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Khái niệm và bản chất của tiền lương

Khái niệm về tiền lương

Trong thực tế khái niệm và cơ cấu tiền lương rất đa dạng ở các nước trên thế giới tiền lương có thể có nhiều tên gọi khác nhau như thù lao lao động, thu nhập lao động...Theo Mác, tiền công là giá cả của một hàng hoá nhất định - của sức lao động. Cho nên tiền công cũng được quyết định bởi những quy luật giá cả của tất cả mọi hàng hoá khác... là quan hệ của cung với cầu, của cầu với cung. Theo quan điểm của cải cách tiền lương 1993, tiền lương là giá cả sức lao động, được hình thành qua thoả thuận giữa người sử dụng lao động và người lao động phù hợp với quan hệ cung cầu sức lao động do hai bên thoả thuận trong hợp đồng lao động và được trả theo năng suất lao động, chất lượng lao động và hiệu quả công việc. Như vậy:

Tiền lương được hiểu là số tiền mà người lao động nhận được từ người sử dụng lao động của họ thanh toán lại tương ứng với số lượng và chất lượng lao động mà họ đã tiêu hao trong quá trình tạo ra của cải cho xã hội. Nói cách khác tiền lương là khái niệm chỉ mọi phần thưởng mà một cá nhân nhận được để đổi lấy sức lao động của mình.

Bản chất của tiền lương

Trước đây người ta coi tiền lương như là một bộ phận của thu nhập quốc dân biểu hiện dưới hình thức tiền tệ, được nhà nước phân phối có kế hoạch cho người lao động phù hợp với số lượng chất lượng lao động của mỗi người đã đóng góp cho xã hội. Về bản chất tiền lương không được xem là giá cả sức lao động, nó là một khái niệm thuộc phạm trù phân phối. Trong nền kinh tế thị trường, tiền lương là biểu hiện bằng tiền của giá cả sức lao động, nó là giá trị sức lao động mà người sử dụng lao động phải trả cho người cung ứng lao động. Giá trị này được hình thành thông qua quan hệ cung cầu trên thị trường lao động trong khuôn khổ pháp luật. Về bản chất, tiền lương được xem là giá cả hàng hoá sức lao động, nó là một yếu tố thuộc phạm trù chi phí.

* Tiền lương thực tế và tiền lương danh nghĩa:

Tiền lương danh nghĩa là số tiền mà người lao động nhận được từ người sử dụng lao động. Cùng một số tiền như nhau nhưng ở các thời điểm khác nhau hoặc ở các vùng khác nhau sẽ mua được lượng hàng hoá khác nhau do giá cả hàng hoá dịch vụ khác nhau.

Tiền lương thực tế là số lượng hàng hoá, dịch vụ mà người lao động có thể mua được bằng tiền lương danh nghĩa. Mối quan hệ giữa tiền lương danh nghĩa và tiền lương thực tế được biểu hiện qua công thức.

Ý nghĩa của tiền lương trong doanh nghiệp

Mục đích của sản xuất kinh doanh của chủ doanh nghiệp là để thu được lợi nhuận tối đa. Muốn vậy người sử dụng lao động cần phải cực tiểu hoá chi phí tiền lương vì tiền lương là một yếu tố quan trọng của chi phí sản xuất . Tuy nhiên điều này không hoàn toàn đúng vì tiền lương ngoài bản chất là chi phí nó còn là phương tiện để tạo ra giá trị mới. Với một mức tiền lương thấp các doanh nghiệp sẽ không huy động được sức lao động cần thiết cho hoạt động của mình dẫn đến giảm quy mô hoạt động của doanh nghiệp . Đồng thời với mức tiền lương thấp sẽ không kích thích người lao động nỗ lực làm việc nên năng suất lao động thấp, tỷ suất lợi nhuận giảm. Trái lại với mức tiền lương cao, doanh nghiệp có khả năng thu hút nguồn lao động giỏi để mở rộng sản xuất kinh doanh tăng quy mô hoạt động và làm tăng quy mô lợi nhuận. Mặt khác mức lương cao sẽ có tác dụng tích cực trong việc tạo ra động lực làm việc mạnh mẽ cho người lao động, nhờ đó mà nâng cao năng suất lao động, cải thiện tỷ suất lợi nhuận. Tuy nhiên việc trả lương cao sẽ làm tăng quy mô chi phí, cần đảm bảo tốc độ tăng năng suất lao động cao hơn tốc độ tăng của tiền lương. Tóm lại đối với chủ doanh nghiệp tiền lương vừa là yếu tố chi phí quan trọng cần được kiểm soát nhưng đồng thời cũng vừa là phương tiện kinh doanh nên cần được mở rộng, để giải quyết mâu thuẩn này đòi hỏi doanh nghiệp phải xây dựng một chính sách tiền lương đảm bảo lợi ích cho doanh nghiệp .

Đối với người lao động:

Tiền lương chính là sự bù đắp những hao phí lao động mà người lao động đã bỏ ra, nó là nguồn thu nhập chính nhằm duy trì và nâng cao mức sống cho người lao động và gia đình họ. Ở một mức độ nhất định tiền lương được xem là bằng chứng thể hiện giá trị, địa vị, uy tín của người lao động. Và do đó ở khía cạnh này, họ mong muốn được trả lương cao.

Mức tiền lương thoả đáng sẽ kích thích người lao động nhiệt tình làm việc nhờ đó tăng năng suất, chất lượng lao động dẫn đến tăng lợi nhuận cho doanh nghiệp và gián tiếp làm tăng phúc lợi cho người lao động. Ngược lại tiền lương thấp sẽ làm kiệt quệ sức lao động của nhân viên, làm giảm hiệu quả lao động, dẫn đến giảm năng suất lao động, người lao động sẽ rời bỏ doanh nghiệp ra đi, kết quả là lợi nhuận giảm, doanh nghiệp rơi vào tình trạng thua lỗ. Tuy nhiên người lao động cũng không thể đòi hỏi tăng lương quá cao vì điều đó đòi hỏi doanh nghiệp phải xem xét lại kế hoạch sử dụng lao động và lợi ích của đầu tư khác.

Tất cả điều này dẫn đến kết quả là giảm quy mô sử dụng lao động , cũng có nghĩa là cơ hội tìm việc làm ổn định cho người lao động bị mất đi.

Cơ cấu tiền lương

Theo Rwayne Monday và Robert M.Noe lương bổng bao gồm có 2 phần thu nhập về mặt tài chính và thu nhập phi tài chính. Phần tài chính gồm 2 mặt trực tiếp và gián tiếp. Tài chính trực tiếp bao gồm lương công nhật, lương tháng, tiền hoa hồng và tiền thưởng. Tài chính gián tiếp bao gồm chế độ bảo hiểm, các loại phúc lợi, tiền lương trong khi vắng mặt. Phần phi tài chính bao gồm bản thân công việc và môi trường làm việc.

Về mặt hạch toán kế toán, thu nhập của người lao động bao gồm 2 phần chính là quỹ tiền lương và quỹ khen thưởng phúc lợi. Quỹ tiền lương bao gồm tiền lương chính và tiền lương phụ. Tiền lương chính là tiền lương trả cho người lao động trong thời gian làm nhiệm vụ đã quy định, bao gồm: tiền lương cấp bậc, các khoản phụ cấp thường xuyên (phụ cấp khu vực, phụ cấp trách nhiệm, phụ cấp học nghề, phụ cấp thâm niên, thêm giờ....)và các loại tiền thưởng trong sản xuất (thưởng nâng cao chất lượng sản phẩm, thưởng tiết kiệm vật tư, thưởng sáng kiến.....).Tiền lương phụ là tiền lương trả cho người lao động trong những thời gian không làm nhiệm vụ chính nhưng vẫn được hưởng theo chế độ quy định như : tiền lương trong thời gian nghỉ phép thời gian làm nghĩa vụ xã hội, hội họp, học tập, tiền lương trong thời gian ngừng sản xuất...

Trong hoàn cảnh đất nước ta hiện nay còn nghèo nàn và lạc hậu, còn nhiều người thất nghiệp do đó việc kích thích bằng lương bổng và tiền thưởng là nguồn động viên cơ bản nhất và quan trọng nhất .

Ở Việt Nam hiện nay có sự phân biệt các yếu tố trong tiền lương của người lao động: tiền lương cơ bản, phụ cấp, tiền thưởng và các khoản phúc lợi. Cấu trúc tiền lương trong các doanh nghiệp có thể khái quát qua sơ đồ sau:


Trong thực tế các yếu tố tiền lương được hình thành từ các nguồn khác nhau. Hiện nay ở các doanh nghiệp nhà nước, tiền lương được hình thành từ các nguồn là:quỹ lương, quỹ khen thưởng phúc lợi và trang trải các yếu tố tiền lương như sau:

 Quỹ lương : quỹ lương dùng để chi trả:

+ Lương cơ bản

+ Phụ cấp

 Quỹ khen thưởng phúc lợi:

 + Tiền thưởng 

 + Các khoản phúc lợi

Tiền lương cơ bản:

Tiền lương cơ bản là phần tiền lương được xác định trên cơ sở tính đủ các nhu cầu cơ bản về sinh học, xã hội học, về độ phức tạp và mức độ tiêu hao lao động trong những điều kiện lao động trung bình của từng ngành nghề, công việc.

Để được xếp vào một bậc nhất định trong thang, bảng lương người lao động phải có trình độ lành nghề, kiến thức kinh nghiệm nhất định. Khái niệm tiền lương cơ bản được sử dụng rộng rãi đối với những người làm việc trong các doanh nghiệp quốc doanh hoặc trong khu vực hành chính sự nghiệp ở Việt Nam và được xác định qua hệ thống thang, bảng lương của Nhà nước.

Trong thực tế người lao dông trong khu vực Nhà nước thường coi lương cơ bản như một thước đo chủ yếu về trình độ lành nghề và thâm niên nghề nghiệp. Họ rất tự hào về mức lương cơ bản cao, muốn được tăng lương cơ bản mặc dù lương cơ bản có thể đôi khi chỉ chiếm một phần nhỏ trong tiền công của người lao động. Lương cơ bản còn là cơ sở để tính các loại thưởng như: thưởng bảo đảm ngày công, thưởng về lòng trung thành đối với doanh nghiệp.

Phụ cấp lương:

Phụ cấp lương là phần tiền lương ngoài lương cơ bản. Nó bổ sung cho lương cơ bản, bù đắp thêm cho người lao động khi họ phải làm việc trong những điều kiện không ổn định hoặc không thuận lợi mà không được tính đến khi xác định lương cơ bản. Ở Việt Nam trong khu vực Nhà nước, có rất nhiều loại phụ cấp khác nhau như phụ cấp trách nhiệm, phụ cấp độc hại nguy hiểm, phụ cấp đắt đỏ, phụ cấp khu vực ...

Tuy nhiên trong khu vực tư nhân thường ít áp dụng các loại phụ cấp này. Khi trả các mức lương khác nhau cho người lao động, người sử dụng lao động đã có ý tính đến các yếu tố khác nhau đó. Ngoài ra trong thực tế có một số phụ cấp khác không phải là phụ cấp lương, cách tính không phụ thuộc vào mức lương của người lao động như phụ cấp duy chuyển, phụ cấp đi đường ...Phần lớn các loại phụ cấp thường được tính trên cơ sở đánh giá ảnh hưởng của môi trường làm việc không thuận lợi đến sức khoẻ, sự thoả mái của người lao động tại nơi làm việc. Tiền phụ cấp có ý nghĩa kích thích người lao động thực hiện tốt công việc trong những điều kện khó khăn phức tạp hơn bình thường.

Tiền thưởng:

Tiền thưởng là một loại kích thích vật chất có tác dụng rất tích cực đối với người lao động trong việc phấn đấu thực hiện công việc tốt hơn. Thưởng có rất nhiều loại, trong thực tế các doanh nghiệp có thể áp dụng một số hoặc tất cả các loại thưởng sau đây. Thưởng năng suất chất lượng, thưởng tiết kiệm, thưởng sáng kiến, thưởng theo kết quả hoạt động kinh doanh chung của doanh nghiệp, thưởng tìm được nơi cung ứng tiêu thụ, kí kết hợp đồng mới, thưởng bảo đảm ngày công, thưởng về lòng trung thành tận tâm với doanh nghiệp.

Cách tính tiền thưởng rất đa dạng, thông thường các loại tiền thưởng năng suất chất lượng, thưởng tiết kiệm, thưởng sáng kiến và thưởng cho nhân viên tìm kiếm được khách hàng mới các địa chỉ tiêu thụ mới được xác định bằng tỉ lệ phần trăm so với phần lợi ích mà nhân viên mang lại cho doanh nghiệp thường được Hội đồng quản trị doanh nghiệp và Giám đốc điều hành ấn định trước, thông báo cho toàn thể nhân viên biết để kích thích mọi người làm việc tốt hơn. Các hình thức thưởng: đảm bảo ngày công, thưởng về lòng trung thành với doanh nghiệp thường được xác định theo tỉ lệ phần trăm so với lương cơ bản hoặc quà tặng của doanh nghiệp, chế độ nghỉ phép khuyến khích...

Theo chế độ tài chính hiện hành, việc trích lương từ lợi nhuận còn lại sau khi đã hình thành nghĩa vụ với nhà nước để thưởng cho người lao động làm việc tại doanh nghiệp từ một năm trở lên được quy định là mức tiền thưởng tối đa không quá sáu tháng tiền lương theo hợp đồng quy định .

Phúc lợi:

Các khoản phúc lợi mà người lao động được hưởng rất đa dạng và phụ thuộc vào nhiều yếu tố khác nhau như quy định của chính phủ, tập quán trong nhân dân, mức độ phát triển kinh tế, khả năng tài chính và các yếu tố, hoàn cảnh cụ thể của doanh nghiệp. Phúc lợi thể hiện qua sự quan tâm của doanh đến đời sống của người lao động, có tác dụng kích thích nhân viên trung thành gắn bó với doanh nghiệp. Dù ở cương vị cao hay thấp, hoàn thành tốt công việc hay chỉ ở mức độ bình thường, có trình độ lành nghề cao hay thấp, đã là nhân viên trong doanh nghiệp thì được hưởng phúc lợi.

Phúc lợi của doanh nghiệp gồm có: bảo hiểm xã hội và bảo hiểm y tế, hưu trí, nghỉ phép, ăn trưa do doanh nghiệp đại thọ, trợ cấp của doanh nghiệp cho các nhân viên đông con hoặc có hoàn cảnh khó khăn, quà tặng của doanh nghiệp cho nhân viên vào các dịp sinh nhật, cưới hỏi, mừng thọ cha mẹ nhân viên,...các khoản tiền bảo hiểm xã  hội, tiền hưu trí, tiền lương khi nghỉ phép nghỉ lễ thường được tính theo quy định của chính phủ và theo mức lương của người lao động . Các khoản phúc lợi khác như ăn trưa, trợ cấp khó khăn, quà tặng của doanh nghiệp thường được tính đồng hạng.

Quỹ khen thưởng phúc lợi được hình thành chủ yếu từ kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh (lợi nhuận) của doanh nghiệp do Nhà nước để lại cho doanh nghiệp nhằm giúp doanh nghiệp có vốn chủ động để khen thưởng và dùng vào các nhu cầu phúc lợi công cộng, nhằm cải thiện nâng cao đời sống vật chất và tinh thần đời sống cho người lao động.

Như vậy, hiểu một cách đầy đủ, tiền lương của người lao động từ việc làm bao gồm các khoản: tiền lương cơ bản, phụ cấp, tiền thưởng và các khoản phúc lợi. Mỗi yếu tố có cách tính riêng và có ý nghĩa khác nhau đối với việc kích thích động viên người lao động hăng hái, tích cực, sáng tạo trong công việc và trung thành với doanh nghiệp

“Hệ thống tiền lương trong một doanh nghiệp nhìn chung để tác động đến nhân viên ở 4 mục tiêu: thu hút, duy trì, kích thích và đáp ứng yêu cầu của pháp luật”. Với các mục têu trên tiền lương để trả cho người lao động có thể được thể hiện qua các hình thức trả lương theo trình độ năng lực của nhân viên, trả lương theo kết quả thực hiện công việc .

Những nhân tố ảnh hưởng đến chính sách tiền lương

Trong nền kinh tế thị trường bất kỳ chính sách nào của một công ty, doanh nghiệp đưa ra đều bị tác động bởi nhiều yếu tố. Có những yếu tố tác động mạnh và trực tiếp đến chính sách, cũng có yếu tố có ảnh hưởng ít đến chính sách hay nó chỉ ảnh đến chính sách tiền lương của công ty này những không ảnh hưởng đến chính sách tiền lương của công ty khác .

Để có một chính sách tiền lương được coi là tốt thì nó phải đảm bảo hợp lý với các điều kiện bên ngoài và phù hợp với các điều kiện bên trong. Sau đây là những yếu tố quan trọng nhất đối với một chính sách tiền lương .

Môi trường bên ngoài :

Pháp luật

Bất kỳ một chính sách nào của công ty khi được đề ra và đưa vào thực hiện cũng phải xét đến yếu tố pháp luật là yếu tố trước tiên, nếu như không đúng pháp luật  thì không bao giờ thực hiện được bởi pháp luật có tính bắt buộc cao nhất đối với mọi cá nhân tổ chức trong nền kinh tế. Do đó chính sách tiền lương của công ty đưa ra phải tuân thủ theo đúng pháp luật Việt Nam về quy định tiền lương tối thiểu, về các loại phụ cấp, các quy định về chế độ nghỉ phép nghỉ lễ, các qui định về giờ làm việc, các quy định về trẻ em và phụ nữ ..

Đối thủ cạnh tranh 

Trong quá trình xét lương thì lương của đối thủ cạnh tranh và lương trên thị trường lao động được coi như là cơ sở tham khảo để công ty đưa ra một chính sách lương  hợp lý và hoàn thiện. Một chính sách lương  đủ để thu hút lao động và lưu giữ lao động. Việc định mức lương  cao hơn hay thấp hơn đối thủ cạnh tranh là phụ thuộc vào tình hình kinh doanh của công ty và các chiến lược trả lương  của công ty.

Nền kinh tế 

Một nền kinh tế đang trên con đường phát triển, thu nhập bình quân đầu người không ngừng tăng lên thì đòi hỏi công ty phải có chiến lược trả lương  phù hợp với xu hướng của nền kinh tế. Công ty nâng mức lương trong điều kiện nền kinh tế đang trong giai đoạn tăng trưởng và ngược lại công ty cũng có thể cắt giảm mức lương  khi nền kinh tế đang rơi vào thời kỳ khủng hoảng.

Chi phí sinh hoạt

Trong điều kiện nhất định thì chi phí sinh hoạt là yếu tố quan trọng trong việc xác định và thay đổi chính sách lương. Khi giá cả sinh hoạt không ổn định thì lương của người lao động nhận được trên danh nghĩa, thực tế nó không đúng với giá trị sức lao động mà họ bỏ ra .Trong điều kiện lương  tăng không bù được chi phí sinh hoạt thì việc tăng lương coi như không có ý nghĩa. Do vậy công ty nên thay đổi chính sách cho phù hợp với chi phí sinh hoạt .

Môi trường bên trong

Chính sách, kế hoạch  của công ty 

Lương bổng và đãi ngộ vừa là chi phí vừa là một loại tài sản. Chi phí tốn kém phản ánh qua chi phí lao động và cũng là tài sản vì nó thúc đẩy nhân viên  nỗ lực.

Khi công ty có những kế hoạch, công việc mới đòi hỏi lao động thì công ty có thể thực hiện chính sách trả lương cao để thu hút lao động. Và ngược lại khi công ty có ý định cắt giảm quy mô kinh doanh công ty có thể thực hiện chính sách trả lương  thấp. Công ty đang theo đuổi một chiến lược tiết kiệm chi phí thì việc giảm lương cho người lao động là một trong những biện pháp giảm chi phí nhanh chóng mà công ty sẽ thực hiện được .

Cơ cấu tổ chức của công ty

Cơ cấu tổ chức của công ty ảnh hưởng đến cơ cấu tiền lương. Trong một công ty lớn có nhiều giai tầng, có nhiều cấp quản trị thì quản trị cấp cao thường quyết định cơ cấu lương. Như vậy việc quyết định lương  của cấp quản trị như thế sẽ không chính xác, bởi nhiều tầng thì cấp quản trị sẽ không hiểu được nhân viên  và biết rõ về nhân viên.

Khả năng chi trả của công ty

Khả năng về tài chính cũng là yếu tố trong việc xác định và chi trả cho người lao động. Nếu khả năng tài chính hạn hẹp thì công ty sẽ không thể trả lương  cao cho người lao động, chi trả lương cao thì công ty sẽ lấy đâu ra kinh phí để chi trả. Do đó công ty sẽ định ra mức lương không vừa đủ để người lao động làm việc cho công ty .

Các yếu tố thuộc về bản thân người lao động 

Hoàn thành công việc 

Người lao động làm việc tốt mang lại lợi ích cho công ty thì lương của họ sẽ cao hơn những người không hoàn tốt công việc. Việc đánh giá như vậy sẽ kích thích nhân viên nỗ lực hết mình cho công việc.

Thâm niên

Trước đây người ta quan niệm thâm niên là mấu chốt cuả vấn đề lương bổng, đãi ngộ và thăng lương. Nhưng ngày nay người ta dần dần thay đổi quan niệm chỉ coi thâm niên là một trong những yếu tố để đề bạt thăng thưởng cho nhân viên, nó không còn là yếu tố quan trọng nữa.

Tiềm năng, lòng trung thành và các yếu tố khác

Tiềm năng, lòng trung thành tuy không biểu hiện rõ rệt những nhà quản trị phải nhìn thấy để đưa ra mức lương  thể hiện sự quan tâm đến những thành viên này để họ thấy được sự tôn trọng và cần thiết của tổ chức đối với họ .

Các yếu tố khác thuộc về bản thân công việc 

 Công việc đó như thế nào, công việc có mức độ quan trọng cao hay không ,công việc đó đòi hỏi trình độ và các kỹ năng gì và nhân viên thực hiện công việc  đó hoàn thành ở mức độ nào. Đây là yếu tố vô cùng quan trọng để công ty trả lương  đúng người đúng việc. Việc trả lương này phải xét trên bảng phân tích mô tả công việc  và đánh giá công việc.

Hình thức trả lương

Lương thời gian:

Đây là phương pháp trả lương đơn giản nhất và thông thường nhất được áp dụng đối với những người làm công tác quản lý, còn đối với công nhân sản xuất chỉ áp dụng cho những bộ phận không thể tiến hành định mức một cách chặt chẽ hoặc vì tính chất của sản xuất hạn chế, nếu thực hiện trả lương theo sản phẩm sẽ không đảm bảo được chất lượng sản phẩm, không mang lại hiệu quả thiết thực. Nhược điểm chính của hình thức trả lương này là không gắn liền giữa chất lượng và số lượng lao động mà người công nhân đã tiêu hao trong quá trình sản xuất sản phẩm. Nói cách khác nó không gắn thu nhập của người lao động mà họ tạo ra chế độ trả lương này có hạn chế là mang tính chất bình quân không khuyến khích sử dụng hợp lý thời gian lao động, không tiết kiệm nguyên liệu, không kích thích tăng năng suất lao động. Hình thức trả lương theo thời gian gồm hai loại: tiền lương thời gian giản đơn và tiền lương thời gian giản đơn có  thưởng.

Tiền lương thời gian giản đơn được tính theo công thức:




Mj=dj*gj

Trong đó:         Mj là tiền lương của công nhân j



Dj là đơn giá lương cấp bậc của nhân viên j


           Gj số đơn vị thời gian làm việc thực tế của công nhân j.

Được tính bằng giờ, ngày, hoặc tháng

Trả lương thời gian có thưởng đó là sự kết hợp giữa lương thời gian giản đơn và tiền thưởng nếu công nhân làm đạt số lượng và chất lượng công việc trên mức yêu cầu. Theo đó tiền lương nhân viên được tính bằng cách lấy tiền lương trả theo thời gian giản đơn cộng thêm tiền thưởng. Phần thưởng này được tính trên cơ sở cấp bậc công việc, thời gian tham gia làm việc thực tế và thành tích công tác được xác nhận.

Hình thức trả lương theo kết quả thực hiện công việc:

Với hình thức trả lương theo kết quả thực hiện công việc, nhân viên được trả lương căn cứ vào kết quả thực hiện công việc của họ. Có nhiều hình thức trả lương căn cứ vào kết quả thực hiện công việc như trả lương theo sản phẩm, khoán tiền theo nhóm...Hình thức trả lương này có tác dụng kích thích động viên nhân viên rất tốt. Sau đây là một số hình thức trả lương theo kết quả thực hiện công việc.

Trả lương theo sản phẩm:

Đây là hình thức trả lương căn cứ trên cơ sở đánh giá tiền lương cho một đơn vị sản phẩm và khối lượng sản phẩm thực hiện được. Hình thức trả lương này đã gắn thu nhập của nhân với kết quả thực hiện công việc của họ, có tính kích thích mạnh mang lại hiệu quả cao và được áp dụng rộng rãi trong các doanh nghiệp. Với hình thức này nhân viên sẽ cố gắng học tập, nâng cao trình độ lành nghề, phát huy sáng kiến cải tiến kỹ thuật...tìm mọi biện pháp để nâng cao năng suất lao động. Thêm vào đó trả lương theo sản phẩm cũng góp phần giáo dục ý thức lao động tự giác, năng động, tích cực trong công việc và thúc đẩy tinh thần thi đua giữa các nhân viên trong doanh nghiệp, đối với các đối tượng công nhân viên chức khác nhau.

Để kích thích người lao động hăng say sản xuất, đảm bảo kịp thời vật tư cung cấp cho thi công các công trình.

Hình thức trả lương theo sản phẩm có một số dạng sau:

- Trả lương theo sản phẩm trực tiếp cá nhân:

Hình thức này được áp dụng đối với những công nhân trực tiếp sản xuất, công việc của họ có tích chất tương đối độc lập, có thể định mức, kiểm tra, nghiệm thu sản phẩm một cách cụ thể, riêng biệt. Doanh nghiệp nên áp dụng định mức lao động trên cơ sở khoa học để có tiêu chuẩn về khối lượng, chất lượng sản phẩm và đơn giá tiền công cho phù hợp.

- Trả lương theo sản phẩm có thưởng hoặc trả lương theo sản phẩm luỹ tiến: 

Đây là hình thức trả lương theo sản phẩm kết hợp với hình thức tiền thưởng (hoặc đơn giá luỹ tiến) khi nhân viên có số lượng sản phẩm thực hện trên định mức quy định.

- Trả lương theo sản phẩm gián tiếp:

Hình thức này thường áp dụng để trả lương cho công nhân phụ, làm những công việc phục vụ cho công nhân chính như: sữa chữa máy móc trong các phân xưởng dệt, điều chỉnh trong các phân xưởng cơ khí. Tiền lương của công nhân phụ được tính bằng mức tiền lương của công nhân phụ x với mức độ hoàn thành tiêu chuẩn sản phẩm của nhóm công nhân chính do người công nhân phụ có trách nhiệm phục vụ.

Cách thức trả lương này kích thích cho công nhân phụ phục vụ tốt cho công nhân chính, tạo điều kiện cho công nhân chính nâng cao mức sản lượng .

Trả lương khoán theo nhóm:

Trả lương khoán theo nhóm thường áp dụng đối với những công việc có tính chất tổng hợp, gồm nhiều khâu liên kết, nếu chia thành các chi tiết bộ phận sẽ không có lợi cho đảm bảo chất lượng thực hiện. Toàn bộ khối lượng công việc sẽ được giao khoán cho nhóm hoạc đội nhân viên thực hiện.

Tiền lương sẽ được trả cho nhóm, đội dựa vào kết quả cuối cùng của cả nhóm, đội hình thức này kích thích tất cả nhân viên quan tâm đến kết quả sản phẩm cuối cùng của nhóm.

Để kích thích các nhân viên trong nhóm làm việc tích cực, việc phân phối tiền lương giữa các thành viên trong nhóm thường căn cứ vào các yếu tố sau:

- Trình độ của nhân viên thông qua hệ số mức lương của mỗi người.

- Thời gian làm việc thực tế của mỗi người.

- Mức độ tham gia tích cực, nhiệt tình của mỗi người vào kết quả thực hiện công việc của nhóm.

Như vậy thời gian làm việc quy chuẩn của công nhân i được tính theo công thức:               

Tci = Hsi x Tti x Ki

Trong đó:   + Hsi: hệ số mức lương của mỗi người

                 + Tti: thời gian làm việc thực tế của mỗi người.

                 + Ki:mức độ tham gi tích cực, nhiệt tình của mỗi người vào kết quả thực hiện công việc của  nhóm.

Tổng thời gian làm việc quy chuẩn của tất cả công nhân trong nhóm sẽ được tính theo công thức.

Tổng thời gian quy chuẩn = 
[image: image1.wmf]å
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Trong đó: 

                    n: là số công nhân tronh nhóm

Tiền lương của mỗi công nhân sẽ được xác định trên cơ sở số tiền khoán chung của cả nhóm và thời gian làm việc chuẩn của mỗi người theo công thức:

         


  Số tiền khoán cho cả nhóm x Tci

Wi =


                                

   Tổng thời gian chuẩn

Trong thực tế hình thức trả lương này thường áp dụng trong các dây chuyền lắp ráp, trong ngành xây dựng, sữa chữa cơ khí, trong nông nghiệp.

Hình thức này rất phù hợp để sử dụng trả công lao động trong các đội thi công xây lắp.

Trả lương kích thích theo kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. 

Kích thích theo kết quả kinh doanh chung của doanh nghiệp được áp dụng với tất cả mọi nhân viên trong doanh nghiệp. Hình thức này được áp dụng cho những người sử dụng lao động muốn nhân viên hiểu được mối quan hệ giữa phần thù lao cho các cá nhân, cho nhóm của họ với kết quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp gồm 2 loại: thưởng theo năng suất, hiệu quả cụ thể như tiết kiệm thời gian, vật liệu, giảm chi phí...và chia lời, bán cổ phiếu.
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