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LỜI NÓI ĐẦU
Công tác quản lý lao động - tiền lương giữ một vai trò quan trọng trong bất kỳ một doanh nghiệp nào. Nếu làm tốt công tác này, doanh nghiệp sẽ tiết kiệm được chi phí tiền lương và do đó hạ được giá thành cho một đơn vị sản phẩm. Mặt khác, nó còn làm cho NSLĐ tăng lên giúp cho doanh nghiệp mở rộng sản xuất kinh doanh, nâng cao hiệu quả, tăng khả năng cạnh tranh trên thị trường.

Công ty Dịch vụ Hàng không sân bay Nội Bài (NASCO) là một doanh nghiệp Nhà nước hạch toán độc lập thuộc Tổng công ty Hàng không Việt Nam nên công tác lao đông - tiền lương ngoài việc đảm bảo đúng các quy định của Nhà nước còn phải thực hiện sao cho phù hợp với đặc điểm, tính chất của ngành. Nhận thức được điều đó, công ty đã luôn có những văn bản quy định bổ sung, sửa đổi kịp thời về công tác lao động - tiền lương nhằm hoàn thiện công tác này luôn phù hợp với tình hình hoạt động kinh doanh của công ty.

Qua thời gian thực tập và nghiên cứu tại Văn phòng hành chính - tổ chức thuộc công ty Dịch vụ Hàng không sân bay Nội Bài, kết hợp với những kiến thức đã thu thập được trong quá trình học tập tại trường ĐH Bách Khoa Hà Nội, em đã hoàn thành bản Luận văn tốt nghiệp: “Hoàn thiện công tác lao động - tiền lương ở công ty Dịch vụ Hàng không sân bay Nội Bài (NASCO)”. 
Luận văn được chia làm 3 chương:

Chương một:
Cơ sở lý thuyết của đề tài.

Chương hai:
Thực trạng công tác lao động - tiền lương của công ty Dịch vụ Hàng không sân bay Nội Bài.

Chương ba:
Một số biện pháp nhằm hoàn thiện công tác lao động - tiền lương của công ty Dịch vụ Hàng không sân bay Nội Bài.
Trong quá trình làm luận văn, em đã được sự giúp đỡ tận tình của các thầy cô giáo trong Khoa. Vì vậy, em xin được trân trọng cảm ơn thầy cô giáo trong Khoa cùng Ban lãnh đạo và tất cả các cán bộ CNV của Công ty Dịch vụ Hàng không sân bay Nội Bài (NASCO) đã giúp đỡ em hoàn thành Luận văn này.
CHƯƠNG I: 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ TỔ CHỨC TIỀN LƯƠNG 
I. KHÁI NIỆM VỀ TIỀN LƯƠNG VÀ NHỮNG NGUYÊN TẮC TỔ CHỨC TIỀN LƯƠNG

1. Khái niệm về tiền lương
Trong nền kinh tế thị trường và sự hoạt động của thị trường lao động, sức lao động là hàng hoá, do vậy tiền lương là giá cả của sức lao động.

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

Trong quá trình hoạt động, nhất là hoạt động kinh doanh, đối với các chủ doanh nghiệp, tiền lương là một phần chi phí cấu thành chi phí sản xuất, kinh doanh. Vì vậy, tiền lương luôn được tính toán và quản lý chặt chẽ. Đối với người lao động, tiền lương là thu nhập từ quá trình lao động của họ, phần thu nhập chủ yếu đối với đại đa số lao động trong xã hội có ảnh hưởng trực tiếp đến mức sống của họ. Phấn đấu nâng cao tiền lương là mục đích của tất thảy mọi người lao động. Mục đích này tạo động lực để người lao động phát triển trình độ và khả năng lao động của mình.

Trong điều kiện của một nền kinh tế hàng hoá nhiều thành phần như ở nước ta hiện nay, phạm trù tiền lương được thể hiện cụ thể trong từng thành phần và khu vực kinh tế.

Trong thành phần kinh tế nhà nước và khu vực hành chính sự nghiệp (khu vực lao động được nhà nước trả lương), tiền lương là số tiền mà các doanh nghiệp quốc doanh, các cơ quan, tổ chức của nhà nước trả cho lao động theo cơ chế và chính sách của nhà nước và được thể hiện trong hệ thống thang lương, bảng lương do Nhà nước quy định.

Trong khu vực kinh tế ngoài quốc doanh, tiền lương chịu sự tác động, chi phối rất lớn của thị trường và thị trường lao động. Tiền lương trong khu vực này dù vẫn nằm trong khuôn khổ pháp luật và theo những chính sách của chính phủ, nhưng là những giao dịch trực tiếp giữa chủ và thợ, những “mặc cả” cụ thể giữa một bên làm thuê và một bên là đi thuê. Những hợp đồng lao động này có tác động trực tiếp đến phương thức trả công.

Đứng trên phạm vi toàn xã hội, tiền lương được xem xét và đặt trong quan hệ về phân phối thu nhập, quan hệ sản xuất và tiêu dùng, quan hệ về trao đổi...và do vậy các chính sách về tiền lương, thu nhập luôn luôn là các chính sách trọng tâm của mọi quốc gia.

2. Những nguyên tắc cơ bản của tổ chức tiền lương
2.1. Yêu cầu của tổ chức tiền lương
( Đảm bảo tái sản xuất lao động và không ngừng nâng cao đời sống vật chất và tinh thần cho người lao động. Đây là một yêu cầu quan trọng nhằm đảm bảo thực hiện đúng chức năng và vai trò của tiền lương trong đời sống xã hội. Yêu cầu này cũng đặt ra những đòi hỏi cần thiết khi xây dựng các chính sách tiền lương.

( Phải có tác dụng khuyến khích năng suất lao động không ngừng nâng cao. Tiền lương là một đòn bẩy quan trọng để nâng cao năng suất lao động, tạo cơ sở quan trọng nâng cao hiệu quả kinh doanh. Do vậy, tổ chức tiền lương phải đạt yêu cầu làm tăng năng suất lao động. Mặt khác đây cũng là yêu cầu đặt ra đối với việc phát triển, nâng cao trình độ và kỹ năng của người lao động.

( Đảm bảo tính đơn giản, rõ ràng, dễ hiểu. Tiền lương luôn là mối quan tâm hàng đầu của mọi người lao động. Một chế độ tiền lương đơn giản, rõ ràng, dễ hiểu có tác động trực tiếp tới động cơ và thái độ làm việc của họ, đồng thời làm tăng hiệu quả của hoạt động quản lý, nhất là quản lý về tiền lương.

2.2. Những nguyên tắc cơ bản của tổ chức tiền lương
Nguyên tắc cơ bản trong tổ chức tiền lương  là cơ sở quan trọng nhất để xây dựng được một cơ chế trả lương, quản lý tiền lương và chính sách thu nhập thích hợp trong một thể chế kinh tế nhất định. Ở nước ta, khi xây dựng các chế độ tiền lương và tổ chức trả lương phải theo các nguyên tắc sau đây:
( Nguyên tắc 1: Trả lương ngang nhau cho lao động như nhau.

Trả lương ngang nhau cho lao động như nhau xuất phát từ nguyên tắc phân phối theo lao động. Nguyên tắc này dùng thước đo lao động để đánh giá, so sánh và thực hiện trả lương. Những người lao động khác nhau về tuổi tác, giới tính, trình độ...nhưng có mức hao phí sức lao động (đóng góp sức lao động) như nhau thì được trả lương như nhau.

Đây là một nguyên tắc rất quan trọng vì nó đảm bảo được sự công bằng, đảm bảo sự bình đẳng trong trả lương. Điều này sẽ có sức khuyến khích rất lớn đối với người lao động.

Nguyên tắc trả lương ngang nhau cho lao động như nhau nhất quán trong từng chủ thể kinh tế, trong từng doanh nghiệp cũng như trong từng khu vực hoạt động. Nguyên tắc này được thể hiện trong các thang lương, bảng lương và các hình thức trả lương, trong cơ chế và phương thức trả lương, trong chính sách về tiền lương. 

Tuy nhiên, dù là một nguyên tắc rất quan trọng thì việc áp dụng nguyên tắc này và phạm vi mở rộng việc áp dụng trong một nền kinh tế phụ thuộc rất nhiều vào trình độ phát triển về tổ chức và quản lý kinh tế - xã hội của từng nước trong từng thời kỳ khác nhau.

Trả lương ngang nhau cho những lao động như nhau bao hàm ý nghĩa đối với những công việc khác nhau thì cần thiết phải có sự đánh giá đúng mức và phân biệt công bằng, chính xác trong tính toán trả lương.

Ở nước ta hiện nay, chúng ta đang phấn đấu cho một xã hội công bằng, văn minh và tiến bộ; trong đó có công bằng tiền lương. Trong khu vực hành chính sự nghiệp, các chế độ tiền lương được thống nhất trong các thang bảng lương của từng ngành, từng hoạt động và từng lĩnh vực. Trong các tổ chức hoạt động kinh doanh Nhà nước hướng các doanh nghiệp thực hiện tổ chức trả lương theo chính sách tiền lương  và có những điều tiết cần thiết để trả lương phù hợp với lao động thực tế bỏ ra trong quá trình làm việc thông qua những cơ chế thích hợp.

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

Năng suất lao động không ngừng tăng lên, đó là một quy luật, tiền lương của người lao động cũng tăng lên không ngừng do tác động của nhiều nhân tố khách quan. Tăng tiền lương và tăng năng suất lao động có liên quan chặt chẽ với nhau.

Xét các yếu tố, các nguyên nhân trực tiếp làm tăng tiền lương và tiền lương bình quân ta thấy tiền lương tăng là do trình độ tổ chức và quản lý lao động ngày càng hiệu quả hơn... đối với tăng năng suất lao động, ngoài các yếu tố gắn liền với việc nâng cao kỹ năng làm việc và trình độ tổ chức quản lý lao động như trên thì tăng năng suất lao động do các nguyên tắc khác tạo ra như đổi mới công nghệ sản xuất, nâng cao trình độ trang bị kỹ thuật trong lao động, khai thác và sử dụng hiệu quả các nguồn tài nguyên thiên nhiên... Rõ ràng là năng suất lao động  có khả năng khách quan tăng nhanh hơn tiền lương bình quân.

Mặt khác, khi xem xét  mối quan hệ giữa tốc độ tăng năng suất lao động và tiền lương thực tế, giữa tích luỹ và tiêu dùng trong thu nhập quốc dân ta thấy chúng có mối liên hệ với tốc độ phát triển của khu vực sản xuất tư liệu sản xuất (khu vực I) và khu vực sản xuất vật phẩm tiêu dùng (khu vực II). Quy luật tái sản xuất mở rộng đòi hỏi khu vực I phải tăng nhanh hơn khu vực II. Do vậy tổng sản phẩm xã hội (khu vực I cộng với khu vực II) có tốc độ tăng cao hơn tốc độ tăng của tổng sản phẩm của riêng khu vực II. Do đó tổng sản phẩm xã hội tính theo đầu người (cơ sở của năng suất lao động bình quân) tăng nhanh hơn tốc độ phát triển sản phẩm bình quân tính theo đầu người của khu vực II (cơ sở của tiền lương thực tế). Ta cũng thấy thêm rằng, không phải toàn bộ sản phẩm của khu vực II được dùng cho tiêu dùng để nâng cao tiền lương mà một phần trong đó được dùng để tích luỹ. Điều này cũng chỉ ra rằng, muốn tăng  tiền lương thì phải tăng năng suất lao động xã hội với tốc độ cao hơn.

Trong từng doanh nghiệp thì thấy rằng, tăng tiền lương dẫn đến tăng chi phí sản xuất  kinh doanh; tăng năng suất lao động làm giảm chi phí lao động cho từng đơn vị sản phẩm. Một doanh nghiệp chỉ thực sự kinh doanh có hiệu quả khi chi phí nói chung cũng như chi phí cho một đơn vị sản phẩm giảm đi, tức mức giảm chi phí do tăng năng suất lao động phải lớn hơn mức tăng chi phí do tăng tiền lương bình quân.

Rõ ràng nguyên tắc này là cần thiết để nâng cao hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp, nâng cao đời sống của người lao động và phát triển nền kinh tế.

( Nguyên tắc 3: Đảm bảo mối quan hệ hợp lý về tiền lương giữa những người lao động làm các nghề khác nhau trong nền kinh tế quốc dân.

Đảm bảo mối quan hệ hợp lý về tiền lương giữa những người lao động làm việc trong các nghề khác nhau nhằm đảm bảo sự công bằng, bình đẳng trong trả lương cho người lao động. Thực sự nguyên tắc này là cần thiết và dựa trên những cơ sở sau:

a) Trình độ lành nghề bình quân của người lao động ở mỗi ngành.

Do đặc điểm và tính chất phức tạp về kỹ thuật và công nghệ ở các ngành nghề khác nhau là khác nhau. Điều này làm cho trình độ lành nghề bình quân của người lao động giữa các ngành khác nhau cũng khác nhau. Sự khác nhau này cần thiết phải được phân biệt trong trả lương. Có như vậy mức khuyến khích người lao động tích cực học tập, lao động, rèn luyện, nâng cao trình độ lành nghề và kỹ năng làm việc, nhất là trong các ngành nghề đòi hỏi kiến thức và tay nghề cao.

b) Điều kiện lao động.

Điều kiện lao động khác nhau có ảnh hưởng đến mức hao phí sức lao động trong quá trình làm việc. Những người làm việc trong điều kiện nặng nhọc, độc hại, hao tốn nhiều sức lực phải được trả lương cao hơn so với những người làm việc trong điều kiện bình thường. Sự phân biệt này làm cho tiền lương bình quân trả cho người lao động làm việc ở những nơi, những ngành có điều kiện lao động khác nhau là rất khác nhau. Để làm tăng tính linh hoạt trong trả lương phân biệt theo điều kiện lao động, người ta thường sử dụng các loại phụ cấp về điều kiện lao động  để trả cho lao động ở những công việc có điều kiện làm việc rất khác nhau.

c) Ý nghĩa kinh tế của mỗi ngành trong nền kinh tế quốc dân.

Nền kinh tế bao gồm rất nhiều ngành khác nhau. Trong từng thời kỳ, từng giai đoạn của sự phát triển của mỗi nước, một số ngành được xem là trọng điểm vì có tác dụng rất lớn đến sự phát triển chung của toàn bộ nền kinh tế. Các ngành này cần phải được ưu tiên phát triển.

Trong đó, dùng tiền lương để thu hút và khuyến khích người lao động  trong các ngành có ý nghĩa kinh tế quan trọng, đó là một biện pháp đòn bẩy về kinh tế và cần phải được thực hiện tốt. Thực hiện sự phân biệt này thường rất đa dạng, có thể trong tiền lương (qua thang bảng lương) cũng có thể dùng các loại phụ cấp khuyến khích.

d) Sự phân bổ theo khu vực sản xuất.

Một ngành có thể được phân bố ở những khu vực khác nhau về địa lý, kéo theo những khác nhau về đời sống vật chất, tinh thần, văn hoá, tập quán. Những sự khác nhau đó gây ảnh hưởng và làm cho mức sống của người lao động hưởng lương khác nhau. Để thu hút, khuyến khích lao động làm việc ở những vùng xa xôi, hẻo lánh, vùng có điều kiện kinh tế, xã hội khó khăn, phải có chính sách tiền lương thích hợp với những loại phụ cấp, ưu đãi thoả đáng. Có như vậy thì mới có thể sử dụng hợp lý lao động xã hội và khai thác có hiệu quả các nguồn lực, tài nguyên thiên nhiên ở mọi vùng, miền của đất nước.

II. CÁC CHẾ ĐỘ TIỀN LƯƠNG
1. Chế độ tiền lương cấp bậc
1.1. Khái niệm và ý nghiã của chế độ tiền lương cấp bậc
a) Khái niệm:
Chế độ tiền lương cấp bậc là toàn bộ những quy định của Nhà nước và các xí nghiệp, doanh nghiệp áp dụng, vận dụng để trả lương cho người lao động.

Căn cứ vào chất lượng và điều kiện lao động khi họ hoàn thành một số công việc nhất định. Chế độ tiền lương cấp bậc áp dụng cho những công nhân, những người lao động trực tiếp, và trả lương theo kết quả lao động của họ, thể hiện qua số lượng và chất lượng lao động.

Việc xây dựng và áp dụng chế độ tiền lương cấp bậc là rất cần thiết nhằm quán triệt các nguyên tắc trong trả lương cho người lao động.

Để trả lương một cách đúng đắn và công bằng thì phải căn cứ vào cả hai mặt: số lượng và chất lượng của lao động. Hai mặt này gắn liền với nhau trong bất kỳ một quá trình lao động nào. Số lượng lao động thể hiện qua mức hao phí thời gian lao động dùng để sản xuất ra sản phẩm trong một khoảng thời gian theo lịch nào đó: ví dụ số giờ lao động trong ngày; số ngày lao động trong tuần hay trong tháng...Đơn vị số lượng lao động chính là số thời gian lao động.

Chất lượng lao động là trình độ hành nghề của người lao động được sử dụng vào quá trình lao động. Chất lượng lao động thể hiện ở trình độ giáo dục và đào tạo, kinh nghiệm, kỹ năng. Chất lượng lao động càng cao thì năng suất lao động và hiệu quả làm việc cũng càng cao. 

Rõ ràng muốn xác định đúng đắn tiền lương cho một loại công việc, cần phải xác định số và chất lượng lao động nào đó đã hao phí để thực hiện công việc đó. Đồng thời xác định điều kiện lao động của công việc cụ thể đó.

b) Ý nghĩa của việc áp dụng chế độ tiền lương cấp bậc:
Thực hiện chế độ tiền lương cấp bậc có những ý nghĩa sau đây:

- Chế độ tiền lương cấp bậc tạo khả năng điều chỉnh tiền lương giữa các ngành, các nghề một cách hợp lý, giảm bớt tính chất bình quân trong công việc trả lương.

- Chế độ tiền lương cấp bậc có tác dụng làm cho việc bố trí và sử dụng công nhân thích hợp với khả năng về sức khoẻ và trình độ lành nghề của họ, tạo cơ sở để xây dựng kế hoạch lao động, nhất là kế hoạch tuyển chọn, đào tạo nâng cao trình độ lành nghề cho người lao động.
- Chế độ tiền lương cấp bậc có tác dụng khuyến khích và thu hút người lao động vào làm việc trong những ngành nghề có điều kiện lao động nặng nhọc, khó khăn, độc hại...
Chế độ tiền lương cấp bậc không phải là cố định, trái lại tuỳ theo điều kiện về kinh tế, chính trị và xã hội trong từng thời kỳ nhất định mà chế độ tiền lương này được cải tiến hay sửa đổi thích hợp để phát huy tốt vai trò, tác dụng của nó.

1.2. Nội dung của chế độ tiền lương cấp bậc.

a) Thang lương:
( Khái niệm:
Thang lương là bản xác định quan hệ tỷ lệ về tiền lương giữa những công nhân trong cùng một nghề hoặc một nhóm nghề giống nhau, theo trình độ lành nghề (xác định theo bậc) của họ. Những ngành nghề khác nhau sẽ có thang lương tương ứng khác nhau.

Một thang lương bao gồm một số bậc lương và hệ số phù hợp với các bậc lương đó. Số bậc và các hệ số của thang lương khác nhau không giống nhau.

- Bậc lương là bậc phân biệt về trình độ lành nghề của công nhân và được xếp từ thấp đến cao (bậc cao nhất có thể là bậc 3,6,7...).

- Hệ số lương chỉ rõ lao động của công nhân ở một bậc nào đó (lao động có trình độ lành nghề cao), được trả lương cao hơn công nhân bậc 1 (bậc có trình độ lành nghề thấp nhất - hay còn gọi là lao động giản đơn) trong nghề bao nhiêu lần.
- Bội số của thang lương là hệ số của bậc cao nhất trong một thang lương. Đó là sự gấp bội giữa hệ số lương của bậc cao nhất so với hệ số lương của bậc thấp nhất hoặc so với mức lương tối thiểu.
Sự tăng lên của hệ số lương giữa các bậc lương được xem xét ở hệ số tăng tuyệt đối và hệ số tăng tương đối.

- Hệ số tăng tuyệt đối của hệ số lương là hiệu số của hai hệ số lương liên tiếp kề nhau: htdn = Hn - Hn-1.

Trong đó: 
htdn : Hệ số tăng tuyệt đối.

Hn   : Hệ số lương bậc n.

Hn-1: Hệ số lương ở bậc n - 1.

 - Hệ số tăng tương đối của hệ số lương là tỷ số giữa hệ số tăng tuyệt đối với hệ số lương của bậc đứng trước:
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Trong đó: 
Htgdn: Hệ số tăng tương đối.

htdn    : Hệ số tăng tuyệt đối.

Hn-1  : Hệ số lương của bậc đứng trước.

Trong khi xây dựng thang lương, các hệ số tăng tương đối của hệ số lương có thể là hệ số tăng tương đối luỹ tiến (tăng đổi), hệ số tăng tương đối đều đặn (không đổi) và hệ số tăng tương đối luỹ thoái (giảm dần).

+ Thang lương có hệ số tăng tương đối luỹ tiến là thang lương trong đó hệ số tăng tương đối của các bậc sau cao hơn hệ số tăng tương đối của các bậc đứng trước đó.

+ Thang lương có hệ số tăng tương đối đều đặn là thang lương mà hệ số tăng tương đối của các bậc khác nhau là như nhau.

+ Thang lương có hệ số tăng tương đối luỹ thoái là thang lương có các hệ số tăng tương đối ở các bậc sau nhỏ hơn hệ số tăng tương đối của các bậc đứng trước đó.

Trong thực tế, các loại thang lương có hệ số tăng tương đối như trên mang tính nguyên tắc, phản ánh xu hướng chứ ít khi đảm bảo tính tuyệt đối.

( Trình tự xây dựng một thang lương:
- Xây dựng chức danh nghề của các nhóm công nhân.

Chức danh nghề của các nhóm công nhân là chức danh cho công nhân trong cùng một nghề hay một nhóm nghề. Việc xây dựng chức danh căn cứ vào tính chất, đặc điểm và nội dung của quá trình lao động. Những công nhân làm việc mà công việc của họ có tính chất, đặc điểm và nội dung như nhau thì được xếp vào một nghề - mang cùng một chức danh, chẳng hạn như công nhân cơ khí, công nhân xây dựng...những người trong cùng một nghề sẽ có chung một thang lương.

Xác định hệ số của thang lương thực hiện qua phân tích thời gian và các yêu cầu về phát triển nghề nghiệp cần thiết để một công nhân có thể đạt tới bậc cao nhất trong nghề. Các yếu tố có thể đưa vào phân tích là: Thời gian học tập văn hoá, thời gian đào tạo, bồi dưỡng, thời gian tích luỹ kinh nghiệm và kỹ năng làm việc...

Khi xác định bội số của thang lương, ngoài phân tích các yếu tố trực tiếp trong ngành, cần phân tích quan hệ trong nhóm nghề và những nghề khác để đạt được tương quan hợp lý giữa các nghề khác nhau.

- Xác định số bậc của thang lương.

Xác định số bậc của một thang lương căn cứ vào bội số của một thang lương, tính chất phức tạp của sản xuất và trình độ trang bị kỹ thuật cho lao động (trình độ cơ khí hoá, tự động hoá) và trình độ tự phát triển trình độ lành nghề, nâng bậc...Từ đó mà xác định số bậc cần thiết. Những nghề có tính chất phức tạp về kỹ thuật cao thì thường được thiết kế theo thang lương có nhiều bậc. Ở nước ta, những nghề trong trong nhóm nghề cơ khí thường có kết cấu nhiều bậc (7 bậc).

- Xác định hệ số lương của các bậc.

Dựa vào bội số của thang lương, số bậc trong thang lương và tính chất trong hệ số tăng tương đối mà xác định hệ số lương tương ứng cho từng bậc lương. Bội số lương không đổi, tuy nhiên hệ số lương của các bậc khác nhau, ngoài bậc một và bội số của thang lương, có thể cao thấp khác nhau tuỳ thuộc vào loại thang lương được thiết kế, theo hệ số tăng tương đối luỹ tiến, đều đặn hay suy thoái.

b) Mức tiền lương:
Mức tiền lương là số tiền dùng để trả công lao động trong một đơn vị thời gian (giờ, ngày hay tháng) phù hợp các bậc trong thang lương.

Thời gian dùng làm đơn vị tính khi trả lương có thể khác nhau tuỳ thuộc vào điều kiện cụ thể và trình độ phát triển sản xuất, trình độ tổ chức và quản lý ở mỗi ngành, vùng, khu vực hay mỗi quốc gia khác nhau. Ở một số nước có nền kinh tế phát triển, người ta có thể trả lương theo giờ (giờ công). Ở Việt Nam, đơn vị tính phổ biến là tháng.

Trong một thang lương, mức tuyệt đối của mức lương được quy định cho bậc 1 hay mức tối thiểu, các bậc còn lại thì được tính dựa vào suất lương bậc 1 và hệ số lương tương ứng với bậc đó, theo công thức sau:   Si = S1 x ki.

Trong đó: 
Si: suất lương (mức lương) bậc i.

S1: suất lương (mức lương) bậc 1 hay mức lương tối thiểu.

ki: Hệ số lương bậc i.

Mức lương bậc 1 là mức lương ở bậc thấp nhất trong nghề. Mức lương này ở từng nghề khác nhau cũng khác nhau, phụ thuộc về mức độ phức tạp về kỹ thuật và điều kiện lao động, và phụ thuộc vào hình thức trả lương. Trong nền kinh tế, mức lương bậc 1 của một nghề nào đó luôn luôn lớn hơn hoặc bằng mức lương tối  thiểu.

Mức lương tối thiểu là mức lương trả cho người lao động làm những công việc đơn giản nhất trong điều kiện lao động bình thường, bù đắp sức lao động giản đơn và một phần tích luỹ tái sản xuất sức lao động mở rộng. Đó là những công việc thông thường mà một người lao động có sức khoẻ bình thường, không đào tạo về trình độ chuyên môn...cũng có thể làm được. Tiền lương tối thiểu được Nhà nước quy định theo từng thời kỳ trên cơ sở về trình độ phát triển về kinh tế - xã hội của đất nước và yêu cầu của tái sản xuất sức lao động xã hội. Tiền lương (mức lương) tối thiểu thường được xác định qua phân tích các chi phí về ăn, mặc, ở, tiện nghi sinh hoạt, chi phí về học tập, bảo hiểm sức khoẻ, y tế...

c) Tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật:
Tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật là văn bản quy định về mức độ phức tạp của công việc và yêu cầu về trình độ lành nghề của cônh nhân ở một bậc nào đó phải có sự hiểu biết nhất định về mặt kiến thức lý thuyết và phải làm được những công việc nhất định trong thực hành. Trong bản tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật thì cấp bậc công nhân có liên quan chặt chẽ với nhau.

Tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật có ý nghĩa rất quan trọng trong tổ chức lao động và trả lương. Trên cơ sở tiêu chuẩn kỹ thuật, mà người lao động có thể được bố trí làm việc theo đáng yêu cầu công việc, phù hợp với khả năng lao động. Qua đó mà có thể thực hiện trả lương theo đúng chất lượng của người lao động khi họ làm việc trong cùng một nghề hay giữa các nghề khác nhau.

Có hai loại tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật:

- Tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật chung, thống nhất của các nghề chung. ó là các nghề có trong nhiều ngành kinh tế kỹ thuật trong nền kinh tế. Chẳng hạn, công nhân cơ khí, dù họ làm việc ở các ngành khác nhau, nhưng cùng nằm trong bản tiêu chuẩn kỹ thuật của công nhân cơ khí nói chung.

- Tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật theo ngành. Đó là tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật riêng, áp dụng trong một ngành, nghề mang tính đặc thù mà không thể áp dụng cho ngành khác. Ví dụ: công nhân tàu biển...

Các văn bản tiêu chuẩn kỹ thuật được Nhà nước quản lý tập trung thống nhất trên phạm vi toàn bộ nền kinh tế.

2. Chế độ tiền lương chức vụ
2.1. Khái niệm và điều kiện áp dụng
Chế độ tiền lương chức vụ là toàn bộ những quy định của Nhà nước mà các tổ chức quản lý nhà nước, các tổ chức kinh tế, xã hội và các doanh nghiệp áp dụng để trả lương cho người lao động quản lý.

Khác với công nhân, những người lao động trực tiếp, lao động quản lý tuy không trực tiếp tạo ra sản phẩm nhưng lại đóng vai trò rất quan trọng lập kế hoạch, tổ chức, điều hành, kiểm soát và điều chỉnh các hoạt động sản xuất kinh doanh.

Sản xuất càng phát triển, quy mô và phạm vi hoạt động kinh doanh càng mở rộng thì vai trò quan trọng của lao động quản lý ngày càng tăng và càng phức tạp. Hiệu quả của lao động quản lý có ảnh hưởng rất lớn, trong nhiều trường hợp mang tính quyết định đến hiệu quả hoạt động của các tổ chức xã hội, chính trị...

Khác với lao động trực tiếp, lao động quản lý, lao động gián tiếp làm việc bằng trí óc nhiều hơn, cấp độ quản lý càng cao thì càng đòi hỏi sáng tạo nhiều hơn. Lao động quản lý kết hợp cả yếu tố khoa học và nghệ thuật. Lao động quản lý không chỉ thực hiện các vấn đề chuyên môn mà còn giải quyết rất nhiều các quan hệ con người trong quá trình làm việc. Đặc điểm này làm cho việc tính toán để xây dựng thang lương, bảng lương cho lao động quản lý rất phức tạp.

Trong hoạt động quản lý, những yêu cầu đối với lao động quản lý không chỉ khác với lao động trực tiếp mà còn có sự khác nhau rất rõ giữa các loại cấp độ quản lý với nhau.

2.2. Xây dựng chế độ tiền lương chức vụ
Tiền lương trong chế độ tiền lương chức vụ trả theo thời gian, thường trả theo tháng và dựa vào các bảng lương chức vụ. Việc phân biệt tình trạng trong bảng lương chức vụ, chủ yếu dựa vào các tiêu chuẩn và các yếu tố khác nhau. Chẳng hạn:

- Tiêu chuẩn chính trị.

- Trình độ văn hoá.

- Trình độ chuyên môn nghiệp vụ tương ứng với chức vụ được đảm nhiệm.

- Trách nhiệm.

Việc xây dựng chế độ tiền lương chức vụ được thực hiện theo trình tự sau:

1/ Xây dựng chức danh của người lao động quản lý.

Thông thường trong quản lý có 3 nhóm chức danh sau:

- Chức danh lãnh đạo quản lý.

- Chức danh chuyên môn, kỹ thuật.

- Chức danh thực hành, phục vụ, dịch vụ.

2/ Đánh giá sự phức tạp của lao động trong từng chức danh.

Đánh giá sự phức tạp thường được thực hiện trên cơ sở của việc phân tích nội dung công việc và xác định mức độ phức tạp của từng nội dung đó qua phương pháp cho điểm.

Trong từng nội dung công việc của lao động quản lý khi phân tích sẽ xác định các yếu tố của lao động quản lý cần có. Đó là yếu tố chất lượng và yếu tố trách nhiệm.

- Yếu tố chất lượng của nghề hoặc công việc bao gồm: trình độ đã đào tạo theo yêu cầu nghề nghiệp hay công việc, trách nhiệm an toàn đối với người và tài sản...

Trong hai yếu tố trên, theo kinh nghiệm, yếu tố chất lượng nghề nghiệp chiếm khoảng 70% tổng số điểm (tính bình quân), còn yếu tố trách nhiệm chiếm khoảng 30%.

3/ Xác định bội số và số bậc trong một bảng lương hay ngạch lương.

Một bảng lương có thể có nhiều ngạch lương, mỗi ngạch ứng với mỗi chức danh và trong ngạch có nhiều bậc lương.

Bội số của bảng ngạch lương thường được xác định tương tự như phương pháp được áp dụng khi xây dựng tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật, cấp bậc công việc của công nhân.

Số bậc lương trong ngạch lương, bảng lương được xác định dựa vào mức độ phức tạp của lao động và số chức danh nghề được áp dụng.

4/ Xác định mức lương bậc một và các mức lương khác trong bảng lương.

Xác định mức lương bậc một bằng cách lấy mức lương tối thiểu trong nền kinh tế nhân với hệ số của mức lương bậc một so với mức lương tối thiểu. Hệ số của mức lương bậc một so với mức lương tối thiểu được xác định căn cứ vào các yếu tố như mức độ phức tạp của lao động quản lý tại bậc đó, điều kiện lao động liên quan đến hao phí lao động, yếu tố trách nhiệm...

Các mức lương của các cấp bậc khác nhau được xác định bằng cách lấy mức lương bậc một nhân với hệ số của bậc lương tương ứng.

Trong thực tế, vì lao động quản lý trong doanh nghiệp nói riêng cũng như lao động quản lý trong các tổ chức chính trị xã hội nói chung rất khó xác định, lượng hoá hiệu quả hay mức độ đóng góp của các hoạt động này. Do vậy, việc xây dựng bảng lương, yếu tố nội dung trong bảng lương rất phức tạp. Để có được một hệ thống bảng lương chức vụ một cách hợp lý, quán triệt được các nguyên tắc phân phối theo lao động và có tác dụng khuyến khích lao động quản lý, cần phải có sự tham gia của nhiều chuyên gia và cần áp dụng nhiều phương pháp khác nhau.

III. CÁC HÌNH THỨC TRẢ LƯƠNG
1. Hình thức trả lương theo sản phẩm
1.1. Ý nghĩa và điều kiện của trả lương theo sản phẩm
Trả lương theo sản phẩm là hình thức trả lương cho người lao động dựa trực tiếp vào số lượng và chất lượng sản phẩm (hay dịch vụ) mà họ đã hoàn thành. Đây là hình thức trả lương được áp dụng rộ0ng rãi trong các doanh nghiệp, nhất là các doanh nghiệp sản xuất chế tạo sản phẩm.

Hình thức trả lương theo sản phẩm có những ưu điểm và ý nghĩa sau:

- Quán triệt tốt nguyên tắc trả lương theo lao động, vì tiền lương mà người lao động nhận được phụ thuộc vào số lượng và chất lượng sản phẩm đã hoàn thành. Điều này sẽ có tác dụng làm tăng năng suất lao động của người lao động.

- Trả lương theo sản phẩm có tác dụng trực tiếp khuyến khích người lao động ra sức học tập nâng cao trình độ lành nghề, tích luỹ kinh nghiệm, rèn luyện kỹ năng, phát huy sáng tạo... để nâng cao khả năng làm việc và năng suất lao động.

- Trả lương theo sản phẩm còn có ý nghĩa to lớn trong việc nâng cao và hoàn thiện công tác quản lý, nâng cao tính tự chủ, chủ động trong làm việc của người lao động.

Để hình thức trả lương theo sản phẩm thực sự phát huy tác dụng của nó các doanh nghiệp cần phải đảm bảo được các điều kiện sau đây:

- Phải xây dựng được các định mức lao động có căn cứ khoa học. Đây là điều kiện rất quan trọng làm cơ sở để tính toán đơn giá tiền lương, xây dựng kế hoạch quỹ lương và sử dụng hợp lý, có hiệu quả tiền lương của doanh nghiệp.

- Đảm bảo tổ chức và phục vụ tốt nơi làm việc. Tổ chức phục vụ nơi làm việc đảm bảo cho người lao động có thể hoàn thành vượt mức năng suất lao động nhờ vào giảm bớt tổn thất do phục vụ tổ chức và phục vụ kỹ thuật.

- Làm tốt công tác kiểm tra, nghiệm thu sản phẩm. Kiểm tra, nghiệm thu nhằm đảm bảo sản phẩm được sản xuất ra theo đúng chất lượng, đã quy định, tránh hiện tượng chạy theo số lượng đơn thuần. Qua đó, tiền lương được tính và trả đúng với kết quả thực tế.

- Giáo dục tốt ý thức và trách nhiệm của người lao động để họ vừa phấn đấu nâng cao năng suất lao động, đảm bảo chất lượng sản phẩm, đồng thời tiết kiệm vật tư, nguyên liệu và sử dụng hiệu quả nhất máy móc thiết bị và các trang bị làm việc khác.

1.2. Các chế độ trả lương theo sản phẩm
a) Chế độ trả lương theo sản phẩm trực tiếp cá nhân:
Chế độ trả lương theo sản phẩm trực tiếp cá nhân được áp dụng rộng rãi đối với người trực tiếp sản xuất trong điều kiện quá trình lao động của họ mang tính chất độc lập tương đối, có thể định mức, kiểm tra và nghiệm thu sản phẩm một cách cụ thể và riêng biệt.

- Tính đơn giá tiền lương:

Đơn giá tiền lương là mức tiền lương dùng để trả cho người lao động khi họ hoàn thành một đơn vị sản phẩm hay công việc. Đơn giá tiền lương được tính như sau:
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[image: image2.wmf]Q

L

0

         hoặc:        ĐG = Lo.T

Trong đó: 
ĐG: Đơn giá tiền lương trả cho một sản phẩm.

Lo : Lương cấp bậc của công nhân trong kỳ (tháng, ngày).

Q : là mức sản lượng của công nhân trong kỳ.

                     T: là mức thời gian hoàn thành một đơn vị sản phẩm.

Tiền lương trong kỳ mà một công nhân hưởng lương theo chế độ trả lương  sản phẩm trực tiếp cá nhân được tính như sau:  L1 = ĐG.Q1
Trong đó: 
L1: tiền lương thực tế mà công nhân được nhận.

Q1: số lượng sản phẩm thực tế hoàn thành.

Chế độ tiền lương sản phẩm trực tiếp cá nhân có0 những ưu nhược điểm như sau:

* Ưu điểm:

- Dễ dàng tính được tiền lương trực tiếp trong kỳ.

- Khuyến khích công nhân tích cực làm việc để nâng cao năng suất lao động tăng tiền lương một cách trực tiếp.

* Nhược điểm:

- Dễ làm công nhân chỉ quan tâm đến số lượng mà ít chú ý đến chất lượng sản phẩm.

- Nếu không có thái độ và ý thức làm việc tốt sẽ ít quan tâm đến tiết kiệm vật tư, nguyên liệu hay sử dụng hiệu quả máy móc, thiết bị.

b) Chế độ trả lương sản phẩm tập thể:

Chế độ này áp dụng để trả lương cho một nhóm người lao động (tổ sản xuất...) khi họ hoàn thành một khối lượng sản phẩm nhất định. Chế độ trả lương sản phẩm tập thể áp dụng cho những công việc đòi hỏi nhiều người cùng tham gia thực hiện, mà công việc của mỗi cá nhân có liên quan đến nhau.

( Tính đơn giá tiền lương:

Đơn giá tiền lương được tính như sau:

+ Nếu tổ hoàn thành nhiều sản phẩm trong kỳ ta có:


    
 + Nếu tổ hoàn thành một sản phẩm trong kỳ thì ta có:

Trong đó: 
ĐG: Đơn giá tiền lương sản phẩm trả cho tổ.
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Tổng tiền lương cấp bậc của cả tổ.



n  : Số công nhân trong tổ.

Qo : Mức sản lượng của cả tổ.

To : Mức thời gian của cả tổ.

( Tính tiền lương thực tế: 

Tiền lương thực tế được tính như sau:    L1 =ĐGxQ1 

Trong đó: 
L1 : tiền lương thực tế tổ nhận được.

Q1: sản lượng thực tế tổ đã hoàn thành.

Phân phối tiền lương cho các cá nhân trong tổ:

Việc chia lương cho từng cá nhân trong tổ rất quan trọng trong chế độ trả lương sản phẩm tập thể. Có hai phương pháp chia lương thường được áp dụng, đó là phương pháp dùng hệ số điều chỉnh và phương pháp dùng giờ, hệ số.

+ Phương pháp dùng hệ số điều chỉnh:

Phương pháp này được thực hiện theo trình tự như sau:

( Xác định hệ số điều chỉnh (Hđc):   Hđc = 
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Trong đó: 
Hđc: hệ số điều chỉnh.

L1  : tiền lương thực tế cả tổ nhận được.

Lo  : tiền lương cấp bậc của tổ.
( Tính tiền lương cho từng công nhân:

Tiền lương của từng công nhân được tính theo công thức:  L1 = LCB x Hđc
Trong đó: 
L1    : lương thực tế công nhân i nhận được.

LCB: lương cấp bậc của công nhân i.

+ Phương pháp dùng giờ, hệ số. Phương pháp này được thực hiện theo trình tự như sau:

( Quy đổi số giờ làm việc thực tế của từng công nhân ở từng bậc khác nhau ra số giờ làm việc của công nhân bậc I theo công thức sau:   Tqđ = Ti x Hi
Trong đó: 
Tqđ: số giờ làm việc quy đổi ra bậc I của công nhân bậc i.

Ti  : là số giờ làm việc của công nhân i.

Hi  : là hệ số lương bậc i trong thang lương.

( Tính tiền lương cho một giờ làm việc của công nhân bậc I.

Lấy tổng số tiền lương thực tế nhận được chia cho tổng số giờ đã quy đổi ra bậc I của cả tổ ta được tiền lương thực tế cho từng giơg của công nhân ở bậc I.

Tiền lương cho một giờ của công nhân bậc I tính theo công thức: 
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Trong đó:   LI :  Tiền lương một giờ của công nhân bậc I tính theo lương thực tế .  


        LI1 :  Tiền lương thực tế của cả tổ.
       



        TIqđ :  Tổng số giờ bậc sau khi quy đổi.
( Tính tiền lương cho từng người.

Tiền lương của từng người tính theo công thức sau: L1=LI xTiqđ
Trong đó:   L1    :   Lương thực tế của công nhân i nhận được.


        Tiqđ : Số giờ bậc I sau khi quy đổi của công nhân i .

Hai phương pháp chia lương như trên đảm bảo tính chính xác trong việc trả lương cho người lao động. Tuy nhiên việc tính toán tương đối phức tạp. Do vậy trong thực tế, ngoài hai phương pháp trên, nhiều cơ sở sản xuất, các tổ áp dụng phương pháp chia lương đơn giản hơn, chẳng hạn chia lương theo phân loại, bình bầu: A,B,C...đối với người lao động.

 Ưu, nhược điểm của chế độ trả lương sản phẩm tập thể:

* Ưu điểm: Trả lương sản phẩm tập thể có tác dụng nâng cao ý thức trách nhiệm, tinh thần hợp tác và phối hợp có hiệu quả giữa các công nhân làm việc trong tổ để cả tổ làm việc có hiệu quả hơn, khuyến khích các tổ lao động làm việc theo mô hình tổ chức lao động theo tổ tự quản.

* Nhược điểm: Chế độ trả lương sản phẩm ập thể cũng có hạn chế, khuyến khích tăng năng suất lao động cá nhân, vì tiền lương phụ thuộc vào kết quả làm việc chung của cả tổ chứ không trực tiếp phụ thuộc vào kết quả làm việc của bản thân họ...

c) Chế độ trả lương theo sản phẩm gián tiếp:

Chế độ trả lương theo sản phẩm gián tiếp được áp dụng để trả lương cho những người lao động làm các công việc phục vụ hay phụ trợ, phục vụ cho hoạt động của công nhân chính.

( Tính đơn giá tiền lương:

Đơn giá tiền lương được tính theo công thức sau: 
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Trong đó: 
Đg: Đơn giá tiền lương của công nhân phụ, phụ trợ.

L  : lương cấp bậc của công nhân phụ, phụ trợ.

M : Mức phục vụ của công nhân phụ, phụ trợ.
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Q  : Mức sản lượng của công nhân chính.

( Tính tiền lương thực tế:

Tiền lương thực tế của công nhân phụ, phụ trợ được tính theo công thức sau:

L1 = ĐG x Q1.

Trong đó: 
L1   : tiền lương thực tế của công nhân phụ.

ĐG: đơn giá tiền lương phục vụ.

Q1  : Mức hoàn thành thực tế của công nhân chính.

Tiền lương thực tế của công nhân phụ - phục vụ còn có thể được tính dựa vào mức năng suất lao động thực tế của công nhân chính như sau: 
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Trong đó: L1, L, ĐG, M: như giải thích ở các công thức trên.

      In: Chỉ số hoàn thành năng suất lao động của công nhân chính.

Ưu nhược điểm của chế độ trả lương sản phẩm gián tiếp:

- Ưu điểm: Chế độ trả lương này khuyến khích công nhân phụ - phụ trợ phục vụ tốt hơn cho hoạt động của công nhân chính, góp phần nâng cao năng suất lao động của công nhân chính. 
- Nhược điểm: Tiền lương của công nhân phụ - phụ trợ phụ thuộc vào kết quả làm việc thực tế của công nhân chính, mà kết quả này nhiều khi lại chịu tác động của các yếu tố khác. Do vậy có thể làm hạn chế sự cố gắng làm việc của công nhân phụ.

d) Chế độ trả lương sản phẩm khoán:
Chế độ trả lương sản phẩm khoán áp dụng cho những công việc được giao khoán cho công nhân. Chế độ này được thực hiện khá phổ biến trong ngành nông nghiệp, xây dựng cơ bản, hoặc trong một số ngành khác khi công nhân làm các công việc mang tính đột xuất, công việc không thể xác định một định mức lao động ổn định trong thời gian dài được...

Tiền lương khoán được tính như sau: L1 = ĐGK x Q1
Trong đó: 
L1  :  Tiền lương thực tế công nhân nhận được.

ĐGK: Đơn giá khoán cho một sản phẩm hay công việc.

Q1  : Số lượng sản phẩm được hoàn thành.

Một trong những vấn đề quan trọng trong chế độ trả lương này là xác định đơn giá khoán, đơn giá tiền lương khoán được tính toán dựa vào phân tích nói chung và các khâu công việc trong các công việc giao khoán cho công nhân. 
Ưu điểm và nhược điểm của chế độ trả lương khoán:

- Ưu điểm: Việc trả lương theo sản phẩm khoán có tác dụng làm cho người lao động phát huy sáng kiến và tích cực cải tiến lao động để tối ưu hoá quá trình làm việc, giảm thời gian lao động, hoàn thành nhanh công việc giao khoán. 

- Nhược điểm: việc xác định đơn giá giao khoán phức tạp, nhiều khi khó chính xác, việc trả sản phẩm khoán có thể làm cho công nhân bi quan hay không chú ý đầy đủ đến một số việc bộ phận trong quá trình hoàn thành công việc giao khoán.

e) Chế độ trả lương sản phẩm có thưởng:
Chế độ trả lương sản phẩm có thưởng là sự kết hợp trả lương theo sản phẩm (theo các chế độ đã trình bày ở phần trên) và tiền thưởng. 

Chế độ trả lương theo sản phẩm có thưởng gồm hai phần:

- Phần trả lương theo đơn giá cố định và số lượng sản phẩm thực tế đã hoàn thành.

- Phần tiền thưởng được tính dựa vào trình độ hoàn thành và hoàn thành vượt mức các chỉ tiêu thưởng cả về số lượng và chất lượng sản phẩm.

Tiền lương sản phẩm có thưởng tính theo công thức sau:   Lth= L+
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Trong đó: 
Lth: tiền lương sản phẩm có thưởng.

L  : tiền lương trả theo sản phẩm với đơn giá cố định.

m  : tỷ lệ phần trăm tiền thưởng (tính theo tiền lương trả theo sản phẩm với đơn giá cố định).

h: Tỷ lệ phần trăm hoàn thành vượt mức sản lượng được tính thưởng.

Ưu nhược điểm của chế độ trả lương sản phẩm có thưởng:

- Ưu điểm: Chế độ trả lương sản phẩm có thưởng khuyến khích công nhân tích cực làm việc hoàn thành vượt mức sản lượng...

- Nhược điểm: Việc phân tích tính toán xác định các chỉ tiêu tính thưởng không chính xác có thể làm tăng chi phí tiền lương, bội chi quỹ tiền lương.

f) Chế độ trả lương theo sản phẩm luỹ tiến:
Chế độ trả lương theo sản phẩm luỹ tiến thường được áp dụng ở những “khâu yếu” trong sản xuất. Đó là khâu có ảnh hưởng trực tiếp đến toàn bộ quá trình sản xuất. Trong chế độ trả lương này dùng hai loại đơn giá: 

- Đơn giá cố định: dùng để trả cho những sản phẩm thực tế đã hoàn thành.

- Đơn giá luỹ tiến: dùng để tính lương cho những sản phẩm vượt mức khởi điểm.

Đơn giá luỹ tiến là đơn giá cố định nhân với tỷ lệ tăng đơn giá. Tiền lương theo sản phẩm luỹ tiến được tính theo công thức sau:  Llt = ĐGQ1 + ĐG x k (Q1-Q0)

Trong đó: 
Llt   : tổng tiền lương trả theo sản phẩm luỹ tiến.

ĐG: đơn giá cố định tính theo sản phẩm.

Q1  : sản lựợng sản phẩm thực tế hoàn thành.

Q0  : Sản lượng đạt mức khởi điểm.

 k    : tỷ lệ tăng thêm để có được đơn giá luỹ tiến.

Trong chế độ trả lương sản phẩm luỹ tiến, tỷ lệ tăng đơn giá hợp lý được xác định dựa vào phần tăng chi phí sản xuất giám tiếp cố định. Tỷ lệ này được xác định như sau:
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Trong đó: 
k: Tỷ lệ tăng đơn giá hợp lý.

dcd: Tỷ trọng chi phí sản xuất, gián tiếp cố định trong giá thành sản phẩm.

tc: Tỷ lệ của số tiền tiết kiệm về chi phí sản xuất gián tiếp cố định dùng để tăng đơn giá.

dL: Tỷ trọng tiền lương của công nhân trong giá thành sản phẩm khi hoàn thành vượt mức sản lượng.
Ưu nhược điểm của chế độ trả lương sản phẩm luỹ tiến:

- Ưu điểm: Việc tăng đơn giá cho những sản phẩm vượt mức khởi điểm làm cho công nhân tích cực làm việc làm tăng năng suất lao động. 

- Nhược điểm: áp dụng chế độ này dễ làm cho tốc độ tăng của tiền lương lớn hơn tốc độ tăng năng suất lao động của những khâu áp dụng trả lương sản phẩm luỹ tiến.

Để khắc phục nhược điển của chế độ trả lương này cần lưu ý một số điểm như sau:

* Thời gian trả lương: không nên quy định quá ngắn (hàng ngày) để tránh tình trạng không hoàn thành mức lao động hàng tháng mà được hưởng tiền lương cao do trả lương luỹ tiến. Đơn giá được nâng cao nhiều hay ít cho những sản phẩm vượt mức khởi điểm là do mức độ quan trọng của bộ phận sản xuất đó quyết định. 

* Khi dự kiến và xác định hiệu quả kinh tế của chế độ tiền lương tính theo sản phẩm luỹ tiến, không thể chỉ dựa vào khả năng tiết kiệm chi phí sản xuất gián tiếp cố định và hạ giá thành sản phẩm, mà còn dựa vào nhiệm vụ sản xuất cần phải hoàn thành.

* Áp dụng chế độ trả lương này, tốc độ tăng tiền lương của công nhân thường lớn hơn tốc độ tăng năng suất lao động. Do đó, không nên áp dụng một cách rộng rãi tràn lan mà cần phải áp dụng tuỳ nơi, tuỳ lúc.  

Trên đây là những chế dộ trả lương trong hình thức trả lương theo sản phẩm được áp dụng trong các doanh nghiệp hiện nay ở nước ta. Trong thực tế ngoài các chế độ trả lương như trên, các doanh nghiệp tại các địa phương, ngành khác nhau còn áp dụng kết hợp cùng các chế độ phụ cấp lương do Nhà nước quy định, nhằm đảm bảo được các nguyên tắc trong trả lương cho người lao động.

Sau đây chúng ta tiếp tục nghiên cứu hình thức trả lương thứ hai: hình thức trả lương theo thời gian.

2. Hình thức trả lương theo thời gian
Tiền lương trả theo thời gian chủ yếu áp dụng đối với những người làm công tác quản lý. Đối với công nhân sản xuất thì hình thức trả lương này chỉ áp dụng ở những bộ phận lao động bằng máy móc là chủ yếu hoặc những công việc không thể tiến hành định mức một cách chặt chẽ và chính xác, hoặc tuỳ tính chất của sản xuất nếu thực hiện trả công theo sản phẩm sẽ không bảo đảm được chất lượng sản phẩm, không đem lại hiệu quả thiết thực.

Hình thức trả lương theo thời gian có nhiều nhược điểm hơn so với hình thức tiền lương trả theo sản phẩm, vì nó chưa gắn thu nhập của mỗi người với kết quả lao động mà họ đã đạt được trong thời gian làm việc. 

Hình thức trả lương theo thời gian gồm có hai chế độ: Theo thời gian đơn giản và theo thời gian có thưởng.

2.1. Chế độ trả lương theo thời gian đơn giản.

Chế độ trả lương theo thời gian đơn giản là chế độ trả lương mà tiền lương nhận được của mỗi người công nhân do mức lương cấp bậc cao hay thấp và thời gian thực tế làm việc nhiều hay ít quyết định. Chế độ trả lương này chỉ áp dụng ở những nơi khó xác định mức lao động chính xác, khó đánh giá công việc chính xác.

Tiền lương được tính như sau:  LTT = LCB x T.

Trong đó: 
LTT: tiền lương thực tế người lao động nhận được.

LCB: tiền lương cấp bậc tính theo thời gian.
Có ba loại lương theo thời gian đơn giản:

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

- Lương ngày: tính theo mức lương cấp bậc ngày và số ngày làm việc thực tế trong tháng.

- Lương tháng: tính theo mức lương cấp bậc tháng.

Nhược điểm của chế độ trả lương này là mang tính chất bình quân không khuyến khích sử dụng hợp lý thời gian làm việc, tiết kiệm nguyên vật liệu, tập trung công suất của máy móc thiết bị để tăng năng suất lao động.

Nhằm khắc phục nhược điểm của chế độ trả lương theo thời gian đơn giản và khuyến khích người lao động nâng cao trách nhiệm làm việc qua đó nâng cao kết quả và chất lượng công việc, người ta đã xây dựng chế độ trả lương theo thời gian có thưởng.

2.2. Chế độ trả lương theo thời gian có thưởng.

Chế độ trả lương này là sự kết hợp giữa trả lương theo thời gian đơn giản với tiền thưởng, khi đạt được những chỉ tiêu về số lượng hoặc chất lượng đã quy định.

Chế độ trả lương này chủ yếu áp dụng đối với công nhân phụ làm công việc phục vụ như công nhân sửa chữa, điều 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 khí hoá cao, tự động hoá hoặc những công việc tuyệt đối phải đảm bảo chất lượng.

Tiền lương của công nhân được tính bằng cách lấy lương trả theo thời gian đơn giản (mức lương cấp bậc) nhân với thời gian làm việc thực tế sau đó cộng với tiền thưởng.

Chế độ trả lương này có nhiều ưu điểm hơn so với chế độ trả lương theo thời gian đơn giản. Trong chế độ trả lương này không những phản ánh trình độ thành thạo và thời gian làm việc thực tế mà còn gắn chặt với thành tích công tác của từng người thông qua các chỉ tiêu xét thưởng đã đạt được. Vì vậy nó khuyến khích người lao động quan tâm đến trách nhiệm và kết quả công tác của mình. Do đó, cùng với ảnh hưởng của tiến bộ kỹ thuật, chế độ trả lương này ngày càng mở rộng hơn.
3. Hình thức tiền thưởng
3.1. Khái niệm tiền thưởng
a) Khái niệm: 

Tiền thưởng thực chất là khoản tiền bổ sung cho tiền lương nhằm quán triệt hơn nguyên tắc phân phối theo lao động và nâng cao hiệu quả trong sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp.

Tiền thưởng là một trong những biện pháp khuyến khích vật chất đối với người lao động trong quá trình làm việc. Qua đó nâng cao năng suất lao động, nâng cao chất lượng sản phẩm, rút ngắn thời gian làm việc.

b) Nội dung của tổ chức tiền thưởng:
Những nội dung của tổ chức tiền thưởng bao gồm:

- Chỉ tiêu thưởng: Chỉ tiêu thưởng là một trong những yếu tố quan trọng nhất của một hình thức tiền thưởng. Yêu cầu của chi tiền thưởng là: rõ ràng - chính xác - cụ thể.

Chi tiền thưởng bao gồm cả nhóm chỉ tiêu về số lượng và chỉ tiêu về chất lượng gắn với thành tích của người lao động. Trong đó xác định được một hay một số chỉ tiêu chủ yếu:

- Điều kiện thưởng: Điều kiện thưởng đưa ra để xác định những tiền đề, chuẩn mực để thực hiện một hình thức tiền thưởng nào đó, đồng thời các điều kiện đó còn được dùng để kiểm tra việc thực hiện các chỉ tiêu thưởng.

- Nguồn tiền thưởng: Nguồn tiền thưởng là những nguồn tiền có thể được dùng (toàn bộ hay một phần) để trả tiền thưởng cho người lao động. Trong các doanh nghiệp thì nguồn tiền thưởng có thể gồm nhiều nguồn khac nhau như: từ lợi nhuận, từ tiết kiệm quỹ lương...

- Mức tiền thưởng: Mức tiền thưởng là số tiền thưởng cho người lao động khi họ đạt các chỉ tiêu và các điều kiện thưởng. Mức tiền thưởng trực tiếp khuyến khích người lao động. Tuy nhiên, mức tiền thưởng được xác định cao hay thấp tuỳ thuộc vào nguồn tiền thưởng và yêu cầu khuyến khích của từng loại công việc.

3.2. Các hình thức tiền thưởng
Các hình thức tiền thưởng là các loại tiền thưởng hiện đang áp dụng phổ biến trong các doanh nghiệp hiện nay. Các hình thức đó là:

+ Thưởng giảm tỷ lệ sản phẩm hỏng.

+ Thưởng nâng cao chất lượng sản phẩm.

+ Thưởng hoàn thành vượt mức năng suất lao động.

+ Thưởng tiết kiệm vật tư, nguyên liệu.

Ngoài các chế độ và hình thức tiền thưởng như trên, các doanh nghiệp còn có thể thực hiện các hình thức khác. tuỳ theo các điều kiện và yêu cầu thực tế của hoạt động sản xuất kinh doanh.

IV. CÁC PHƯƠNG PHÁP ĐỊNH MỨC LAO ĐỘNG

1. Phương pháp định mức lao động tổng hợp cho đơn vị sản phẩm.

Phương pháp này áp dụng đối với doanh nghiệp sản xuất kinh doanh những mặt hàng tính được bằng sản phẩm hiện vật hoặc sản phẩm hiện vật quy đổi và được xây dựng dựa trên cách tính toán như sau: 

1.1. Kết cấu định mức lao động tổng hợp cho đơn vị sản phẩm bao gồm:

- Mức hao phí lao động của công nhân chính.

- Mức hao phí của công nhân phụ trợ và phục vụ. 

- Mức hao phí lao động của lao động quản lý.

Công thức tổng quát như sau: Tsp = Tcn + Tpv + Tql = Tsx + Tql.

Trong đó:   

+ Tsp: mức lao động tổng hợp tính cho đơn vị sản phẩm.

+ Tsx = Tcn + Tpv: mức lao động sản xuất.

+ Tcn: mức lao động công nghệ.

+ Tpv: mức lao động phụ trợ và phục vụ (gọi tắt là phụ trợ).

+ Tql: mức lao động quản lý.

Đơn vị tính mức lao động tổng hợp cho đơn vị sản phẩm là giờ-người trên đô nhiễm vị sản phẩm hiện vật.

Trong quá trình xây dựng mức lao động tổng hợp cho đơn vị sản phẩm, khi gặp những mức nguyên công qua nhiều công đoạn có đơn vị tính không đồng nhất với đơn vị tính của sản phẩm cuối cùng thì phải quy đồng thứ nguyên trước khi tính mức cho đơn vị sản phẩm.

1.2. Phương pháp xây dựng mức lao động tổng hợp cho đơn vị sản phẩm. 

Có hai cách xây dựng như sau:

a) Cách 1: Xây dựng định mức lao động từ các thành phần kết cấu theo công thức tổng quát nói trên. Cụ thể:

* Tính Tcn: bằng tổng thời gian định mức (có căn cứ kỹ thuật hoặc theo thống kê kinh nghiệm) của những công nhân chính thực hiện các nguyên công theo quy trình công nghệ và các công việc (không thuộc nguyên công) để sản xuất ra sản phẩm đó trong điều kiện tổ chức, kỹ thuật xác định. Trường hợp một nguyên công thực hiện trên nhiều loại máy móc, thiết bị khác nhau, có mức thời gian và sản lượng khác nhau thì áp dụng phương pháp bình quân gia quyền để tính mức thời gian cho nguyên công đó.

* Tính Tpv: bằng tổng thời gian định mức đối với các lao động phụ trợ trong các phân xưởng chính và lao động của các phân xưởng phụ trợ thực hiện các chức năng phục vụ cho việc sản xuất ra sản phẩm đó. Tpv tính theo mức phục vụ và khối lượng công việc phục vụ quy định để sản xuất sản phẩm, hoặc tính bằng tỷ lệ (%) so với Tcn, hoặc tính bằng tỷ lệ (%) định biên lao động phụ trợ so với công nhân chính.

Trường hợp doanh nghiệp sản xuất nhiều loại sản phẩm thì phải phân bổ Tpv cho từng mặt hàng: theo mức phụ trợ (nếu có); theo đơn đặt hàng của các phân xưởng chính (nếu có); theo tỷ trọng số lượng (sản lượng, lượng lao động công nghệ...) của từng mặt hàng trong tổng số mặt hàng.

* Tính Tql: bằng tổng thời gian lao động quản lý doanh nghiệp bao gồm các đối tượng sau:

+ Hội đồng quản trị, Ban kiểm soát và bộ phận giúp việc hội đồng quản trị (nếu có).

+ Viên chức quản lý doanh nghiệp  và bộ máy điều hành.

+ Cán bộ chuyên trách làm công tác Đảng, đoàn thể.

Tql của các đối tượng trên được tính theo định biên của từng loại đối tượng hoặc theo tỷ lệ (%) so với mức lao động sản xuất (Tsx). Định biên hoặc tỷ lệ % lao động quản lý là do Bộ, Uỷ ban nhân dân tỉnh, thành phố trực thuộc Trung ương, hoặc hội đồng quản trị (đối với doanh nghiệp thành lập theo quyết định 91/TTg ngày 7/3/1994) quy định. Riêng biên chế hội đồng quản trị, Ban kiểm soát và bộ phận giúp việc Hội đồng quản trị theo quy định của điều lệ.

Đối với các đơn vị có các thành viên hạch toán phụ thuộc, hoặc vừa hạch toán phụ thuộc vừa hạch toán độc lập nhưng chỉ xây dựng một mức lao động tổng hợp cho đơn vị sản phẩm thì Tql đưa ngay vào mức lao động tổng hợp.

Đối với doanh nghiệp có các  đơn vị thành viên hạch toán phụ thuộc và hạch toán độc lập nhưng có các mức lao động tổng hợp cho các sản phẩm khác nhau thì Tql được phân bổ cho các thành viên do Hội đồng quản trị (đối với doanh nghiệp có hội đồng quản trị) hoặc giám đốc doanh nghiệp quy định.
b) Cách 2: Xây dựng định mức theo số lao động cần thiết.

Các doanh nghiệp chưa có điều kiện xây dựng định mức lao động theo cách 1 thì tạm thời xây dựng định mức lao động theo số lao động cần thiết:


Sau khi xác định rõ nhiệm vụ sản xuất và phương án sản phẩm cân đối các điều kiện, xác định được các thông số kỹ thuật và khối lượng từng loại sản phẩm, thì  phải tiến hành chấn chỉnh và cải tiến tổ chức sản xuất và sản xuất tổ chứclao động theo những kinh nghiệm tiên tiến đối với từng dây chuyền hoặc toàn bộ doanh nghiệp. Trên cơ sở đó tính ra số lượng lao động cần thiết tối đa hợp lý cho từng bộ phận và toàn bộ doanh nghiệp và tính  quy đổi ra tổng thời gian định mức. Từ đó phân bố tổng quỹ thời gian này theo tỷ trọng khối lượng sản phẩm của từng loại mặt hàng để có mức lao động cho từng đơn vị sản phẩm 


Trong quá trình xây dựng định mức lao động theo 2 cách nói trên, ngoài phần định mức theo các thời gian nói trên, có thể còn có những nhân tố khác ảnh hưởng trực tiếp đến hao phí lao động mà chưa lường hết được, cho nên trong một số trường hợp được phép tính thời gian một số nhân tố ảnh hưởng gọi là hệ số điều chỉnh bổ sung hay gọi là hệ số không ổn định của mức. Khi tính hệ số điều chỉnh bổ sung này càn thiết minh rõ nhân tố ảnh hưởng để tính hệ số đó.

2. Phương pháp định mức lao động tổng hợp theo định biên (còn gọi là định mức biên chế).

Phương pháp định mức lao động theo định biên áp dụng đối với doanh nghiệp sản xuất, kinh doanh không thể xây dựng định mức lao động cho từng đơn vị sản phẩm. Áp  dụng phương pháp này đòi hỏi phải xác định số lao động biên hợp lý của từng bộ phận trực tiếp tham gia sản xuất, kinh doanh và lao động quản lý trực tiếp và gián tiếp của toàn doanh nghiệp.


Công thức tổng quát như sau:   Lđb = Lyc + Lpv + Lbs + Lql

Trong đó:

+ Lđb: là lao động định biên của doanh nghiệp, đơn vị tính là người.

+ Lyc: là định biên lao động trực tiếp sản xuất, kinh doanh.

+ Lpv: là định biên lao động phụ trợ và phục vụ.

+ Lbs: là định biên lao động bổ sung để thực hiện chế độ ngày, giờ nghỉ theo qui định của pháp luật lao động đối với lao động trực tiếp, phụ trợ và phụcvụ.

+ Lql: là định biên lao động quản lý.

* Tính Lyc: Được tính theo định biên lao động trực tiếp hợp lí của từng bộ phận tổ, đội, phân xưởng, chi nhánh, cửa hàng hoặc tổ chức chức tương đương đơn vị thành viên của doanh nghiệp. Định biên của từng bộ phận được xác định trên cơ sở nhu cầu, khối lượng công việc và tổ chức lao động, đòi hỏi phải bố trí lao động theo yêu cầu công việc, hoàn thành quá trình vận hành sản xuất, kinh doanh.
* Tính Lpv: Được tính theo khối lượng công việc phụ trợ và phục vụ sản xuất, kinh doanh và theo tính theo qui trình công nghệ, trên cơ sở đó xác định Lpv bằng định biên hoặc tỷ lệ % so với định biên lao động trực tiếp (Lyc).
* Tính Lbs: Định biên lao động bổ sung được tính cho 2 loại doanh nghiệp:

- Doanh nghiệp không phải làm việc cả ngày nghỉ Lễ, Tết và ngày nghỉ hằng tuần, định biên lao động bổ sung tính như sau:


Lbs = (Lyc + Lpv)  ( 

Số ngày nghỉ theo quy định theo pháp luật lao động bao gồm:

+ Số ngày nghỉ phép được hưởng lương tính bình quân cho một lao động biên trong năm.

+ Số ngày nghỉ việc riêng được hưởng lương tính bình quân trong năm cho 1 lao động định biên theo thống kê kinh nghiệm của năm trước liền kề.

+ Số thời giờ làm việc hằng ngày được rút ngắn đối với  người làm công việc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm (qui đổi ra ngày) tính bình quân trong năm cho 1 lao động định biên.

+ Thời gian cho con bú, vệ sinh phụ nữ theo chế độ (qui đổi ra ngày) tính bình quân trong năm cho 1 lao động định biên.

- Doanh nghiệp phải làm việc cả ngày Lễ, Tết và ngày nghỉ hàng tuần, 

định biên lao động bổ sung tính như sau:

Lbs = (Lyc + Lpv) ( 


   +                                   (     

* Tính Lql


Cách xác định Lql giống như cách xác định Tql đã trình bày ở trên, chỉ khác đơn vị tính của Lql là người.

CHƯƠNG II:

PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG CÔNG TÁC LAO ĐỘNG TIỀN LƯƠNG CỦA CÔNG TY NASCO
I. KHÁI QUÁT CHUNG VỀ CÔNG TY NASACO
Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài là một doanh nghiệp Nhà nước hạch toán độc lập, là đơn vị thành viên của Tổng công ty Hàng không Việt nam.

Chức năng nhiệm vụ chính của công ty là kinh doanh dịch vụ thương mại, kinh doanh dịch vụ du lịch khách sạn, dịch vụ vận tải ôtô, kinh doanh xuất nhập khẩu hàng miễn thuế, kinh doanh dịch vụ tổng hợp...chủ yếu cho hành khách qua cảng hàng không sân bay Quốc tế Nội Bài, Sóc Sơn-Hà Nội.

 Tính đến 31/12/1998, toàn Công ty của công ty có 756 công nhân viên, trong đó có 305 người là lao động biên chế, 422 lao động hợp đồng dài hạn, 23 lao động hợp đồng ngắn hạn và 06 lao động hợp đồng thời vụ. Với chức năng đa dạng của mình, cộng với địa bàn hoạt động tương đối riêng, thuận lợi thì công ty DVHKSB Nội Bài có nhiều lợi thế so với các doanh nghiệp kinh doanh dịch vụ khác.

1. Quá trình hình thành và phát triển.

Theo quyết định số 1921QĐ/TCCB-LĐ ngày 25 tháng 10 năm 1994 của Bộ trưởng Bộ Giao thông Vận tải, một phần của Sân bay Nội Bài (trực thuộc Cục HKDDVN) được tách ra thành lập doanh nghiệp nhà nước mang tên là “Công ty dịch vụ cụm cảng HKSB miền Bắc” trực thuộc cục HKDDVN - Bộ giao thông vận tải, tên giao dịch quốc tế là “Northern Airport Services Company” (viết tắt là NASCO).

Theo Nghị định số 32/NĐ-CP ngày 22/5/1995 của Chính phủ, Cục Hàng không dân dụng chuyển từ đơn vị chủ quản là Bộ giao thông vận tải về trực thuộc Chính phủ để giúp Chính phủ thực hiện chức năng quản lý Nhà nước chuyên ngành về hàng không dân dụng. Theo Quyết định số 32/QĐ-Ttg ngày 27/5/1995 của Thủ tướng Chính phủ về việc thành lập Tổng công ty Hàng không Việt Nam tức là tách Cục Hàng không dân dụng Việt Nam cũ trở thành hai khối:

- Khối quản lý Nhà nước về Hàng không dân dụng là Cục Hàng không dân dụng Việt Nam.

- Khối kinh doanh Hàng không dân dụng là Tổng công ty Hàng không Việt Nam.

Theo Quyết định số 1029/HĐQT ngày 30 tháng 06 năm 1997 của Hội đồng Quản trị Tổng Công ty hàng không Việt Nam, Công ty dịch vụ cụm cảng hàng không sân bay miền Bắc trực thuộc Cục hàng không dân dụng Việt Nam đổi tên thành Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài trực thuộc Tổng công ty hàng không Việt Nam, tên giao dịch quốc tế là “Noibai Airporrt Servises Company”, viết tắt là NASCO, trụ sở chính tại sân bay quốc tế Nội Bài, Sóc Sơn- Hà Nội. Lúc này công ty có các phòng ban chức năng và các đơn vị thành viên hạch toán phụ thuộc sau:

+ Văn phòng Hành chính-Tổ chức.

+ Phòng Kế hoạch-Kinh doanh.

+ Phòng Tài chính-Kế toán.

+ Phòng xuất nhập khẩu.

(Sau đổi tên thành Phòng kinh doanh hàng miễn thuế)

+ Xí nghiệp dịch vụ thương mại hàng không Nội Bài.

+ Xí nghiệp dịch vụ tổng hợp hàng không Nội Bài.

+ Xí nghiệp dịch vụ khách sạn-du lịch hàng không.

+ Xí nghiệp vận tải ô tô hàng không Nội Bài.

+ Trung tâm dịch vụ vận tải hàng không Nội Bài.

+ Các cửa hàng miễn thuế (có 4 cửa hàng.

Kể từ đó đến nay Công ty dịch vụ cụm cảng Hàng không sân bay Nội Bài là một doanh nghiệp Nhà nước hạch toán độc lập, có tư cách pháp nhân, được quản lý và điều hành bởi Giám đốc Công ty.

Tính đến ngày 31/12/1998 công ty NASCO có tổng số vốn kinh doanh là 11.085.650.200 đ. Trong đó:

- Vốn Ngân sách Nhà nước: 3.582.136.223 đ,

- Vốn tự bổ sung: 7.503.513.977 đ
- Doanh thu: 78.713.924.564 đồng/ năm

- Thuế doanh thu: 2.678.852.313 đ/năm.

- Lợi nhuận: 1.121.187.672 đ/năm.

- Lương bình quân: 1.505.773 đồng/người/tháng.

Từ khi thành lập cho đến nay, Công ty NASCO đã không ngừng phát triển cả về chiều rộng lẫn chiều sâu: đầu tư trang thiết bị, đầu tư cho con người, giữ vững và phát triển các lĩnh vực kinh doanh hiện có và mở ra những lĩnh vực kinh doanh mới... Hiện nay, tình hình hoạt động kinh doanh của công ty tương đối ổn định theo kịp với tốc độ tăng trưởng của ngành Hàng không dân dụng Việt Nam.

2. Chức năng, nhiệm vụ của công ty NASCO
Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài có các chức năng và nhiệm vụ như sau:

- Kinh doanh thương mại (ăn uống, hàng tiêu dùng, lưu niệm, văn hóa phẩm,...).

- Kinh doanh hàng miễn thuế phục vụ hành khách xuất nhập cảnh.

- Vận chuyển hành khách, hàng hóa trong sân đỗ máy bay, ngoài nhà ga sân bay. Kinh doanh vận tải hành khách, khách du lịch và hàng hóa bằng ô tô, taxi khách- taxi tải nội tỉnh, liên tỉnh; kinh doanh các dịch vụ vận tải mặt đất khác.

- Thực hiện các dịch vụ kỹ thuật ô tô, xe, máy; cung cấp phụ tùng thay thế và xăng dầu ô tô.

- Kinh doanh khách sạn du lịch.

- Đại lý bán vé máy bay; đại lý dịch vụ vận chuyển hàng hóa; dịch vụ hành khách và các dịch vụ khác tại cảng hàng không.

- Kinh doanh dịch vụ làm sạch; vận hành và sửa chữa hệ thống điện-điện lạnh, nước, các thiết bị khác tại cảng hàng không.

- Lắp đặt trang thiết bị mặt đất phục vụ ngành hàng không.

- Kinh doanh quảng cáo, tiếp thị.

- Xuất nhập khẩu hàng hóa phục vụ hành khách. Nhập khẩu trang thiết bị phục vụ kinh doanh của công ty.

- Khai thác dịch vụ kỹ thuật thương mại hàng không theo phân công của Tổng công ty.

- Thuê và cho thuê tài sản, phương tiện phục vụ mục đích kinh doanh của Công ty.

Với chức năng, nhiệm vụ đa dạng và môi trường kinh doanh tương đối thuận lợi, Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài đang ngày càng khẳng định vị trí của mình trong ngành hàng không nói riêng và trong tất cả các ngành kinh doanh dịch vụ nói chung .

3. Đặc điểm của mô hình tổ chức sản xuất kinh doanh và tổ chức quản lý của Công ty NASCO.

3.1. Đặc điểm về mô hìmh tổ chức sản xuất kinh doanh.

Công ty NASCO có mô hình tổ chức sản xuất kinh doanh khá phù hợp với chức năng, nhiệm vụ của Công ty. Từ chức năng, nhiệm vụ của mình, Công ty được phân chia thành các xí nghiệp thành viên với những chức năng nhiệm vụ tương đối rõ ràng, độc lập với nhau dưới sự lãnh đạo của Ban giám đốc Công ty thông qua các phòng chức năng.

Hiện nay, Công ty NASCO có các đơn vị, xí nghiệp thành viên hạch toán phụ thuộc sau:

1. Xí nghiệp thương mại hàng không Nội Bài.

2. Xí nghiệp dịch vụ tổng hợp hàng không Nội Bài.

3. Xí nghiệp vận tải ô tô hàng không Nội Bài.

4. Xí nghiệp dịch vụ du lịch - Khách sạn hàng không Nội Bài.

5. Trung tâm dịch vụ vận tải hàng không Nội Bài.

6. Cửa hàng miễn thuế NASCO - IPP.

7.  Cửa hàng miễn thuế NASCO - SDC.

8. Cửa hàng miễn thuế NASCO - EDF.

9. Cửa hàng miễn thuế NASCO - SVC.
Sơ đồ tổ chức sản xuất kinh doanh Công ty NASCO




* Xí nghiệp thương mại hàng không Nội Bài là một đơn vị hạch toán nội bộ trong công ty NASCO bao gồm 158 cán bộ công nhân viên, có chức năng nhiệm vụ như sau:
- Kinh doanh dịch vụ thương mại tại cảng Hàng không bao gồm bán hàng bách hoá, mỹ nghệ ăn uống, giải khát.

- Sản xuất chế biến hàng hoá phục vụ khách hàng và thị trường.

- Liên doanh liên kết với các tổ chức trong và ngoài nước để phát triển sản xuất kinh doanh.

- Tổ chức phục vụ đời sống cán bộ công nhân viên trong khu vực sân bay.

Cơ cấu tổ chức của xí nghiệp bao gồm:

+ Ban giám đốc

+ Cửa hàng SOUVERNIR

+ Cửa hàng bách hóa

+ Cửa hàng ăn uống

+ Phòng kế hoạch-kinh doanh

+ Phòng kế toán-thống kê
* Xí nghiệp dịch vụ tổng hợp hàng không Nội Bài là một đơn vị hạch toán nội bộ trong công ty NASCO bao gồm 174 cán bộ công nhân viên có chức năng nhiệm vụ như sau:

- Cung ứng dịch vụ công cộng: vệ sinh khu ga, cung cấp và vận hành các hệ thống điện, nước, điện lạnh, xe đẩy tại cảng hàng không Nội Bài.

- Đại lý cho thuê mặt bằng làm việc, kinh doanh quảng cáo tại cảng hàng không Nội Bài.

- Đại lý bán vé máy bay , giữ chỗ, dịch vụ vận chuyển hàng hoá cho hành khách và các hãng hàng không trong và ngoài nước.

- Làm thông tin dịch vụ hướng dẫn hành khách đi máy bay và các dịch vụ khác thuộc quyền công ty NASCO và được công ty NASCO uỷ quyền.

Cơ cấu tổ chức của xí nghiệp bao gồm:

- Ban giám đốc.

- Đội ga quốc tế đi (G2).

- Đội ga quốc tế đến (G4).

- Đội ga quốc nội (G3).

- Đội dịch vụ vận tải hàng không.

- Đại lý bán vé máy bay.

- Đội dịch vụ kỹ thuật tổng hợp.

- Phòng kế hoạch kinh doanh.

- Phòng kế toán thống kê.

* Xí nghiệp vận tải ô tô hàng không Nội Bài là đơn vị hạch toán kinh tế nội bộ trong công ty NASCO gồm có 268 cán bộ công nhân viên, có chức năng nhiệm vụ sau đây:
- Tổ chức kinh doanh vận tải ôtô.

- Khai thác phát triển dịch vụ kỹ thuật ôtô xe máy.

- Tổ chức liên doanh liên kết để phát triển vận doanh và các dịch vụ đồng bộ khác của vận tải mặt đất.

- Tổ chức vận chuyển hành khách đi máy bay trong dây chuyền đồng bộ của vận tải hàng không.
- Tổ chức vận tải phục vụ nhu cầu cho sản xuất kinh doanh và công tác của đơn vị, nhu cầu đi lại cho cán bộ công nhân viên chức trong khu vực sân bay.
Cơ cấu tổ chức của xí nghiệp bao gồm:
- Ban giám đốc.

- Đội Taxi (AIRPORT TAXI).

- Đội minibus.

- Đội xe phục vụ sân đỗ máy bay.

- Đội xe phục vụ.

- Ban điều hành.

- Trạm sửa chữa ôtô.

- Phòng kế hoạch vật tư.

- Phòng kế toán thống kê.

* Xí nghiệp dịch vụ du lịch - khách sạn là đơn vị hạch toán nội bộ trong công ty NASCO gồm 43 cán bộ công nhân viên, có chức năng nhiệm vụ sau:
- Kinh doanh dịch vụ ăn uống, nghỉ ngơi, phương tiện đi lại.

- Kinh doanh dịch vụ du lịch trong nước và quốc tế.

- Kinh doanh dịch vụ thương mại tổng hợp bao gồm: bách hoá, mỹ phẩm, hàng lưu niệm...

- Cung ứng dịch vụ điện thoại, telex, fax và các dịch vụ khác thuộc chức năng nhiệm vụ của công ty NASCO và được công ty NASCO uỷ quyền.

Cơ cấu tổ chức của xí nghiệp bao gồm:

+ Ban giám đốc.

+ Phòng kế hoạch thị trường.

+ Phòng kế toán thống kê.

+ Văn phòng hướng dẫn du lịch.

+ Đội lễ tân và phục vụ.

+ Nhà hàng ăn uống.
* Trung tâm dịch vụ vận tải hàng không sân bay Nội Bài là một đơn vị hạch toán nội bộ trong Công ty NASCO bao gồm 44 cán bộ công nhân viên có chức năng, nhiệm vụ như sau: 
- Hướng dẫn và làm thủ tục cho hành khách đi máy bay, đóng gói hành lý, đặt chỗ, bán vé máy bay.

- Giao, nhận, vận chuyển hàng hoá uỷ thác bằng đường không. 

- Làm đại lý bán vé máy bay cho Hãng hàng không quốc gia Việt nam

- Đặt, giữ chỗ và bán vé máy bay.

 - Theo dõi thị trường, đưa vé tại nhà cho khách. 

Cơ cấu tổ chức của trung tâm bao gồm:

+ Ban giám đốc.

+ Ban nghiệp vụ.

+ Đội dịch vụ hành khách.

+  Đội dịch vụ hàng hoá.

+ Đội bán vé máy bay.

 * Cửa hàng miễn thuế NASCO-IPP.

- Là cửa hàng kinh doanh và bán hàng miễn thuế cho đối tượng là khách xuất cảnh, quá cảnh tại cửa khẩu Nội Bài, gồm có 12 cán bộ công nhân viên.

- Là cửa hàng hợp tác kinh doanh giữa NASCO và IMEX PAN PACIFIC (IPP) Hongkong.

* Cửa hàng miễn thuế xuất cảnh NASCO-SDC là cửa hàng hợp tác kinh doanh giữa NASCO và SUNDANCE TRADING COMPANY (SDC) Hongkong, gồm 13 cán bộ công nhân viên có chức năng nhiện vụ: kinh doanh và bán hàng miễn thuế cho đối tượng là khách xuất cảnh, quá cảnh tại cửa khẩu Nội Bài.

* Cửa hàng miễn thế xuất cảnh NASCO-EDF là cửa hàng hợp tác kinh doanh giữa NASCO và EASTERN DUTY FREE gồm 13 cán bộ công nhân viên, có chức năng nhiệm vụ: kinh doanh và bán hàng miễn thuế cho đối tượng là khách xuất cảnh, quá cảnh thực tế tại cửa khẩu Nội Bài.

* Cửa hàng miễn thuế nhập cảnh NASCO-SVC là cửa hàng hợp tác kinh doanh giữa NASCO và SERVICO Hà Nội (Công ty dịch vụ Thương mại Hà Nội), gồm 10 cán bộ công nhân viên có chức năng nhiệm vụ: kinh doanh và bán hàng miễn thuế cho đối tượng là khách nhập cảnh thực tế tại cửa khẩu Nội Bài.
3.2. Đặc  điểm về mô hình quản lý của Công ty NASCO.

Mô hình Công ty NASCO là mô hình quản lý trực tuyến-chức năng chỉ có một cấp lãnh đạo, các phòng ban chức năng có nhiệm vụ tham mưu cho cấp trên theo lĩnh vực chức năng của mình, giám đốc căn cứ vào các đề xuất đó để đưa ra các quyết định. Các phòng ban có chức năng thực hiện, theo dõi, kiểm tra, đôn đốc việc thi hành quyết định đó. Do vậy, mô hình này kết hợp được ưu điểm của mô hình trực tuyến và mô hình chức năng. Mô hình này có cơ cấu đơn giản, dễ vận hành, dễ theo dõi, kiểm tra. Đây cũng là mô hình đang được áp dụng rộng rãi, phổ biến ở nước ta.

 Theo mô hình này, các phòng ban chức năng thường bố trí một trưởng phòng, các phó phòng phụ trách các chức năng chuyên môn nhỏ hơn, sau là các tổ, nhóm, thành viên. Phòng có chức năng thực hiện các nhiệm vụ xương sống của Công ty là phòng Kế hoạch-Kinh doanh, phòng Tổ chức-Hành chính, phòng Tài chính-Kế toán.

Bộ máy quản lý hành chính của công ty NASCO bao gồm:

- Ban giám đốc.

- Phòng Kế hoạch - Kinh doanh.

- Phòng Tài chính - Kế toán.

- Phòng Hành chính - Tổ chức.
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* Ban giám đốc.

+ Giám đốc Công ty do Hội đồng quản trị bổ nhiệm, miễn nhiệm, khen thưởng và kỷ luật theo đề nghị của Tổng giám đốc Tổng công ty. Giám đốc là người đại diện pháp nhân của Công ty, chịu trách nhiệm trước Tổng công ty, trước pháp luật về quản lý và điều hành hoạt động của Công ty. Giám đốc là người có quyền quản lý và điều hành cao nhất của Công ty.

+ Phó giám đốc là người giúp Giám đốc quản lý, điều hành một hoặc một số lĩnh vực hoạt động của Công ty theo phân công của giám đốc và chịu trách nhiệm trước Giám đốc và pháp luật về nhiệm vụ được phân công.

+ Kế toán trưởng giúp Giám đốc chỉ đạo tổ chức thực hiện công tác tài chính, kế toán, thống kê và công tác kế toán nội bộ của Công ty, có các quyền hạn nghĩa vụ theo quy định của pháp luật.

+ Các phòng ban nghiệp vụ giúp Giám đốc trong việc quản lý và điều hành công việc chuyên môn, chịu trách nhiệm trước Giám đốc về nhiệm vụ và nội dung công việc được giao.

* Phòng Kế hoạch - Kinh doanh có chức năng tham mưu và có các nhiệm vụ sau:
+ Xây dựng và quản lý kế hoạch sản xuất kinh doanh của Công ty, đôn đốc, chỉ đạo , hướng dẫn và kiểm tra các đơn vị xây dựng, thực hiện kế hoạch;
+ Tham gia xây dựng các dự án liên doanh, liên kết kinh tế; hướng dẫn và theo dõi thực hiện các hợp đồng kinh tế;
+ Xây dựng và quản lý định mức kinh tế kỹ thuật, không ngừng hòan thiện các chỉ tiêu định mức, tiến tới quản lý kế hoạch kinh doanh thông qua các định mức kinh tế kỹ thuật;
+ Theo dõi và quản lý tài sản, thiết bị của Công ty trên sổ sách theo chức năng, nhiệm vụ của đơn vị;
+ Lập, bảo vệ và theo dõi kế hoạch đầu tư trang thiết bị, đầu tư xây dựng cơ bản nhằm đáp ứng nhu cầu tổ chức sản xuất kinh doanh của Công ty trong các thời kỳ;
+ Tham gia xây dựng và quản lý giá cả theo chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn của Công ty;
+ Thu thập và xử lý các thông tin kinh tế, nghiên cứu thị trường;
+ Hướng dẫn, chỉ đạo, kiểm tra các nghiệp vụ công tác kế hoạch, chế độ thống kê, báo cáo kịp thời theo yêu cầu của giám đốc công ty và của cấp trên.

* Phòng Tài chính - Kế toán có chức năng tham mưu và có nhiệm vụ sau:
+ Lập và quản lý kế hoạch thu chi tài chính; đôn đốc, chỉ đạo và hướng dẫn thực hiện kế hoạch;
+ Quản lý các loại vốn và các quỹ tập trung của toàn công ty, kể cả nguồn vốn hợp tác liên doanh liên kết trong và ngoài nước;
+ Tham gia lập phản ánh và điều hòa vốn, điều tiết thu nhập của công ty; tham gia giao nhận vốn và bảo toàn phát triển vốn của công ty; tham gia duyệt quyết toán tài chính toàn công ty và báo lên theo chế độ quy định;
+ Tham gia xây dựng và quản lý các mức giá của Công ty;
+ Chỉ đạo, hướng dẫn, kiểm tra nghiệp vụ tài chính - kế toán - thống kê cho các đơn vị thuộc Công ty.

* Văn phòng Hành chính - Tổ chức có chức năng tham mưu, giúp việc cho Giám đốc công ty, có nhiệm vụ sau:

+ Lập kế hoạch, sắp xếp chương trình làm việc cho Giám đốc và Phó giám đốc;
+ Thu thập các số liệu, tổng hợp tình hình hoạt động của công ty để kịp thời báo cáo giám đốc chuẩn bị nội dung giao ban, hội họp của công ty;
+ Tổ chức truyền đạt và triển khai các quyết định, chỉ thị, thông báo, báo cáo của Giám đốc đến các cơ quan, đơn vị trong công ty;
+ Tổ chức hoạt động đối ngoại và tư vấn pháp lý trong các hoạt động kinh tế của công ty và các xí nghiệp trực thuộc công ty, quản lý công tác văn thư lưu trữ bảo mật;
+ Tổ chức các hoạt động văn hóa văn nghệ, thể thao..., thực hiện công tác quản lý cán bộ, lao động, công tác bảo vệ, thanh tra nội bộ. Thực hiện các công tác tiền lương, chính sách xã hội của Công ty.

4. Tình hình hoạt động kinh doanh của Công ty NASCO.

Như phần trên đã trình bày, Công ty NASCO có một môi trường kinh doanh khá thuận lợi, đặc biệt là trong một số lĩnh vực Công ty gần như độc quyền. Kết quả hoạt động kinh doanh của Công ty chịu ảnh hưởng trực tiếp của lưu lượng hành khách đi máy bay qua sân bay Nội Bài. Ngay từ những năm đầu mới thành lập, do tốc độ tăng trưởng của khối lượng hành khách và hàng hoá qua sân bay khá lớn (trung bình khoảng 35%/năm). Bên cạnh đó, Công ty biết tổ chức tốt khâu sản xuất kinh doanh: phát huy và tận dụng những nguồn thu từ thị trường hiện tại và mở ra  những lĩnh vực kinh doanh mới. Điều đó đã dẫn đến doanh thu cũng như lợi nhuận thực hiện trong các năm đầu khá cao. Tuy nhiên, từ cuối năm 1997 và đặc biệt kể từ sau cuộc khủng hoảng kinh tế Châu Á đã ảnh hưởng mạnh đến thị trường vận tại hàng không các nước khu vực nói riêng và thế giới nói chung. Tổng lượng hành khách quốc tế đến Việt Nam bằng đường không giảm đi đáng kể, thị trường hàng không nội địa bắt đầu suy thoái, các đường bay trong nước chịu sự cạnh tranhlớn của các phương tiện giao hông đường bộ và đường sắt. Những nguyên nhân trên đã làm cho tình hình hoạtđộng sản xuất kinh doanh của toàn ngành hàng không cũng như của Công ty NASCO không đạt đuực sự tăng trưởng như mong muốn. Doanh thu lớn nhưng chi phí cũng lớn nên lợi nhận không cao.

Để có thể đánh giá được một cách khái quát tình hình hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty  trong giai đoạn hiện nay, sau đây chúng ta sẽ tính toán một số chỉ tiêu dựa vào các số liệu thu thập được từ bảng cân đối kế toán và bảng báo cáo kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty trong năm 1998 như sau:
	1. Tổng tài sản
	- Số đầu năm:

Trong đó:

+ Tài sản cố định và đầu tư dài hạn:

+ Tài sản lưu động:
	32.944.995.254 đồng.

20.755.578.749 đồng.

12.189.416.505 đồng.

	
	- Số cuối kỳ:

Trong đó:

+ Tài sản cố định và đầu tư dài hạn:

+ Tài sản lưu động:
	29.845.543.400 đồng.

16.516.620.952 đồng.

13.328.922.448 đồng.

	2. Tổng nguồn vốn
	- Số đầu kỳ:

Trong đó:

+ Nguồn vốn chủ sở hữu:

+ Nợ phải trả:
	32.944.995.254 đồng.

12.397.613.889 đồng.

20.547.381.365 đồng.

	
	- Số cuối kỳ:

Trong đó:

+ Nguồn vốn chủ sở hữu:

+ Nợ phải trả:
	29.845.543.400 đồng.

12.135.746.546 đồng.

17.709.796.854 đồng.

	3. Tổng doanh thu:
	77.987.675.679 đồng.

	4. Doanh thu thuần:
	75.308.823.366 đồng.

	5. Lợi nhuận sau thuế:
	616.653.220 đồng.


   
Căn cứ vào các số liệu trên ta tính toán được một số chỉ tiêu sau:

( Bố trí cơ cấu tài sản, cơ cấu nguồn vốn:

- Cơ cấu tài sản:

                Tỷ suất đầu tư = 


     Tỷ suất đầu tư đầu năm =     

      

      Tỷ suất đầu tư cuối kỳ =

Sở dĩ tỷ suất đầu tư cuối kỳ giảm so với đầu năm là do tốc độ giảm TSCĐ lớn hơn tốc độ giảm của tổng tài sản. Chỉ tiêu này cho thấy giá trị hao mòn của TSCĐ trong năm tương đối lớn so với giá trị TSCĐ đầu tư thêm.

- Cơ cấu nguồn vốn:

                   Tỷ suất tài trợ = 


 Tỷ suất tài trợ đầu năm = 

  
Tỷ suất tài trợ cuối kỳ = 

Sỡ dĩ tỷ suất tài trợ cuối kỳ tăng so với đầu năm là do tốc độ giảm nguồn vốn chủ sỡ hữu nhỏ hơn tốc độ giảm của tổng nguồn vốn. Sự thay đổi cơ cấu nguồn vốn như trên là hợp lý vì nó làm tăng thêm mức độ tự chủ về tài chính của doanh nghiệp. 

( Một số chỉ tiêu phản ánh sức sinh lợi: 


- Tỷ suất lợi nhuận  =                                          =

- Tỷ suất LN trên vốn KD =                                         = 
Nhận xét: Các chỉ tiêu này cho thấy trong năm 1998, hiệu quả kinh doanh của Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài không cao.

* Tình hình tài chính:

- Tỷ lệ =


+ Đầu năm =


+ Cuối kỳ =

Tỷ lệ ở cuối kỳ thấp hơn đầu năm là do tốc độ giảm nợ phải trả lớn hơn tốc độ của tổng tài sản.

- Khả năng thanh toán:

+ Khả năng thanh toán hiện hành =                                  


           Đầu kỳ =                                                 



Cuối kỳ =

Nhận xét: doanh nghiệp không có khả năng thanh toán trong năm 1998 và khả năng thanh toán cuối kỳ thấp hơn khả năng thanh toán đầu năm.


+ Khả năng thanh toán nhanh =


Đầu kỳ =


Cuối kỳ =

Nhận xét: Qua tính toán trên cho ta thấy: khả năng thanh toán nhanh đầu năm của công ty = 0,37 < 0,5 nên Công ty không có khả năng thanh toán nhanh vào thời kỳ đầu năm. Tuy nhiên, hệ số thanh toán nhanh ở cuối kỳ = 0,51 > 0,5 chứng tỏ Công ty có khả năng thanh toán nhanh vào thời kỳ cuối năm. Đây cũng là một biểu hiện tốt về tình hình tài chính của Công ty.

Đánh giá chung về kết quả kinh doanh của Công ty:

Qua một số phân tích và tính toán trên, ta thấy: Mặc dù công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài làm ăn có lãi nhưng hiệu quả kinh doanh còn thấp chưa tương xứng với tiềm lực của Công ty. Kết quả này do nhiều nguyên nhân nhưng như đã trình bày ở trên, nguyên nhân chính vẫn là do chịu sự ảnh hưởng mạnh mẽ của cuộc khủng hoảng kinh tế trong những năm vừa qua. Trong những năm tới, nền kinh tế  Việt nam nói riêng và các nước trong khu vực nói chung đang dần được phục hồi. Bên cạnh đó là sự quan tâm đầu tư đúng mức của nhà nước đang tạo điều kiện thuận lợi cho ngành hàng không Việt nam tăng trưởng và phát triển. Công ty NASCO cũng không nằm ngoài xu thế đó. Hiện nay, Công ty đang đề ra những biện pháp để tăng cường và phát huy nội lực trong điều kiện kinh doanh đang có những thuận lợi nhất định nhằm đưa vị thế của Công ty ngày càng được nâng lên. Vấn đề khó khăn nhất là Công ty phải có những biện pháp lãnh đạo và quản lí tốt để lĩnh vực kinh doanh của mình giữ được thị trường và phát triển.    

Nói tóm lại hoạt động SXKD của công ty NASCO về doanh thu có sự tăng trưởng  phù hợp với sự phát triển chung của ngành hàng không song tốc độ tăng trưởng trong các năm gần đây không bằng các năm trước đó. Để khắc phục điều này, Công ty cần phải đưa ra được chiến lược kinh doanh phù hợp nhằm giữ vững và dần chiếm lĩnh thị trường, mở rộng thị phần, nâng cao lợi nhuận.
II. PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG CÔNG TÁC QUẢN LÝ LAO ĐỘNG – TIỀN LƯƠNG CỦA CÔNG TY NASCO
1. Công tác quản lý lao động của Công ty
Chúng ta đã biết, trong các yếu tố đầu vào của việc sản xuất kinh doanh (lao động, công nghệ máy móc, thiết bị và nguyên vật liệu) thì lao động là là yếu tố quan trọng và có tính chất quyết định nhất. Nếu doanh nghiệp biết sử dụng tốt nguồn lao động về mặt số lượng cũng như chất lượng, biết tận dụng hết khả năng lao động kỹ thụât của người lao động thì doanh nghiệp đó có khả năng làm tăng số lượng sản phẩm, giảm chi phí sản xuất, hạ giá thành sản phẩm, tăng lợi nhuận.

1.1. Số lượng, cơ cấu và chất lượng lao động
a) Số lượng lao động:

Do một số thay đổi trong biên chế cũng như đặc điểm kinh doanh của công ty và tính chất đặc trưng của ngành nên số lượng lao động công ty NASCO có sự dao động lên xuống tuỳ theo khối lượng công việc ở từng thời kỳ. Tính đến quý 4 năm 1999, tổng số lao động của công ty là 815 người trong đó có 350 lao động nữ, 465 lao động nam, 141 người là Đảng viên, 248 Đoàn viên. 

b) Cơ cấu lao động:
- Về tuổi tác:

	Tuổi đời
	28
	29 -40
	41 - 50
	51 – 55
	56 – 60
	( 60

	Số lượng (người)
	248
	404
	148
	12
	3
	0

	% số lượng
	30,4%
	49,6%
	18,2%
	1,5%
	0,3%
	0%


- Về ngành nghề:

	Loại lao động
	LĐ yêu cầu (Lyc)
	LĐ  phục vụ                ( Lpv)
	LĐ bổ sung (Lbs)
	LĐ quản lý     (Lql)

	Số lượng (người)
	428
	127
	98
	162

	% số lượng
	52,5%
	15,6%
	12,1%
	19,8%


c) Chất lượng lao động:
	Trình độ đào tạo
	Thạc sỹ
	Đại học
	Cao đẳng
	Trung cấp
	Sơ  cấp
	CN

kỹ thuật
	Chưa đào tạo

	Số lượng (người)
	1
	157
	14
	50
	149
	278
	166


	
	Anh văn
	Ngoại ngữ khác

	Trình độ nhiệt độ
	ĐH, CĐ
	Bằng C
	Bằng B
	Bằng A
	T.Nga
	T.Pháp
	T.khác

	Số lượng (người)
	16
	98
	121
	57
	12
	6
	1


	Trình độ lý luận chính trị
	Cao cấp
	Trung cấp
	Sơ cấp
	Chưa đào tạo

	Số lượng (người)
	0
	171
	50
	0


Nhận xét: Nhìn chung, chất lượng lao động của công ty NASCO không cao, số lượng công nhân kỹ thuật còn nhiều (chiếm 34,1% tổng số lao động), lao động chưa đào tạo còn cao: 166 người (chiếm 20,4%). Lao động có trình độ đại học 157 người (chiếm 19,3%). Số lượng lao động biết ngoại ngữ tương đối cao với tổng số 311 người, chiếm 38,2%. Điều này cũng cho thấy rõ hơn tính chất đặc trưng của ngành hàng không phải hoạt động trong một phạm vi rộng lớn, sự quan hệ vượt ra khỏi phạm vi của một quốc gia nên số lượng lao động biết ngoại ngữ nhiều là điều hợp lý.

1.2  Thời gian sử dụng lao động
Người lao động trong Công ty làm việc 8 giờ/ngày, 40giờ trong một tuần. Do tính chất của công việc nên công ty bố trí lao động làm việc theo ca kíp phù hợp với tình hình sản xuất kinh doanh thực tế của từng xí nghiệp, đơn vị sao cho có thể mang lại hiệu quả cao nhất cho doanh nghiệp.

Cụ thể, về thời gian làm việc trong ngày:

- Đối với lao động làm việc theo giờ hành chính: Sáng làm việc từ 7h30’ đến 12h30’, chiều làm việc từ 13h đến 16h.

- Đối với lao động làm việc theo ca kíp: Tuỳ theo nhiệm vụ và yêu cầu thực tế của công việc để phân chia ca kíp đảm bảo thời gian làm việc và hoàn thành nhiệm vụ.

- Đối với những lao động làm thêm giờ thì Công ty sẽ sắp xếp, bố trí thời gian nghỉ bù thích hợp. Trong trường hợp không thể bố trí nghỉ bù được thì sẽ được hưởng tiền lương làm thêm giờ theo chế độ chính sách hiện hành của nhà nước.

Thời gian mà lao động nghỉ phép, nghỉ sinh đẻ, lễ tết... được thực hiện tuân theo các văn bản quy định có liên quan của Bộ Lao động - Thương Binh và Xã hội.
1.3. Công tác định mức lao động của Công ty.

a) Phương pháp xây dựng định mức lao động.

Do tính chất, nhiệm vụ của các đơn vị, xí nghiệp trực thuộc Công ty chủ yếu là công tác dịch vụ trong nhiều lĩnh vực khác nhau. Vì vậy, Công ty áp dụng phương pháp định mức lao động tổng hợp theo định biên.
b) Các căn cứ để xây dựng định mức lao động.

 Việc xây dựng định mức lao động của Công ty được dựa vào các căn cứ sau đây: 
- Chức danh nhiêm vụ của từng cá nhân, tổ, bộ phận... và của toàn đơn vị, xí nghiệp.

- Sản lượng hoặc doanh thu kế hoạch được giao.

- Địa điểm vị trí làm việc, tính chất công việc.

- Thời gian phục vụ, làm việc ở các tổ, bộ phận trong ngày.

c) Nội dung công tác định mức.

Tổ định mức lao động sẽ khảo sát công vjiệc ở từng tổ bộ phận và tổng hợp cho từng đơn vị, xí nghiệp trong đó xác định các loại lao động gồm:

· Lao động yêu cầu (Lyc).

· Lao động phục vụ (Lpv).

· Lao động bổ sung (Lbs).

· Lao động quản lý (Lql).

Cách xác định từng loại lao động được dựa trên hướng dẫn tại các văn bản có liên quan của Bộ Lao động -Thương binh và Xã hội và các yếu tố căn cứ để xây dựng.    

d) Tổ chức thực hiện.

Giám đốc Công ty ra quyết định thành lập tổ định mức lao động gồm các thành phần sau:

+ Ông Chánh văn phòng hành chính -tổ chức                        Tổ trưởng          

+ 01 đại diện của phòng kế hoạch- kinh doanh                       Tổ viên

+ 01 đại diện của phòng tài chính- kế toán                              Tổ viên

+ 01 đại diện của ban chấp hành công đoàn cơ sở                   Tổ viên

+ 01 chuyên viên tổ chức cán bộ LĐTL                                  Tổ viên

+ 01 nhân viên lao động tiền lương                                          Thư ký
Ngoài ra khi thực hiện với các đơn vị, xí nghiệp sẽ có đại diện lãnh đạo đơn vị, xí nghiệp và nhân viên lao động tiền lương của đơn vị, xí nghiệp tham gia.

BẢNG TỔNG HỢP ĐỊNH MỨC LAO ĐỘNG NĂM 2000 CÔNG TY DỊCH VỤ HÀNG KHÔNG SÂN BAY NỘI BÀI
	Số TT
	Đơn vị-Bộ phận
	LĐ yêu cầu (Lyc)
	LĐ phục vụ (Lpv)
	LĐ bổ sung (Lbs)
	LĐ quản lý (Lql)
	LĐ định biên (Lđb)

	I

1

2

3

4

II

1

2

3

4

5

6
	KHỐI GIÁN TIẾP
Ban giám đốc

Văn phòng HC- Tổ chức

Phòng Kế hoạch - Kinh doanh

Phòng Tài chính - Kế toán

KHỐI TRỰC TIẾP SXKD

XN D.Vụ tổng hợp HKNB

XN D.Vụ du lịch-K.Sạn HK

XN Thương mại HK Nội Bài

XN Vận tải ôtô HK Nội Bài

Trung tâm D.Vụ vận tải HKNB

Phòng K.Doanh hàng M.Thuế
	118

21

104

248

29

29
	8

3

11

28

98

4

8
	1

34

8

27

41

7

7
	3

14

12

12

28

12

38

49

19

18
	3

23

12

12

183

52

197

436

59

62

	
	Cộng
	549
	160
	125
	205
	1039


3. Công tác trả lương của công ty
Tiền lương là một trong những đòn bẫy kinh tế thúc đẩy sản xuất kinh doanh phát triển. Vì vậy việc xác lập và phân phối tiền lương, lợi nhuận phải đảm bảo các nguyên tắc cơ bản sau:

- Tiền lương phải được xác định trên cơ sở mức hao phí lao động thông qua định mức lao động của từng công việc và kết quả sản xuất kinh doanh.

- Trả lương phải dựa trên nguyên tắc phân phối theo lao động (làm nhiều hưởng nhiều, làm ít hưởng ít, không làm không hưởng), trả đúng theo tiêu chuẩn chức danh công việc đảm nhiệm. Khi thay đổi chức danh, thay đổi công việc thì tiền lương, thu nhập phải được điều chỉnh kịp thời cho phù hợp.

- Những người có trình độ chuyên môn, kỹ thuật cao, tay nghề giỏi, đóng góp nhiều vào hiệu quả sản xuất kinh doanh thì được trả lương cao. Hệ số giãn cách giữa người có tiền lương cao nhất và thấp nhất bằng bội số lương của giám đốc doanh nghiệp hạng I và nhân viên phục vụ.

3.1. Nguồn hình thành quỹ tiền lương và sử dụng quỹ tiền lương.   
* Nguồn hình thành quỹ tiền lương bao gồm:

- Quỹ tiền lương tính theo đơn giá tiền lương được cấp trên giao căn cứ vào:

+ Khối lượng sản phẩm, công việc theo chức năng, nhiệm vụ sản xuất kinh doanh của đơn vị.

+ Định mức lao động, định mức thời gian tính trên đơn vị sản phẩm hoặc khối lượng công việc được phê duyệt.

+ Các thang lương, bảng lương, hệ số lương và các phụ cấp lương (nếu có) do nhà nước quy định.

- Quỹ tiền lương của giám đốc, phó giám đốc, kế toán trưởng.

- Quỹ tiền lương bổ sung theo chế độ quy định của nhà nước (tiền lương làm thêm giờ, tiền thưởng an toàn hàng không và các khoản tiền khác nếu có).

- Tiền lương từ các hoạt động sản xuất kinh doanh dịch vụ khác ngoài đơn giá tiền lương được giao (nếu có).

- Quỹ tiền lương dự phòng theo quy định và quỹ tiền lương còn lại từ năm trước chuyển sang (nếu có).

Việc xây dựng kế hoạch đơn giá tiền lương và thu nhập của Công ty vận dụng theo 4 phương pháp được hướng dẫn tại Thông tư liên bộ số 20/LB-TT ngày 02/06/1993 của Bộ lao động - thương binh và xã hội -tài chính về việc quản lý tiền lương, tiền thưởng trong các doanh nghiệp, Nghị định số 28/CP ngày 28/03/1997 của Chính phủ về việc đổi mới cơ chế quản lý tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp. Tuỳ theo chức năng, nhiệm vụ từng đơn vị, hướng dẫn của tổng công ty trong từng giai đoạn cụ thể để áp dụng một trong 4 phương pháp tại thông tư 20/LB-TT ngày 02/06/1993 như sau:

- Đơn giá tiền lương tính trên đơn vị sản phẩm .

- Đơn giá tiền lương tính trên tổng doanh thu - tổng chi phí.

- Đơn giá tiền lương tính trên lợi nhuận.

- Đơn giá tiền lương tính trên doanh thu.

Cụ thể, trong năm 1999, Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài đã áp dụng phương pháp đơn giá tiền lương tính trên doanh thu có khuyến khích lợi nhuận.

* Sử dụng quỹ tiền lương:
Quỹ tiền lương được phân phối trực tiếp cho người lao động làm việc trong doanh nghiệp, không sử dụng vào mục đích khác. Công ty quản lý thống nhất quỹ tiền lương, tiền thưởng. Mọi quyết định trích lập, phân chia đều do Giám đốc công ty hoặc người được uỷ quyền thực hiện theo các mức sau đây:

- Tối thiểu 80% tổng quỹ lương dùng để trả trực tiếp cho người lao động thông qua việc giao đơn giá tiền lương cho các xí nghiệp, đơn vị thành viên và thanh toán lương công nhật, thử việc, hợp đồng lao động có thời hạn dưới 1 năm.

- Tối đa 8% từ tổng quỹ lương dùng để chi cho cán bộ - công nhân viên nhân các ngày lễ, trong khi quỹ phúc lợi không có hoặc có thì ở mức hạn chế (theo các mức dự trù hàng năm).

- 7% từ tổng quỹ lương bổ sung cho quỹ khen thưởng dùng để khen thưởng đối với người lao động có năng suất, chất lượng cao, tay nghề giỏi. 

- 5% tổng quỹ lương còn lại dùng để lập quỹ dự phòng cho năm sau.

3.2. Phân phối tiền lương.

a) Phân phối tiền lương cho các đơn vị trực thuộc.

Tuỳ theo nhiệm vụ và khả năng của từng xí nghiệp, đơn vị trực thuộc công ty, Công ty sẽ giao đơn giá tiền lương cho phù hợp với hướng dẫn của cấp trên. Việc giao đơn giá tiền lương cho các xí nghiệp, đơn vị dựa trên các yếu tố sau:

- Nhiệm vụ sản xuất kinh doanh của đơn vị và số lao động định mức hoặc lao động thực tế để hoàn thành khối lượng công việc.

- Tổng quỹ lương và phụ cấp theo các Nghị định và các văn bản hiện hành khác của Chính phủ, các thông tư hướng dẫn của các bộ, ngành có liên quan.

- Tổng quỹ lương khuyến khích theo thâm niên công tác.

- Tổng hệ số phân phối tiền lương theo công việc đảm nhiệm (kỳ 2) của số lao động thực tế hoặc lao động định mức cho xí nghiệp, đơn vị.

- Các hệ số bổ sung (nếu có) để động viên, khuyến khích theo yêu cầu, nhiệm vụ của đơn vị trong từng thời kỳ nhất định.

- Các chế độ quy định của Nhà nước hiện hành.

Nhìn vào bảng phân bổ và giao đơn giá tiền lương năm 1999 (xem bảng trang sau) ta dễ dàng nhận thấy đơn giá tiền lương được xác định theo công thức sau:

Đơn giá tiền lương trên doanh thu =

Cụ thể: 

* Đối với khối trực tiếp sản xuất kinh doanh:

+ Xí nghiệp dịch vụ tổng hợp hàng không Nội Bài:


Đơn giá tiền lương =

+ Xí nghiệp dịch vụ du lịch - khách sạn hàng không Nội Bài:

Đơn giá tiền lương =

+ Xí nghiệp thương mại hàng không Nội Bài


Đơn giá tiền lương =

+ Xí nghiệp vận tải ô tô hàng không Nội Bài:

           
Đơn giá tiền lương = 

+ Trung tâm dịch vụ vận tải hàng không Nôi Bài:


Đơn giá tiền lương =

+ Phòng kinh doanh hàng miễn thuế:


Đơn giá tiền lương = 

* Đối với khối gián tiếp:

Đơn giá tiền lương = 

Tổng quỹ lương kế hoạch của các đơn vị sẽ được xác định như sau:

Tổng quỹ lương kế hoạch = Quỹ lương tạm giao + Lương công nhật.

Ví dụ:

- Đối với khối trực tiếp sản xuất kinh doanh: (Đơn vị: nghìn đồng).

Tổng quỹ lương kế hoạch = 9.312.167 + 10.320 = 9.322.487

- Đối với khối gián tiếp: (Đơn vị: nghìn đồng).

Tổng quỹ lương kế hoạch = 765.188 + 6.000 = 771.188

Sau khi Công ty đã phân bổ và giao đơn giá tiền lương cho các xí nghiệp, đơn vị trực thuộc, công việc tiếp theo ở các đơn vị này là xây dựng bảng đơn giá tiền lương cho từng bộ phận trong đơn vị mình. Cách xây dựng đơn giá tiền lương cho từng bộ phận cũng tương tự như đối với các xí nghiệp, đơn vị trực thuộc công ty.

Để thấy rõ điều này, chúng ta cùng tham khảo bảng giao đơn giá tiền lương năm 1999 của Phòng kinh doanh hàng miễn thuế trực thuộc Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài (xem bảng trang sau).
Qua bảng này chúng ta xác định được đơn giá tiền lương trên doanh thu của từng bộ phận trong phòng kinh doanh hàng miễn thuế. Cụ thể:

- Đối với lãnh đạo phòng + ban nghiệp vụ:


Đơn giá tiền lương = 

- Cửa hàng miễn thuế NASCO-IPP:

Đơn giá tiền lương =


  

- Cửa hàng miễn thuế NASCO-EDF:

Đơn giá tiền lương =

Cửa hàng miễn thuế nhập cảnh:


Đơn giá tiền lương = 

Tổng quỹ lương kế hoạch của các bộ phận sẽ được tính bằng công thức:

Tổng quỹ lương kế hoạch = Quỹ lương tạm giao + Lương hợp đồng ngắn hạn.

Ví dụ: Đối với lãnh đạo phòng, ban nghiệp vụ thì:

Tổng quỹ lương kế hoạch = 262.467.657,85+6.720.000 = 269.187.657,85                                                                                               

Sau khi xây dựng được bảng lương đơn giá tiền lương thì quỹ tiền lương của các đơn vị sẽ được tính trên cơ sở đơn giá nói trên và doanh thu, lợi nhuận thực hiện hàng tháng.

- Trường hợp các xí nghiệp, đơn vị không đạt được kế hoạch lợi nhuận thì khi quyết toán quý sẽ trừ trực tiếp vào quỹ lương đúng bằng số lợi nhuận không đạt.

- Nếu đơn vị, xí nghiệp kinh doanh hàng tháng có lợi nhuận thực hiện đạt và vượt kế hoạch thì được thưởng thêm (từ quỹ lương) bằng tỷ lệ 10% lợi nhuận kế hoạch, phần lợi nhuận vượt kế hoạch được thưởng thêm bằng tỷ lệ 20% nhưng tổng số tiền thưởng khuyến khích lợi nhuận không vượt qua 10% quỹ lương kế hoạch của đơn vị.

- Khối gián tiếp Công ty được tính trên cơ sở kết quả kinh doanh của toàn Công ty, vì vậy chỉ được khuyến khích thêm bằng tỷ lệ 10% phần vượt kế hoạch lợi nhuận (phần lợi nhuận trong kế hoạch không được khuyến khích) nhưng tổng số tiền thưởng khuyến khích lợi nhuận không vượt quá 10% quỹ lương kế hoạch của đơn vị hoặc bị trừ trực tiếp vào quỹ lương bằng tỷ lệ 10% phần lợi nhuận không đạt so với lợi nhuận kế hoạch khi quyết toán quý.

Để dễ hiểu, chúng ta hãy xem xét xụ thể cách xác định quỹ lương thực tế của một tháng bất kỳ trong năm 1999 (xem bảng trang sau).
Ta có các công thức tính toán sau:

* Quỹ lương theo doanh thu thực hiện tháng = Doanh thu thực hiện tháng x Đơn giá.

* Lợi nhuận thực hiện = Doanh thu thực hiện - Tổng chi phí (đã có lương).

* Quỹ lương cân đối lại theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương kế hoạch được tính toán dựa trên quỹ lương theo doanh thu thực hiện tháng sau khi đã tính đến tỷ lệ hoàn thành kế hoạch lợi nhuận theo những quy định cụ thể như đã nói ở trên.

Cụ thể ta hãy tính toán quỹ lương cân đối lại theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương kế hoạch của các xí nghiệp, đơn vị thuộc công ty.

1. Khối trực tiếp sản xuất kinh doanh.

* Xí nghiệp dịch vụ tổng hợp hàng không Nội Bài.

Do lợi nhuận thực hiện của xí nghiệp trong tháng 7 là 119.328.820 đồng vượt hơn so với lợi nhuận kế hoạch (Lợi nhuận kế hoạch của xí nghiệp là 77.541.083 đồng).

Vì vậy:

Quỹ lương cân đối lại theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương kế hoạch = Quỹ lương theo doanh thu thực hiện tháng + 10% (Lợi nhuận kế hoạch) + 20%. (Lợi nhuận thực hiện - Lợi nhuận kế hoạch).

Do đó: Quỹ lương cân đối lại theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương kế hoạch 

= 170.655.301+10% x 77.541.083 + 20% x (119.328.820 - 77.541.083) 

= 170.655.301 + 7.754.108,3 + 8.357.547,4

= 186.766.957 (đồng).

* Xí nghiệp dịch vụ du lịch hàng không Nội Bài:

Do lợi nhuận thực hiện của xí nghiệp trong tháng 7 không vượt so với lợi nhuận kế hoạch nên quỹ lương cân đối lại theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương  kế hoạch chính bằng quỹ lương theo doanh thu thực hiện tháng = 45.285.744 đồng.

* Xí nghiệp thương mại hàng không Nội Bài:

Tương tự xí nghiệp dịch vụ tổng hợp, xí nghiệp thương mại cũng có lợi nhuận thực hiện lớn hơn lợi nhuận kế hoạch. Vì vậy ta tính được:

Quỹ lương cân đối lại theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương kế hoạch = 222.973.992 + 10% (8.502.500) + 20% (10.503.484 - 8.502.500)

= 222.973.992 + 850.250 + 400.196,8 = 224.224.439 (đồng).

* Xí nghiệp vận tải ô tô hàng không Nội Bài:

Xí nghiệp vận tải ô tô cũng có lợi nhuận thực hiện lớn hơn lợi nhuận kế hoạch. Vì vậy:

Quỹ lương cân đối lại theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương kế hoạch

= 341.419.514+10% (115.583.667) + 20% (128.430.258 - 115.583.667) = 341.419.514 + 11.558.366,7 + 2.569.318,2 = 355.547.199 (đồng).

* Trung tâm dịch vụ vận tải hàng không Nội Bài:

Do không đạt mức lợi nhuận kế hoạch nên quỹ lương cân đối lại theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương kế hoạch chính bằng quỹ lương theo doanh thu thực hiện tháng = 31.372.829 (đồng).

* Phòng kinh doanh hàng miễn thuế:

Quỹ lương cân đối lại theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương kế hoạch = quỹ lương theo doanh thu thực hiện = 54.917.644 (đồng).

2. Khối gián tiếp:

Tổng lợi nhuận thực hiện của khối gián tiếp không đạt mức lợi nhuận kế hoạch nên quỹ lương cân đối theo lợi nhuận thực hiện và quỹ lương kế hoạch bằng quỹ lương theo doanh thu thực hiện tháng = 68.003.320 đồng.

Hoàn toàn tương tự đối với các bộ phận trong mỗi một xí nghiệp trực thuộc, sau khi xây dựng được bảng đơn giá tiền lương cho từng bộ phận thì quỹ tiền lương của các bộ phận cũng sẽ được tính trên cơ sở đơn giá và doanh thu, lợi nhuận thực hiện hàng tháng.

b) Phân phối tiền lương cho người lao động.

Việc phân phối tiền lương cho từng cá nhân dựa vào các yếu tố sau đây:

- Cấp bậc công việc và mức lương (kể cả phụ cấp) do cá nhân hiện giữ.

- Thời gian công tác để tính tiền lương khuyến khích theo thâm niên công tác.

- Hệ số theo công việc đảm nhiệm (kỳ2) được công ty quy định, đánh giá trên cơ sở:

+ Chức danh, công việc đảm nhiệm. (Thông qua mức độ phức tạp, tính trách nhiệm công việc đòi hỏi).

+ Trình độ đào tạo (Phù hợp với công việc được giao).

- Ngày công làm việc thực tế và chất lượng ngày công trong kỳ phân phối.

Cụ thể cách xác định tiền lương của người lao động theo trình tự như sau:

Hàng tháng, căn cứ vào kết quả sản xuất kinh doanh và đơn giá tiền lương được giao, công ty thanh toán quỹ lương tháng cho các xí nghiệp, đơn vị. Các xí nghiệp, đơn vị sau khi thanh toán tiền lương theo cấp bậc, chức vụ, các phụ cấp kèm theo và tiền lương khuyến khích theo thâm niên công tác, số tiền lương còn lại được phân phối trực tiếp cho cán bộ - công nhân viên theo ngày công, chất lượng ngày công và hệ số lương theo công việc đảm nhiệm của từng cá nhân nhằm khắc phục những điểm chưa hợp lý trong các thang, bảng lương của Nhà nước ban hành đồng thời phù hợp với hoạt động thực tế của Công ty.

- Tiền lương theo cấp bậc, chức vụ và các phụ cấp kèm theo được tính theo các thang, bảng lương, mức lương do Nhà nước quy định tại Nghị định 26/CP của Chính phủ.

- Tiền lương khuyến khích theo thâm niên công tác được tính mỗi năm công tác bằng 1% tiền lương cơ bản của mỗi cá nhân theo Nghị định 26/CP của Chính phủ nhưng tối đa không quá 20% lương cơ bản.

Thời gian công tác để tính tiền lương khuyến khích thâm niên công tác được tính từ khi giao kết hợp đồng lao động, tạm tuyển, tham gia công tác xã hội có hưởng lương (hoặc phụ cấp) cho đến năm tính tiền lương hiện hành, thời gian công tác sẽ phải trừ các thời gian sau đây:

+ Đi bộ đội hoặc công nhân nhưng đã có thời gian về địa phương công tác.

+ Đi xuất khẩu lao động ở nước ngoài đã cắt khỏi danh sách lao động ở đơn vị, cơ quan cũ.

+ Thời gian bị đi tù, bắt giam.

+ Thời gian nghỉ không lương dài ngày (từ 1 năm trở lên).

+ Thời gian làm việc cho các doanh nghiệp ngoài quốc doanh.

- Giải hệ số tiền lương theo công việc đảm nhiệm (kỳ 2) được phân theo từng chức danh công việc và trình độ đào tạo của từng cá nhân được thể hiện trên cơ sở sau:

+ Hệ số chức danh công việc đảm nhiệm dựa trên cấp bậc bình quân của các thang bảng lương tại Nghị định số 26/CP của Chính phủ.

+ Hệ số trình độ đào tạo phân theo bậc 1 của thang, bảng lương tương ứng với từng cấp đào tạo (làm đúng chuyên môn đào tạo):

* Trên đại học, đại học, cao đẳng và tương đương hưởng hệ số 1,78.

* Trung cấp hoặc công nhân kỹ thuật hưởng hệ số 1,46.

* Sơ cấp hưởng hệ số 1,22.

* Chưa qua đào tạo hưởng hệ số 1,00.

Những người làm công tác quản lý (cán bộ từ cấp đội trở lên); cán bộ chuyên môn nghiệp vụ (chuyên môn, cán sự) làm không đúng chuyên môn đào tạo được hưởng hệ số đào tạo bằng 95% hệ số đào tạo quy định theo chức danh công việc đảm nhiệm. Nếu chưa đạt trình độ đào tạo theo yêu cầu thì được hưởng hệ số đào tạo bằng 90% hệ số đào tạo quy định theo chức danh công việc đảm nhiệm.
* Đối với các công việc có ba mức hệ số, các xí nghiệp, đơn vị căn cứ vào khả năng của từng người để xếp nhằm cân đối trong nội bộ của đơn vị. Riêng khối gián tiếp công ty, các phòng chức năng thống nhất với văn phòng hành chính tổ chức trước khi trình giám đốc phê duyệt. Công ty cân đối chung dựa trên cơ sở mức hệ số bình quân của mỗi công việc để tính cho các xí nghiệp, đơn vị. 

* Ngoài hệ số được xếp theo công việc đảm nhiệm và trình độ đào tạo trực tiếp nếu người lao động kiêm nhiệm tổ trưởng, tổ phó thì được cộng thêm vào hệ số trách nhiệm:

Tổ trưởng: 0,2; Tổ phó: 0,1.

- Các hệ số theo phân loại ngày công tuỳ theo chất lượng công việc hoàn  thành thông qua chất lượng và số lượng, ngày công thực tế như sau:

+ Loại A = 1,20 được xác định cho cá nhân hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao hoặc có nhiều cố gắng trong công việc.

+ Loại B = 1,00 được xác định cho cá nhân hoàn thành nhiệm vụ ở mức độ bình thường.

+ Loại C = 0,80 được xác định cho cá nhân hoàn thành nhiệm vụ có những mặt chưa đều đặn hoặc vi phạm kỷ luật lao động từ khiển trách trở lên hoặc bị đình chỉ công tác mà lỗi thuộc về người lao động.

Việc phân loại ngày công do lãnh đạo cấp đội hoặc tương đương chấm có sự tham gia ý kiến của tổ công đoàn và được Thủ trưởng của đơn vị cơ sở phê duyệt.

Một số quy định trả lương khác:

1. Hàng tháng nếu người lao động làm thêm giờ mà đơn vị không thể bố trí nghỉ bù thì được thanh toán tiền lương làm thêm giờ theo chế độ hiện hành của Nhà nước vào tháng sau.

2. Các trường hợp nghỉ theo chế độ quy định của Bộ luật lao động: nghỉ phép, nghỉ việc riêng, nghỉ chờ hưởng chế độ hưu trí, mất sức lao động và tham quan nghỉ mát được hưởng 100% lương theo Nghị định 26/CP ngày 23/5/1993 của Chính phủ. Ngoài ra thời gian nghỉ phép theo chế độ còn được hưởng một phần tiền lương kỳ 2 theo thoả thuận trong thoả ước lao động tập thể.

3. Người lao động trong thời gian bị đình chỉ công tác hay bị tạm giam, tạm giữ được tạm ứng bằng 50% tiền lương theo Nghị định 26/CP ngày 23/5/1993 của Chính phủ. Sau khi điều tra kết luận nếu không thuộc lỗi của người lao động thì được hưởng đủ 100%. Nếu do lỗi của người lao động cũng không phải hoàn trả 50% tiền lương đã tạm ứng.

4. Tiền công đối với lao động hợp đồng có thời hạn dưới 1 năm, lao động làm công nhật, thử việc:

* Lao động hợp đồng có thời hạn (sau thời gian làm thử việc được công ty giao kết hợp đồng lao động có thời hạn dưới 1 năm) được hưởng mức lương cơ bản ít nhất bằng mức lương tối thiểu do Nhà nước quy định. Ngoài ra, tuỳ theo tính chất từng công việc và khả năng đảm nhận, người lao động sẽ được hưởng tiền lương theo kết quả lao động (lương kỳ 2) bằng 80% hệ số theo công việc đảm nhiệm mà công ty quy định đối với người lao động có giao kết hợp đồng lao động có thời hạn trên 1 năm cùng chức danh, đồng thời được hưởng một số chế độ đảm bảo cho người lao động theo quy định của Bộ luật lao động và quy định hiện hành của công ty.

* Lao động làm công nhật tại công ty bao gồm những người làm việc theo mùa vụ hoặc khoán theo một công việc nhất định ứng với công việc và khối lượng công việc người lao động sẽ được trả một khoản tiền công do hai bên thoả thuận nhưng không thấp hơn 1,5 lần mức lương tối thiểu do Nhà nước quy định.

* Trước khi giao kết hợp đồng lao động với công ty, người lao động đều phải qua làm thử việc. Thời gian làm thử việc ít nhất là 30 ngày, tối đa không quá 60 ngày tuỳ theo từng công việc. Thời gian làm thử việc người lao động được trả một khoản tiền do hai bên thoả thuận nhưng không được thấp hơn 1,5 lần mức lương tối thiểu do Nhà nước quy định.

 Sau đây để có thể hiểu rõ cách tính lương cho từng lao động trong công ty, chúng ta cùng tham khảo một trong những bảng thanh toán lương tháng của một đơn vị trong công ty, đó là bảng thanh toán lương tháng 7 năm 1999 của Ban giám đốc (xem bảng trang sau).

 Số liệu ở các cột trong bảng được xác định như sau:

* Hệ số trách nhiệm được xác định bằng tổng hệ số chức danh đảm nhiệm và hệ số trình độ đào tạo (căn cứ vào bảng xác đinh hệ số phân phối tiền lương theo công việc đảm nhiệm và những quy định có liên quan).

* Ngày công chế độ theo hệ số trách nhiệm = Ngày công chế độ x hệ số trách nhiệm.

* Ngày công thực tế theo hệ số trách nhiệm = Ngày công thực tế x hệ số trách nhiệm.

* Phân loại lao động tương ứng với loại A,B,C theo quy định đã ban hành.

* Tổng ngày công hệ số = Ngày công thực tế theo hệ số trách nhiệm x phân loại lao động.

(Tổng lương kỳ 2 của đơn vị = Tổng quỹ lương đơn vị - Tổng quỹ lương chế độ đơn vị).
Cụ thể tiền lương của mỗi người được xác định như sau:

Ông Đặng Xuân Cử: Giám đốc Công ty
+ Hệ số trách nhiệm = 6,00+1,78=7,78

+ Lương chế độ = 
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+ Ngày công chế độ theo hệ số trách nhiệm = 27x 7,78 = 210,06.

+ Ngày công thực tế theo hệ số trách nhiệm = 27 x 7,78=210,06.

+ Tổng ngày công hệ số = 210,06 x 1,2 = 252,07.

+ Lương kỳ 2 = 
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+ Tổng tiền lương = Lương chế độ + Lương khuyến khích thâm niên công tác+ Lương kỳ 2  = 164.736 + 823.680 + 2.292.677 = 3.281.093(đồng)
- Ông Phùng Du Đức: Phó giám đốc Công ty.
+ Hệ số trách nhiệm = 5,12 + 90%(1,78) = 6,72 vì chưa đạt trình độ đào tạo theo yêu cầu.

+ Lương chế  độ =  
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+ Ngày công chế độ theo hệ số trách nhiệm = 6,72 x 27 = 181,44.

+ Ngày công thực tế theo hệ số trách nhiệm = 6,72 x 27 = 181,44.

+ Tổng ngày công hệ số = 181,44 x 1,2 = 217,73.

+ Lương kỳ 2 = 
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+ Tổng tiền lương = Lương chế độ + Lương khuyến khích thâm niên công tác + Lương kỳ 2 = 717.120 + 143.424 + 1.980.341 = 2.840.885 (đồng).
- Ông Đỗ Quốc Hùng : Phó giám đốc Công ty.
+ Hệ số trách nhiệm = 5,12 + 1,78 = 6,90 .

+ Lương chế  độ = 
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+ Ngày công chế độ theo hệ số trách nhiệm = 6,90 x 27 = 186,30.

+ Ngày công thực tế theo hệ số trách nhiệm = 6,90 x 27 = 186,30.

+ Tổng ngày công hệ số = 186,30 x 1,2 = 223,56.

+ Lương kỳ 2 = 
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+ Tổng tiền lương = Lương chế độ + Lương khuyến khích thâm niên công tác + Lương kỳ 2 = 717.120 + 129.082 + 2.033.367 = 2.879.569 (đồng).

4. Các khoản tiền thưởng của Công ty
Tiền thưởng của Công ty dịch vụ Hàng không sân bay Nội Bài bao gồm thưởng từ quỹ lương (7% tổng quỹ tiền lương) và thưởng từ lợi nhuận. Việc phân chia tiền thưởng tuỳ theo thành tích của tập thể và cá nhân người lao động để làm căn cứ quyết định. Cụ thể như sau:

 - Tiền thưởng đột xuất: Thưởng cho tập thể và cá nhân có thành tích đột xuất trong công tác hoặc có sáng kiến cải tiến kỹ thuật mang lại hiệu quả kinh tế từ 5.000.000 đồng trở lên với mức 10% hiệu quả do sáng kiến mang lại nhưng tối đa không quá 10.000.000 đồng. Việc xác định hiệu quả kinh tế do các phòng chức năng của Công ty xem xét có ý kiến thống nhất đề xuất để hội đồng thi đua khen thưởng Công ty quyết định.

- Tiền thưởng đột xuất thưởng cho cá nhân có hành động nêu gương sáng “Người hàng không thanh lịch” như nhăt được  của rơi trả lại người mất, có hành động dũng cảm trong công tác... được thưởng từ 50.000 đồng đến 300.000 đồng tuỳ theo thành tích do hội đồng thi đua khen thưởng xí nghiệp đề nghị, hội đồng thi đua khen thưởng công ty quyết định .

- Hàng quý, 6 tháng, cuối năm căn cứ vào kết quả sản xuất kinh doanh và các quỹ thưởng còn lại, giám đốc Công ty sau khi thống nhất với chủ tịch công đoàn cơ sở, Công ty sẽ trích thưởng cho các xí nghiệp, đơn vị theo các nội dung sau:

+ Hệ số thưởng khuyến khích cho các xí nghiệp, đơn vị có hiệu quả kinh tế cao. Hệ số này sẽ được xác định cho từng thời gian cụ thể.

+ Tổng hệ số lương theo công việc đảm nhiệm của xí nghiệp, đơn vị (dải hệ số do Công ty phê duyệt).

Việc phân phối cho từng cá nhân người lao động thực hiện như các bước phân phối tiền lương kỳ 2. Riêng phần khen thưởng theo các danh hiệu thi đua sau khi tổng kết 6 tháng hoặc cả năm sẽ theo hướng dẫn của cấp trên và quy chế khen thưởng của Công ty.

CHƯƠNG III: 

MỘT SỐ KIẾN NGHỊ VÀ BIỆN PHÁP NHẰM HOÀN THIỆN CÔNG TÁC LAO ĐỘNG - TIỀN LƯƠNG Ở CÔNG TY NASCO
I. NHẬN XÉT, ĐÁNH GIÁ VỀ CÔNG TÁC LAO ĐỘNG TIỀN LƯƠNG CỦA CÔNG TY NASCO

Công tác lao động - tiền lương giữ một vị trí quan trọng đối với hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. Sở dĩ như vậy bởi đây là công việc trực tiếp gắn liền với lợi ích của người lao động. Nếu doanh nghiệp làm tốt công tác này sẽ khuyến khích người lao động ra sức phấn đấu, phát huy năng lực của mình, tìm tòi các sáng kiến, cải tiến kỹ thuật, cải tiến phương pháp lao động, sử dụng tốt máy móc thiết bị, góp phần vào việc nâng cao năng suất lao động. Vì thế, các doanh nghiệp nói chung và Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài nói riêng rất chú trọng đến công tác quản lý lao động - tiền lương, từng bước cải tiến hoàn thiện lĩnh vực này cho phù hợp với tình hình thực tiễn của Công ty trong từng giai đoạn cụ thể cũng như phù hợp với các văn bản quy định về chế độ lao động - tiền lương do nhà nước ban hành. Qua quá trình tìm hiểu thực tế công tác quản lý lao động - tiền lương của Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài, tôi thấy rằng: Tuy còn tồn tại những điểm chưa hợp lý nhưng nhìn chung, Công ty đã áp dụng một số chính sách lao động - tiền lương tương đối phù hợp với tính chất, nhiệm vụ cũng như quy mô của doanh nghiệp. Để thấy rõ hơn điều này, tôi xin đưa ra một số  nhận xét như sau:


( Về tình hình sử dụng lao động của Công ty:


Như đã trình bày ở chương 2, Công ty dịch vụ hàng không sân bày Nội Bài có số lượng lao động lớn (> 800 người) với cơ cấu tương đối phức tạp, chất lượng lao động không cao, số người chưa qua đào tạo chiếm tỉ lệ lớn (20,4% tổng số lao động của toàn doang nghiệp). Mặt khác hoạt động kinh doanh của Công ty khá đa dạng ở nhiều lĩnh vực khác nhau. Vì vậy việc bố trí, sắp xếp lao động gặp rất nhiều khó khăn. Số lượng cán bộ công nhân viên làm việc trái với ngành nghề đào tạo còn khá nhiều so với các Công ty khác trong ngành, nhất là ở những đơn vị, bộ phận không đòi hỏi cao về kiến thức chuyên môn như nhân viên bán hàng, nhân viên phục vụ, nhân viên nấu ăn, nhân viên cung ứng, đóng gói, đẩy hàng, nhân viên bán vé ô tô v.v... Ngoài việc lao động làm việc không đúng ngành nghề còn có những cán bộ công nhân viên chưa đủ tiêu chuẩn về trình độ đào tạo yêu cầu đối với công việc, vị trí đảm nhận. Sở dĩ tồn tại điều này bởi một vài nguyên nhân chủ yếu sau: Do ngành hàng không trước đây trực thuộc Bộ Quốc phòng nên một số cán bộ công nhân viên khi chuyển từ lĩnh vực quân sự sang dân sự không tránh khỏi những hạn chế về chuyên môn cúng như trình độ đào tạo. Mặt khác, công tác tuyển mộ nhân sự chưa được tiến hành chặt chẽ, khoa học; công tác đào tạo lại lao động không được quan tâm, chú trọng đúng mức.

( Về cơ cấu lao động và tình hình sử dụng thời gian lao động:
Qua bảng cơ cấu lao động về ngành nghề đã trình bày ở chương 2 và qua quá trình thực tế ở Công ty, tôi nhận thấy số lượng lao động làm công việc quản lý chiếm tỷ lệ khá cao (19,8% tổng số lao động), trong khi đó lao động trực tiếp tham gia hoạt động sản xuất kinh doanh lại thiếu. Điều này không những làm tăng chi phí tiền lương mà còn làm giảm hiệu quả hoạt động kinh doanh của Công ty. Đây là điểm đáng lưu ý trong công tác định mức lao động không những của Công ty NASCO mà còn của hầu hết của  các doanh nghiệp. Về tình hình sử dụng thời gian lao động thì có thể thấy rằng Công ty đã bố trí ca kíp hợp lý phù hợp với từng loại công việc ở từng đơn vị, xí nghiệp khác nhau trong Công ty.

( Về công tác định mức lao động của doanh nghiệp:
Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài là doanh nghiệp kinh doanh dịch vụ nên việc áp dụng phương pháp định mức lao động tổng hợp theo định biên(hay còn gọi là định mức biên chế) là rất phù hợp. Tuy nhiên, khi áp dụng phương pháp này đòi hỏi phải xác định số lao động định biên hợp lý của từng bộ phận trực tiếp tham gia sản xuất, kinh doanh và lao động quản lý trực tiếp và gián tiếp của toàn doanh nghiệp. Trên thực tế, công tác này chưa được thực hiện một cách khoa học nên kết quả định mức thường không chính xác, ảnh hưởng đến công tác kế hoạch hoá lao động cũng như công tác trả lương của Công ty.

( Về công tác phân chia tiền lương - tiền thưởng:

- Phương pháp xác định tiền lương cho các xí nghiệp, đơn vị:

Với công tác phân phối tiền lương theo doanh thu như hiện nay Công ty đang áp dụng, ta có thể thấy một số điểm chưa hợp lý như sau:

Thứ nhất, vì tiền lương được tính theo công thức : Tiền lương = Đơn giá x doanh thu, nên khi doanh thu thực hiện của các đơn vị, xí nghiệp tăng lên thì tiền lương mà họ được hưởng cũng tăng lên với một tỷ lệ tương ứng. Như vậy, việc xác định tiền lương theo phương pháp này không đảm bảo được nguyên tắc 2 trong các nguyên tắc tổ chức tiền lương. Muốn nâng cao hiệu qủa kinh doanh của Công ty, nâng cao đời sống của người lao động và phát triển nền kinh tế thì phải tìm biện pháp xác định quỹ tiền lương sao cho đảm bảo nguyên tắc tốc độ tăng năng suất lao động phải nhanh hơn tốc độ tăng tiền lương.

Thứ hai, với cách xác định quỹ tiền lương như hiện nay thì trong trường hợp doanh thu thực hiện của các đơn vị, xí nghiệp quá thấp thì tiền lương của người lao động có thể thấp hơn tiền lương theo chế độ dẫn đến việc không đảm bảo đời sống ổn định cho cán bộ công nhân viên của Công ty. Vì vậy, Công ty cũng nên tìm biện pháp tính lương cho người lao động sao cho có thể đảm bảo được một mức lương tối thiểu cho người lao động cho dù tình hình hoạt động kinh doanh của Công ty như thế nào.

- Cách tính lương cho từng cá nhân người lao động:

Nhìn chung, việc chia lương cho các cán bộ công nhân viên trong toàn Công ty đã đảm bảo đúng các yêu cầu và những nguyên tắc cơ bản của công tác tổ chức tiền lương do nhà nước quy định. Điều đó đã đem lại bầu không khí thoải mái và niềm hăng say cho mỗi người lao động, góp phần nâng cao năng suất lao động cá nhân. Việc phân chia lương vào hệ số mức lương, hệ số chức danh công việc đảm nhiệm, thời gian công tác, số ngày công thực tế và chất lượng ngày công thực tế đã tuân thủ các quy định trong các văn bản về chế độ tiền lương. Tuy nhiên không thể tránh khỏi những điểm bất hợp lý khi đưa vào áp dụng. Cụ thể ta có thể nhận thấy một số điểm sau:

* Trong các căn cứ để tiến hành phân phối tiền lương cho từng cá nhân thì yếu tố đào tạo cũng được tính đến. Tuy nhiên, trong thực tế tại Công ty có những vị trí công việc không đòi hỏi trình độ đại học hoặc tương đương (dựa trên cơ sở bản tiêu chuẩn viên chức chuyên môn nghiệp vụ do Bộ Lao động-Thương binh và xã hội ban hành) nhưng người đảm nhận công việc này lại có trình độ đại học hoặc tương đương phù hợp với vị trí đang làm. Điều này đã dẫn đến tình trạng có những lao động khác nhau về trình độ nhưng làm các công việc tương đương vẫn hưởng lương như nhau.

* Hệ số trách nhiệm của các cán bộ công nhân viên trong toàn Công ty khi xây dựng đã tính đến yếu tố trình độ đào tạo nên việc áp dụng hệ số trách nhiệm của mỗi cá nhân như hiện nay vào cách tính lương cho từng người lao động sẽ dẫn đến tăng mức tiền lương bình quân và hiện tượng vượt chi quỹ tiền lương của doanh nghiệp.

* Việc xác định tiền lương khuyến khích theo thâm niên công tác dựa vào thời gian người lao động làm việc trong ngành hàng không và cả ngoài ngành là điểm không hợp lý, trái với các quy định về chế độ tiền lương. Ngoài ra không nên áp dụng chế độ này cho tất cả các cán bộ công nhân viên trong toàn Công ty. Như vậy sẽ làm mất đi mục đích và ý nghĩa của quỹ lương đồng thời làm tăng chi phí tiền lương của doanh nghiệp.  
II. CÁC KIẾN NGHỊ NHẰM HOÀN THIỆN CÔNG TÁC LAO ĐỘNG – TIỀN LƯƠNG TẠI CÔNG TY NASACO

Với những kiến thức về mặt lý luận được trang bị trong quá trình học tập tại trường Trường Đại học Bách khoa Hà nội cũng như tham khảo các tài liệu có liên quan kết hợp với những gì nhận thức được trong thời gian tìm hiểu thực tế công tác quản lý lao động - tiền lương tại Văn phòng Hành chính -Tổng hợp ở Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài, tôi xin mạnh dạn đưa ra một số kiến nghị đối với lãnh đạo Tổng Công ty hàng không Việt nam và ban giám đốc Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài nhằm góp phần hoàn thiện hơn công tác này.

Kiến nghị thứ nhất:  Đào tạo lại lao động của Công ty.

Xuất phát từ tình hình thực tế của Công ty: số lao động chưa qua đào tạo chiếm một lượng lớn, lao động trái ngành còn nhiều và chưa đạt yêu cầu về chuyên môn nghiệp vụ ở những vị trí được giao. Vì vậy Công ty phải chú trọng đến công tác đào tạo lại lao động, phải đề ra một kế hoạch đào tạo cụ thể. Hàng năm, Công ty cần xác định nhu cầu đào tạo lại cán bộ công nhân viên, sau đó lựa chọn cho mình một hình thức đào tạo thích hợp. Tính toán hiệu quả kinh tế của việc đào tạo lại là điều nhất thiết phải làm sau khi kết thúc quá trình đào tạo. Thực chất của việc làm này là so sánh giữa chi phí đào tạo với hiệu quả đem lại sau khi đào tạo. Hiệu quả của công tác đào tạo lại thường biểu hiện rõ nhất ở việc tăng năng suất lao động (hoặc nâng cao trình độ lành nghề của công nhân viên). 

 Kiến nghị thứ hai: Tổ chức công tác tuyển mộ-tuyển chọn nhân sự một cách có khoa học. 

Từ khi được thành lập và nhất là trong những năm gần đây, công tác tuyển mộ, tuyển chọn nhân sự của Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài thường bị xem nhẹ, thực hiện một cách đại khái không theo đúng quy trình tuyển chọn. Chính nguyên nhân này ảnh hưởng rất lớn đến chất lượng lao động cũng như cơ cấu lao động của Công ty làm cho kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty không cao. Vì vậy để tránh tình trạng trên, nhất thiết trong những năm tới Công ty phải xem xét lại công tác này.

 Kiến nghị thứ ba: Rà soát lại định mức lao động.

Vì Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài không thuộc những doanh nghiệp sản xuất, kinh doanh những mặt hàng tính được bằng sản phẩm hiện vật hoặc sản phẩm hiện vật quy đổi nên công tác định mức lao động gặp nhiều khó khăn. Nguyên nhân là do các chức năng lao động để hoàn thành khối lượng công việc của những cán bộ công nhân viên trong Công ty, đặc biệt là những người làm công tác quản lý rất đa dạng, không thể tiến hành công tác định mức lao động, xây dựng các tiêu chuẩn tính toán và biên chế một cách có khoa học. Rà soát lại định mức lao động nhằm xác định chính xác hơn số lượng lao động cần thiết để thực hiện một khối lượng công việc, từ đó xây dựng được một đơn giá tiền lương phù hợp. 

Kiến nghị thứ tư: Sửa đổi và bổ sung một số điểm chưa hợp lý trong quy chế trả lương của Công ty.

Từ những nhận xét rút ra ở phần trên, để công tác trả lương của công ty quán triệt hơn các nguyên tắc cũng như các quy định về tổ chức tiền lương, tôi có một số ý kiến như sau:

* Đối với những người có trình độ đại học hoặc tương đương phù hợp với công việc đang đảm nhiệm nhưng công việc này lại không đòi hỏi trình độ đại học hoặc tương đương thì khi xác định hệ số phân phối tiền lương theo công việc đảm nhiệm cần cộng thêm một mức hệ số khuyến khích đào tạo nhằm đem lại sự cân đối trong việc phân phối tiền lương cho các cá nhân.

* Nhằm tiết kiệm quỹ tiền lương của doanh nghiệp đồng thời thực hiện đúng các quy định trong các văn bản về chế độ tiền lương do nhà nước ban hành, khi xây dựng bảng xác định hệ số phân phối tiền lương theo công việc đảm nhiệm không được xây dựng thêm hệ số đào tạo cho từng chức danh trong Công ty.

* Việc xây dựng chế độ tiền lương khuyến khích theo thâm niên công tác chỉ nên áp dụng đối với những cán bộ công nhân viên nào đã có đủ thời gian công tác ở một mức nào đó(không áp dụng cho những người có thời gian làm0 việc ở công ty trong thời gian quá ngắn). Mặt khác số năm để tính tiền lương khuyến khích thâm niên công tác chỉ tính thời gian mà người lao động đó phục vụ cho công ty hoặc các đơn vị khác trong ngành. Điều này thể hiện đúng bản chất của quỹ tiền lương và có tác dụng tích cực không những đối với các cán bộ công nhân viên lâu năm trong ngành mà còn đối với cả những lao động mới làm việc tại Công ty .

* Đối với các trường hợp nghỉ theo chế độ quy định của Bộ Luật lao động: Nghỉ phép, nghỉ việc riêng, nghỉ chờ hưởng  chế độ hưu trí, mất sức lao động và tham quan nghỉ mát thì ngoài việc cho người lao động hưởng 100% lương chế độ theo Nghị định 26/CP của Chính phủ, Công ty nên cho người lao động hưởng thêm một phần tiền lương kỳ 2 thoả đáng nhằm ổn định thu nhập cho người lao động và giúp người lao động thực hiện đầy đủ chế độ một cách tự nguyện hơn.
III. MỘT SỐ BIỆN PHÁP NHẰM HOÀN THIỆN CÔNG TAC LAO ĐỘNG – TIỀN LƯƠNG TẠI CÔNG TY NASACO


Công tác lao động - tiền lương giữ vai trò quan trọng trong bất cứ một doanh nghiệp nào. Vì vậy, không có gì khó hiểu khi Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài trong quá trình thực hiện công tác lao động - tiền lương đã có nhều bổ sung, sửa đổi nhằm từng bước hoàn thiện công tác này sao cho vừa đảm bảo đúng các quy định của nhà nước nhưng đồng thời cũng phải phù hợp với tính chất, nhiệm vụ hoạt động kinh doanh của Công ty. Do đó, công tác quản lý lao động - tiền lương ở Công ty NASCO đã tương đối hoàn thiện. Tuy nhiên, để góp phần vào việc hoàn thiện hơn nữa công tác này của Công ty, tôi xin đưa ra một vài biện pháp cụ thể như sau:


1. Bố trí, sắp xếp lại lao động của Công ty.


Như đã trình bày trong phần nhận xét và đánh giá về công tác lao động - tiền lương của Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài, hiện nay tỷ lệ lao động làm công tác quản lý so với tổng số lao động toàn Công ty chiếm tỷ lệ khá cao (19,8%), trong khi đó lao động trực tiếp sản xuất kinh doanh còn thiếu. Ta có thể thấy điều này thông qua thực tế tại Công ty cũng như khi so sánh cơ cấu lao động của Công ty NASCO so với cơ cấu lao động của 2 Công ty kinh doanh dịch vụ cùng ngành hiện đang hoạt động rât có hiệu quả, đó là Công ty dịch vụ hàng không sân bay Tân Sân Nhất và Công ty dịch vụ hàng không sân bay Đà Nẵng. Số lượng lao động quản lý của những Công ty này chỉ chiếm từ 13% đến 16%. Vì vậy Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài cần tìm cách giảm bớt số lao động quản lý sao cho phù hợp với khối lượng mà bộ phận đảm nhiệm không để tình trạng thừa người. Việc giảm biên chế lao động quản lý có thể thực hiện bằng những cách khác nhau như: cho nghỉ hưu đối với những lao động đến tuổi về hưu, chuyển số lao động thừa, không cần thiết sang các bộ phận khác trong Công ty sau khi đã đào tạo lại cho phù hợp với công việc mới, sắp xếp lại lao động sao cho đúng ngành, đúng nghề...


Sau khi thực hiện biện pháp, giả sử số lượng lao động quản lý của Công ty giảm xuống còn 16%  so với tổng số lao động toàn Công ty thì như vậy, số lao động quản lý còn : 16%x162 = 130 (người), giảm so với hiện nay 32 người. Căn cứ vào tiền lương bình quân tháng của lao động quản lý, ta tính được chi phí tiền lương mà Công ty tiết kiệm được trong 1 năm như sau: 32 (người) x 1.495.000 (đồng/người/ tháng) x 12 = 574.080.000 (đồng).


Tóm lại, với việc bố trí, sắp xếp lại lao động thì không những Công ty đã giảm được chi phí tiền lương mà còn có thể mở rộng hoạt động sản xuất kinh doanh, tăng doanh thu và nâng cao hiệu quả.


2. Chuyển việc trả lương theo doanh thu sang hình thức trả lương theo thời gian.


Với những nhược điểm của việc trả lương theo doanh thu rút ra trong phần nhận xét, đánh giá về công tác tiền lương của Công ty dịch vụ hàng không sân bay Nội Bài, người viết xin đưa ra một biện pháp tính lương mới cho các đơn vị, xí nghiệp trực thuộc Công ty nhằm khắc phục những điểm chưa hợp lý trong cách tính lương hiện nay: đó là hình thức trả lương theo thời gian. Theo cách tính lương này, các đơn vị, xí nghiệp ngoài tiền lương theo thời gian (lương cứng) trả theo chế độ tiền lương nhà nước, còn được hưởng thêm một khoản tiền lương tính trên doanh thu mà các đơn vị, xí nghiệp thực hiện trong tháng theo một tỷ lệ phần trăm xác định trước (lương mềm). Cụ thể, quỹ lương của từng bộ phận sẽ được xác định theo công thức sau:                              
QLi = Lcđi + ki x DTi    (*)

Trong đó:



QLi : Quỹ tiền lương của đơn vị i



Lcđi : Quỹ lương theo chế độ của đơn vị i



ki : Tỷ lệ % của tiền lương mềm so với doanh thu của đơn vị i



DTi: Doanh thu của đơn vị i.


Với việc áp dụng chế độ tiền lương này sẽ có những ưu điểm hơn so với chế độ tiền lương cũ ở những điểm sau:

- Cách tính toán đơn giản, rõ ràng, dễ hiểu.

- Luôn bảo đảm được thu nhập tối thiểu của cán bộ công nhân viên trong mọi tình hình kinh doanh của công ty.
- Vẫn khuyến khích việc tăng lao động bằng chế độ lương mềm trả hàng tháng cùng với lương cứng xác định theo % doanh thu.
 
- Đảm bảo đúng nguyên tắc cơ bản của tổ chức tiền lương, đó là tốc độ tăng năng suất lao động nhanh hơn tốc độ tăng tiền lương. Do đó, giúp cho cán bộ công nhân viên có cuộc sống ổn định và yên tâm làm việc.
 
Tiền lương theo phương pháp mới được xác định theo công thức (*) với k = 0,8% (cách xác định hệ số k sẽ được trình bày ở biện pháp 3).


3.  Xác định tỷ lệ % của lương mềm so với doanh thu của các đơn vị, xí nghiệp trong Công ty (hệ số k). 


Đối với từng đơn vị, xí nghiệp trong Công ty có một hệ số k khác nhau nhưng đều được xác định với phương pháp như nhau. Vì thế, ở đây chỉ xin đưa ra phương pháp xác định hệ số k cho khối gián tiếp của Công ty, còn đối với các bộ phận khác ta cũng tính theo cách tương tự.


Trước tiên, ta cần xác định mối quan hệ giữa doanh thu (X) và tiền lương (Y) căn cứ vào số liệu tổng hợp doanh thu và tiền lương của khối gián tiếp trong 2 năm (24 tháng) gần đây (1998&1999). Sau đó áp dụng phương pháp bình phương nhỏ nhất ta tìm được hàm số thể hiện mối quan hệ giữa X và Y. Cụ thể, ta tính các giá trị có liên quan và tổng hợp vào bảng sau:

(Xem bảng trang sau)


Trong đó: 
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và
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: Giá trị trung bình của X,Y



Xi
: Doanh thu của tháng i.



Yi
: Tiền lương của tháng i.


Từ bảng tổng hợp kết quả tính toán trên ta tính được các ước lượng bình phương nhỏ nhất theo công thức sau:
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Thay số vào ta tính được:



a = 0,012.328.699



b = -13.717.302

Vậy hàm hồi quy biểu hiện mối tương quan giữa tiền lương và doanh thu là:


Y = 0,012.328.699X - 13.717.302

Hệ số tương quan r đo sự phụ thuộc tuyến tính giữa X và Y được xác định theo công thức sau:
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 = 0,96


Giá trị của r như trên cho thấy sự phụ thuộc tuyến tính giữa X và Y rất lớn.


Sau khi thấy được mối quan hệ giữa tiền lương và doanh thu như trên, ta đi xác định hệ số k như sau:


Lương mềm = Tổng tiền lương - Lương chế độ



= 66.768.718 - 16.630.880




= 50.137.838

(Các giá trị trên là các giá trị trung bình).

Vậy: k =  eq \f (Lương mềm,Doanh thu)  =  eq \f (50.137.838,6.528.346.373)  ( 0,8%

KẾT LUẬN
Tóm lại, luận văn này đã đề cập đến thực trạng về công tác quản lý lao động - tiền lương hiện nay của Công ty Dịch vụ Hàng không sân bay Nội Bài (NASCO). Từ đó, đưa ra một vài kiến nghị và biện pháp nhằm hoàn thiện hơn nữa công tác này.

Mặc dù còn nhiều điểm chưa hợp lý trong công tác tổ chức lao động - tiền lương nhưng với việc chú trọng đến công tác này của công ty thì chắc chắn công tác lao động - tiền lương của công ty Dịch vụ Hàng không sân bay Nội Bài ngày sẽ một hoàn thiện, phù hợp với đặc điểm tính chất kinh doanh của công ty cũng như của ngành. Điều đó sẽ góp phần giúp cho công ty nói riêng và ngành hàng không ngày càng phát triển, giữ đúng vị trí quan trọng của mình trong toàn bộ nền kinh tế.
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∑ LCB





QO





ĐG =





ĐG =





∑ LCB x T0





Số ngày nghỉ theo chế độ quy định





(365 – 60)





Số ngày nghỉ theo chế độ quy định





(365 - 60)





Số LĐ định biên làm các công việc đòi hỏi phải làm việc cả ngày Lễ, Tết và nghỉ hằng tuần





60





(365 - 60)





BAN GIÁM ĐỐC CÔNG TY





Các cửa hàng miễn thuế





Trung tâm Dịch vụ Vận tải Hàng không Nội Bài





Xí nghiệp Dịch vụ Du lịch Khách sạn








Xí nghiệp Vận tải


ô tô Hàng không 


Nội Bài





Xí nghiệp Dịch vụ Hàng không Nội


Bài





Xí nghiệp Thương mại Hàng không Nội


Bài





BAN GIÁM ĐỐC





Phòng HC - TH





Phòng TC - KT





Phòng KH - KD





Trung tâm Dịch vụ Vận tải Hàng không








Phòng


Kinh doanh hàng miễn Thuế











Xí nghiệp Dịch vụ Tổng hợp





Xí nghiệp Khách sạn - Du


Lịch





Xí nghiệp Dịch vụ Vận tải Ôtô





Xí nghiệp Dịch vụ Thương mại





  TSCĐ và ĐTDH





     Tổng tài sản





  20.755.578.749





   32.944.995.254





= 0,63.





  16.516.620.952





  29.845.543.400





= 0,55.











       Nguồn vốn CSH





  Tổng nguồn vốn





  12.397.613.889





  32.944.995.254





= 0,38





  12.135.746.546





  29.845.543.400





= 0,41





    616.653.220





  75.308.823.366





x100 = 0,82%





  Lợi nhuận





  Doanh thu





 x 100





    616.653.220





  11.085.650.200





x100 = 5,56%





  Lợi nhuận





    Vốn KD





 x 100





     Nợ phải trả





     Tổng tài sản





x100 





   20.547.381.365





   32.944.995.254





x100 = 62,37%





   17.709.796.854





   29.845.543.400





x100 = 59,34%





      TSLĐ





 Nợ ngắn hạn





(lần)





   12.189.416.505





   13.996.664.652





= 0,87





   13.328.922.448





   16.263.345.331





= 0,82





 Tiền hiện có





 Nợ ngắn hạn





(lần)





   5.246.247.713





   13.996.664.652





= 0,37





   8.343.609.003





  16.263.345.331





= 0,51





Quỹ lương tạm giao





 Doanh thu kế hoạch





x100(%)





1.845.457





 8.767.270





x100 =21,05%





   484.528





 2.485.450





x100 =19,49%





   2.157.210





 16.404.520





x100 =13,15%





3.649.856





21.833.790





x100 =16,72%





  437.345





2.690.910





x100 =16,25%





  737.770





20.500.000





x100 =3,60%





  765.188





72.681.940





x100 =1,05%





  262.467.657,85





20.500.000.000





x100 =1,28%





  167.123.734,03





5.600.000.000





x100 =2,98%





  168.628.593,94





6.500.000.000





x100 =2,59%





  139.550.014,18





8.400.000.000





x100 =1,66%





	*Lương chế độ 





	      


             =





Lương và phụ cấp





Ngày công chế độ





Ngày công thực tế





X





	*Lương kỳ 2 


của mỗi người 





	      


             =





Tổng lương kỳ 2 của đơn vị





Tổng NCHS của đơn vị





Tổng NCHS của mỗi người





X
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