng 1 lần. 

Ghi chú: 
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- Thuê bao cố định/MegaVNN/MyTV nghiệp vụ được tính bằng 1 đvdv khi 

quy đổi. 

- Thuê bao MyTV theo ngày được tính bằng 1 đvdv khi quy đổi. 

- Dịch vụ IMS (Thuê bao POTS, thuê bao SIP) được coi là dịch vụ cố định và 

có mức quy đổi là 1đvdv/thuê bao. 

- Đối với thuê bao dịch chuyển địa điểm: không tính số đvdv của thuê bao đó 

khi tính hệ số tăng trưởng địa bàn, phần duy trì đvdv được tính theo tỷ lệ số ngày 

thuê bao tại địa bàn. 

 2.  Phần lương tăng thêm:  

Ltt = ∑(công việc x đơn giá) 

Đơn giá cho mỗi loại công việc cụ thể như sau: 

0.6Bảng 2.6  Đơn giá lương tăng thêm nhân viên địa bàn 

TT Tên công việc 
Đơn giá 

(đồng/thuê bao/thiết bị) 

1 

Lắp đặt mới thuê bao 

FTTx (bao gồm cả thuê 

bao chuyển đổi) 

- Nếu gói cước thuê bao < 150.000 đ/tháng: đơn giá 

= 150.000 đ. 

- Nếu gói cước thuê bao ≥ 150.000 đ/tháng: đơn giá 

= 150.000 + (giá gói cước – 150.000)/4 

2 
Lắp đặt mới thuê bao 

MyTV, MegaVNN.  
Bằng đơn giá gói cước  

3 Lắp mới đặt thuê bao TSL 200.000 

4 Lắp đặt mới thuê bao CĐ 50.000 

5 
Phát triển mới thuê bao 

FiberVNN 

- Nếu gói cước thuê bao < 200.000 đ/tháng: đơn giá 

= 100.000 đ. 

- Nếu gói cước thuê bao ≥ 200.000 đ/tháng: đơn giá 

= 150.000 đ 

5 
Phát triển mới thuê bao 

MyTV 
Bằng đơn giá gói cước 

7 Thu hồi thiết bị ONT 50.000 

8 Thu hồi thiết bị AP 30.000 

9 Thu hồi STB 30.000 

10 Thu thập phiếu RE-1 7.000 

11 
Thu thập phiếu RE-1 có 

sản phẩm phát sinh 
15.000 

(Nguồn phòng NSTH – Viễn thông Ninh Bình) 
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Ghi chú: 

- Đơn giá gói cước: được hiểu là số tiền khách hàng phải trả hàng tháng 

theo thỏa thuận với TTKD VNPT – Ninh Bình. 

- Lắp đặt mới thuê bao: được hiểu là các thuê bao được lắp đặt đúng thời 

gian và chất lượng theo quy định.  

- Đối với thuê bao dùng khi chuyển dùng chính thức sẽ được tính lương lắp 

đặt trong tháng chuyển chính thức. 

- Thuê bao: được hiểu là các thuê bao mới sử dụng dịch vụ của VNPT Ninh 

Bình (bao gồm cả các thuê bao tạm dừng khôi phục trở lại). 

- Đối với thuê bao MegaVNN/MyTV chuyển đổi đồng quang, thuê bao MyTV 

Basic chuyển đổi gói cước: đơn giá tiền lương tăng thêm được tính bằng (=) đơn 

giá lắp đặt + đơn giá phát triển. 

- Thuê bao dịch chuyển vị trí được tính 50% đơn giá lương lắp đặt. 

- Đối với thuê bao ngắn ngày (phục vụ các sự kiện ngắn ngày): FiberVNN - 

đơn giá 150.000 đồng/thuê bao; Kênh truyền số liệu – đơn giá 200.000 đồng/kênh; 

MegaVNN/MyTV – đơn giá 100.000 đồng/thuê bao; cố định – đơn giá 50.000 

đồng/thuê bao. Không áp dụng mức giảm trừ thuê bao hủy đối với thuê bao ngắn 

ngày này. 

- Phiếu RE-1 phải được cập nhật trên hệ thống và có đầy đủ thông tin, File 

ảnh của phiếu RE-1, File ảnh của khách hàng và File ảnh của thiết bị đã được bảo 

dưỡng. 

- Phiếu RE-1 khi NVKT đi B2A cùng nhân viên kinh doanh, đơn tăng thêm 

bằng 50% đơn giá tự thu thập. 

 3. Phần lương giảm trừ:  

Lgt = ∑tiêu chí x đơn giá. 

Đơn giá cho mỗi loại tiêu chí cụ thể như sau: 

0.7Bảng 2.7. Đơn giá giảm trừ lương nhân viên địa bàn 

TT Tên công việc 
Đơn giá 

(đồng/thuê bao/thiết bị/block) 

1 Thuê bao FTTx tạm dừng/hủy - Nếu Cước thuê bao < 150.000 đ/tháng: đơn 
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giá = 150.000 đ. 

- Nếu cước thuê bao ≥ 150.000 đ/tháng: đơn 

giá = 150.000 + (cước thuê bao – 150.000)/ 4 

2 

Thuê bao MyTV, MegaVNN 

tạm dừng/hủy (Không tính thuê 

bao MegaVNN chuyển đổi 

sang FiberVNN) 

Bằng đơn giá gói cước 

3 Thuê bao TSL tạm dừng/hủy 200.000 

4 
Thuê bao cố định tạm 

dừng/hủy 
25.000 

5 Thiết bị ONT không thu hồi 830.000 

6 Thiết bị AP không thu hồi 200.000 

7 Thiết bị STB không thu hồi 50.000 

8 
Mất liên lạc của các thiết bị: 

2G/3G/4G 

40.000/ block 10 phút. Mức giảm trừ tối đa 

không quá 210.000 đồng/thiết bị/lần 

9 
Khách hàng không hài lòng khi 

gọi outbound 
150.000 

10 
Lắp đặt thuê bao không đúng 

thời gian quy định 

Đơn giá lắp đặt x (N-2) 

Trong đó N = Thời gian từ khi nhập phiếu đến 

khi hoàn công (:) cho thời gian lắp đặt theo 

qui định và được làm tròn lên. 

Mức giảm trừ tối đa không quá 500.000đ/thuê 

bao 

11 

Khách hàng không hài lòng về 

sửa chữa mà trong đó: khách 

hàng không báo hỏng lên hệ 

thống 119 và NVKT không cập 

nhật hệ thống 119 

300.000 

12 
Giảm trừ phiếu RE-1 sai thông 

tin, không đến nhà khách hàng 
50.000 

13 
Giảm trừ phiếu RE-1 thiếu so 

định mức tối thiểu 
7.000 

( Nguồn phòng NSTH – Viễn thông Ninh Bình) 

Ghi chú: 

- Đối với thuê bao hủy bỏ/tạm dừng, ngoài việc bị giảm trừ nêu trên, nếu 

thuê bao trước đó báo hỏng sửa chữa, Viễn thông Ninh Bình sẽ giảm trừ thêm, cụ 

thể như sau: 

+ Trong vòng dưới 10 ngày: giảm trừ thêm 1,4 lần so với đơn giá giảm trừ. 
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+ Trong vòng từ 10 đến dưới 20 ngày: giảm trừ thêm 0,5 lần so với đơn giá 

giảm trừ. 

+ Trong vòng từ 20 ngày đến dưới 30 ngày: giảm trừ thêm 0,2 lần so với đơn 

giá giảm trừ. 

- Trường hợp khách hàng báo hỏng gọi cho NVKT địa bàn mà NVKT địa bàn 

không báo lên hệ thống báo hỏng sửa chữa tập trung 119, Viễn thông Ninh Bình 

giảm trừ 180.000 đồng/lần vi phạm. 

- Mất liên lạc của các thiết bị 2G/3G/4G: được hiểu là tính theo từng loại 

thiết bị, tính theo Block 10 phút/block và được làm tròn lên, ví dụ: Thiết bị 2G mất 

16 phút, 16/10 =1,6 làm tròn lên tính bằng 2 block, phần giảm trừ MLL = 

2*40.000=80.000 đ. 

 - Trường hợp mất liên lạc của thiết bị vượt quá 120 phút (loại trừ các 

trường hợp bất khả kháng do thiên tai, lũ lụt hoặc do mất truyền dẫn trên diện rộng 

hoặc hỏng thiết bị mà chưa có phương án khắc phục), Viễn thông Ninh Bình giảm 

trừ thêm 50.000 đồng/block 10 phút mất liên lạc tăng thêm, ví dụ: nếu thiết bị 2G 

MLL trong thời gian 135 phút (mà không thuộc diện loại trừ các nguyên nhân bất 

khả kháng), thì số tiền giảm trừ bằng = 210.000 + làm tròn[(135-

120)/10]*50.000= 210.000 + 2*50.000 = 310.000 đồng. 

- Khách hàng không hài lòng khi outbound: được hiểu là số lần khách hàng 

không hài lòng khi được phỏng vấn (bất kể lỗi do kinh doanh hay kỹ thuật). Ví dụ: 

Trong tháng khách hàng báo hỏng 2 lần, được 2 lần phỏng vấn. Nếu khách hàng 

không hài lòng cả 2 lần thì phần giảm trừ là 2*150.000 đ. 

- Thuê bao nghiệp vụ khi hủy bỏ không bị tính giảm trừ. 

- Thuê bao FiberVNN theo lưu lượng khi hủy bỏ/tạm dừng giảm trừ 

150.000đ/thuê bao hủy bỏ/tạm dừng. 

- Thuê bao MegaVNN theo lưu lượng khi hủy bỏ/tạm dừng giảm trừ 75.000 

đ/thuê bao hủy bỏ/tạm dừng. 

- Thuê bao MyTV theo ngày hủy bỏ giảm trừ 50.000 đ/thuê bao hủy bỏ. 
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- Phiếu RE1 khi đi chung kinh doanh – kỹ thuật chỉ được tính ½ phiếu khi 

tính thực hiện của các cá nhân để so với định mức. 

b. Tính lương cho NLĐ không giao khoán quản địa bàn tại các TTVT 

 Lcn = Ldk + Lkh + Lbs+ Lph + Lkn 

Trong đó: 

Lcn: Lương cá nhân được hưởng trong tháng. 

 Lkh: Lương khác (nếu có). 

Lbs: Lương bổ sung (từ phần chênh lệch quỹ lương của đơn vị với phần 

lương dự kiến theo đơn giá, nếu có). 

Lph: Lương phép (nếu có). 

Lkn: Lương kiêm nhiệm (nếu có). 

 Ldk: Lương dự kiến được tính theo công thức = H3p x [∑Lương NLĐ 

được giao khoán quản địa bàn theo đơn giá (không bao gồm tiền lương phát triển 

thuê bao)/∑ H3p NLĐ được giao khoán quản địa bàn] x Hbsc x Số ngày công thực 

tế/số ngày công theo tiêu chuẩn. H3p là hệ số lương 3P của cá nhân. 

Lưu ý: Riêng đối với tổ trưởng được tính theo bình quân giá trị 1 hệ số H3p 

của NLĐ trong tổ. 

2.2.2. Xây dựng quy chế trả lương tại Viễn thông Ninh Bình 

Xây dựng quy chế trả lương tại Viễn thông Ninh Bình phải đảm bảo các 

nguyên tắc sau: 

-Tuân thủ các quy định và hướng dẫn hiện hành của Nhà nước và của tập 

đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam về chế độ tiền lương. 

 - Tiền lương phải gắn với năng suất lao động, hiệu quả sản suất kinh doanh.  

 - Thực hiện hình thức trả lương theo cấu trúc 3P: Trả lương theo vị trí công 

việc, trả lương theo năng lực nhân viên, trả lương theo khối lượng công việc và trả 

lương theo thành tích công tác. 

- Tiền lương trả cho cá nhân phải gắn với chức danh vị trí công việc, năng 

lực của cá nhân, kết quả thực hiện mục tiêu công việc; phải gắn với kết quả sản xuất 

kinh doanh của tập thể, đơn vị và VTNB. 
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- Trả lương thỏa đáng đối với người có tài năng, có trình độ chuyên môn, kỹ 

thuật, năng suất lao động cao, đóng góp nhiều cho đơn vị; lao động giản đơn trả 

lương theo mức tương đương với mặt bằng tiền công của lao động giản đơn trên thị 

trường. 

-  Chính sách tiền lương phải gắn với nội dung quản trị nguồn nhân lực khác 

như: Định hướng phát triển nguồn nhân lực, đào tạo, bồi dưỡng, thu hút tuyển dụng 

lao động. 

- Quy chế phân phối tiền lương có sự tham gia của Ban Chấp hành Công 

đoàn VTNB trước khi ban hành; đồng thời phải bảo đảm nguyên tắc tập trung, khi 

quy chế được ban hành mọi cá nhân phải có nghĩa vụ thực hiện. 

- Thực hiện quản lý tập trung tại VT Ninh Bình trong sử dụng, giao kế 

hoạch, xác định quỹ tiền lương thực hiện và phân phối tiền lương đến người lao 

động. 

- Quán triệt nguyên tắc phân phối theo lao động, làm nhiều hưởng nhiều, làm 

ít hưởng ít, không làm không hưởng; tiền lương là động lực thực sự đối với người 

lao động. 

- Thực hiện hình thức trả lương khoán theo công việc và kết quả thực hiện 

công việc (về số lượng, chất lượng và hiệu quả công việc) của từng tập thể, đơn vị 

và cá nhân người lao động. Trả lương thỏa đáng đối với lao động có năng suất lao 

động cao và đóng góp nhiều cho đơn vị và không hạn chế mức tối đa. Mức lương 

thấp nhất trả cho người lao động (chưa qua đào tạo, làm công việc giản đơn nhất... 

theo quy định của Nhà nước) không được thấp hơn lương tối thiểu vùng. 

- Gắn tiền lương được hưởng của cá nhân với kết quả sản xuất kinh doanh 

của cá nhân, của tập thể; gắn tiền lương của lao động quản lý với kết quả sản xuất 

kinh doanh của toàn đơn vị. 

- Chính sách tiền lương phải được gắn với các nội dung quản trị nhân sự 

khác như: đào tạo, tuyển chọn, bồi dưỡng, thu hút và định hướng phát triển nguồn 

nhân lực của VTNB. 
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2.2.3. Thực hiện Quy chế trả lương tại Viễn thông Ninh Bình 

Việc thực hiện nghiêm túc Quy chế trả lương có ý nghĩa quyết định trong 

việc nâng cao hiệu quả hoạt động SXKD của từng đơn vị trực thuộc và toàn Viễn 

thông Ninh Bình, đồng thời cũng là yếu tố quyết định việc nâng cao thu nhập cho 

CBCNV. Vì vậy, ngay sau khi Quy chế trả lương được ban hành Giám đốc Viễn 

thông đã ký văn bản yêu cầu. 

a. Ban hành, sửa đổi, bổ sung Quy chế phải có sự tham gia của Ban chấp 

hành công đoàn cùng cấp, đồng thời phổ biến đến từng người lao động.  

b. Các Phòng chức năng liên quan và các đơn vị trực thuộc có nhiệm vụ: 

-  Phòng NSTH, phối hợp với các đơn vị triển khai, hướng dẫn thực hiện quy 

chế này đến Tập thể các đơn vị trực thuộc. 

-  Phòng KHKT, phối hợp với các phòng, bộ phận chức năng giúp Giám đốc 

VTNB tạm phân phối quỹ tiền lương tháng cho các đơn vị. 

- Trưởng các đơn vị phối hợp với Công đoàn cùng cấp triển khai quy chế đến 

từng bộ phận, từng người lao động, làm cho mọi người hiểu rõ, đầy đủ mục tiêu và 

nội dung quy chế trả lương của VTNB. 

- Trưởng các đơn vị tổ chức sắp xếp, phân công và đôn đốc cán bộ, chuyên 

viên nghiên cứu kỹ quy chế này để triển khai áp dụng có hiệu quả tại đơn vị. 

 Trưởng các phòng chức năng, Giám đốc các đơn vị trực thuộc cần phải có 

nhận thức đúng và phối hợp với Ban chấp hành Công đoàn cùng cấp nghiên cứu kỹ 

nội dung Quy chế trả lương cũng như văn bản hướng dẫn thực hiện; đồng thời triển 

khai phổ biến tới toàn thể người lao động trong đơn vị biết và thực hiện nghiêm túc. 

Trường hợp đơn vị không thực hiện hoặc thực hiện vi phạm quy chế, Viễn thông 

Ninh Bình sẽ giảm trừ điểm chất lượng của Trưởng đơn vị.  

Nhiệm vụ cụ thể hàng tháng thực hiện quy chế trả lương cho NLĐ như sau:  
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Bảng RACI-  Bảng phân trách nhiệm thực hiện quy chế trả lương hàng tháng 

STT Nội dung 

Thời gian 

hàng 

tháng 

Phân công trách nhiệm RACI Mức giảm trừ 

BSC cho các 

vai trò A. A/R C I 

1 
Chấm công cho 

NLĐ 

Trước 

ngày 5 
Trưởng đơn vị  NLĐ 0.1 điểm BSC 

2 
Chấm BSC cho 

NLĐ 

Trước 

ngày 10 
Trưởng đơn vị  NLĐ 0.1 điểm BSC 

3 

Cung cấp số liệu 

chấm BSC đơn 

vị 

Trước 

ngày 10 

P.KTK 

P.KTĐT 

TT.CNTT 

TT.ĐHTT 

Tổ 

BSC 
 0.1 điểm BSC 

4 
Chấm BSC đơn 

vị 

Trước 

ngày 11 
Tổ BSC   

0.1 điểm BSC 

Tổ trưởng 

5 

Đơn vị rà soát 

số liệu BSC, tiền 

lương 
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Tổng hợp BSC các nhân tại Trung tâm Viễn thông trên Phần mềm 
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Bảng tổng hợp chấm công nhân viên tại TTVT 

 

0.8Bảng 2.8 Bảng giao mục tiêu và đánh giá BSC các TTVT 
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( Nguồn Phòng NSTH – VNPT Ninh Bình) 

Trong quá trình triển khai thực hiện nếu có nội dung nào vướng mắc hoặc 

chưa phù hợp, các đơn vị phản ánh về Viễn thông (qua phòng Nhân Sự tổng hợp) để 

được hướng dẫn, giải đáp hoặc nghiên cứu, sửa đổi, bổ sung cho phù hợp. 

2.2.4. Khảo sát người lao động về công tác tiền lương tại Viễn thông Ninh 

Bình 

Để làm rõ thực trạng công tác tiền lương tại Viễn thông Ninh Bình, tác giả đã 

tiến hành khảo sát bằng phương pháp dùng bảng hỏi kết hợp với phỏng vấn trực tiếp 

đối với người lao động tại các bộ phận, đơn vị của VTNB để đánh giá về công tác 

tiền lương đang áp dụng tại đơn vị. Kết quả như sau: 
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a. Nhóm chuyên viên tại các phòng ban 

Tại các phòng ban 100% người được khảo sát đều hài lòng với mức lương 

hiện tại và cơ chế lương đang áp dụng tại VTNB, các chuyên viên cho rằng mức 

lương và cơ chế lương hiện tại phù hợp với điều kiện hiện tại, cơ chế lương thể hiện 

được tính dân chủ, công khai, đánh giá sát với công việc hiện tại. 

b. Nhóm nhân viên làm tại Trung tâm ĐHTT và Trung tâm CNTT 

Các nhân viên tại hai trung tâm hài lòng với mức lương hiện tại, 80% nhân 

viên hài lòng với quy chế lương đang áp dụng, 20% chưa hài lòng với một số điểm 

trong quy chế như đánh giá mức độ hoàn thành công việc một số điểm còn mang 

định tính chưa sát với thực tế, một số tổ trong trung tâm đánh giá công việc vẫn còn 

mang tính chất cào bằng. 

c. Nhóm các nhân viên tại các Trung tâm Viễn thông 

Tại các Trung tâm Viễn thông 100% nhân viên hài lòng về mức lương đang 

hưởng vì so với mặt bằng lương tại địa bàn mức lương họ được hưởng ở mức khá, 

85% nhân viên đồng thuận với quy chế lương đang áp dụng, về cách giao và chấm 

BSC công khai rõ ràng, quy chế lương chia theo 100% hiệu quả công việc đã tạo 

động lực cho các nhân viên đặc biệt là nhân viên quản lý địa bàn, họ có thể phát huy 

hết năng lực mục tiêu để đạt được mức lương cao, 15% nhân viên đánh giá trong 

quy chế còn một số điểm chưa hợp lý như phần lương về duy trì dịch vụ thấp dẫn 

đến có sư chênh lệch mức lương giữa các nhân viên trong cùng đơn vị cao. 

2.3. Đánh giá chung về công tác tiền lương tại Viễn thông Ninh Bình 

2.3.1. Những kết quả đạt được  

Một là, Quy chế lương tại VTNB đang áp dụng theo phương pháp trả lương 

3P và dùng công cụ thẻ điểm cân bằng BSC trong công tác giao và đánh giá kế 

hoạch thực hiện cho cá nhân và tập thể. Đây là phương pháp được áp dụng ở nhiều 

doanh nghiệp trên thế giới nó tạo sự công bằng hơn so với phương pháp trả lương 

trước kia 

Viễn thông Ninh Bình đã xây dựng quy chế trả lương tương đối rõ ràng và dễ 

hiểu, việc tính lương đã đảm bảo tính công khai, dân chủ, cũng với mục đích tạo 
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động lực thúc đẩy sản xuất kinh doanh, nâng cao đời sống cho người lao động thì 

điểm nổi bật trong quy chế trả lương của Viễn thông Ninh Bình trước hết phải kể 

đến đó là áp dụng thành công hệ thống trả lương 3P và công cụ đánh giá công việc 

thẻ điểm cân bằng (Balanced Score Card) BSC đối với tập thể và cá nhân người lao 

động. Điểm BSC hàng tháng của từng cá nhân là một tiêu chí để trả lương cho 

người lao động, phản ánh năng suất, chất lượng và hiệu quả thực hiện công việc của 

cá nhân được giao đảm nhiệm trong tháng.  

Việc giao và chấm BSC hàng tháng đối với cá nhân người lao động được 

thực hiện rõ ràng, công khai, minh bạch  trên cơ sở đánh giá năng suất, chất lượng, 

kết quả thực hiện các nhiệm vụ được giao tương ứng bằng các KPI, nhất là đối nhân 

viên địa bàn tại các Trung tâm Viễn thông việc chấm và giao BSC được số hóa và 

có phần mềm tự động tính BSC trên cơ sở link đến phần mềm SXKD của Viễn 

thông Ninh Bình để cập nhật các kết quả đạt được của từng cá nhân. 

Với việc áp dụng thẻ điểm cân bằng BSC đã phần nào thúc đẩy người lao 

động làm việc có trách nhiệm và hiệu quả hơn. Cùng một chức danh công việc, các 

yếu tố khác bằng nhau thì cá nhân nào có BSC cao hơn thì cá nhân đó có tiền lương 

trong tháng cao hơn. Điểm BSC là cơ sở quan trọng để phân phối tiền lương khoán, 

thưởng cho từng cá nhân người lao động. 

Hai là, Thực hiện trả lương 100% theo yếu tố hiệu quả, hệ số lương chính 

sách chỉ là cơ sở để đóng BHXH: Những năm đầu sau khi chia tách, Viễn thông 

Ninh Bình vẫn áp dụng quy chế trả lương theo tỷ lệ 70-30 hoặc 60-40 (tức là 70% 

hoặc 60% theo lương chính sách và 30% hoặc 40% lương năng suất). Nhưng đến 

thời điểm này thì tỷ lệ phân phối tiền lương như vậy không còn phù hợp, không 

khuyến khích được người lao động quan tâm đến năng suất, hiệu quả công việc. 

Kèm theo đó là những khó khăn với lực lượng lao động lớn tuổi do không cập nhật 

kiến thức mới về thị trường, về dịch vụ nên không theo kịp với yêu cầu phát triển. 

Việc thay đổi cơ chế tiền lương là vấn đề vô cùng quan trọng, có ý nghĩa quyết định 

đối với các đơn vị trong VNPT hiện nay. Và đến thời điểm này, Viễn thông Ninh 

Bình đã phân phối tiền lương 100% theo yếu tố hiệu quả. Tiền lương theo yếu tố 
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hiệu quả của từng cá nhân được phân chia theo quy định tại Điều 13 chương 2 của 

quy chế trả lương, nó chỉ phụ thuộc vào vị trí công việc, theo năng lực và theo thành 

tích công tác của cá nhân, không phụ thuộc vào hệ số lương chính sách. Hệ số 

lương chính sách chỉ là căn cứ để Viễn thông Ninh Bình đóng các chế độ của người 

lao động cho cơ quan Bảo hiểm xã hội. 

Với cách phân chia 100% tiền lương theo yếu tố hiệu quả đang từng bước 

khuyến khích người lao động phát huy sáng tạo, có tính động viên cao hơn để tạo 

động lực cho người lao động nâng cao hiệu quả trong sản xuất kinh doanh. 

Ba là, Đối với nhân viên khoán địa bàn tại các TTVT cơ chế tiền lương có 

đơn giá cụ thể, công khai, minh bạch. Các nhân viên hàng ngày có thể theo dõi 

được tiền lương của mình qua phần mềm tính lương.  Giao đơn giá tiền lương trên 

đơn vị dịch vụ (lương duy trì dịch vụ) phần lương này phụ thuộc vào địa bàn giao 

khoán cho nhân viên, số lượng khách hàng càng nhiều và doanh thu càng nhiều thi 

lương nhân viên càng cao. Giao đơn giá các dịch vụ tăng trưởng phần lương này 

ảnh hưởng lớn tới tiền lương hàng tháng của nhân viên, tăng trưởng dịch vụ trên địa 

bàn càng nhiều thì lương nhân viên càng cao. Ngoài ra đơn giá về tiết kiệm nguyên 

vật việu, thu thập phiếu RE, giảm trừ mất liên lạc các trạm.... Với cách giao trực 

tiếp đơn giá tiền lương tới tận người lao động đã giúp họ làm chủ được thu nhập của 

bản thân và là động lực rất lớn để người lao động cố gắng thực hiện hoàn thành và 

hoàn thành vượt mức các chỉ tiêu kế hoạch.    

Bốn là, Quản lý chi phí sản xuất kinh doanh của các đơn vị trực thuộc hiệu 

quả: Hai vấn đề quan trọng trong nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh của Viễn 

thông Ninh Bình là tăng doanh thu, đồng thời tiết kiệm chi phí. Trong cơ chế lương 

của nhân viên quản lý địa bàn có phần lương tiết kiệm nguyên vật liệu mục tiêu 

tăng ý thức trách nhiệm về tiết kiệm nguyên vật liệu trong mỗi nhân viên (Tăng 

lương nếu sử dụng nguyên vật liệu dưới định mức và giảm lương nếu sử dụng trên 

định mức), góp phần tiết giảm chi phí SXKD cho đơn vị. Ngoài ra hàng năm Viễn 

thông Ninh Bình giao kế hoạch suống các đơn vị luôn giao khoán về định mức sử 

dụng nguyên vật liệu trong công tác phát triển dịch vụ, thuê bao và có cơ chế 



 

  

65 

 

                  

thưởng phạt rõ ràng, lãnh đạo các đơn vị chịu trách nhiệm trước giám đốc Viễn 

thông Ninh Bình về chi phí trong SXKD, không được sử dụng vượt định mức quy 

định. Đưa KPI về tiết kiệm nguyên vật liệu và tái sử dụng nguyên vật liệu thu hồi 

vào trong BSC. Tuy nhiên để nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh thì việc phân 

quyền tự chủ kinh doanh cho các đơn vị là cần thiết và Viễn thông Ninh Bình đã áp 

dụng cơ chế phạt chi vượt kế hoạch được giao, không hoàn thành chỉ tiêu chênh 

lệch thu-chi trực tiếp vào quỹ tiền lương quyết toán năm của các đơn vị trực thuộc. 

Lãnh đạo và người lao động tại các đơn vị trực thuộc phải nhận thức tốt về sự cần 

thiết phải tiết kiệm chi phí để đảm bảo chỉ tiêu chênh lệch thu chi kế hoạch VTNB 

giao, góp phần nâng cao hiệu quả kinh doanh của từng đơn vị trực thuộc nói riêng 

và hiệu quả chung của toàn Viễn thông Ninh Bình. 

2.3.2. Những tồn tại và nguyên nhân 

2.3.2.1. Tồn tại  

Một là, Việc hướng dẫn, đôn đốc, kiểm tra các đơn vị, bộ phận thực hiện 

Quy chế trả lương chưa được thường xuyên và sâu sát, sự kiểm tra chi trả tiền lương 

chủ yếu vẫn là phòng Kế hoạch kế toán (KHKT). Mặt khác, tại các phòng chức 

năng, các đơn vị, trung tâm trực thuộc thì công tác tiên lương do Trưởng phòng, 

Giám đốc, Trưởng trung tâm trực tiếp phối hợp với Chuyên viên của phòng NSTH, 

KHKT để thực hiện công tác tiền lương.  

Với bộ máy làm công tác tiền lương như hiện nay tại Viễn thông Ninh Bình 

chưa thực sự được quan tâm đúng mức điều này cũng ảnh hưởng một phần không 

nhỏ đến tính kích thích của công tác tiền lương, đến hiệu quả sản xuất kinh doanh 

của người lao động trong toàn VTNB. 

Hai là, Hạn chế trong việc giao và đánh giá BSC cá nhân tại hai trung tâm 

chuyên môn là Trung tâm Điều hành thông tin và Trung tâm Công nghệ thông tin: 

Việc giao chấm điểm BSC hàng tháng cho người lao động trong hai đơn vị này vẫn 

còn mang tính thủ công, mất nhiều thời gian. Hàng tháng việc giao và chấm BSC 

cho người lao động được thực hiện như sau. Đầu tháng (trước ngày mùng 10 hàng 

tháng sau) VTNB phân ra BSC cho các đơn vị trực thuộc, tại hai trung tâm ĐHTT 
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và CNTT lãnh đạo trung tâm sẽ chỉ đạo các tổ trưởng phân rã BSC cụ thể là các 

KPI cho các cá nhân. Trước mùng 10 của tháng tiếp theo các tổ trưởng các tổ sẽ 

tổng hợp kế hoạch thực hiện của các cá nhân nhập trên bảng Excel và tính BSC cho 

các cá nhân, sau đó trình giám đốc duyệt và thông báo công khai tới các nhân viên. 

Tổ trưởng in kết quả và làm bảng tổng hợp để các nhân viên, tổ trưởng và giám đốc 

ký  nhận kết quả sau đó gửi về Viễn thông Ninh Bình báo cáo và làm cơ sở để tính 

lương cho các cá nhân trong đơn vị. Phòng KHKT căn cứ vào kết quả BSC của hai 

trung tâm gửi lên và làm bảng chia lương cho các cá nhân. 

1Bảng 2.9  Giao và chấm BSC hàng tháng của cá nhân trung tâm ĐHTT 

 

(Nguồn Trung tâm ĐHTT – VNPT Ninh Bình) 

Các bước chấm BSC hàng tháng hoàn toàn là thủ công nên các bộ phận tổng 

hợp mất nhiều thời gian.  

Ba là, Việc phân chia quỹ lương tại các trung tâm Viễn thông còn chưa hợp 

lý phần lương duy trì dịch vụ thấp chiếm khoảng 30%, phần lương tăng trưởng 

chiếm khoảng 50 %, phần còn lại phân bổ vào lương tăng thêm khác như tiết kiệm 

vật tư, thu hồi thiết bị do khách hàng cắt hủy … do đó phần nào tạo ra sự chênh lệch 
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tiền lương lớn giữa các nhân viên trong cùng đơn vị. Địa nào trong tháng phát triển 

dịch vụ tốt thì lương cao và ngược lại địa bàn nào có số thuê bao tăng trưởng kém 

thì lương sẽ thấp mà tăng trưởng thuê bao trên địa bàn phụ thuộc rất lớn vào lực 

lượng nhân viên của Phòng bán hàng huyện. Phần nào có ảnh hưởng tới tâm lý 

người lao động giảm động lực trong công việc khi công việc giao như nhau nhưng 

lương tháng lại chênh lệch khá lớn.  

Bốn là, Hiện tại dịch vụ Viễn thông đang ở trạng thái bão hòa, sự cạnh tranh 

khốc liệt giữa các nhà mạng như Viettel, FPT … để có tăng trưởng và hoàn thành 

kế hoạch mà tập đoàn giao cho địa bàn VNPT Ninh Bình, VTNB phải đưa vào 

trong cơ chế tiền lương phần lương phát triển dịch vụ và phần lương tăng trưởng 

dịch vụ của nhân viên quản lý địa bàn ở mức cao, điều này đa phần nhân viên kỹ 

thuật không hài lòng vì công việc chính của nhân viên kỹ thuật là quản lý, sửa chữa 

mạng lưới, thuê bao … 

Năm là, Cơ chế khen thưởng chưa thực sự  phát huy tối đa hiệu quả: Tuyển 

được lao động giỏi đã khó, giữ và tạo động lực cho họ làm việc tâm huyết còn khó 

hơn. Viễn thông Ninh Bình chưa xây dựng được cơ chế thưởng trực tiếp, chưa có cơ 

chế thu hút và khuyến khích lao động giỏi. Định kỳ hàng quý Viễn thông Ninh Bình 

cũng họp xét và khen thưởng cho các tập thể, cá nhân, khen thưởng tổng kết các 

phong trào thi đua, khen thưởng sáng kiến cải tiến hợp lý hóa sản xuất nhưng chủ 

yếu theo hướng dẫn tại các văn bản phát động thi đua của tập đoàn. Vì vậy, chưa 

thực sự khuyến khích những lao động suất sắc, nên sẽ khó tạo động lực để người lao 

động phấn đấu. Nếu có những khoản thưởng trực tiếp, mặc dù nhỏ nhưng chắc chắn 

đem lại tâm lý hứng khởi cho người lao động, tận dụng tâm lý này sẽ khuyến khích 

được người lao động hăng say làm việc tăng doanh thu. 

2.3.2.2. Nguyên nhân 

- Bộ máy làm công tác tiền lương tại Viễn thông Ninh Bình chưa thực sự 

chuyên nghiệp, không được quan tâm đào tạo bài bản: Hiện nay công tác tiền lương 

tại Viễn thông do phòng Nhân sự tổng hợp (NSTH) đảm nhiệm, phòng TCHC có 16 

lao động nhưng nhân sự chỉ định biên 01 người làm công tác tiền lương, nhưng 
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chuyên viên này không chỉ làm công tác tiền lương mà còn đảm nhiệm nhiều công 

việc khác như đào tạo, tuyển dụng lao động, ký hợp đồng và trợ cấp BHXH ... 

- Năm 2014, VNPT bắt đầu tiến hành tái cơ cấu theo Quyết định số 888/QĐ-

TTg và Quyết định số 2129/QĐ-TTg của Thủ tướng Chính phủ. Tại các tỉnh, Viễn 

thông tách ra thành hai đơn vị Viễn thông tỉnh quản lý về cơ sở, hạ tầng mạng lưới 

và Trung tâm Kinh doanh trực thuộc tổng công ty VNPT-Vinaphone làm nhiệm vụ 

kinh doanh, phát triển dịch vụ. Nhân sự cũng tách làm hai, tại các phòng chức năng 

nhân sự cũng được bố trí về hai đơn vị theo chức năng nhiệm vụ. Sau khi tách 

phòng NSTH tại Viễn thông Ninh Bình chuyên viên chuyên trách có có 3 người do 

đó mỗi người phải đảm nhiệm nhiều nhiệm vụ. Trong quá trình tái cấu trúc theo 

định hướng tinh giảm biên chế, một số lao động cao tuổi do sức khỏe, trình độ 

không đáp ứng được với công việc VTNB đã giải quyết cho nghỉ hưu trước tuổi, 

đồng thời tổ chức, bố trí sắp xếp, kiện toàn lại tổ chức sản xuất. Tại các trung tâm 

trực thuộc không có bộ phận chuyên trách, chỉ có một Giám đốc và các tổ trưởng 

sản xuất nên một lao động phải kiêm nhiệm nhiều việc, do vậy Giám đốc các đơn vị 

trực thuộc là người trực tiếp phối hợp trong công tác tiền lương và nhiều các nhiệm 

vụ khác. 

- Cách tính BSC cá nhân tại hai Trung tâm ĐHTT và CNTT thực  theo quy 

chế tính lương của VTNB ban hành. BSC là cơ sở để tính lương cho các cá nhân, 

Tại hai trung tâm này các KPI chưa cụ thể hóa bằng con số mà vẫn trên phương 

diện định lượng, do đặc thù công việc khó đo đếm được như hỗ trợ các đơn vị khác 

đột xuất khi mạng lưới bị sự cố hay hỗ trợ triển khai các dịch vụ mới, hay viết một 

phần mềm thời gian kéo dài có thể vài tháng …  

- Do từ khi tái cấu trúc phần kinh doanh phát triển dịch vụ VNPT trên địa 

bàn Ninh Bình do Trung tâm Kinh Doanh, đơn vị trực thuộc tổng công ty VNPT 

Vinaphone đảm nhiệm, sự phát của VNPT Ninh Bình phụ thuộc rất lớn vào tăng 

trưởng dịch vụ trên địa bàn nhưng công tác phát triển dịch vụ của TTKD chưa thực 

sự hiệu quả vì thế để thúc đẩy phát triển dịch vụ Viễn thông Ninh Bình đã khuyến 
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khích các nhân viên kỹ thuật tại các Trung tâm Viễn thông phát triển dịch bằng cách 

đưa đơn giá tăng trưởng và phát triển dịch vụ vào cơ chế tiền lương tại các TTVT. 

- Viễn thông Ninh Bình là đơn vị thành viên hạch toán phụ thuộc tập đoàn 

Bưu chính viễn thông Việt Nam, nên các cơ chế định hướng về quản lý tiền lương 

phải tuân thủ quy định của tập đoàn. Đơn giá tiền lương VTNB đang áp dụng và trả 

cho người lao động theo 100% yếu tố hiệu quả là theo quy định và hướng dẫn của 

Tập Đoàn bưu chính viễn thông Việt Nam.  

- Nguồn quỹ để thực hiện cơ chế khen thưởng của Viễn thông Ninh Bình 

không có nhiều, Công đoàn VTT đồng hành cùng chuyên môn phát động thi đua 

với những phần thưởng nhỏ, do vậy VTNB chủ yếu tận dụng những đợt thi đua của 

tập đoàn VNPT phát động.  

Tóm lại, một trong những công cụ quản lý hữu hiệu tạo động lực, kích thích 

vật chất mạnh mẽ thúc đẩy NLĐ tham gia sản xuất có hiệu quả, kích thích DN sử 

dụng hợp lý các nguồn lực là công tác tiền lương. Vậy để SXKD có hiệu quả đòi 

hỏi Viễn thông Ninh Bình phải tự đề ra cho mình hàng loạt các biện pháp quản lý 

phù hợp, kết hợp với sự cố gắng nỗ lực, ý thức trách nhiệm chung của toàn thể 

CBCNV. Vậy chỉ khi hoàn thiện cơ chế phân phối tiền lương mới tạo động lực thúc 

đẩy SXKD có hiệu quả. NSLĐ tăng đồng nghĩa với lợi nhuận doanh nghiệp tăng, 

do đó quỹ tiền lương tăng. Từ đó, Viễn thông Ninh Bình mới có thể đặt ra các các 

chương trình khuyến khích người lao động. 

Như vậy, nếu Viễn thông Ninh Bình không hoàn thiện công tác tiền lương sẽ 

không tạo được động lực cho một số CBCNV, khó thu hút được lao động giỏi, có 

trình độ, có kỹ năng. Vì vậy, một mặt phải phát huy những các kết quả đã đạt được, 

mặt khác phải có biện pháp khắc phục những tồn tại trong công tác tiền lương cho 

phù hợp với tính chất, đặc điểm SXKD của VNPT Ninh Bình là vấn đề vô cùng 

quan trọng, có ý nghĩa quyết định đối với sự phát triển của Viễn thông Ninh Bình 

trong giai đoạn hiện nay. 
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CHƯƠNG 3 

MỘT SỐ GIẢI PHÁP NHẰM HOÀN THIỆN CÔNG TÁC 

TIỀN LƯƠNG TẠI VIỄN THÔNG NINH BÌNH 

 

3.1. Định hướng phát triển của Viễn thông Ninh Bình trong thời gian tới 

Nền móng đầu tiên của chiến lược VNPT 4.0 đã được lãnh đạo Tập đoàn 

VNPT đặt ra đầu năm 2017, với mục tiêu “trở thành nhà cung cấp dịch vụ số hàng 

đầu tại Việt Nam”. Cùng với quá trình tái cơ cấu Tập đoàn thành công, đạt tốc độ 

phát triển vượt bậc, mục tiêu đó của VNPT đang dần thành hiện thực. 

VNPT đổi mới về chiến lược kinh doanh, tái cơ cấu toàn diện. Thay vì lao 

vào cuộc cạnh tranh sống còn ở thị trường viễn thông đã có dấu hiệu bão hoà, 

VNPT chuyển hướng đầu tư hạ tầng công nghệ và chuyển đổi số. Khát vọng trở lại 

trở lại vị trí số 1 tại thời điểm đó đã được “thuyền trưởng” Phạm Đức Long, Tổng 

giám đốc Tập đoàn truyền lửa tới toàn thể cán bộ, nhân viên VNPT khi nhận nhiệm 

vụ mới: “Tôi muốn làm bùng lên ngọn lửa khát vọng của con người VNPT. Khát 

vọng làm thế nào khai phá thị trường dịch vụ mới được cho là tiềm năng là CNTT, 

khát vọng đưa VNPT trở lại ngôi vị số 1 và vươn ra thế giới”. 

Khát vọng lớn, nỗ lực từng ngày cùng tầm nhìn đã giúp VNPT lựa chọn 

đúng hướng đi. Định hướng được Ban lãnh đạo Tập đoàn đưa ra là phải trở thành 

nhà cung cấp dịch vụ số hàng đầu tại Việt Nam vào năm 2025 và trở thành Trung 

tâm dịch vụ Số (Digital Hub) của châu Á vào năm 2030. Từ khát vọng này, VNPT 

xác định vai trò dẫn dắt trong việc xây dựng chính quyền và nền kinh tế số tại Việt 

Nam, trở thành lá cờ đầu trong chuyển đổi số tại Việt Nam. 

Sự chuyển mình mạnh mẽ của VNPT đã được thưởng xứng đáng, khi được 

Chính phủ gửi trọn niềm tin. Chỉ trong vòng 2 năm, VNPT liên tiếp được Chính phủ 

đặt hàng 3 hệ thống phần mềm lớn - nền móng xây dựng Chính phủ điện tử hiện 

nay. Theo đó, cuối năm 2018, VNPT được giao nhiệm vụ xây dựng Trục liên thông 
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văn bản quốc gia. Chỉ sau hơn 4 tháng, Trục hoàn thành đi vào hoạt động, đến nay 

đã có khoảng 1,7 triệu văn bản điện tử được gửi, nhận giữa các cơ quan hành chính. 

Sau thành công này, VNPT tiếp tục được Chính phủ giao trọng trách xây 

dựng Cổng dịch vụ công quốc gia (DVCQG). Ra mắt cuối năm 2019, chỉ sau 8 

tháng vận hành, Cổng DVCQG đã phát triển nhanh chóng từ 8 nhóm dịch vụ công 

ban đầu lên 1.000 dịch vụ công trực tuyến cấp độ 3, 4, ước tính chi phí tiết kiệm cho 

toàn xã hội tới hơn 6.700 tỉ đồng mỗi năm. 

Mới nhất, hệ thống Thông tin báo cáo quốc gia và Trung tâm thông tin, chỉ 

đạo, điều hành của Chính phủ, Thủ tướng Chính phủ đã được VNPT ra mắt. Hệ 

thống được coi là điểm nhấn quan trọng, thay đổi phương thức chỉ đạo, điều hành từ 

thông tin, số liệu trên văn bản giấy chuyển sang dữ liệu số - một trong những yếu tố 

cốt lõi của hạ tầng số thông minh. Từ trung tâm, lãnh đạo Chính phủ có thể theo 

dõi, kiểm tra và chỉ đạo, điều hành trực tiếp, nhanh chóng tới các bộ, ngành, địa 

phương. 

Thành công của 3 hệ thống phần mềm kiến tạo Chính phủ điện tử đã khẳng 

định nền tảng công nghệ nổi trội của VNPT - định hình vai trò dẫn đầu của tập đoàn 

trong công cuộc chuyển đổi số quốc gia hiện nay. 

Không dừng ở đó, VNPT cũng đang tiếp tục đẩy mạnh hợp tác để nghiên cứu 

các lĩnh vực công nghệ mới, bao gồm AI, công nghệ Blockchain, IoT, Cyber 

Security... tạo nền tảng vững chắc cho mục tiêu tiên phong trong công cuộc dẫn dắt 

chuyển đổi số, hướng tới mục tiêu trở thành nhà cung cấp hàng đầu về dịch vụ số tại 

Việt Nam, và Trung tâm giao dịch số của khu vực châu Á… 

Ghi dấu cho việc hướng đến những sản phẩm dịch vụ chất lượng quốc tế ứng 

dụng công nghệ tiên tiến nhất hiện nay, VNPT vừa được vinh dự nhận 15 giải 

thưởng tại Stevie Awards châu Á - Thái Bình Dương 2020. Chỉ dấu quan trọng từ 

các giải thưởng quốc tế cũng cho thấy, định hướng phát triển thị trường bên ngoài 

Việt Nam được lãnh đạo VNPT lên kế hoạch từ nhiều năm trước đã đúng hướng. 

Đây là bước đệm quan trọng để VNPT từ vị thế dẫn đầu công cuộc chuyển đổi số 
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tại Việt Nam, tiến dần đến khai thác tiềm năng châu Á nói riêng và toàn cầu nói 

chung, hiện thực hoá giấc mơ “vươn ra thế giới”. 

Bộ giải pháp Chính phủ điện tử của VNPT đã hiện diện tại 55 tỉnh/thành 

phố; phần mềm VNPT-iOffice trên toàn quốc đã tăng thêm 59% số cơ quan cấp 

tỉnh. Triển khai Trung tâm điều hành thông minh IOC cho các tỉnh Đà Lạt, Hà Nam, 

Kiên Giang và đang xúc tiến triển khai tại 20 tỉnh trọng điểm; giải pháp Du lịch 

thông minh gần 50 tỉnh, thành phố. Hiện gần 55% cơ sở y tế đã sử dụng VNPT-

HIS; gần 60% trường học sử dụng giải pháp vnEdu… 

Để hòa chung vào định hướng của tập đoàn VNPT, Viễn Thông Ninh Bình 

bám sát các mục tiêu của tập đoàn, linh hoạt trong áp dụng định hướng phát triển 

trên địa bàn tỉnh Ninh Bình. Đó là duy trì các dịch vụ truyền thống như Điện thoại 

cố định, di động, các dịch vụ băng rộng… đẩy mạnh phát triển các dịch vụ mới. ( 

các dịch vụ CNTT, dịch vụ số) theo định hướng của tập đoàn VNPT để có thể hoàn 

thành mục tiêu đó, VTNB tiến hành một số nội cụ thể như sau. 

- Tuyển dụng lao động chất lượng cao trong lĩnh vực Công nghệ thông tin, 

mục tiêu đẩy mạnh phát triển các dịch vụ số. 

- Đẩy mạnh công tác đào tạo nhất là đào tạo nội bộ dần dịch chuyển lao động 

kỹ thuật sang lĩnh vực CNTT. 

- Đầu tư, hoàn thiện hạ tầng để đáp ứng cung cấp các dịch vụ mới. 

Để có thể hoàn thành mục tiêu đó, đòi hỏi một sự chuyển mình thực sự của 

toàn thể đội ngũ CBCNV lao động trong toàn VTNB. Giờ đây trước đòi hỏi của tình 

hình nhiệm vụ mới, mỗi CBCNV lao động cần nâng cao nhận thức về vai trò, thách 

thức, mục tiêu của VNPT và Viễn thông Ninh Bình cũng như trách nhiệm của mỗi 

cá nhân đối với ngôi nhà chung đó, từ đó tạo ra một khí thế mới, đó là tinh thần làm 

việc với trách nhiệm, quyết tâm cao, chủ động sáng tạo để hoàn thành tốt nhiệm vụ 

vì mục tiêu kế hoạch chung của toàn tập đoàn và Viễn thông Ninh Bình. Tất cả 

nguồn lực của VTNB đều tập trung cho phát triển sản xuất kinh doanh.  

Tuy nhiên, cạnh tranh thị trường các dịch vụ Viễn thông, CNTT đang diễn ra 

rất gay gắt, các doanh nghiệp lớn như: Viettel, FPT, Mobifone, SCTV … Ưu thế 
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nổi bật của các doanh nghiệp này là bộ máy quản lý tinh giản, gọn nhẹ, hiệu quả; 

chi phí nhân công thấp do chủ yếu sử dụng thuê ngoài đối với các phần việc đơn 

giản.  

Vì vậy, để thực hiện tốt chỉ tiêu đặt ra, Viễn thông Ninh Bình đặt mục tiêu 

thúc đẩy sản xuất kinh doanh lên hàng đầu như nâng cao chất lượng dịch vụ và chất 

lượng phục vụ. Xác định dịch vụ CNTT là cốt lõi, việc tăng cường kiểm soát trong 

khâu phục vụ khách hàng (có bộ phận hậu kiểm sau khi nhân viên phục khách hàng 

hoàn thành công việc như sửa chữa, phát triển thuê bao). Việc đảm bảo chất lượng 

trong từng công đoạn phát triển dịch vụ là vô cùng quan trọng để nâng cao chất 

lượng dịch vụ, nâng cao uy tín của doanh nghiệp. Ngoài ra, các giải pháp phát triển 

kinh doanh đối với các dịch vụ mới được Viễn thông Ninh Bình đặc biệt quan tâm. 

Vậy để thực hiện thành công định hướng phát triển của Viễn thông Ninh 

Bình trong thời gian tới thì vấn đề đầu tiên quết định là làm sao để cho toàn thể đội 

ngũ CBCNV, người lao động trong toàn VTNB có động lực, hăng say, tâm huyết 

làm việc, phấn đấu vì một mục tiêu chung thì các nhà Lãnh đạo VTNB phải quan 

tâm tới công tác tiền lương, quản trị hệ thống lương bổng để áp dụng phù hợp với 

đặc điểm sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp mình. Ngoài ra, căn cứ vào thực 

trạng sản xuất kinh doanh cũng như cơ chế phân phối tiền lương của VTNB sẽ có 

các giải pháp hoàn thiện tương ứng.  

3.2. Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác tiền lương tại Viễn thông 

Ninh Bình 

3.2.1. Củng cố bộ phận chuyên trách làm công tác lao động tiền lương 

 Ba tiêu trí kế hoạch trọng yếu hàng năm của Viễn thông Ninh Bình là doanh 

thu, chất lượng dịch vụ, chất lượng phục vụ. Doanh thu kế hoạch năm sau phải tăng 

trưởng cao hơn năm trước liền kề tối thiểu 15%. Do vậy ngay từ những tháng đầu 

năm kế hoạch Viễn thông phải quan tâm đẩy mạnh sản xuất kinh doanh. 

 Yếu tố tiền lương vẫn là đòn bẩy thiết thực nhất để khuyến khích và tạo động 

lực cho các đơn vị phát triển sản xuất kinh doanh. Vì vậy, để phát huy hết tác dụng 

là đòn bẩy kinh tế của tiền lương, thì các nhà Lãnh đạo Viễn thông phải quan tâm 
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củng cố bộ phận chuyên trách làm công tác lao động tiền lương. Vì thực trạng công 

tác tiền lương tại Viễn thông Ninh Bình cho thấy đội ngũ này chưa được quan tâm 

đúng mức, không được đào tạo bài bản, không có sự chuyên nghiệp, còn giao kiêm 

nhiệm nhiều công việc khác nên thời gian để nghiên cứu chuyên sâu các quy định 

của pháp luật, các nghị định, thông tư và các văn bản hướng dẫn về công tác tiền 

lương không có, chỉ chạy theo tiến độ công việc được giao phụ trách đã chiếm hết 

thời gian. Do vậy Viễn thông Ninh Bình phải củng cố bộ phận chuyên trách làm 

công tác lao động tiền lương như sau: 

- Phòng NSTH định biên 02 Chuyên viên phụ trách về công tác lao động tiền 

lương. Trong đó: 

01 Chuyên viên phụ trách về công tác lao động, thực hiện các công việc sau: 

CV1 

Nghiên cứu xây dựng, sửa đổi, bổ sung định mức lao động cho phù hợp với 

thực tế sản xuất của VTNB; quản lý định mức lao động; tổ chức, hướng dẫn, 

kiểm tra thực hiện định mức lao động đã ban hành. 

CV2 

Lập kế hoạch lao động cho từng thời kỳ; trình Giám đốc xét duyệt việc 

tuyển dụng, điều động, bố trí lao động đáp ứng yêu cầu công tác quản lý và 

sản xuất kinh doanh của VTNB. 

CV3 
Hướng dẫn và kiểm tra các đơn vị trực thuộc thực hiện công tác tổ chức lao 

động khoa học, thực hiện quản trị lao động theo quy định của VTNB. 

CV4 

Làm thủ tục ký kết hợp đồng lao động, phụ lục hợp đồng lao động, biên bản 

thanh lý hợp đồng lao động, quyết định chấm dứt hợp đồng lao động, quyết 

định điều động, quyết định nghỉ hưu, cấp giấy nghỉ phép hằng năm cho 

người lao động theo quy định hiện hành của pháp luật lao động. 

CV5 

Quản lý hồ sơ CBCNV và hướng dẫn các đơn vị trực thuộc thực hiện các 

quy định về quản lý hồ sơ CBCNV. Kiểm tra, nhận hồ sơ CBCNV mới 

tuyển dụng, bàn giao hồ sơ CBCNV chuyển khỏi VTNB. Quản lý, cập nhật 

đầy đủ, kịp thời thông tin tổ chức, cán bộ, lao động,… trên hệ thống phần 
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mềm quản lý nguồn nhân lực (HRM) phục vụ công tác quản lý của Tập 

đoàn VNPT và VTNB. 

CV6 
Tham mưu cho Giám đốc trong công tác kỷ luật lao động theo quy định của 

pháp luật và Nội quy lao động của VTNB hoặc tập đoàn. 

CV7 
Xây dựng, bổ sung, sửa đổi các quy chế, chính sách quản lý lao động của 

VTNB. 

01 Chuyên viên phụ trách về công tác tiền lương, thực hiện các công việc:  

CV1 

Hướng dẫn, kiểm tra, theo dõi đánh giá việc thực hiện Quy chế trả lương; đề 

xuất Hội đồng lương VTNB sửa đổi, bổ sung Quy chế trả lương cho phù 

hợp với tình hình SXKD nhằm nâng cao năng suất, chất lượng lao động và 

hiệu quả SXKD của đơn vị. 

CV2 

Xây dựng phương án phân giao quỹ tiền lương kế hoạch hằng năm cho các 

đơn vị trực thuộc trình Giám đốc quyết định; thường xuyên kiểm tra, theo 

dõi, đánh giá tình hình thực hiện, báo cáo hoặc đề xuất Giám đốc VTNB 

quyết định các vấn đề liên quan. 

CV3 

Quản lý, tính lương tập trung cho người lao động trong toàn VTNB: Tổng 

hợp kết quả chấm BSC hàng tháng của các tập thể và cá nhân người lao 

động trong VTNB để trình Hội đồng Lương; thông báo kết quả họp chấm 

điểm BSC, KPI tới các đơn vị; thực hiện chia lương cho các tập thể và cá 

nhân; theo dõi tình hình thực hiện quỹ tiền lương. 

CV4 

Tổ chức thực hiện việc xếp lương, nâng lương, thi nâng bậc công nhân thuộc 

diện VTNB được phân cấp quản lý hoặc nâng ngạch viên chức theo hướng 

dẫn của Tổng công ty;  tham mưu cho Giám đốc VTNB giải quyết các vấn 

đề về chế độ tiền lương cho người lao động trong toàn VTNB theo đúng quy 

định của cấp có thẩm quyền và phù hợp điều kiện thực tế của đơn vị. 

CV5 
Xây dựng cơ chế trả thù lao đối với lao động thuê lại theo hướng dẫn của 
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Tập đoàn và điều kiện thực tế của đơn vị. 

CV6 
Xây dựng, bổ sung, sửa đổi các quy chế, chính sách quản lý tiền lương của 

VTNB. 

CV7 
Thực hiện các công việc khác theo sự phân công của Trưởng phòng NSTH 

có liên quan đến công tác tiền lương. 

 - Tại các đơn vị trực thuộc VTNB: Bổ sung thêm nhiệm vụ trong bảng mô tả 

công việc của nhân viên phụ trách thu thập chứng từ kế toán, cụ thể bổ sung các 

nhiệm vụ sau: 

CV1 

Hướng dẫn, kiểm tra, theo dõi đánh giá việc thực hiện Quy chế trả lương tại 

đơn vị báo cáo lãnh đạo để đề xuất Hội đồng lương  sửa đổi, bổ sung Quy chế 

trả lương cho phù hợp với tình hình SXKD nhằm nâng cao năng suất, chất 

lượng lao động và hiệu quả SXKD của đơn vị. 

CV2 

Rà soát kết quả BSC, KPI hàng tháng của các cá nhân người lao động trong 

đơn vị, phối hợp với phòng NSTH, KHKT chỉnh sửa những thiếu sót trong 

các KPI của nhân viên thực hiện, báo cáo lại lãnh đạo đơn vị để chốt BSC và 

họp thông báo cho các nhân viên; theo dõi tình hình thực hiện quỹ tiền lương 

tại đơn vị. 

CV3 

Theo dõi, rà soát để trình Giám đốc trung tâm đề nghị Hội đồng lương VTNB 

thực hiện việc xếp lương, nâng lương, thi nâng bậc CBCNV ; tham mưu cho 

Giám đốc Trung tâm giải quyết các vấn đề về chế độ tiền lương cho người lao 

động trong toàn đơn vị theo đúng quy định của cấp có thẩm quyền và phù hợp 

điều kiện thực tế của đơn vị. 

CV5 
Tổng hợp, chấm điểm, chấm công đối với đội ngũ lao động thuê lại gửi về 

VTNB để làm thủ tục thanh toán tiền lương;  

CV6 
Thực hiện việc đối chiếu, quyết toán, thanh toán các dịch vụ chi trả lương 

hưu, trợ cấp BHXH và trợ cấp BTXH hàng tháng và hạch toán theo quy định. 
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CV7 
Tham mưu cho Giám đốc Trung tâm trong công tác kỷ luật lao động theo quy 

định của pháp luật và Nội quy lao động của VTNB hoặc Tập đoàn VNPT. 

CV8 
Thực hiện các công việc đột xuất khác theo sự phân công của Giám đốc 

Trung tâm. 

3.2.2. Hoàn thiện đánh giá thực hiện công việc 

 Đánh giá thực hiện công việc thường được hiểu là sự đo lường một cách hệ 

thống, chính thức và công khai kết quả thực hiện công việc so với các tiêu chuẩn đã 

đề ra. Đánh giá thực hiện công việc là sự đo lường bởi các kết quả thực hiện công 

việc có thể được lượng hóa bằng điểm số, liệt kê các sự kiện hoặc so sánh sự thực 

hiện công việc của các cá nhân. 

 Đánh giá thực hiện công việc được đo lường một cách hệ thống vì nó được 

xây dựng theo trình tự, nó bao gồm các yếu tố cơ bản, có mối liên hệ mật thiết với 

nhau, đó là: Các tiêu chuẩn thực hiện công việc, đo lường sự thực hiện công việc 

theo các tiêu thức trong tiêu chuẩn và thông tin phản hồi giữa người lao động với bộ 

phận quản lý. 

 Đánh giá thực hiện công việc được đo lường một cách chính thức và công 

khai vì nó được phổ biến rộng rãi trong tổ chức, và được áp dụng cho tất cả mọi 

người theo quy định. 

Thực trạng công tác tiền lương của Viễn thông Ninh Bình đang tồn tại là việc 

đánh giá thực hiện công việc của CBCNV hàng tháng tại hai trung tâm trực thuộc là 

Trung tâm Điều hành thông tin và Trung tâm Công nghệ thông tin thông qua việc 

chấm BSC hàng tháng cho người lao động mang tính thủ công, mất rất nhiều thời 

gian vì nội dung các sai phạm trong phụ lục chấm điểm được liệt kê và điểm giảm 

trừ mang tính định tính, khó nhớ nên khi chấm điểm phải soi xét thủ công vào từng 

chức danh, nội dung sai phạm để đánh giá. 

Phát huy ưu điểm của phương pháp đánh giá công việc BSC mà Viễn thông 

đang áp dụng. Tại hai trung tâm ĐHTT và Trung tâm CNTT cần đưa ra các KPI có 
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định lượng cụ thể có thể số hóa đưa vào phần mềm Điều hành sản xuất kinh doanh 

tính BSC cho cá nhân hàng tháng. 

3.2.3. Hoàn thiện đánh giá công việc 

Với quy chế lương và phương pháp đánh giá công việc BSC đang được Viễn 

thông Ninh Bình áp dụng thể hiện được nhiều điểm tích cực như đa số người lao 

động hài lòng và đồng tình. Thể hiện được tính công khai dân chủ trong công tác 

tiền lương, phần nào đã tạo động lực cho người lao động, tuy nhiên để tạo động lực 

làm việc, sáng tạo hơn nữa trong công việc, đẩy mạnh sản xuất kinh doanh trong 

đơn vị thì VTNB cần phải sửa đổi một số điểm trong công tác đánh giá công việc 

với một số chức danh. 

Nhân viên quản lý địa bàn tại các Trung tâm Viễn thông hiện tại trọng số các  

KPI chung giữa kinh doanh và kỹ đang chiếm trên 50% trọng số, đây là điều không 

hợp lý vì đặc thù công việc của Trung tâm Viễn thông là vận hành khai thác mạng 

lưới Viễn thông, lắp đặt và sửa chữa thuê bao nên một số KPI không phải là công 

việc của nhân viên kỹ thuật như: 

 - Công tác thu cước trả trước. 

 - Tăng trưởng gói Home combo lũy kế. 

Vì thế để phù hợp với tính chất công việc, bảng mô tả công việc và tạo động 

lực làm việc cho nhân viên kỹ thuật chỉ để tổng trọng số các KPI chung giữa kinh 

doanh và kỹ thuật khoảng 40% và tăng trọng số phần công vệc của chuyên môn kỹ 

thuật lên khoảng 60%. 

Nhân viên Kỹ thuật, kiêm hỗ trợ Công nghệ thông tin, đây là chức danh mới, 

công việc chính vẫn là nhân viên kỹ thuật nhưng hiện tại một số KPI không sát với 

công việc như: 

- Số KHDN phát triển mới. 

- Phát triển thuê bao/ KH thuộc lĩnh vực giáo dục. 

Đây là các KPI kinh doanh không ảnh hưởng đến công việc thực tế, hơn nữa 

trọng số KPI về doanh thu CNTT và doanh thu từ khối khách hàng doanh nghiệp 
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đang để cao (10%-15%) để sát với thực tế thì có thể bỏ bớt các KPI không liên quan 

đến công việc và giàm các trong số về phần kinh doanh xuống khoảng 40%. 

Các nhân viên tại hai trung tâm ĐHTT và CNTT trong bảng giao và chấm 

BSC các KPI cần cụ thể hơn và số hóa đưa vào phần mềm các nhân viên có thể theo 

dõi được mức độ thực hiện của bản thân, tạo sự công bằng trong đánh giá công việc. 

3.2.4.  Hoàn thiện cơ chế khen thưởng 

- Xây dựng cơ chế khen thưởng hợp lý, mục tiêu khen thưởng là lao động trực tiếp. 

- Tăng quỹ khen thưởng của Viễn thông Ninh Bình.  

- Có cơ chế khen thưởng riêng của Viễn thông Ninh Bình. 

Hàng tháng, hàng quý và vào các dịp lễ, tết hay ngày truyền thống của ngành 

đưa ra các tiêu chí thi đua, mục tiêu khích lệ tinh thần của người lao động trực tiếp 

với công việc đưa ra các phần thưởng, mức thưởng phù hợp để người lao động nhận 

thấy sự quan tâm của lãnh đạo, của đơn vị đối với họ. 

Có quỹ khen thưởng cho các cá nhân có tinh thần vừa làm vừa học nâng cao 

trình độ và các cá nhân có thành tích tiêu biểu. Ngay từ đầu năm đơn vị đưa ra các 

văn bản có các phần thưởng cụ thể cho các cá nhân đạt được các văn bằng chính chỉ 

như các chứng chỉ quốc tế về CNTT, tiếng anh ... Các cá nhân có thành tích cao 

trong các các cuộc thi của ngành hay các đợt thi đua. 
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KẾT LUẬN 

 

Với môi trường cạnh tranh đầy khó khăn, phức tạp như hiện nay, các doanh 

nghiệp muốn tồn tại và phát triển bền vững thì bắt buộc phải đổi mới tổ chức quản 

lý. Trong đó, đổi mới và hoàn thiện công tác tiền lương là một trong những nội 

dung quan trọng bậc nhất.  

Việc quản lý lao động tốt đảm bảo tốt cho quá trình tạo sản phẩm, tăng năng 

suất lao động, đảm bảo chất lượng sản phẩm, nên các doanh nghiệp cần thống nhất 

cách quản lý và tạo cho người lao động môi trường làm việc tốt để người lao động 

phát huy khả năng làm việc của mình. Và tiền lương là sự khuyến khích vật chất to 

lớn đối với người lao động, là đòn bẩy kinh tế quan trọng cho sự phát triển của các 

doanh nghiệp. 

Để đạt được mục tiêu nghiên cứu đã đặt ra, luận văn đã thực hiện một số nội 

dung: 

- Làm rõ khung lý thuyết cơ bản về tiền lương. 

- Nghiên cứu thực trạng công tác tiền lương tại Viễn thông Ninh Bình, chỉ ra 

một số kết quả đạt được, tồn tại và nguyên nhân. 

- Đề xuất một số giải pháp nằm hoàn thiện công tác tiền lương của Viễn 

thông  Ninh Bình 

Tôi xin trân trọng cảm ơn sự hướng dẫn của PGS. TS. Nguyễn Thị Minh An 

đã tận tình giúp đỡ tôi hoàn thành đề tài này. Mặc dù đã cố gắng song do sự hạn chế 

về kiến thức và thời gian nghiên cứu nên đề tài của tôi không tránh khỏi những 

thiếu sót. Vì vậy, rất mong được sự quan tâm đóng góp ý kiến của các thầy giáo, cô 

giáo để đề tài của tôi được hoàn thiện hơn. 

Trân trọng ! 

HỌC VIÊN 

                                                   BÙI ĐỨC DƯỠNG 
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PHỤ LỤC 

Phụ lục 1: Các yếu tố và nội dung làm căn cứ xác định hệ số lương 3P 

Mức Nội dung 

 

 

 

1 

Áp dụng cho nhân viên có ít nhất một trong các điều kiện sau: 

- Mới được tuyển dụng có thời gian làm việc dưới 1 năm và chưa có kinh 

nghiệm để thực hiện công việc theo yêu cầu 

- Kết quả đánh giá năng lực chỉ đạt dưới 75% so với năng lực tiêu chuẩn 

của vị trí chức danh 

- Trong kỳ đánh giá (tính tại thời điểm xét) có từ 2 tháng không hoàn 

thành công việc 

- Độ hài lòng khách hàng bình quân kỳ đánh giá đạt dưới 95% hoặc có 2 

tháng trong kỳ dưới 90% 

- Chất lượng mạng GPON bình quân kỳ đánh giá đạt >= 2,5% hoặc có 2 

tháng trong kỳ trên 3% 

 

 

 

2 

Áp dụng cho nhân viên có ít nhất một trong các điều kiện sau: 

- Mới được tuyển dụng có thời gian làm việc dưới 2 năm và chưa có kinh 

nghiệm để thực hiện công việc theo yêu cầu. 

- Kết quả đánh giá năng lực chỉ đạt dưới 80% so với năng lực tiêu chuẩn 

của vị trí chức danh 

- Trong kỳ đánh giá (tính tại thời điểm xét) có từ 1 tháng không hoàn 

thành công việc 

- Độ hài lòng khách hàng bình quân kỳ đánh giá đạt trên 95% hoặc có 1 

tháng trong kỳ dưới 90% 

- Chất lượng mạng GPON bình quân kỳ đánh giá đạt >= 2% và < 2,5% 

hoặc có 2 tháng trong kỳ trên 2,5% 

 

 

 

 

-Áp dụng cho nhân viên có kinh nghiệm, đủ năng lực để thực hiện công 

việc ở vị trí hiện tại, đáp ứng các nhu cầu công việc đòi hỏi của bản mô tả 

công việc, Kết quả năng lực đạt trên 80% 

-Mức độ hoàn thành công việc thể hiện điểm BSC bình quân kỳ đánh giá 
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3 >=3,1 và không có tháng nào dưới 3. 

- Riêng với NSQL được xếp từ mức 3 trở lên. 

- Độ hài lòng khách hàng bình quân kỳ đánh giá đạt trên 98% hoặc có 1 

tháng trong kỳ  dưới 95% 

- Chất lượng mạng GPON bình quân kỳ đánh giá đạt >= 1,5% và <2% 

hoặc có 2 tháng trong kỳ trên 2% 

 

 

4 

Áp dụng cho nhân viên và NSQL có nhiều kinh nghiệm làm việc tại vị trí 

công việc hiện tại, có tiềm năng phát triển, đảm nhiệm thêm nhiều công 

việc của vị trí công việc đó, kết quả đánh giá năng lực đạt trên 90%. Đối 

với nhân viên thì Điểm BSC bình quân của kỳ đánh giá phải >=3,2 và Độ 

hài lòng khách hàng bình quân kỳ đánh giá đạt trên 99% và không có 

tháng nào đạt dưới 95%. Đồng thời chất lượng mạng GPON bình quân kỳ 

đánh giá đạt < 1,5% và không có tháng trong kỳ trên 2% 

 

5 

Có thể áp dụng cho các trường hợp đặc biệt hoặc Điểm bình quân BSC của 

kỳ đánh giá >=3,5 và Độ hài lòng khách hàng bình quân kỳ đánh giá đạt 

trên 99,5% và không có tháng nào đạt dưới 97% 

 

6 

Có thể áp dụng cho các trường hợp đặc biệt cần thiết để thu hút và khuyến 

khích người lao động có trình độ chuyên môn cao, năng lực vượt trội 

nhưng chưa được bố trí vào các cấp chức danh cao hơn. 

Ghi chú:  

1.Các trường hợp không đạt các yêu cầu trên có thể được đề nghị để điều chuyển 

sang vị trí khác phù hợp hơn hoặc tạp thời xếp bậc thấp hơn. 

2.Tổ trưởng lấy độ hài lòng khách hàng và chất lượng mạng GPON bằng bình quân 

của các thành viên trong tổ. 

3. Lãnh đạo đơn vị và nhân viên ứng cứu lấy độ hài lòng khách hàng và chất lượng 

mạng GPON bằng bình quân của toàn đơn vị. 

4. Kỳ đánh giá 6 tháng 1 lần, kết quả đánh giá xếp hệ số lương 3P kỳ này làm căn 

cứ tính lương cho kỳ liền sau. 
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Phụ lục 2.1: Danh mục chức danh công việc, vị trí công việc và các hệ số 

lương 3P  theo mô hình tổ chức ( Văn phòng VTT). 
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Phụ lục 2.2: Danh mục chức danh công việc, vị trí công việc và các hệ số lương 

3P  theo mô hình tổ chức ( Trung tâm CNTT). 
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Phụ lục 2.3: Danh mục chức danh công việc, vị trí công việc và các hệ số lương 

3P  theo mô hình tổ chức ( Trung tâm ĐHTT). 
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Phụ lục 2.4: Danh mục chức danh công việc, vị trí công việc và các hệ số lương 

3P  theo mô hình tổ chức ( Trung tâm Viễn thông). 

 

Ghi chú:  Khi giao đơn giá tiền lương cho các đơn vị, VTT sẽ lấy mức 4 của từng 

NLĐ để phân bổ phần lương P1P2 

 

Phụ lục 3: Mẫu đề nghị xếp lương 3P của các đơn vị trực thuộc VTNB. 
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PHIẾU KHẢO SÁT Ý KIẾN 

NGƯỜI LAO ĐỘNG ĐÁNH GIÁ VỀ CÔNG TÁC TIỀN LƯƠNG TẠI VTNB 

 
Để có thêm cơ sở đánh giá thực trạng công tác tiền lương tại Viễn thông 

Ninh Bình, đề nghị Anh/chị vui lòng cho biết ý kiến của mình theo nội dung các câu 

hỏi/đáp dưới đây.  

Xin trân thành cảm ơn sự phối hợp của Anh/Chị!   

THÔNG TIN CHUNG: 

Họ và tên người trả lời: ……………………………..…………….….…..……………… 

Chức danh công việc: ……………………………………………..…………………… 

Đơn vị công tác: ………………………………………………..…………..…………… 

 

Câu hỏi 1. Quy chế tiền lương VTNB đang áp dụng cho đơn vị, anh/chị có 

khó hiểu không ? 

Dễ hiểu                                Khó hiểu                             Ý kiến khác  

Ý kiến khác: …………………………................……………………………......…………….. 

………………………………………………………..............………………………………………. 

…………………………………………………………………...............…………………………. 

Câu hỏi 2. Anh/chị cho ý kiến về cơ chế lương mà VTNB đang áp dụng: 

Đồng thuận                  Không đồng thuận                     Ý kiến khác  

Ý kiến khác: …………………………................……………………………......…………….. 

………………………………………………………..............………………………………………. 

…………………………………………………………………...............…………………………. 

Câu hỏi 3. Anh/chị có ý có hài lòng với mức lương hiện tại hàng tháng được 

lĩnh không ? 

Có hài lòng                    Không hài lòng                        Ý kiến khác  

Ý kiến khác: …………………………................……………………………......…………….. 

………………………………………………………..............………………………………………. 

…………………………………………………………………...............…………………………. 

Câu hỏi 4. Cơ chế tiền lương đang áp dụng có thể hiện được tính dân chủ, 

công khai không? 

Có                    Không    Ý kiến khác 

Ý kiến khác: …………………………................……………………………......…………….. 

………………………………………………………..............………………………………………. 

…………………………………………………………………...............…………………………. 

Câu hỏi 5. Ý kiến về mức lương anh/chị đang hưởng so với mặt bằng lương 

tại địa bàn. 

Cao hơn                     Tương đương   Thấp hơn 
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Câu hỏi 6. Ý kiến đóng góp của Anh/chị về Quy chế tiền lương mà VTNB 

đang áp dụng tại đơn vị Anh/chị nói riêng và tại VTNB nói chung: 

............................................................................................................................................................. 

…...……………………………………………………..............……….............………………………………. 

……......……………………………………………………………...............….............………………………. 

…...……………………………………………………..............……….............………………………………. 

……......……………………………………………………………...............….............………………………. 

 

Trân trọng cảm ơn ! 

 
 


