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MỞ ĐẦU 

1. Lý do chọn đề tài  

Tác động của Covid-19 trên toàn thế giới đã tạo nên những thay đổi lớn 

trong nhận thức về việc trả lương và khen thưởng đối với cả người sử dụng lao 

động cũng như người lao động (NLĐ). Làm việc tại nhà - một điều hiếm khi 

xảy ra trước đây thì hiện nay lại là một phần bình thường mới. Để thích ứng với 

nhu cầu của một thế giới hậu Covid, các công ty đang áp dụng cách tiếp cận 

“tổng đãi ngộ” hay “chính sách đãi ngộ tổng thể” mang tính toàn diện hơn và 

tối ưu hơn các cách tiếp cận trước đây về lương thưởng đãi ngộ.  

Mặc dù lương thưởng rất quan trọng nhưng không phải là yếu tố duy nhất 

thu hút nhân tài hàng đầu. Nhiều nghiên cứu gần đây đã chỉ ra rằng: nhân viên 

ngày càng coi trọng các yếu tố ngoài lương thưởng như mối quan hệ nhân viên 

- quản lý, cơ hội phát triển nghề nghiệp… khi xem xét làm việc tại một công ty. 

Để tối ưu chiến lược đãi ngộ dành cho nhân viên, các công ty còn mở rộng hơn 

các loại đãi ngộ khác như môi trường làm việc tích cực và văn hóa làm việc, 

khả năng kết hợp làm việc tại nhà, đào tạo và các cơ hội học tập, phát triển 

nghề nghiệp, luân chuyển công việc, các đặc quyền của công ty và một số các 

ưu đãi phi tài chính khác. Tuy nhiên không có một hệ thống đãi ngộ chung nào 

áp dụng được cho tất cả các doanh nghiệp. 

Vì vậy, mỗi tổ chức cần áp dụng một cách tiếp cận linh hoạt đối với 

chiến lược hệ thống đãi ngộ lao động phù hợp với nhu cầu nhân viên của mình 

với lĩnh vực kinh doanh và với đặc điểm của thị trường.  

Trong bối cảnh thị trường lao động có nhiều biến động như hiện nay thì 

hệ thống đãi ngộ lao động hợp lý trở nên cấp thiết hơn bao giờ hết, đòi hỏi phải 

áp dụng hệ thống đãi ngộ tiên tiến và cập nhật đồng thời phù hợp với điều kiện 

tại Việt Nam. Hệ thống đãi ngộ hiệu quả sẽ là chất kết dính giữa con người và 

tổ chức. Nhờ đó doanh nghiệp có sự ổn định về nhân sự để đạt được mục tiêu 

đặt ra; NLĐ tìm thấy niềm vui, hạnh phúc và sự đam mê trong công việc, làm 

việc hết lòng vì tổ chức. 
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Qua thời gian công tác tại Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền Thông 

Quảng Cáo MAC Việt Nam tôi nhận thấy hệ thống đãi ngộ lao động tại công ty 

phần nào đã phát huy được vai trò của nó, nhưng qua thời kỳ dịch bệnh Covid 

kéo dài nhiều điểm hạn chế đã lộ diện cần được sửa chữa, khắc phục để phù 

hợp với thời cuộc và tình hình chung, đặc biệt là việc cần thiết cập nhật một hệ 

thống đãi ngộ lao động tiên tiến và phù hợp hơn. Với những kiến thức tiếp thu 

được qua quá trình học tập cùng với sự hỗ trợ của GVHD TS. Đỗ Thị Tuyết tôi 

chọn“Hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền 

Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam” làm đề tài nghiên cứu cho luận văn thạc sĩ. 

2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài  

 Trong quá trình thực hiện nghiên cứu về hệ thống đãi ngộ lao động tại 

Công ty Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam, tác giả 

đã tìm đọc một số công trình nghiên cứu khoa học viết về chính sách phát triển 

nhân lực, công tác đãi ngộ lao động và những tài liệu, vấn đề liên quan. Trong 

mỗi một công trình nghiên cứu đều thể hiện sự tìm tòi, khảo sát thực tế, phân 

tích và đưa ra những lập luận sắc bén về những vấn đề bất cập còn tồn tại trong 

chiến lược đãi ngộ lao động tại các doanh nghiệp.  

(1) Đỗ Thị Tươi (2013) “Hoàn thiện phương pháp trả công lao động 

theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội” trong đó, tác giả đã 

đưa ra quy trình trả lương theo kết quả thực hiện công việc, đánh giá thực trạng 

việc trả lương theo kết quả thực hiện công việc tại các doanh nghiệp ở Hà Nội, 

từ đó đề xuất các giải pháp hoàn thiện phương pháp trả lương theo kết quả 

công việc cho các doanh nghiệp ở Hà Nội. 

(2) Đỗ Thị Bích (2014) “Đãi ngộ phi tài chính tại Công ty cổ phần viễn 

thông FPT”, Đại học Lao động - Xã hội. Trong nghiên cứu này, tác giả đã tiến 

hành hệ thống hóa cơ sở lý thuyết về đãi ngộ phi tài chính trong doanh nghiệp, 

bên cạnh đó tác giả đã sử dụng các phương pháp thu thập dữ liệu thứ cấp và sơ 

cấp để so sánh, phân tích và đánh giá thực trạng công tác đãi ngộ phi tài chính 
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tại công ty cổ phần viễn thông FPT hiện nay. Qua đó, luận văn của tác giả đã 

làm sáng rõ những mặt ưu điểm và những vấn đề còn tồn tại trong công tác đãi 

ngộ phi tài chính của FPT Telecom như công tác bố trí sử dụng lao động chưa 

căn cứ vào nguyện vọng của NLĐ, công tác đánh giá còn nặng về ý kiến chủ 

quan và nhân viên trẻ còn thiếu sự hỗ trợ từ cấp trên trong quá trình khởi đầu 

công việc tại công ty…Đây là những vấn đề công ty cần quan tâm và cải thiện. 

Nhìn chung luận văn đã đưa ra được đầy đủ các vấn đề liên quan đến đãi ngộ 

phi tài chính và đưa ra được một số những giải pháp mang tính thực tiễn cao để 

hoàn thiện hoạt động đãi ngộ này. 

(3) Mai Duy Tuấn (2014), “Hoàn thiện chính sách đãi ngộ nhân lực của 

Công ty Bất động sản Viettel”, Đại học Thương mại. Nghiên cứu của tác giả 

tập trung khung lý thuyết liên quan đến xây dựng chính sách đãi ngộ nhân lực 

trong doanh nghiệp bao gồm từ mục tiêu, căn cứ, nội dung về chính sách đãi 

ngộ nhân lực và tầm quan trọng của chính sách này với các hoạt động liên quan 

đến quản trị nhân lực của doanh nghiệp như thu hút, tuyển chọn, giữ chân, 

khuyến khích NLĐ. Trên cơ sở lý thuyết, luận văn đã tìm hiểu thực tiễn về 

chính sách đãi ngộ tại công ty Bất động sản Viettel hiện nay và rút ra được tầm 

quan trọng của chính sách đãi ngộ nhân lực trong công ty là công cụ cạnh tranh 

hiệu quả không chỉ trong việc thu hút, giữ chân nhân lực mà còn giúp doanh 

nghiệp định vị được vị thế của mình trên thị trường. Tổng kết lại, tác giả đề 

xuất một số giải pháp nhằm đổi mới chính sách đãi ngộ tại công ty hướng đến 

mực tiêu sử dụng hiệu quả nguồn lực lao động như thay đổi triết lý đãi ngộ 

nhân lực, thay đổi phương thức thiết kế hệ thống lương thưởng… 

 (4) “Nghiên cứu ứng dụng trả lương theo hiệu suất (KPI) đối với giảng 

viên trong các trường đại học Việt Nam” tác giả: Phạm Thị Thanh Hà, Chu Thị 

Thủy, Đinh Gia Bảo (2023 Trường Đại học Thương mại) NCKH đăng trên 

“Tạp chí Công Thương” online ngày 12.3.2023. 
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(5) Kết quả nghiên cứu Lê Minh Thủy (Khoa Du lịch, Trường Đại học 

Hạ Long) “Một số giải pháp giữ chân nhân lực khách sạn sau đại dịch Covid-

19”, ngày 06/10/2022, bài viết phân tích những nguyên nhân tác động đến mức 

độ suy giảm của nhân lực khách sạn, lấy điển hình nghiên cứu về nhân lực du 

lịch của tỉnh Quảng Ninh, từ đó đưa ra một số giải pháp nhằm giữ chân và phát 

triển nguồn nhân lực phục vụ cho ngành khách sạn cho giai đoạn tới. 

(6) Vực dậy nguồn nhân lực hậu Covid-19: Phải vượt qua ba thách thức 

lớn- Hà Lê – vneconomy ngày 31/05/2022 “Muốn thúc đẩy nhanh quá trình 

phục hồi và tăng trưởng thì các doanh nghiệp cần phải quan tâm đến sức khỏe 

nguồn lực lao động.” 

(7) Michael Armstrong, một trong những nhà nghiên cứu được tôn vinh 

trên thế giới trong ngành quản trị nhân lực với cuốn sách nổi tiếng của ông 

“Quản trị nguồn nhân lực chiến lược” (Ấn bản năm 2008) cũng chỉ rõ chiến 

lược đãi ngộ nhân lực giúp xác định được mục đích, phương hướng mà tổ chức 

doanh nghiệp muốn làm trong dài hạn để và thực hiện các chính sách đãi ngộ 

và từ đó đạt được các mục tiêu kinh doanh của nó và đáp ứng nhu cầu của các 

bên liên quan. Các đãi ngộ nhân lực bao gồm cả đãi ngộ tài chính và phi tài 

chính đều dựa trên sự hiểu biết về nhu cầu của tổ chức và nhân viên và làm thế 

nào họ có thể hài lòng nhất, được củng cố bởi triết lý đãi ngộ, thể hiện những gì 

tổ chức doanh nghiệp tin rằng nên là cơ sở mà mọi người quý trọng và khen 

thưởng và đây chính là nền tảng để giúp doanh nghiệp xác định và đạt được các 

mục tiêu về mức độ động lực và hiệu suất của đội ngũ nhân lực, sự cam kết với 

tổ chức cũng như sự hài lòng và gắn kết với công việc của người lao động. 

Như vậy, chúng ta nhận thấy rằng trong các nghiên cứu của một số tác 

giả cả trong nước và quốc tế, mỗi nghiên cứu dù có những cách tiếp cận và 

nhìn nhận vấn đề khác nhau, nhưng đều hướng tới mục đích khẳng định vai trò 

quan trọng của đãi ngộ nhân lực trong các tổ chức và doanh nghiệp. Mỗi 

nghiên cứu hay ấn phẩm dù có phạm vi nghiên cứu và đối tượng nghiên cứu về 

nội dung đãi ngộ nhân lực khác nhau từ quốc tế hay trong nước, từ khối doanh 
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nghiệp công đến các doanh nghiệp thương mại đều đưa ra những kết quả và 

thành tựu nghiên cứu có giá trị tham khảo cao đối với các tổ chức doanh nghiệp.  

Tuy nhiên bước vào cuộc cách mạng 4.0 và thời kỳ phục hồi kinh tế xã hội sau 

đại dịch Covid 19 vẫn có chưa có nhiều công trình nghiên cứu chính thống nào 

viết về Hệ thống đãi ngộ lao động trong doanh nghiệp đáp ứng những thay đổi 

với thời cuộc. Trong thời đại tri thức ngày nay, khi thị trường lao động ngày 

càng cạnh tranh khốc liệt thì việc thu hút và giữ chân những nhân viên xuất sắc 

luôn là bài toán trăn trở của những người làm Nhân sự. Con đường trực tiếp để 

giải được bài toán này chính là việc quản lý Hệ thống đãi ngộ lao động.  

Sức mạnh của Hệ thống đãi ngộ nằm ở chỗ khi chiến lược kinh doanh, 

chiến lược nhân sự liên kết với chiến lược về Hệ thống đãi ngộ thì kết quả 

mang lại là tổ chức có những nhân viên tận tâm, làm việc đầy cảm hứng, sẵn 

sàng đóng góp thời gian, tài năng của họ ở mức cao nhất. Nhờ đó lợi nhuận 

Công ty tăng và tạo vị thế cạnh tranh trên thị trường.  

Hiện nay, tại Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo 

MAC Việt Nam chưa có công trình nghiên cứu nào về hệ thống đãi ngộ lao 

động, với mục tiêu đóng góp ý tưởng và kết quả làm việc của mình vào công 

tác hoàn thiện chiến lược đãi ngộ lao động tại công ty, tác giả chọn vấn đề “Hệ 

thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng 

Cáo MAC Việt Nam” để nghiên cứu và hi vọng với nghiên cứu của mình cùng 

với sự hỗ trợ đồng hành của các thầy cô trong quá trình thực hiện sẽ tạo ra một 

“thành phẩm” khả thi nhất, phù hợp nhất với công ty để có thể áp dụng vào 

thực tế. 

3. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu   

* Mục đích nghiên cứu của đề tài:  

Vai trò của hệ thống đãi ngộ lao động trong công tác quản trị doanh nghiệp. 

Đánh giá hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty CP Phát Triển Truyền Thông 

Quảng Cáo MAC Việt Nam.  



 6 

Dựa vào kết quả nghiên cứu có được, đề xuất một số giải pháp hoàn thiện hệ 

thống đãi ngộ lao động tại Công ty CP Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo 

MAC Việt Nam.  

* Nhiệm vụ nghiên cứu của đề tài là: 

- Hệ thống hóa lý thuyết về hệ thống đãi ngộ lao động của doanh nghiệp. 

- Phân tích thực trạng hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ phần 

Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam.  

- Đưa ra giải pháp hoàn thiện hệ thống đãi ngộ lao động cho Công ty Cổ 

phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu   

Đối tượng: Hệ thống đãi ngộ lao động tại doanh nghiệp. 

Về không gian: Nghiên cứu tại Công ty CP Phát Triển Truyền Thông 

Quảng Cáo MAC Việt Nam. 

Về thời gian: Dữ liệu, tài liệu nghiên cứu từ 2020 đến 2022, giải pháp đề 

xuất cho giai đoạn 2023 đến 2025. 

5. Phương pháp nghiên cứu   

- Phương pháp thu thập dữ liệu: 

+ Dữ liệu thứ cấp: Thông số dữ liệu được lấy và phân tích từ các báo cáo 

tài chính giai đoạn 2019-2022 cập nhật thông tin 2023. Ngoài ra số liệu cũng 

được tham khảo từ các nghiên cứu khoa học, giáo trình, luận văn, các phương 

tiện truyền thông, Internet...và các dữ liệu tài liệu về hệ thống đãi ngộ lao động 

của Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

trong 3 năm gần đây. 

 + Dữ liệu sơ cấp: Phương pháp điều tra được sử dụng để đánh giá về hệ 

thống đãi ngộ lao động của Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng 

Cáo MAC Việt Nam phối hợp với kết quả thu được của các phương pháp khác 

để làm cơ sở đưa ra nhận xét và kết luận. 
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Trước khi khảo sát ý kiến người lao động tác giả đã tiến hành phỏng vấn 

sâu, phỏng vấn trực tiếp về các câu hỏi dưới góc độ quản trị về hệ thống đãi 

ngộ, các câu hỏi này dành cho đối tượng quản lý cấp Trưởng phòng trở lên, để 

đánh giá hiệu quả mục tiêu quản trị của hệ thống hiện nay.  

Phần khảo sát người lao động, tác giả sử dụng phương pháp điều tra 

chọn mẫu ngẫu nhiên, điều tra 120/400 cán bộ, nhân viên đang công tác tại 

Công ty từ cán bộ lãnh đạo đến các trưởng phó phòng phòng, bộ phận và nhân 

viên. Như vậy tổng số phiếu điều tra mà tác giả thực hiện là 120. 

Số phiếu phát ra: 120 phiếu. Số phiếu thu về 120 phiếu, số phiếu hợp lệ: 

120 phiếu, số phiếu không hợp lệ: 0 

- Phương pháp xử lý dữ liệu: Luận văn sử dụng các phương pháp thống 

kê mô tả để phân tích, so sánh tổng hợp và khái quát hóa lý luận, luận giải thực 

tiễn và đề xuất giải pháp cho đề tài nghiên cứu. 

- Phương pháp suy luận, diễn giải: dựa trên cơ sở những số liệu thực tế 

thu thập được cũng như khung lý thuyết về hệ thống đãi ngộ lao động, tác giả 

tiến hành đánh giá thực trạng hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ phần 

Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam từ năm 2020 đến năm 

2022 nhằm xác định những mặt được và chưa được trong thực tế hệ thống đãi 

ngộ tại doanh nghiệp cũng như nguyên nhân của chúng.  

Bước 1: Xác định mẫu nghiên cứu 

+ Đối tượng nghiên cứu là toàn bộ cán bộ nhân viên trong Công ty; 

+ Số lượng phiếu điều tra phát ra là 120 phiếu 

Bước 2: Thiết kế mẫu nghiên cứu 

+ Mẫu phiếu điều tra được thiết kế gồm 2 phần chính là phần thông tin 

cá nhân và phần câu hỏi điều tra; 

+ Phần thông tin cá nhân của người được điều tra bao gồm: họ tên, giới 

tính, chức vụ, thâm niên… 
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+ Phần câu hỏi điều tra bao gồm các câu hỏi liên quan đến việc đánh giá 

hệ thống đãi ngộ của Công ty. 

Bước 3: Tổng hợp, xử lý phiếu kết quả khảo sát 

Tổng hợp kết quả khảo sát theo từng câu hỏi, tính tỷ lệ phần trăm cho 

từng đáp án trong mỗi câu và phân tích kết quả thu được. 

Phương pháp so sánh: So sánh các kết quả về hoạt động kinh doanh, tình 

hình lao động của Công ty qua các năm, những đánh giá của NLĐ về thực 

trạng chính sách đãi ngộ nhân lực tại Công ty. 

Phương pháp phân tích, tổng hợp: Từ những dữ liệu tác giả chuyển về 

dạng số liệu cụ thể sau đó tiến hành phân tích tổng hợp, đưa ra các nhận xét, 

kết luận về vấn đề nghiên cứu. 

 Đặc điểm mẫu điều tra như sau:  

  Về vị trí làm việc: 
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Về thâm niên 

 
 

6. Các đóng góp mới của luận văn  

Về mặt lý luận: Luận văn hệ thống hóa lý luận về hệ thống đãi ngộ lao 

động – tiếp cận theo khía cạnh quản trị doanh nghiệp.  

Về mặt thực tiễn: Luận văn nêu ra được những mặt đã làm được trong hệ 

thống đãi ngộ lao động của Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng 

Cáo MAC Việt Nam cũng như những mặt hạn chế còn phải khắc phục trong 

thời gian tới. Luận văn đã nêu ra được những nguyên nhân của những hạn chế 

trên và đưa ra được những giải pháp cụ thể khắc phục những hạn chế trên phù 

hợp với tình hình phát triển chung. 

7. Kết cấu của luận văn 

 Ngoài phần mở đầu, kết luận và tài liệu tham khảo, luận văn bao 

gồm 3 chương: 

Chương 1: Cơ sở lý luận về hệ thống đãi ngộ người lao động trong 

doanh nghiệp 

Chương 2: Thực trạng hệ thống đãi ngộ lao động tại công ty Cổ phần 

Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

Chương 3: Phương hướng và giải pháp hoàn thiện hệ thống đãi ngộ lao 

động tại công ty Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 
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Chương 1 

 CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ HỆ THỐNG ĐÃI NGỘ NGƯỜI LAO ĐỘNG 

TRONG DOANH NGHIỆP 

1.1. Khái niệm cơ bản về hệ thống đãi ngộ lao động  

1.1.1. Người lao động 

Theo Bộ Luật Lao Động 2019, NLĐ là người làm việc cho người sử 

dụng lao động theo một thỏa thuận, được trả lương và chịu sự quản lý, điều 

hành và giám sát của người sử dụng lao động [9]. 

Theo quan điểm của triết học Mác – Lê nin, NLĐ là chủ thể sáng tạo, là 

lực lượng sản xuất hàng đầu (Bộ Giáo dục và đào tạo, 2021) [1]. Theo đó, NLĐ 

là con người có tri thức, kinh nghiệm, kỹ năng lao động và năng lực sáng tạo 

nhất định trong quá trình sản xuất của xã hội. NLĐ là chủ thể sáng tạo, đồng 

thời là chủ thể tiêu dùng mọi của cải vật chất, xã hội. 

Từ những quan điểm trên, có thể đưa ra nhận định NLĐ là những người 

đang làm việc trong tổ chức, doanh nghiệp. Họ được tổ chức, doanh nghiệp 

khai thác, sử dụng và trả công nhằm thực hiện có hiệu quả mục tiêu, chiến lược 

của tổ chức doanh nghiệp. NLĐ hay còn gọi là nhân lực được coi là một trong 

những nguồn lực cơ bản và quan trọng nhất của tổ chức, doanh nghiệp, họ sở 

hữu thể lực và trí lực để sáng tạo, sản xuất ra sản phẩm, dịch vụ và giúp cho tổ 

chức, doanh nghiệp đạt được những thành công trên thị trường. 

1.1.2. Đãi ngộ lao động 

 Theo Hoàng Văn Hải (2011), “đãi ngộ nhân lực là quá trình chăm lo đời 

sống vật chất và tinh thần của NLĐ để họ có thể hoàn thành tốt nhiệm vụ được 

giao, qua đó góp phần hoàn thành mục tiêu của doanh nghiệp” [6]. Theo tác giả, 

đãi ngộ nhân lực là một quá trình mà trong đó mối quan hệ giữa NLĐ và người 

sử dụng lao động được thể hiện cơ bản nhất, đồng thời quá trình này có liên 

quan chặt chẽ đến việc thoả mãn những nhu cầu cơ bản nhất của NLĐ đó là 
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nhu cầu vật chất và nhu cầu tinh thần. Hoạt động này được tiến hành nhằm 

thực hiện mục tiêu mà doanh nghiệp đưa ra. 

 Theo Nguyễn Hữu Thân (2008) thì cho rằng “lương bổng và đãi ngộ chỉ 

về mọi loại phần thưởng mà một cá nhân có thể nhận được để đổi lấy sức lao 

động của mình” [10]. Trong đó lương bổng và đãi ngộ không chỉ đơn thuần thể 

hiện ở mặt tài chính mà còn bao gồm các khía cạnh phi tài chính. Để nhận được 

những phần thưởng này, NLĐ phải cống hiến sức lực, trí tuệ cho doanh nghiệp 

và đóng góp vào sự phát triển của doanh nghiệp đó. Nguyễn Ngọc Quân, 

Nguyễn Vân Điềm (2010) định nghĩa “đãi ngộ nhân lực là các khoản thù lao và 

phúc lợi mà NLĐ nhận được thông qua mối quan hệ thuê mướn giữa họ với tổ 

chức” [4]. Quan điểm này cho thấy, đãi ngộ là các khoản thu nhập tài chính và 

phi tài chính được doanh nghiệp chi trả cho NLĐ để họ thực hiện các công việc 

mà doanh nghiệp giao phó. 

Theo Mai Thanh Lan, Nguyễn Thị Minh Nhàn (2016), “đãi ngộ nhân 

lực là những đối đãi, đối xử thực tế của tổ chức, doanh nghiệp đối với NLĐ 

trong quá trình họ làm việc tại doanh nghiệp” [7].  

Hoạt động đãi ngộ  lao động là việc đối xử tương ứng với đóng góp của 

mỗi cá nhân trong quan hệ lao động với một công ty. Điều này thể hiện qua 

quyền lợi, phúc lợi phù hợp với thành tựu và cống hiến của họ. 

 Tóm lại, từ quan điểm của các nhà nghiên cứu trên có thể thấy rằng đãi 

ngộ lao động là một quá trình mà doanh nghiệp tiến hành đưa ra những đối đãi, 

chăm sóc về mặt vật chất và tinh thần dành cho NLĐ trong thời gian họ làm 

việc tại doanh nghiệp. Quá trình này nhằm mục tiêu khuyến khích, thúc đẩy 

NLĐ làm việc hiệu quả hơn đồng thời góp phần giữ chân NLĐ. “Đãi ngộ lao 

động” trong doanh nghiệp luôn là biện pháp lâu dài mang tính chiến lược cho 

sự phát triển của mỗi doanh nghiệp. Để tạo ra và khai thác đầy đủ động cơ thúc 

đẩy NLĐ làm việc thì cần phải có các chính sách đãi ngộ tài chính kết hợp với 

đãi ngộ phi tài chính nhằm tạo ra sự đồng bộ trong công tác đãi ngộ lao động 
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của doanh nghiệp, tạo động lực lao động và góp phần tạo nên sức mạnh tập thể 

của doanh nghiệp. 

1.1.3. Hệ thống đãi ngộ  

Theo O’Neal (1998), hệ thống đãi ngộ lao động bao gồm toàn bộ các 

giá trị mà NLĐ nhận được từ mối quan hệ lao động. [17] 

Manus & Graham (2003), các thành phần trong hệ thống đãi ngộ lao 

động bao gồm tất cả các dạng trả công - gián tiếp cũng như trực tiếp, bên 

trong cũng như bên ngoài: lương cơ bản, lương biến đổi, phúc lợi và thù lao 

phi tài chính, bao gồm các giá trị nhận được từ chính công việc.[16] 

Theo Nguyễn Ngọc Quân, Nguyễn Vân Điềm (2010), hệ thống của thù 

lao lao động bao gồm 3 thành phần đó là thù lao cơ bản, các khoản khuyến 

khích và một số phúc lợi.[4] 

Armstrong (2014) cũng đưa ra hệ thống đãi ngộ có các thành phần là 

thù lao tài chính và thù lao phi tài chính. Trong đó, thù lao tài chính như: 

lương cơ bản, lương biến đổi và phúc lợi; thù lao phi tài chính gồm thù lao 

phi tài chính bên trong (cá nhân, tập thể) và thù lao phi tài chính bên ngoài (cá 

nhân, tập thể).[15] 

Trong các doanh nghiệp, hệ thống đãi ngộ được dùng để nói tới hệ thống 

tích hợp các chế độ đãi ngộ và khen thưởng của một doanh nghiệp dành riêng 

cho đội ngũ nhân viên của công ty. Hệ thống này được xây dựng nhằm tri ân sự 

cống hiến của nhân sự đóng góp vào sự phát triển chung của tổ chức, doanh 

nghiệp. Trên thực tế, hệ thống đãi ngộ một khi đã triển khai thành công sẽ đem 

lại giá trị tương đối lớn cho cả doanh nghiệp và nhân sự, do đó để phù hợp với 

thời cuộc và tạo lợi thế cạnh tranh, hiện nay các công ty đều có xu hướng tạo 

dựng hệ thống phúc lợi cho nhân viên minh bạch và rõ ràng hơn bao giờ hết. 
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1.1.4. Đãi ngộ tài chính  

 Theo Hoàng Văn Hải (2011), đãi ngộ tài chính trong doanh nghiệp là 

hình thức đãi ngộ bằng các công cụ tài chính, bao gồm nhiều loại khác nhau 

như tiền lương, tiền thưởng, phụ cấp, trợ cấp, phúc lợi, cổ phần…[6] 

 Nguyễn Hữu Thân (2008) thì cho rằng đãi ngộ tài chính bao gồm đãi 

ngộ tài chính trực tiếp và đãi ngộ tài chính gián tiếp. Đãi ngộ tài chính trực tiếp 

được thực hiện bằng các công cụ như tiền lương, tiền thưởng, cổ phần. Đây là 

khoàn tiền liên quan trực tiếp đến vị trí công việc và năng suất lao động, hiệu 

quả làm việc của nhân viên và chiếm tỉ trọng lớn trong thu nhập hàng tháng của 

nhân viên. Đãi ngộ tài chính gián tiếp là những khoản thu nhập không trực tiếp 

liên quan đến năng suất lao động cũng như hiệu quả làm việc của nhân viên và 

mang tính chất hỗ trợ cho cuộc sống của NLĐ như trợ cấp, phụ cấp, bảo hiểm 

xã hội, bảo hiểm nhân thọ, đưa đón nhân viên…[10] 

 Tóm lại, đãi ngộ tài chính là khoản tiền mà doanh nghiệp chi trả cho 

nhân viên khi mà họ đảm nhận những công việc của doanh nghiệp giao cho 

họ. Đó là khoản thu nhập mà nhân viên được nhận cho số lượng, chất lượng 

công việc; cho những đóng góp trên mức bình thường của họ. Nó cũng có thể 

được trả cho nhân viên vì họ nhận thêm trách nhiệm hoặc công tác trong 

những điều kiện đặc biệt, hoặc là để NLĐ khắc phục những khó khăn trong 

cuộc sống. Đãi ngộ tài chính không chỉ bù đắp hao phí lao động mà nó còn là 

công cụ quan trọng nhằm khuyến khích, động viên NLĐ cống hiến hết khả 

năng, lòng nhiệt tình của mình cho hoạt động của công ty. 

1.1.5. Đãi ngộ phi tài chính  

Đãi ngộ phi tài chính thực chất là quá trình chăm lo đời sống của NLĐ 

thông qua các công cụ không phải tiền bạc. Những nhu cầu đời sống tinh thần 

của NLĐ rất đa dạng và ngày càng đòi hỏi nâng cao như niềm vui trong công 

việc, sự hứng thú, say mê làm việc, được đối xử công bằng, được kính trọng, 

được giao tiếp với mọi người, đồng nghiệp… (Hoàng Văn Hải, 2011). Trong 
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doanh nghiệp thì đãi ngộ phi tài chính được thực hiện thông qua công việc và 

môi trường làm việc. [6] 

Thực tế cho thấy NLĐ trong doanh nghiệp, không chỉ có động lực duy 

nhất làm việc để kiếm tiền mà còn có những nhu cầu không thể thỏa mãn bằng 

vật chất, nói cách khác họ còn có giá trị khác để theo đuổi. Các công cụ đãi ngộ 

phi tài chính mang lại những giá trị lớn lao cho NLĐ về việc phát triển năng lực 

của bản thân và tạo ra tinh thần làm việc hăng say, hứng khởi. Đây là yếu tố 

ngày càng được chú trọng để cải thiện khả năng giữ chân và tạo động lực để 

NLĐ làm việc hiệu quả hơn. 

1.2. Những nội dung cơ bản về hệ thống đãi ngộ lao động trong 

Doanh nghiệp 

1.2.1. Căn cứ xây dựng hệ thống đãi ngộ lao động trong doanh nghiệp 

 Quy định liên quan của Nhà nước: Khi xây dựng hệ thống đãi ngộ lao 

động trong doanh nghiệp cần tuân thủ các quy định của Nhà nước: pháp luật 

lao động, một số thông tư, nghị định về tiền lương tối thiểu vùng, chế độ bảo 

hiểm bắt buộc (bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp), quy định 

về thang bảng lương, hợp đồng lao động, ngày nghỉ phép…Doanh nghiệp căn 

cứ vào các quy định đó để thực hiện các chế độ như lương cơ bản, bảo hiểm… 

cho NLĐ. 

 Chiến lược phát triển của doanh nghiệp và mục tiêu quản lý: mỗi giai 

đoạn phát triển của doanh nghiệp thì sẽ cần một lực lượng lao động phù hợp để 

thực hiện chiến lược đó. Để có được lực lượng lao động để thực thi chiến lược 

đã đưa ra thì doanh nghiệp cần xây dựng chiến lược nguồn nhân lực và hệ 

thống đãi ngộ lao động là một phần quan trọng trong đó. Hệ thống đãi ngộ lao 

động giúp doanh nghiệp thu hút, truyển chọn và duy trì được đội ngũ lao động 

có đủ số lượng, đảm bảo chất lượng, cơ cấu để hoàn thành chiến lược kinh 

doanh mà doanh nghiệp đưa ra. 
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 Văn hoá doanh nghiệp: Văn hoá doanh nghiệp thể hiện niềm tin, giá trị, 

cách thức giao tiếp ứng xử của doanh nghiệp đó. Văn hoá doanh nghiệp có tác 

động mạnh mẽ đến đời sống tinh thần của NLĐ trong doanh nghiệp. Do đó, đó 

là căn cứ quan trọng để xây dựng hệ thống đãi ngộ, bởi hệ thống đãi ngộ phù 

hợp với văn hoá, đặc biệt là các đãi ngộ phi tài chính thì văn hoá doanh nghiệp 

mới có điều kiện để phát triển và trở thành động lực kích thích tinh thần làm 

việc của nhân viên trong doanh nghiệp. 

 Tài chính của doanh nghiệp: đây là căn cứ thiết yếu khi muốn xây dựng 

và triển khai hệ thống đãi ngộ lao động bởi doanh nghiệp có nền tảng tài chính 

và kinh doanh ổn định thì mới có điều kiện đưa ra các chính sách đãi ngộ tài 

chính cạnh tranh trên thị trường để thu hút và giữ chân lực lượng lao động có 

chất lượng và trình độ cao. Bên cạnh đó là các khoản đầu tư cho các chương 

trình đãi ngộ phi tài chính để kích thích và thúc đẩy tinh thần làm việc cho 

NLĐ trong doanh nghiệp. 

 Thị trường lao động: căn cứ này bao gồm cung và cầu lao động trên thị 

trường cũng như mức thu nhập trung bình của các vị trí chức danh trong lĩnh 

vực, thị trường hoạt động của doanh nghiệp. Khi tiến hành xây dựng hệ thống 

đãi ngộ lao động cần đảm bảo một mức thu nhập phù hợp để có thể tuyển dụng 

và giữ chân được lao động. Ngoài ra cũng cần theo dõi chặt chẽ cung cầu trên 

thị trường lao động để thiết kế các chính sách đãi ngộ phù hợp để vừa đảm bảo 

thu hút được lao động đồng thời tiết kiệm các chi phí không cần thiết cho 

doanh nghiệp.   

1.2.2. Mục tiêu của hệ thống đãi ngộ lao động trong doanh nghiệp 

 Xác định mục tiêu hệ thống đãi ngộ lao động trong doanh nghiệp có 

liên quan chặt chẽ với các mục tiêu quản trị nhân lực và mục tiêu kinh doanh 

mà doanh nghiệp đặt ra theo các giai đoạn. Mục tiêu hệ thống đãi ngộ có thể 

là mục tiêu ngắn hạn, mục tiêu trung hạn, mục tiêu dài hạn nếu căn cứ vào 

thời gian thực hiện và mục tiêu cũng sẽ được xác định theo các mục đích cụ 
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thể như: Thu hút lao động; Giữ chân lao động; Tạo động lực cho NLĐ; Gắn 

kết NLĐ; Tạo ra sự công bằng trong tổ chức, Quản lý hiệu quả chi phí và Cải 

thiện hiệu suất. 

Việc xác định mục tiêu là việc công ty cần đi tìm câu trả lời cho câu hỏi: Thế 

nào là một hệ thống đãi ngộ lao động tốt?  

 Doanh nghiệp có thể chỉ lựa chọn một vài mục tiêu cho từng giai đoạn 

cụ thể nhưng cũng có thể kết hợp tất cả các mục tiêu trong thực hiện hệ thống 

đãi ngộ của mình. 

1.2.3. Cơ cấu hệ thống đãi ngộ lao động cơ bản trong doanh nghiệp 

hiện nay 

1.2.3.1. Đãi ngộ tài chính 

* Tiền lương cố định 

Tiền lương cố định là thuật ngữ phản ánh số tiền mà NLĐ nhận được 

do thực hiện các nhiệm vụ công việc cụ thể. Theo Armstrong (2014), lương 

cố định là mức giá cho công việc. Mức giá này nhằm thu hút NLĐ đến các vị 

trí công việc khác nhau. NLĐ đảm nhiệm các vị trí công việc nào sẽ được 

nhận tiền lương theo vị trí công việc đó (lương theo vị trí). Lương cố định 

cũng có thể được gọi dưới cái tên là mức giá cho thời gian với tiền lương theo 

bản chấm công hoặc những NLĐ giản đơn làm các công việc theo giờ và 

được nhận tiền lương theo tuần, theo tháng hoặc theo năm (lương thời gian). 

Theo Trần Kim Dung (2015), lương cố định được tính theo thời gian hay còn 

gọi là tiền lương thời gian (theo giờ, theo ngày, theo tháng, theo năm) và 

lương cố định thường được ghi trong hợp đồng lao động và được xác định 

dựa trên cơ sở mức phức tạp của công việc, điều kiện làm việc, trình độ năng 

lực của NLĐ và giá thị trường. Các hình thức trả lương cố định được áp dụng 

tại các doanh nghiệp đó là trả lương theo thời gian và trả lương theo vị trí 

công việc. [3] 

Trả lương theo thời gian: Là hình thức trả lương cho NLĐ dựa trên đơn 
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giá tiền lương theo thời gian và thời gian làm việc thực tế của NLĐ. Cách tính 

lương này thường được áp dụng đối với các công việc không xác định được 

mức lao động hoặc xác định mức lao động không chính xác, những công việc 

đòi hỏi phải phân công theo vị trí công việc hoặc theo chức danh; những công 

việc đòi hỏi chất lượng cao, các công việc mà năng suất, chất lượng phụ thuộc 

chủ yếu vào máy móc… (Nguyễn Vân Điềm & Nguyễn Ngọc Quân, 2010; 

Phạm Công Đoàn, 2012; Đỗ Thị Tươi, 2012; M. Armstrong, 2014; Trần Kim 

Dung, 2015). [4], [5], [13], [15] 

 Công thức tính tiền lương theo thời gian: TLtg = ĐGtg x TGtt 

 Trong đó, ĐGtg là đơn giá tiền lương theo ngày được tính theo công 

thức: ĐGtg  = (MLtt x HSl )/ Ngày công chuẩn; TGtg là thời gian (ngày công) 

làm việc thực tế của NLĐ trong tháng. 

Để tính được tiền lương cho NLĐ theo thời gian thì doanh nghiệp cần 

ấn định mức lương tối thiểu (MLtt) và xây dựng thang bảng lương trong đó 

chỉ rõ hệ số lương (HSl) của các chức danh công việc gắn với bậc công việc 

của mỗi NLĐ. Hoặc doanh nghiệp sử dụng mức lương được xác định trong 

hợp đồng lao động để làm căn cứ tính đơn giá tiền lương theo thời gian cho 

NLĐ. Ngày công chuẩn thì tùy vào các doanh nghiệp sẽ lựa chọn cho phù hợp 

với hoạt động của ngân hàng mình nhưng tuân thủ theo quy định của pháp 

luật (tối đa là 26 ngày công/tháng). 

Để phát huy được hiệu quả của hình thức trả lương theo thời gian thì 

điều kiện đặt ra là phải phân công, bố trí lao động đúng người, đúng việc và 

tính đúng, tính đủ thời gian làm việc thực tế của NLĐ. Các doanh nghiệp 

thường sử dụng máy quét vân tay hoặc camera để chấm công cho lao động 

làm việc theo thời gian. Hình thức này thường được áp dụng đối với các vị trí 

công việc gián tiếp. 

Trả lương theo vị trí công việc hay trả lương theo chức danh: Đây là 

hình thức trả lương mà tiền lương NLĐ nhận được dựa theo vị trí công việc 
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cụ thể mà họ đảm nhiệm, tức là mỗi vị trí công việc sẽ ứng với mức lương 

(MLvt) cụ thể. Để thực hiện trả lương theo hình thức này thì doanh nghiệp 

cần xây dựng bản vị trí công việc với việc đánh giá chính xác giá trị của mỗi 

công việc. Cách thức trả lương này chỉ quan tâm đến công việc mà NLĐ đảm 

nhiệm có giá trị như thế nào trong hệ thống đánh giá giá trị công việc chứ 

không quan tâm đến người thực hiện công việc đó là ai, có trình độ, năng lực 

như thế nào hay kết quả thực hiện công việc ra sao. Đây cũng chính là cách 

trả lương dựa theo thang bảng lương. Theo đó, mỗi vị trí công việc sẽ ứng với 

một chức danh, mỗi chức danh có 1 hoặc nhiều bậc và mỗi bậc ứng với một 

hệ số và mức lương tương ứng. Cách thức trả lương này khuyến khích NLĐ 

nâng cao năng lực cá nhân để đảm nhiệm các công việc phức tạp có giá trị 

công việc cao và được hưởng mức lương cao hơn. Công thức tính lương cho 

NLĐ theo vị trí công việc (TLvt) như sau: 

TLvt = (MLvt x Ngày công thực tế)/ Ngày công chuẩn 

* Tiền lương biến đổi  

Lương biến đổi là số tiền mà tổ chức trả cho NLĐ dựa trên kết quả thực 

hiện công việc và thành tích đạt được. Các doanh nghiệp chuyển sang trả 

lương biến đổi để trả cho sự đóng góp khác nhau, tác động đến lợi nhuận và 

tăng hiệu suất dựa trên tiền đề rằng những gì được đo lường và trả lương có 

thể được chứng minh với số lượng lớn hơn bởi NLĐ. 

Theo Zingheim and Schuster (2008), lương biến đổi là công cụ khéo 

léo cho phép người sử dụng lao động trả lương cho NLĐ theo kết quả và 

những đóng góp của họ đối với mục tiêu kinh doanh của doanh nghiệp [18]. 

Trong ngắn hạn, lương biến đổi là công cụ có tính quyết định trong chiến lược 

trả công lao động của bất kì doanh nghiệp nào, nó giúp cho doanh nghiệp duy 

trì tính cạnh tranh và kiểm soát được chi phí. Lương biến đổi còn được coi là 

tiền thưởng và có nhiều loại bao gồm: Thưởng năng suất, chất lượng tốt; 

Thưởng do tiết kiệm vật tư, nguyên liệu; Thưởng do sáng kiến, cải tiến kỹ 
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thuật; Thưởng theo kết quả hoạt động kinh doanh; Thưởng do hoàn thành tiến 

độ sớm so với quy định… Hiện nay, các tổ chức/doanh nghiệp còn áp dụng 

những chương trình cá biệt hóa tiền thưởng để tạo động lực cho những đối 

tượng lao động có năng lực và đang khan hiếm trên thị trường. Tiền thưởng 

có thể được trả theo định kỳ hoặc đột xuất. 

Trả lương theo sản phẩm: Là hình thức trả lương cho NLĐ dựa trên 

đơn giá tiền lương theo sản phẩm và số lượng sản phẩm thực tế NLĐ làm ra. 

Cách tính lương này thường được áp dụng đối với các công việc có thể định 

mức được, công việc có dây truyền sản xuất liên tục, các công việc có tính lặp 

đi lặp lại và không đòi hỏi trình độ lành nghề cao, năng suất lao động phụ 

thuộc chủ yếu vào nỗ lực của NLĐ và việc tăng năng năng suất không ảnh 

hưởng lớn đến chất lượng sản phẩm (Nguyễn Vân Điềm & Nguyễn Ngọc 

Quân, 2010) [4]. 

Công thức tính tiền lương theo sản phẩm: TLsp = ĐGsp x SLsp 

Trong đó, TLsp là tiền lương theo sản phẩm; ĐGsp là đơn giá của 1 sản 

phẩm đạt tiêu chuẩn quy định; SLsp là số lượng sản phẩm đạt tiêu chuẩn mà 

NLĐ làm ra. 

Để tính toán được lượng tiền trả cho NLĐ thì đòi hỏi doanh nghiệp 

phải đáp ứng được các điều kiện sau: 

Thứ nhất, phải xây dựng được các mức lao động có căn cứ khoa học để 

tạo điều kiện tính toán đơn giá tiền lương theo sản phẩm chính xác. 

Thứ hai, phải xác định đơn giá chính xác vì đây là căn cứ để tính toán 

lượng tiền trả cho NLĐ.  

Thứ ba, phải kiểm kê, nghiệm thu sản phẩm chặt chẽ nhằm đánh giá và 

thống kê chính xác số lượng sản phẩm thực tế mà NLĐ làm ra.  

Ngoài ra, doanh nghiệp cần tổ chức tốt nơi làm việc, tạo điều kiện về 

môi trường làm việc tối đa cho NLĐ phát huy được hết năng lực, tạo điều 

kiện thuận lợi cho việc tăng năng suất lao động và làm tốt công tác giáo dục ý 
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thức trách nhiệm, đạo đức nghề nghiệp để tránh khuynh hướng chạy theo số 

lượng mà không chú ý đến chất lượng, sử dụng tiết kiệm nguyên vật liệu, máy 

móc, thiết bị. 

Tùy thuộc vào công việc khác nhau, trả lương theo sản phẩm có thể 

được thực hiện theo các cách: 

Trả lương theo sản phẩm trực tiếp cá nhân: Tiền lương mà NLĐ nhận 

được dựa vào đơn giá tiền lương theo sản phẩm và số lượng sản phẩm mà mỗi 

NLĐ đạt được. Hình thức này thường được áp dụng đối với những công việc 

có mức độ độc lập tương đối, có thể định mức và kiểm tra, thống kê sản phẩm 

một cách cụ thể và riêng biệt. 

Trả lương theo sản phẩm tập thể: Hình thức trả lương này thường áp 

dụng đối với những công việc đòi hỏi sự tham gia của nhiều người, công việc 

có tính chất tổng hợp, gồm nhiều khâu liên kết. Hình thức này kích thích NLĐ 

quan tâm đến kết quả cuối cùng của tập thể. Tiền lương trả cho tập thể được 

tính toán dựa trên đơn giá giao cho tập thể (tổ, đội, nhóm) và số lượng sản 

phẩm thực tế mà tập thể đó đạt được. Tiền lương của NLĐ trong tập thể nhận 

được sẽ căn cứ vào lượng tiền lương mà tập thể được nhận và năng suất của 

từng cá nhân NLĐ. Cách chia tiền lương cho cá nhân NLĐ trong tập thể có 

nhiều cách khác nhau nhưng thường căn cứ vào: Trình độ của NLĐ (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 tập thể (Trần Kim Dung, 2015).[3] 

Trả lương theo sản phẩm khoán: Đây là hình thức mà các doanh nghiệp 

trả lương cho một khối lượng công việc được khoán trong một khoảng thời 

gian nhất định cho cá nhân hoặc tập thể. Tiền lương khoán nhận được dựa 

trên mức độ hoàn thành công việc và đơn giá tiền lương được quy định trong 

hợp đồng giao khoán. Phương pháp này thường được áp dụng đối với những 

công việc hay sản phẩm phải giao nộp cả khối lượng công việc hay nhiều 
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công việc tổng hợp yêu cầu phải làm xong trong thời gian nhất định và chất 

lượng nhất định (Đỗ Thị Tươi, 2012).[13] 

 

 

 

* Phúc lợi 

Phúc lợi lao động bao gồm các thỏa thuận được thực hiện bởi chủ lao 

động cho NLĐ nhằm nâng cao sức khỏe và hạnh phúc của NLĐ. Các gói 

phúc lợi cho NLĐ được tích hợp trong gói trả công dưới dạng tài chính. 

McMullen et al (2009) đã nhấn mạnh rằng: Phúc lợi lao động, đặc biệt là sự 

chăm sóc sức khỏe được coi là một yếu tố cơ bản và quan trọng trong việc thu 

hút hoặc giữ chân người tài cũng như mang lại những phúc lợi cho NLĐ. 

Phúc lợi là thành phần không thể thiếu trong các gói thù lao lao động và nó 

như là khoản đầu tư cho vốn nhân lực.  

Các chương trình phúc lợi rất phong phú, đa dạng. Các chương trình 

phúc lợi truyền thống có thể kể đến như: Bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo 

hiểm tự nguyện, kỳ nghỉ, trợ cấp lương hưu trí, bảo hiểm nhân thọ, phiếu 

giảm giá mua hàng, sơ sở chăm sóc trẻ em và sự phục vụ. 

Phúc lợi là thuật ngữ dùng để chỉ các dạng như trợ cấp, trả cho các 

trường hợp rủi ro, các gói bảo hiểm, ô tô đưa đón của tổ chức và một số đặc 

quyền gồm các khoản thù lao bổ sung được trả dưới nhiều dạng khác nhau 

bằng tiền hoặc cũng có thể cung cấp cho NLĐ những dạng thù lao không 

bằng tiền mặt như các chuyến du lịch, nghỉ ngơi hằng năm (Armstrong, 

2014). [15] 

* Phụ cấp, trợ cấp tặng cổ phần… 

 Phụ cấp: Phụ cấp là một khoản tiền được trả thêm cho NLĐ do họ đảm 

nhận thêm trách nhiệm hoặc làm việc trong các điều kiện không bình thường. Tạo 

động lực thông qua phụ cấp có tác dụng tạo ra sự công bằng trong đãi ngộ, cũng là 
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một biện pháp ghi nhận sự đóng góp của NLĐ đối với doanh nghiệp. Doanh 

nghiệp có thể có các loại phụ cấp như: Phụ cấp trách nhiệm công việc; Phụ cấp 

độc hại, nguy hiểm; Phụ cấp khu vực; Phụ cấp thu hút; Phụ cấp lưu động… 

Trợ cấp: Trợ cấp được thực hiện nhằm giúp nhân lực khắc phục được 

các khó khăn phát sinh do hoàn cảnh cụ thể. Vì vậy, nếu có nhu cầu trợ cấp 

thì doanh nghiệp mới chi trả. Trợ cấp có nhiều loại khác nhau như: bảo hiểm, 

trợ cấp y tế, trợ cấp giáo dục, trợ cấp đi lại, trợ cấp nhà ở, trợ cấp đắt đỏ, trợ 

cấp xa nhà... 

Cổ phần: Cổ phần là biện pháp tạo động lực nhằm làm cho NLĐ gắn 

bó lâu dài với doanh nghiệp cũng như nâng cao tinh thần trách nhiệm của họ 

đối với doanh nghiệp. Các doanh nghiệp thường sử dụng biện pháp tạo động 

lực này dưới dạng quyền ưu tiên mua cổ phần và chia cổ phần cho NLĐ. 

Trong nhiều trường hợp tổ chức/doanh nghiệp mong muốn xây dựng hình ảnh 

đẹp, uy tín thì việc xây dựng chương trình tạo động lực bằng cổ phiếu tỏ ra 

khá hữu hiệu. 

1.2.3.2. Đãi ngộ phi tài chính 

* Môi trường làm việc 

 Tạo dựng không khí làm việc thân thiện, bình đẳng, hợp tác, tôn trọng, 

tin tưởng lẫn nhau. Điều này đòi hỏi phải có sự quan tâm của ban lãnh đạo 

doanh nghiệp, sự tham gia nhiệt tình của mọi thành viên trong doanh nghiệp 

và những người đứng đầu doanh nghiệp phải là những người gương mẫu, tiên 

phong đi đầu trong việc tạo dựng một không khí làm việc tốt đẹp. 

Đảm bảo điều kiện vệ sinh và an toàn lao động, tổ chức lao động khoa 

học, bố trí sức lao động hợp lý, cải tiến phương pháp làm việc, tổ chức phục 

vụ nơi làm việc họp lý, cải tiến điều kiện lao động (nhiệt độ, độ ẩm, tiếng ồn, 

trang bị bảo hộ lao động…) 
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Tổ chức các phong trào văn hoá, văn nghệ, thể dục thể thao, hỗ trợ các 

hoạt động đoàn thể, tạo tâm lý thoải mải, thư giãn cho NLĐ, làm cho NLĐ 

hiểu biết lẫn nhau và thêm gắn bó với doanh nghiệp.  

  Quy định thời gian và giờ giấc làm việc linh hoạt. Cụ thể như, doanh 

nghiệp có thể thiết kế thời gian biểu làm việc cho phép nhân viên xác định 

thời gian đến và đi làm trong giới hạn phạm vi nhất định. Hoặc một số doanh 

nghiệp cho phép nhân viên làm việc tại nhà hay bất cứ chỗ nào khác mà 

không nhất thiết phải có mặt tại trụ sở, miễn là họ vẫn giải quyết công việc 

được giao một cách trôi trảy và hiệu quả 

* Cơ hội học tập và thăng tiến 

Nhà quản trị cần phải quan tâm đến các nhu cầu học tập và phát triển 

của NLĐ ở các vị trí, chức danh công việc khác nhau. Đối với NLĐ mới vào 

nghề hoặc những lao động giản đơn, việc nâng cao trình độ học vấn và nhận 

thức sẽ là cơ sở để họ làm chủ những công việc họ đảm nhận hàng ngày, đây 

cũng là cách thức để chứng tỏ với NLĐ là doanh nghiệp đang đầu tư vào 

NLĐ và tạo điều kiện để họ sát cánh với doanh nghiệp. Vì vậy, tổ chức, 

doanh nghiệp cần lên kế hoạch cho đào tạo, bồi dưỡng NLĐ về văn hoá, 

chuyên môn nghiệp vụ vừa để khuyến khích NLĐ và vừa để đáp ứng nhu cầu 

sản xuất khi cần thiết. Đồng thời, đối với những lao động có năng lực chuyên 

môn nghiệp vụ hay những nhân lực có năng lực quản lý, doanh nghiệp cần 

phải phát hiện kịp thời và có kế hoạch phát triển họ theo lộ trình công danh 

phù hợp. Việc tạo cơ hội thăng tiến, phát triển cho NLĐ phải đảm bảo dựa 

trên đánh giá thành tích, kết quả thực chất và năng lực thực sự của NLĐ từ đó 

họ có động lực làm việc tốt, tự đem lại những cơ hội cho chính mình. 

* Đãi ngộ thông qua công việc 

 Phân công công việc công bằng, rõ ràng. Muốn làm được điều này, 

doanh nghiệp cần xây dựng hệ thống bản tiêu chuẩn công việc và bản mô tả 
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công việc rõ ràng, bài bản; hệ thống đánh giá thành tích phải được đánh giá 

theo các tiêu chuẩn rõ ràng, mang tính thực tiễn. 

Sự luân chuyển công việc: Được thực hiện bằng cách di chuyển một 

cách có hệ thống nhân viên từ công việc này sang công việc khác, do đó làm 

tăng thêm số nhiệm vụ khác nhau mà một nhân viên thực hiện mà không 

tăng thêm độ phức tạp của bất kì công việc nào. Sự luân chuyển công việc 

mang lại những lợi thế về hiệu quả kĩ thuật, tạo nên sự đa dạng và kích thích 

nhân viên. 

1.2.4. Tiêu chí đánh giá hệ thống đãi ngộ lao động trong doanh 

nghiệp. 

Tiêu chí hay tiêu chuẩn đánh giá hệ thống đãi ngộ lao động trong doanh 

nghiệp gắn với mục tiêu và xuất phát từ mục tiêu hệ thống đãi ngộ lao động. Các 

mục tiêu hệ thống đãi ngộ lao động được xác định trong khâu xây dựng hệ thống 

đãi ngộ lao động là định hướng cho mọi hoạt động xây dựng và triển khai hệ 

thống đãi ngộ lao động. Các tiêu chuẩn đánh giá hệ thống đãi ngộ lao động phải 

gắn với trách nhiệm của đối tượng đảm trách. Tiêu chuẩn đánh giá hệ thống đãi 

ngộ lao động bao gồm tiêu chuẩn định tính và tiêu chuẩn định lượng. 

Việc đánh giá hệ thống đãi ngộ để trả lời cho câu hỏi: Thế nào là một hệ 

thống đãi ngộ lao động tốt nhất, phù hợp nhất? Trả lời được đầy đủ các câu hỏi, 

các khía cạnh là tiêu chí xác định hệ thống đãi ngộ đã được hình thành. 

Một hệ thống đãi ngộ tốt là hệ thống đãi ngộ mà trong đó nó góp phần 

mang đến động lực NLĐ và sức mạnh tập thể. Có thể kể đến như: Phong cách 

lãnh đạo, chế độ về HĐLĐ, thù lao, chính sách chăm lo đời sống sức khỏe, tinh 

thần, đãi ngộ thông qua công việc, 

 Đối với hệ thống đãi ngộ lao động thì tiêu chuẩn định tính được xác định 

gắn với từng thành phần trong cấu trúc trả công lao động và được xác định bằng 

các chỉ tiêu như: Mức độ gắn kết, hiệu quả tạo động lực của NLĐ… 

 Thù lao tài chính: mức độ gắn kết, hiệu quả tạo động lực của NLĐ thông 
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qua tiền lương cố định, mức độ gắn kết, hiệu quả tạo động lực của NLĐ thông 

qua tiền lương biến đổi, mức độ gắn kết, hiệu quả tạo động lực của NLĐ thông 

qua các chương trình phúc lợi tự nguyện (nghỉ mát, khuyến học, văn nghệ, thể 

thao…); mức độ gắn kết của NLĐ thông qua chính sách thù lao tài chính… 

 Thù lao phi tài chính: mức độ gắn kết, hiệu quả tạo động lực của NLĐ 

đối với môi trường làm việc, mức độ gắn kết, hiệu quả tạo động lực của NLĐ 

đối với học tập và bồi dưỡng, mức độ gắn kết, hiệu quả tạo động lực của NLĐ 

đối với cơ hội thăng tiến (phát triển sự sự nghiệp); mức độ gắn kết, hiệu quả 

tạo động lực của NLĐ thông qua chính sách thù lao phi tài chính… 

Mức độ hoàn thành mục tiêu, sứ mệnh của hệ thống đãi ngộ của từng giai 

đoạn phù hợp. 

 Hệ thống đãi ngộ lao động là hoạt động giữ vị trí rất quan trọng vì nó là 

sợi dây kết nối lợi ích giữa NLĐ và doanh nghiệp. Do đó, khi đánh giá hệ 

thống đãi ngộ lao động thì các tiêu chuẩn định lượng được xác định rõ ràng 

thông qua các chỉ tiêu như:  

Đãi ngộ tài chính: Năng suất lao động bình quân; Thu Nhập bình quân; 

Tỷ lệ chi phí tiền lương; Mức tăng thu nhập bình quân; Chi phí phúc 

lợi/NLĐ/năm; Hiệu quả kinh doanh (mức tăng lợi nhuận thuần, lợi nhuận 

trước thuế/NLĐ); … 

Đãi ngộ phi tài chính: hiệu quả tăng suất lao động thông qua môi 

trường làm việc; Tỷ lệ nghỉ việc; Tỷ lệ luân chuyển; Tỷ lệ thăng tiến; Chi phí 

đào tạo/NLĐ/năm; Tỷ lệ nhân viên được đào tạo/năm; … 

Việc xác định tiêu chuẩn đánh giá hệ thống đãi ngộ lao động đối với 

các doanh nghiệp dù dưới dạng định tính hay định lượng thì cần căn cứ vào 

tình hình cụ thể của từng doanh nghiệp và phải phù hợp với mục tiêu cũng 

như hệ thống đãi ngộ lao động mà doanh nghiệp đã xây dựng. 

Mức độ về hiệu quả quản lý chi phí của doanh nghiệp đạt được tỉ lệ nào 

trong từng giai đoạn đặt ra. 
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1.3. Các nhân tố ảnh hưởng đến hệ thống đãi ngộ lao động trong 

Doanh nghiệp 

1.3.1. Các nhân tố thuộc về môi trường bên ngoài Doanh nghiệp 

1.3.1.1. Pháp luật lao động hiện hành 

Các doanh nghiệp đều phải tuân theo các quy định về pháp luật lao 

động của Nhà nước bao gồm các chính sách về tiền lương (lương tối thiểu, 

quy định trả lương làm thêm giờ…), quy định về thời gian làm việc, thời gian 

nghỉ ngơi, chế độ bảo hiểm xã hội, hợp đồng lao động, nghỉ phép… Chính 

sách pháp luật đều có sự tác động đến hệ thống đãi ngộ lao động, nếu doanh 

nghiệp tuân thủ các quy định về pháp luật lao động như thì sẽ xây dựng hệ 

thống đãi ngộ đảm bảo các tiêu chí về mức lương tối thiểu vùng, đóng bảo 

hiểm xã hội đầy đủ, tổ chức đối thoại xã hội, thương lượng thường xuyên thì 

sẽ góp phần giúp NLĐ yên tâm làm việc khi nhu cầu cơ bản được thoả mãn. 

Nếu doanh nghiệp khi xây dựng và triển khai hệ thống đãi ngộ lao động 

không đảm bảo tuân thủ các quy định pháp luật hiện hành thì sẽ phải đối mặt 

với nguy cơ bị thanh tra lao động và chịu các hình phạt tương ứng, ngoài ra 

cũng sẽ có tiềm ẩn những tranh chấp lao động trong nội bộ doanh nghiệp và 

khiến NLĐ mất đi sự an tâm làm việc khi quyền lợi của họ bị ảnh hưởng. 

1.3.1.2. Đối thủ cạnh tranh 

 Trong nền kinh tế thị trường, doanh nghiệp không những.cạnh tranh.về 

sản phẩm, dịch vụ, sự cạnh tranh còn diễn ra gay gắt về nguồn nhân lực. Các 

doanh nghiệp cạnh tranh trong cùng lĩnh vực sẵn sàng thu hút, lôi kéo những 

người.lao.động có trình độ, chất lượng cao bằng nhiều chế độ đãi ngộ tốt. Vì 

vậy doanh nghiệp phải có hệ thống đãi ngộ lao động đáp ứng được nhu cầu 

của người.lao.động, đi kèm là những biện pháp động viên, khen thưởng kịp 

thời,.thỏa đáng. Thông qua hệ thống đãi ngộ cạnh tranh, doanh nghiệp mới có 

điều kiện tuyển dụng và giữ chân được đội ngũ NLĐ có trình độ, năng lực để 

thực hiện có hiệu quả mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp. 
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1.3.1.3. Đặc điểm của thị trường lao động 

 Đặc điểm của.thị trường.lao động.ảnh hưởng.rõ ràng.đến hệ thống đãi 

ngộ lao động. Cụ thể nếu thị trường lao động dư thừa nguồn cung một loại lao 

động nào đó thì người lao động ở lĩnh vực này sẽ cảm thấy thiếu an toàn, bị 

đe dọa thì họ sẽ không có nhiều đòi hỏi về chế độ đãi ngộ trong doanh nghiệp, 

ngược lại nếu thị trường lao động có sự khan hiếm lao động trong lĩnh vực 

nào đó thì những người lao động đó sẽ có cơ hội tìm được việc làm với mức 

thu nhập tốt hơn trước, điều kiện làm việc cũng tốt hơn ở doanh nghiệp khác, 

cho nên nên tổ chức doanh nghiệp cần có biện pháp điều chỉnh hệ thống đãi 

ngộ giữ chân đội ngũ lao động có sự khan hiếm cao này. Ngoài ra, hệ thống 

đãi ngộ lao động của Công ty cũng gắn liền với đặc điểm của thị trường lao 

động bởi: doanh nghiệp khó có thể duy trì được đội ngũ lao động có tay nghề 

nếu đi ngược với xu hướng chung, cũng như có thể gặp phải những phản ứng 

không mong muốn từ chính nội tại đội ngũ lao động của mình. 

1.3.2. Các nhân tố thuộc về môi trường bên trong Doanh nghiệp 

1.3.2.1. Khả năng tài chính của doanh nghiệp 

 Khả năng tài chính của doanh nghiệp thể hiện qua một số chỉ tiêu về 

doanh thu, lợi nhuận, khả năng thanh toán, tỷ suất sinh lời, vốn, tài sản...Liên 

quan hệ thống đãi ngộ lao động, khả năng tài chính thể hiện qua quỹ lương, 

quỹ thưởng, quỹ phúc lợi và các hoạt động đãi ngộ phi tài chính dành cho 

người.lao.động. Doanh nghiệp có khả năng tài chính tốt sẽ dễ dàng triển khai 

các chính sách đãi ngộ cho nhân viên để thỏa mãn tối đa nhu cầu của họ như 

các chính sách về tăng lương, tăng thưởng hay tổ chức nhiều chương trình du 

lịch, giao lưu văn hóa thể thao...và ngược lại, khi doanh nghiệp có khả năng 

tài chính không đảm bảo thì các chương trình đãi ngộ cũng sẽ bị ảnh hưởng 

và có thể làm giảm mong muốn gắn bó và làm việc của người.lao.động khi lợi 

ích của họ bị tác động.  
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1.3.2.2. Quan điểm của nhà quản trị trong doanh nghiệp 

 Quan điểm của nhà quản trị tác động khá lớn đến hệ thống đãi ngộ lao 

động. Nếu các nhà quản trị thực sự quan tâm đến đội ngũ nhân viên, coi họ là 

một nguồn lực quý báu nhất của tổ chức doanh nghiệp thì họ sẽ chú trọng đến 

các chương trình đãi ngộ cho nhân viên thông qua xây dựng, cải thiện các 

chính sách nhân lực, bồi dưỡng phát triển nhân viên...để giúp người lao động 

thỏa mãn và phát huy được tối đa tinh thần, năng suất làm việc. Nhưng nếu 

các nhà quản trị không đề cao vai trò của nguồn nhân lực trong doanh nghiệp, 

coi họ chỉ là những người làm công ăn lương bình thường thì sẽ không quan 

tâm triển khai các chính sách đãi ngộ nhân lực tốt, điều này sẽ khiến hệ thống 

đãi ngộ lao động mất đi hiệu quả, người.lao.động sẽ bất mãn về lâu dài, giảm 

đi động lực làm việc và nghỉ việc để tìm kiếm nơi làm việc mới. 

1.3.2.3. Nhu cầu và lợi ích của người lao động 

 Nhu cầu của còn người sẽ quyết định đến hành vi và hành động của họ, 

khiến họ hành động có mục đích nhằm thỏa mãn nhu cầu của bản thân. Do 

vậy mà mỗi người lao động khi làm việc tại một tổ chức, doanh nghiệp thì 

đều sẽ quan tâm đến những lợi ích mà họ sẽ nhận được tại nơi đó như thu 

nhập, cơ hội học tập, đào tạo, sự thăng tiến của bản thân,...Nếu hệ thống đãi 

ngộ lao động đáp ứng những lợi ích, nhu cầu của họ thì sẽ tạo ra sự thỏa mãn, 

hài lòng và tạo ra được động lực lao động khiến cho người.lao.động làm việc 

một cách hăng hái, nhiệt tình hơn trong công việc và sẽ có mong muốn được 

gắn bó lâu dài với tổ chức, doanh nghiệp đó. Tuy nhiên, ngược lại khi hệ 

thống đãi ngộ lao động không đảm bảo được sự thỏa mãn và lợi ích thì NLĐ 

sẽ không duy trì được động lực để làm việc, năng suất, chất lượng công việc 

sẽ bị giảm và qua một thời gian thì họ sẽ rời bỏ khỏi doanh nghiệp từ đó ảnh 

hưởng đến việc thực hiện mục tiêu, chiến lược của doanh nghiệp. 
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1.4. Bài học kinh nghiệm  

1.4.1. Các kinh nghiệm từ các công ty: 

1.4.1.1. Công ty cổ phần truyền thông VMG 

 Công ty cổ phần truyền thông VMG (VMG Media) được thành lập vào 

tháng 03/2006.  Ban đầu, VMG Media chỉ là một nhóm nhỏ 8 người, tách ra 

từ công ty Phần mềm và truyền thông VASC, ngồi rải rác tại các vị trí còn 

trống trong tòa nhà số 4, Láng Hạ. Sau hơn 10 năm hoạt động và phát triển, từ 

những con người đầu tiên ấy, VMG đã trở thành một trong những cái tên 

được nhắc tới nhiều nhất trong lĩnh vực nội dung số tại Việt Nam với những 

đóng góp không nhỏ cho ngành công nghệ thông tin của nước nhà. Kể từ khi 

thành lập, VMG Media bằng việc kế thừa được những nền tảng vững vàng về 

nội dung số đa phương tiện, công ty đã dần từng bước khẳng định vị thế của 

mình trong thị trường công nghệ thông tin và truyền thông của Việt Nam 

cũng như khu vực. Bên cạnh đó, công ty cũng luôn luôn chú trọng đa dạng 

hóa những lĩnh vực hoạt động và kinh doanh mới với quyết tâm đưa VMG 

Media trở thành một trong những công ty có uy tín lớn trên thị trường. 

  Với quan điểm quản trị nhân lực của VMG là tài sản hữu hình chỉ là 

phương tiện, con người mới là vốn quý nhất của công ty. VMG là ngôi nhà 

chung, nơi người lao động được làm việc trong môi trường chuyên nghiệp, thân 

thiện và công bằng. Người lao động được tạo cơ hội phát triển bản thân, được 

cống hiến, ghi nhận và đãi ngộ xứng đáng. VMG đã xây dựng hệ thống đãi ngộ 

lao động đa dạng với nhiều hình thức tài chính và phi tài chính. Cụ thể: 

  Về đãi ngộ tài chính: công ty áp dụng hình thức trả lương theo thời gian 

định kỳ vào ngày 25 hàng tháng. Thu nhập của NLĐ trong công ty chia thành 

hai phần là lương cơ bản và lương theo hiệu quả công việc. Công ty có hệ thống 

ngạch bậc lương theo chức danh dành cho cả nhân viên và cán bộ quản lý. Mỗi 

năm công ty sẽ tiến hành điều chỉnh thu nhập cho người lao động dựa trên thời 

gian gắn bó và thành tích làm việc trong những năm gần đây. Bên cạnh chế độ 
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tiền lương là chế độ tiền thưởng được chi trả theo kết quả kinh doanh của công 

ty và thưởng hoàn thành dự án cũng như các khoản thưởng hoa hồng dành cho 

đội ngũ nhân viên kinh doanh. Bên cạnh đó là chế độ phúc lợi bao gồm bảo hiểm 

y tế và xã hội, tổ chức tham quan, lương tháng 13, v.v… cho tất cả các NLĐ. 

Ngoài ra công ty còn triển khai chương trình bảo hiểm nhân thọ xét đóng 1 lần/ 1 

năm đối với nhân viên chính thức đã gắn bó trên 1 năm. 

  Về đãi ngộ phi tài chính: công ty cũng khuyến khích đội ngũ NLĐ 

học tập nhằm nâng cao trình độ, phát triển chuyên môn bằng việc tài trợ học 

phí cho các khóa học, quy hoạch cán bộ. Nhân viên được làm việc trong môi 

trường an toàn và chuyên nghiệp. Kèm theo đó là các chương trình hướng 

đến gia đình của các thành viên trong công ty như tiệc tất niên cuối năm, 

ngày hội gia đình… 

  Nhìn chung, hệ thống đãi ngộ lao động của công ty khá rõ ràng, đáp ứng 

cơ bản nhu cầu của người lao động. Mặc dù vậy, công ty chưa đa dạng hoá một 

số hình thức trợ cấp, phụ cấp khi mà mới chỉ dừng ở các loại cơ bản như ăn trưa, 

xăng xe, gửi xe. Các chương trình đãi ngộ phi tải chính cũng chưa được quan 

tâm, đặc biệt là các hoạt động liên quan đến văn hoá doanh nghiệp. 

1.4.1.2. Công ty công nghệ và nội dung số VTC (VTC Intecom) 

 Công ty VTC Công nghệ và Nội dung số (VTC Intecom) là đơn vị 

thành viên trực thuộc Tổng Công ty Truyền thông Đa phương tiện Việt Nam - 

VTC, chính thức đi vào hoạt động từ tháng 1/2006. Công ty có đội ngũ nhân sự 

trẻ, giàu tri thức, nhiệt huyết và sáng tạo. VTC Intecom là một trong những 

doanh nghiệp tiên phong xây dựng nền móng phát triển cho ngành công nghiệp 

nội dung số Việt Nam, góp phần thực hiện thắng lợi Đề án của Chính phủ “Đưa 

Việt Nam sớm trở thành nước mạnh về CNTT và truyền thông”. VTC Intecom 

là một trong những nhà cung cấp nội dung di động hàng đầu tại Việt Nam và là 

một trong những nhà phát hành trì chơi trực tuyến đầu tiên tại Việt Nam. 
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 Chế độ đãi ngộ của công ty được đánh giá khá cao, đặc biệt là về thu 

nhập. Hệ thống đãi ngộ tài chính của công ty bao gồm các khoản tiền lương, 

tiền thưởng, các khoản phụ cấp, trợ cấp và phúc lợi đa dạng.  Hệ thống thang 

bảng lương trong công ty được phân chia thành các “band” và dải lương, 

trong đó cấp bậc nhân viên nằm ở band 1-4, cấp quản lý là từ band 5 – band 8 

và dải lương gồm 7 dải. Tuỳ vào vị trí công việc, năng lực, thâm niên, thành 

tích công tác mà người lao động sẽ được xếp vào các band và dải lương tương 

ứng. Công ty cũng quy định 1 năm sẽ có 2 lần xét tăng lương cho nhân viên. 

Điều này góp phần thúc đẩy động lực làm việc cho NLĐ. Bên cạnh đó là chế 

độ thưởng theo doanh số, theo dự án hoàn thành… Người lao động được công 

ty đảm bảo 1 năm nhận được 20 tháng lương (bao gồm cả thưởng). Công ty 

cũng có chế độ thưởng tết và lương tháng 13 khá hậu hĩnh, kèm theo đó là chế 

độ nghỉ phép 12 ngày/ năm đúng theo quy định của pháp luật. 

 Bên cạnh đó là chính sách đãi ngộ phi tài chính với các hoạt động văn 

hoá, văn nghệ, thể thao diễn ra quanh năm.  Nhân viên trong công ty được đi 

du lịch 2 lần/ năm cùng với đó là hàng loạt các chương trình team buiding. 

Đặc biệt với những nhân viên có thành tích xuất sắc trong công việc thì được 

công ty đài thọ du lịch nước ngoài cho cả gia đình. 

1.4.1.3. Công ty cổ phần dịch vụ trực tuyến FPT (FPT) online 

Công ty Cổ phần Dịch vụ Trực tuyến FPT Online (FOC) được thành lập 

năm 2007. Hoạt động sản xuất chính của công ty là quảng cáo trực tuyến, game 

online, thương mại điện tử, âm nhạc trực tuyến, mạng xã hội và dịch vụ sms.  

Hệ thống đãi ngộ của FPT Online tập trung vào các hoạt động đãi ngộ 

phi tài chính, đặc biệt là liên quan đến văn hoá doanh nghiệp. Là thành viên 

của Tập đoàn FPT, FPT Online tự hào khi kế thừa những giá trị văn hóa đặc 

sắc không thể trộn lẫn khi vừa ra đời. Văn hóa FPT trước hết là văn hóa ứng 

xử FPT, là tinh thần mà người FPT luôn hướng đến các nguyên tắc: "Tôn 

trọng cá nhân – Đổi mới – Đồng đội”, lãnh đạo FPT cần "Chí công – Gương 

mẫu – Sáng suốt". Văn hóa FPT Online trở thành một món ăn tinh thần không 
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thể thiếu để gắn kết các thành viên, tạo lập sân chơi tuyệt vời, là nguồn động 

viên cũng như tự hào của mỗi con người FPT. Thông qua các hoạt động văn 

hóa tinh thần bổ ích được tổ chức thường xuyên, FPT Online đề cao những 

giá trị truyền thống và đáp ứng những nhu cầu trong đời sống tinh thần của 

cán bộ nhân viên, tạo sự phấn khởi giúp mọi người yêu thích làm việc thay vì 

tạo áp lực. Ngoài ra là các hoạt động ý nghĩa: Ngày Vì cộng đồng (13/03) với 

nhiều chương trình hướng về cộng đồng, khơi dậy lòng nhân ái cho các thành 

viên FPT; Ngày hội thể thao (26/03) tổ chức những hoạt động nâng cao thể 

chất, rèn luyện sức khỏe; Ngày Hướng về Cội nguồn (10/03 âm lịch) – Với 

những chuyến hành hương về nguồn, tưởng nhớ lịch sử dân tộc; khơi gợi lòng 

yêu nước, niềm tự hào, tự tôn dân tộc; Ngày Văn nghệ FPT (19/05) với những 

hoạt động văn nghệ ca múa nhạc vui chơi thoải mái.; Ngày Gia đình FPT (thứ 

bảy tuần thứ 3 của tháng 11) – Là dịp để FPT và người FPT cảm ơn phụ 

huynh, vợ/chồng người FPT; Ngày Nhân viên mới (các ngày thứ bảy tuần đầu 

tiên trong tháng) – là ngày chào đón nhân viên mới và dịp để trang bị cho 

nhân viên mới những thông tin cần thiết để nhanh chóng hòa nhập với môi 

trường làm việc của công ty... 

Môi trường làm việc: Là nơi dành cho những con người năng động với 

nhiều cơ hội phát triển và thăng tiến trong sự nghiệp. Ở đó mọi người được 

khuyến khích và tạo điều kiện để họ có thể nâng cao giá trị bản thân. Công ty 

quan tâm không chỉ lợi nhuận mà quan tâm cả đời sống tinh thần của nhân viên. 

Cơ hội thăng tiến: Tại FPT Online, cơ hội thăng tiến dành cho các 

thành viên công bằng. Sự nghiệp của mỗi cá nhân sẽ luôn đồng hành cùng 

định hướng phát triển của công ty. Để bồi dưỡng và phát triển nguồn nhân lực, 

FPT Online thường xuyên thực hiện các chương trình đào tạo với nhiều loại 

hình phù hợp với từng người. Người lãnh đạo công ty sẽ trách nhiệm duy trì 

và phát triển nguồn lực hiệu quả thông qua nhiều hình thức: Đào tạo cho nhân 

viên, khuyến khích và tạo điều kiện giúp họ nâng cao chuyên môn và phát 
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huy năng lực đem đến những cơ hội thăng tiến... Đặc biệt, FPT Online luôn 

ưu tiên tuyển dụng nội bộ trước khi tuyển dụng những ứng viên bên ngoài. 

Chính sách lương thưởng: Chính sách lương thưởng luôn là mối quan 

tầm hàng đầu của những người đi làm. Thấu hiểu điều này, FPT Online luôn 

cố gắng để đảm bảo mức thu nhập tương xứng với năng lực, kinh nghiệm, vị 

trí và sự đóng góp của mỗi thành viên. Bên cạnh đó, FPT Online cũng có chế 

độ đánh giá năng lực nhân viên, cụ thể như: Định kỳ đánh giá nhân viên 2 

lần/năm, Đánh giá đột xuất khi có thành tích xuất sắc, Nhân viên xuất sắc của 

tháng, Nhân viên xuất sắc của năm cấp công ty, Nhân viên xuất sắc của năm 

cấp tập đoàn. 

Chăm sóc sức khỏe:  FPT Online dành sự quan tâm chu đáo đến sức 

khỏe của nhân viên và cả những người thân của họ. Công ty sẽ hỗ trợ 100% 

chi phí cho gói bảo hiểm sức khỏe dành cho các thành viên công ty. Riêng với 

người thân nhân viên (cha, mẹ, vợ, chồng, con cái) công ty sẽ hỗ trợ 1 phần 

chi phí. 

1.4.2. Bài học rút ra từ xây dựng hệ thống đãi ngộ lao động trong 

doanh nghiệp 

 Từ kinh nghiệm về xây dựng hệ thống lao đông của các công ty nói 

trên, tác giả nhận thấy các công ty đều rất quan tâm đến hệ thống đãi ngộ lao 

động của mình nhằm có được một chế độ đãi ngộ cạnh tranh, hấp dẫn để thu 

hút và giữ chân được lực lượng lao động nòng cốt tại công ty. Qua việc 

nghiên cứu về hệ thống đãi ngộ của các công ty nói trên, một số bài học kinh 

nghiệm có thể rút ra cho công ty Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo 

MAC Việt Nam như sau: 

 Cần xây dựng hệ thống thang bảng lương tương ứng với các vị trí chức 

danh và có sự phân biệt rõ ràng theo năng lực, kinh nghiệm, thành tích và hiệu 

quả công việc cũng như vị trí công tác để tránh tình trạng cào bằng và thiếu sự 
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công bằng cần thiết. Công ty cũng có thể cân nhắc áp dụng phương pháp trả 

lương 3P (vị trí, năng lực, thành tích) cho NLĐ trong công ty. 

 Hoàn thiện hệ thống đánh giá thực hiện công việc để đánh giá chính 

xác hiệu quả làm việc qua đó có căn cứ để chi trả các khoản lương biến đổi 

phù hợp. Bên cạnh đó là cần chi tiết hơn hệ thống bản mô tả công việc để xác 

định những yếu tố như sự phức tạp của công việc, điều kiện làm việc…để làm 

cơ sở trả thu nhập. 

 Đa dạng hoá các hình thức trợ cấp, phụ cấp và phúc lợi. Cân nhắc các 

chính sách về cổ phiếu thưởng cho nhân viên. 

 Chú trọng nhiều hơn đến hệ thống đãi ngộ phi tài chính, đặc biệt là các 

hoạt động liên quan đến đào tạo và phát triển nhân lực, văn hoá doanh nghiệp 

và môi trường làm việc bởi đây là động lực quan trọng để phát triển doanh 

nghiệp một cách bền vững và xây dựng được một đội ngũ lao động thấm 

nhuần văn hoá và tư tưởng của công ty. 
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Chương 2 

 THỰC TRẠNG HỆ THỐNG ĐÃI NGỘ LAO ĐỘNG 

 TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN PHÁT TRIỂN TRUYỀN THÔNG  

QUẢNG CÁO MAC VIỆT NAM 

2.1. Giới thiệu khái quát về Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền 

thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

2.1.1. Giới thiệu về Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền thông Quảng 

Cáo MAC Việt Nam 

Tên tiếng Việt: Công ty Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo 

MAC Việt Nam. 

Tên tiếng Anh: Media Advertisement Development MAC Corporation 

Of Vietnam 

Tên viết tắt: MCV Corp (MCV) 

Website: https://mcv.com.vn 

Địa chỉ: 

- Trụ sở chính: Tầng VP F3 – Tòa nhà 187 Nguyễn Lương Bằng, 

Phường Quang Trung, Quận Đống Đa, TP Hà Nội, Việt Nam. 

- VPĐD: 

+ MCV Complex, Lô B7, đường 19A, KCX Tân thuận, P. Tân Thuận 

Đông, Quận 7, TP. Hồ Chí Minh. 

+ 18 Bis/22/1i Nguyễn Thị Minh Khai, Phường Đa Kao, Quận 1, TP. Hồ 

Chí Minh 

- ĐKKD số: 0102154249 Sở KH&ĐT Hà Nội cấp ngày 30/01/2007, 

thay đổi lần thứ 07 ngày 26/05/2023 

Người đại diện: Ông Phạm Từ Liêm 

MCV Corp luôn bắt đầu hành trình đến trái tim bằng sự tử tế và tận tâm.  

Khách hàng gồm có: Bibica, Akino Smart TV, MSB, Kirin, JCB, 

Toshiba, Acecook, Lotte, Yamaha, Rohto, Sharp, TH True Milk, Panasonic… 

https://mcv.com.vn/
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Đối tác Media: Facebook, Youtube, Yan, Yeah1, FPT Play, TikTok, 

Zing, Pop…  

Đối tác Agency: Dentsu, Havas Group, Ogilvy & Mather, Bizeyes… 

Năm 2023, theo xu hướng chung của thị trường MCV có những điều 

chỉnh hướng đi, tái cấu trúc và xây dựng hệ sinh thái Tập đoàn truyền thông và 

công nghệ. Với những thay đổi mới này tầm nhìn và sứ mệnh ban đầu xây 

dựng vẫn được ưu tiên hướng tới. 

Là một công ty hoạt động về lĩnh vực truyền thông- marketing, sản 

xuất và phát hành nội dung số trên các nền tảng định hướng phát triển theo 

công nghệ. 

Nhà sáng tạo và sản xuất nội dung hàng đầu Việt Nam trên Truyền hình 

và Kỹ thuật số. Với 15 năm kinh nghiệm trong ngành giải trí. 

- Đối tác chiến lược chính thức của YouTube, Facebook, TikTok, 

Twitter, Dailymotion... 

- Hỗ trợ 65% các cơ quan Báo chí, Đài truyền hình tại Việt Nam xây 

dựng Hệ sinh thái Nội dung số. 

- Hợp tác với các đối tác công ty quảng cáo trong nước và quốc tế, các 

thương hiệu và tổ chức hàng đầu liên quan đến lĩnh vực quảng cáo, âm nhạc và 

phim ảnh. 

- Mô hình kinh doanh tập trung vào: 

+ Sản xuất, sáng tạo nội dung/Phim 

+ Xây dựng hệ thống mạng đa kênh, 

+ Phát triển những người nổi tiếng 

+ Cung cấp các dịch vụ Tiếp thị Tích hợp Kỹ thuật số.  

Với sự tập chung vào các ngành nghề trọng tâm như trên đã mang lại 

cho MCV một nền tảng về Tài chính ổn định, về nguồn khách hàng tiềm năng 

và tăng trưởng đều, về kho nội dung phong phú. 
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- Về cơ sở vật chất MCV có hệ thống phim trường hiện đại, máy móc 

thiết bị đời mới luôn update kịp thời, trường quay và hệ thống hỗ trợ ghi hình 

đầy đủ để tự sản xuất và phục vụ khai thác kinh doanh dịch vụ cho thuê trường 

quay và tổ chức sự kiện lớn, nhỏ với các đối tác.  

Thành lập và phát triển các công ty công nghệ phù hợp xu hướng mới, thu 

hút được những nhân tài trong ngành chuyển đổi số và phát triển các ứng dụng 

công nghệ. 

Tầm nhìn: Không chỉ là nhà sản xuất nội dung hàng đầu, MCV sẽ không 

ngừng truyền tải những ý nghĩa nhân văn, giá trị tích cực đến triệu trái tim trên 

toàn thế giới. 

Sứ mệnh: “Từ trái tim đến trái tim” – Đó là con đường MCV đã, 

đang và sẽ đi khi sản xuất những nội dung không chỉ đáp ứng nhu cầu giải 

trí của khán giả, mà còn mang đến niềm tin yêu cuộc sống và sự hướng 

thiện cho con Người. 

2.1.2. Quá trình hình thành và phát triển của Công ty 

Cuối thập kỷ 90, MAC&CINQ - công ty Quảng cáo tại Nhật Bản, đối tác 

tại Việt Nam và MIRAI VIETNAM hoạt động điều tra khảo sát và cung cấp 

thông tin thị trường. 

Cuối năm 2006, đón đầu sự kiện Việt Nam gia nhập WTO và cơ hội phát 

triển ngành truyền thông quảng cáo tại Việt Nam, MAC&CINQ cùng MIRAI 

VIETNAM và đối tác của mình là SANNGHIA CORP xúc tiến thành lập Công ty 

Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam (viết tắt là MCV). 

MCV Corporation chính thức thành lập và đi vào hoạt động từ 30/01/2007. 

2.1.3. Chức năng, nhiệm vụ, cơ cấu tổ chức của Công ty  

* Cơ cấu tổ chức Group vận hành 
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Sơ đồ 2.1. Cơ cấu tổ chức Group vận hành 

Nguồn: Sơ đồ tổ chức- Công ty Cổ phần Phát 

triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

* Cơ cấu tổ chức bộ phận Hành chính Nhân sự 

 

Sơ đồ 2.2. Cơ cấu tổ chức bộ phận Hành chính Nhân sự 

Nguồn: Sơ đồ tổ chức. Phòng NS Công ty Cổ phần 

Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

*. Quy mô phòng Nhân sự: 
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Phòng nhân sự gồm 6 nhân viên vận hành, cùng phân chia ra quản lý 2 

đầu phía Bắc và phía Nam về. 

- Phụ trách chính sách: 

- Quản lý lao động:  

- Tuyển dụng đào tạo:  

TP Hành chính nhân sự:  

- 1 TP Hành chính và kiêm nhiệm Quản lý LĐ phía Nam. 

- 1 TP Nhân sự Quản lý Lao động phía Bắc và quản lý chính sách all Group 

2.1.4. Lĩnh vực hoạt động kinh doanh   

Mã ngành, 
nghề kinh 

doanh 
Tên ngành, nghề kinh doanh 

5911 (Chính) 
Hoạt động sản xuất phim điện ảnh, phim video và chương trình truyền 

hình 

6312 Cổng thông tin 

3240 
Sản xuất đồ chơi, trò chơi 
- Chi tiết: Sản xuất trò chơi điện tử 

3320 
Lắp đặt máy móc và thiết bị công nghiệp 
- Chi tiết: Lắp đặt máy móc, thiết bị, linh kiện phục vụ cho phát thanh, truyền 

hình; 

4659 
Bán buôn máy móc, thiết bị và phụ tùng máy khác 
- Chi tiết: Buôn bán máy móc, thiết bị, linh kiện phục vụ cho phát thanh, 

truyền hình (trừ thiết bị nghe nhìn); 

4799 
Bán lẻ hình thức khác chưa được phân vào đâu 
- Chi tiết: Kinh doanh thương mại điện tử (không gồm kinh doanh, bán hàng 

đa cấp) 

8230 

Tổ chức giới thiệu và xúc tiến thương mại 
- Chi tiết: Tổ chức hội thảo, hội nghị, hội chợ triển lãm; tổ chức các sự kiện, 

tổ chức dàn dựng các chương trình biểu diễn văn hóa (ca nhạc, lễ hội, biểu 

diễn thời trang); Dịch vụ tổ chức các hoạt động văn hóa, thể thao, giải trí; 

Xúc tiến thương mại. 



 40 

7310 

Quảng cáo 
- Chi tiết: Quảng cáo thương mại, hoạt động đại lý quảng cáo (trừ quảng cáo 

thuốc lá); Tư vấn và thực hiện kế hoạch quảng cáo, chiến lược phát triển 

thương hiệu hàng hóa, khuếch trương sự kiện trên các phương tiện thông tin 

đại chúng; Thiết kế, tạo mẫu, sản xuất, in ấn các sản phẩm quảng cáo (không 

bao gồm các dịch vụ thiết kế công trình); 

7320 
Nghiên cứu thị trường và thăm dò dư luận 
- Chi tiết: Nghiên cứu và cung cấp thông tin thị trường; hoạt động quan hệ 

công chúng (PR); 

4610 

Đại lý, môi giới, đấu giá hàng hóa 
- Chi tiết: Đại lý mua bán các loại phim và các chương trình giải trí cho các 

đài truyền hình (trừ các loại phim và chương trình nhà nước cấm); Đại lý kinh 
doanh trò chơi trên mạng internet; Môi giới thương mại; 

6399 

Dịch vụ thông tin khác chưa được phân vào đâu 
- Chi tiết: Cung cấp và khai thác nội dung thông tin, các dịch vụ giá trị gia 

tăng trên mạng viễn thông internet, các phương tiện thông tin đại chúng, dịch 

vụ ứng dụng Internet trong viễn thông; Cung cấp dịch vụ xử lý nội dung cơ sở 

dữ liệu thể thao, văn hóa, kinh tế, xã hội, giải trí (trừ những nội dung nhà 

nước cấm). 

6810 

Kinh doanh bất động sản, quyền sử dụng đất thuộc chủ sở hữu, chủ sử dụng 

hoặc đi thuê 
Chi tiết: - Thuê nhà, công trình xây dựng để cho thuê lại; - Đối với đất được 

Nhà nước cho thuê thì được đầu tư xây dựng nhà ở để cho thuê; đầu tư xây 

dựng nhà, công trình xây dựng không phải là nhà ở để bán, cho thuê, cho thuê 

mua; - Nhận chuyển nhượng toàn bộ hoặc một phần dự án bất động sản của 

chủ đầu tư để xây dựng nhà, công trình xây dựng để bán, cho thuê, cho thuê 

mua; - Đối với đất được Nhà nước giao thì được đầu tư xây dựng nhà ở để 

bán, cho thuê, cho thuê mua; - Đối với đất thuê trong khu công nghiệp, cụm 

công nghiệp, khu chế xuất, khu công nghệ cao, khu kinh tế thì được đầu tư 

xây dựng nhà, công trình xây dựng để kinh doanh theo đúng mục đích sử 

dụng đất. (Điều 11, Luật Kinh doanh bất động sản Luật số: 66/2014/QH13) 

3511 
Sản xuất điện 
Chi tiết: sản xuất điện mặt trời 

Nguồn: Cổng thông tin quốc gia về đăng ký doanh nghiệp 
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2.1.5. Số lượng, chất lượng và cơ cấu lao động  

Đặc điểm nguồn nhân lực 

- Phần lớn là lao động trẻ, làm việc trong lĩnh vực sáng tạo, nghệ thuật. 

Nguồn lực gen Z cũng là yếu tố mới và lạ trong công việc. 

- Nguồn nhân lực có quy mô khá lớn, số lượng hiện tại dao động 400-

450 lao động, tăng nhanh hàng năm, thường xuyên tuyển các nguồn từ thực tập 

sinh các trường phù hợp để đào tạo và xây dựng nguồn lực. 

- Không hạn chế về tỉ lệ nam nữ, độ tuổi, không kỳ thị, phân biệt giới 

tính nên sức sáng tạo và mở rộng các nội dung phát hành và không biên giới. 

Nhất là một bộ phận lao động thuộc giới tính thứ 3 họ rất có óc sáng tạo về 

nghệ thuật. 

- Vì là phần nhiều là sáng tạo nên rất phong phú về trình độ và ngành 

nghề, thu hút đc nhiều lao động có đam mê, nghệ sỹ. 

- Vị trí các văn phòng ở 2 đầu cầu Hà Nội và Hồ Chí Minh nên chủ yếu 

nhân sự làm việc và kết nối công việc online quản lý con người bằng hiệu quả 

công việc. 

Việt Nam đang chứng kiến một thế hệ lao động rất khác - thế hệ Gen Z - 

với đặc trưng chiếm lĩnh công nghệ, sáng tạo và tâm lý “không ngại nhảy việc”. 

Dẫu vậy, không chỉ đối với Gen Z, môi trường làm việc tốt luôn là yếu tố quan 

trọng nhất để mang lại sức khỏe tinh thần, động lực làm việc cho NLĐ. Loại bỏ 

tư duy “giấu nghề” là một ví dụ. 

Về cơ cấu lao động (theo giới tính): Là một công ty truyền thông, hoạt 

động trong lĩnh vực sáng tạo nghệ thuật nên các công việc phần lớn là không 

giới hạn hay phân theo giới tính, cá nhân nào làm tốt thì được phân bổ hợp lý 

theo khả năng chứ không căn cứ hay đòi hỏi một giới tính nào, việc này qua 

nhiều năm cũng đi vào “Văn hóa tổ chức” của MCV. Trong các văn phòng hay 

khu làm việc, ngoài các khẩu hiệu truyền thông về công việc còn có các khẩu 

hiệu về việc không phân biệt giới tính. VD như: “Yêu đồng nghiệp thì được, 
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chứ không được để ý giới tính đồng nghiệp”…vậy nên theo yêu cầu về quản trị 

ban lãnh đạo không đề cao thông tin thống kê giới tính. Bạn giới tính nào 

không quan trọng, quan trọng bạn làm tốt nhất việc nào, vậy nên bộ phận quay 

phim, dựng phim, kỹ thuật hiện trường tưởng chừng chỉ dành cho các bạn nam 

thì tại công ty các lao động giới tính nữ tham gia khá đông thậm trí TP kỹ thuật 

là nữ, và tham gia với vai trò cốt yếu đồng thời hiệu quả lao động vận rất cao. 

2.1.6. Kết quả hoạt động kinh doanh- Số liệu lao động các năm 

Đơn vị đạt mục tiêu tăng trưởng doanh thu ước tính, các năm 2020-2021-2022 

đạt kế hoạch đề ra.  

Bảng 2.1. Kết quả hoạt động kinh doanh và số liệu lao động qua các năm 

(2019-tháng 5/2023) 

 

Nguồn: Phòng Tài chính và phòng Kế hoạch- tổng hợp từ báo cáo KQ HQHĐ 

Năm 2020: Doanh thu đạt 240 tỷ đồng tăng gần 1.3 lần so với cùng kỳ 

năm 2019, tương đương tăng 33%. Nộp NSNN tăng gần 1.6 lần so với cùng kỳ 

năm 2019. Tổng số lao động tăng 7% so với năm 2019 



 43 

Năm 2021: Doanh thu đạt 288 tỷ đồng, tăng 1.2 lần so với cùng kỳ năm 

2020. Tương đương tăng 20%. Nộp NSNN tăng 1.2 lần so với cùng kỳ năm 

2020. Tổng số lao động tăng 11% so với năm 2020 

Năm 2022: Doanh thu đạt 322 tỷ đồng, tăng 1,12 lần so với cùng kỳ năm 

2021. Tương đương tăng 12%. Nộp NSNN tăng 1.1 lần so với cùng kỳ năm 

2021. Tổng số lao động tăng 17% so với năm 2021 

Năm 2023: Tính đến tháng 5.2023 tổng số lao động tăng 5% so với năm 

2022, do tái cơ cấu bộ máy và chuyển đổi hình thức quản lý. 

 

  

  

 

Biểu đồ 2.1. Cơ cấu tỷ lệ nguồn doanh thu 

Nguồn: Phòng Tài chính và phòng Kế hoạch- BC phân tích doanh thu 
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Cơ cấu tỷ lệ nguồn doanh thu các năm có nhiều thay đổi, do tình hình thị 

trường ảnh hưởng bởi dịch bệnh, doanh thu từ nguồn Sản xuất va phát sóng 

trên các đài truyền hình có xu hướng chững lại, thay vào đó nguồn doanh thu từ 

Digital tăng mạnh, đó là việc minh chứng cho xu hướng tất yếu của thời đại số. 

 

Biểu đồ 2.2. Tăng trưởng doanh thu 

Nguồn: Phòng Tài chính và phòng Kế hoạch 

Biểu đồ tăng trưởng doanh thu qua các năm 2019-2022 cho thấy: 

Doanh thu từ SX và phát sóng truyền hình dường như đi ngang, khán giả 

đã dường như không còn tha thiết với truyền hình như trước nữa. 

Doanh thu digital tăng trưởng khá rõ rệt bởi nền tảng số đã lên ngôi, 

người xem đã chuyển hướng sang các flatform Youtube, Facebook, Tiktok rất 

nhiều, đặc biệt trong thời kỳ dịch bệnh, bị hạn chế đi lại và việc làm trực tiếp bị 

gián đoạn. 
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Các nền tảng số phát triển kéo theo doanh thu về quảng cáo, booking… 

cũng tăng theo cung và cầu thị trường. 

Năm 2022 nền kinh tế vực dậy sau làm sóng Covid, mọi hoạt động cũng 

đã bình thường hóa, kế hoạch đặt ra năm 2023 là phải phục hồi vững chắc và 

nắm bắt những cơ hội mà MCV đang có về lực lượng lao động và nguồn lực 

sẵn có về nội dung cũng như về cơ sở vật chất để có nền móng cho các mục 

tiêu dài hơi hơn.  

Về cơ cấu lao động của công ty- là một công ty truyền thông thời đại 4.0 

hoạt động trong lĩnh vực nghệ thuật thì cơ cấu lao động được xác định tại công 

ty sử dụng cơ cấu về độ tuổi là chính, không sự dụng cơ cấu về giới tính. Bởi 

đặc thù công việc bên lĩnh vực nghệ thuật tại công ty không ảnh hưởng bởi giới 

tính, cũng không có phân biệt giới tính nào thì làm việc nào tốt hơn. Cộng đồng 

LGBT trong công ty cũng khá lớn nên việc phân giới tính là không phù hợp. 

Tại công ty, các khẩu hiểu như “Yêu đồng nghiệp thì được nhưng không được 

để ý giới tính đồng nghiệp” … tuy là khẩu hiệu vui nhưng thực chất lại chứa rất 

nhiều thông điệp ở đó. Việc xác định cơ cấu theo độ tuổi được thay thế bằng 

xác định độ tuổi phù hợp được đẩy mạnh hơn, đó là sự khác biệt về thế hệ, về 

tâm lý lao động, về mục tiêu và nhu cầu. Vì vậy để tôn trọng thực tế khách 

quan tác giả sẽ không thống kê và phân tích cơ cấu giới tính lao động trong 

nghiên cứu này. 

Đánh giá chung đặc điểm riêng về lao động gen Z hiện nay tại công ty, 

với cơ cấu về độ tuổi <=25 chiếm 70% thì việc thực hiện phân tích sâu thế hệ 

lao động độ tuổi này là khá quan trọng và phải được thực hiện toàn diện các 

mặt để đưa ra các số liệu phục vụ công tác hoàn thiện hệ thống đãi ngộ lao 

động tại công ty. 
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2.2. Phân tích thực trạng hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ 

phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

2.2.1. Căn cứ xây dựng hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ phần 

Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

Trong quá trình xây dựng hệ thống đãi ngộ nhân lực, ban lãnh đạo công ty 

MCV luôn chú trọng đến các căn cứ để xây dựng hệ thống này nhằm hướng 

đến mục tiêu có được đội ngũ nhân lực chất lượng để thực hiện chiến lược kinh 

doanh mà công ty đã đưa ra.  

Bảng 2.2. Các căn cứ xây dựng hệ thống đãi ngộ của lao động của Công ty 

Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

STT Hệ thống đãi ngộ Căn cứ xây dựng 

1 Hệ thống tiền lương - Bộ luật lao động năm 2019 

- Nghị định về Quy định tiền lương năm 2022 

- Kết quả kinh doanh của công ty 

- Thị trường lao động 

- Quy chế trả lương của công ty 

2 Hệ thống tiền thưởng - Kết quả kinh doanh của công ty 

- Quy định đánh giá thành tích 

3 Hệ thống phúc lợi - Bộ luật lao động năm 2019 

- Các nghị định, thông tư về BHXH 

- Kết quả kinh doanh của công ty 

- Văn hoá của công ty 

- Thị trường lao động 

4 Các quy định đào tạo 

và phát triển nhân lực 

- Mục tiêu, chiến lược nhân lực của công ty 

- Kết quả kinh doanh của công ty 

- Mục tiêu, chiến lược kinh doanh của công ty 

5 Các chế độ đãi ngộ 

khác 

- Kết quả kinh doanh của công ty 

- Văn hoá của công ty 

- Quan điểm của ban lãnh đạo trong công ty 

- Thị trường lao động 

(nguồn: Phòng Nhân sự- Quy chế lương+Thỏa ước lao động tập thể) 
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 Có thể thấy rằng khi tiến hành xây dựng hệ thống đãi ngộ, ban lãnh đạo 

và bộ phận nhân sự trong công ty đều có những nghiên cứu chi tiết và tỉ mỉ về 

một số các quy định pháp luật, tình hình thị trường lao động cũng như thực 

trạng kết quả kinh doanh để đưa các quy định đãi ngộ sao cho phù hợp. Ngoài 

ra, một số các căn cứ khác như văn hoá doanh nghiệp hay quan điểm của ban 

lãnh đạo cũng được tham khảo cẩn thận để thiết kế được một hệ thống hoàn 

chỉnh và có tính cạnh tranh cao đồng thời đảm bảo được tính công bằng. Cụ 

thể như sau: 

- Bộ luật lao động năm 2019: công ty đã tiến hành cập nhật các quy định 

về tiền lương, bảo hiểm, hợp đồng lao động theo Bộ luật lao động mới nhất năm 

2019 về chính sách tiền lương tối thiểu dành cho NLĐ như thay đổi mức 

lương cơ bản thấp nhất của công ty lên 5,1 triệu đồng/ tháng (mặc dù không 

còn quy định công việc đòi hỏi đã qua học nghề, đào tạo nghề phải cao hơn ít 

nhất 7% so với mức lương tối thiểu vùng nhưng công ty vẫn áp dụng để đảm 

bảo quyền lợi tối thiểu cho NLĐ) và Thỏa ước lao động tập thể đã đăng ký tại 

sở Lao động thành phố Hà Nội vào năm 2021. Thang bảng lương cũng được 

lưu trữ đầy đủ theo quy định. Ngoài ra công ty cũng tham gia BHXH đầy đủ 

cho NLĐ đồng thời trong HĐLĐ cũng ghi chi tiết về số ngày nghỉ phép có 

hưởng lương dành cho NLĐ của công ty (12 ngày/ năm). Nhìn chung, việc 

hoàn thiện, phát triển hệ thống đãi ngộ trên quy định pháp luật là lựa chọn 

thực hiện và hướng tới của bộ phận Nhân sự và ban lãnh đạo công ty hiện nay. 

- Chiến lược Nhân lực của công ty: công ty MCV hướng đến việc xây 

dựng đội ngũ lao động có ý tưởng sáng tạo nội dung với nguồn lực trẻ, nhiệt 

huyết, dám nghĩ dám làm, do vậy chế độ đãi ngộ của công ty đang hướng dần 

sang các chương trình đào tạo và phát triển nhân lực ví dụ như bổ nhiệm dựa 

trên kết quả công việc mà không phải căn cứ vào thâm niên, độ tuổi hay các 

mối quan hệ khác. Các chương trình đào tạo kỹ năng được tổ chức nhiều hơn. 

Ngoài ra là các hoạt động liên quan đến văn hoá doanh nghiệp như team 
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building, thể thao, văn nghệ, liên hoan…cũng nhận được sự quan tâm của ban 

lãnh đạo công ty với phương châm “chơi mà làm, làm mà chơi”. 

- Văn hoá doanh nghiệp: triết lý kinh doanh của công ty là “Chúng tôi bắt 

đầu cuộc hành trình với sự Tử tế và Tận tâm”. Công ty thực hiện môi trường văn 

hóa doanh nghiệp văn minh, xanh, sạch, đẹp, đồng nghiệp thân thiện là cách 

thu hút nhân tài và bồi dưỡng những tài năng trẻ. Do vậy hệ thống phúc lợi 

được thiết kế đúng theo định hướng văn hoá của công ty là phù hợp với đội 

ngũ nhân viên trẻ (~70% lao động <=25 tuổi) qua một loạt các chương trình 

như khám sức khoẻ cho nhân viên, du lịch 1 năm/ lần, các hoạt động thể dục 

thể thao để nâng cao sức khoẻ cho NLĐ, tặng quà ngày sinh nhật và tặng quà 

Tết và các ngày lễ lớn trong năm… Điều này thể hiện sự quan tâm của ban 

lãnh đạo công ty đối với nhân viên và góp phần cải thiện đời sống tinh thần 

của NLĐ. Đồng thời đây cũng là hoạt động được công ty truyền thông khá 

mạnh mẽ để thu hút những lao động trẻ đến với công ty. 

Kết quả và hiệu quả kinh doanh đây chính là khả năng tài chính và  

nguồn hình thành hệ thống đãi ngộ của công ty:  

Trên thực tế với mức doanh thu của công ty MCV tăng dần đều trong 

những năm qua và vượt kế hoạch của Ban lãnh đạo công ty đề ra kèm theo đó là 

tăng tỉ lệ nộp ngân sách nhà nước. Đây là nền tảng quan trọng để công ty thiết kế 

các chương trình đãi ngộ cạnh tranh hơn, đáp ứng tốt hơn nhu cầu của NLĐ. Cụ 

thể trong năm 2022 đã có 55% nhân viên được tăng lương chứ danh với mức 

tăng dao động từ 12 – 20%, ngoài ra là các khoản thưởng theo thành tích và hiệu 

quả kinh doanh cũng được cải thiện. Các chương trình đào tạo kỹ năng và 

kiến thức cũng được gia tăng hơn so với năm 2021 kèm theo đó là một loạt 

các hoạt động khác dành cho NLĐ cũng được triển khai. 

Thị trường lao động: thị trường truyền hình, truyền thông, quảng cáo là 

một trong những lĩnh vực có sự tăng trưởng nhanh và có sự cạnh tranh gay gắt 

về nguồn nhân lực. Thị trường lao động cạnh tranh đặc biệt là ngành sản xuất nội 

dung, thiết kế hình ảnh, dựng video, truyền thông đa phương tiện… đang là xu 
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hướng của thời kỳ chuyển đổi số. Lao động được sử dụng đa phần là nhân lực trẻ 

với sức sáng tạo cao. Nguồn nhân lực phần nhiều là thế hệ Z - nguồn nhân lực 

này gia tăng nhanh hơn trong tương lai do vậy công ty Cổ phần Phát Triển 

Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam cần nghiên cứu và xác định nhu cầu 

thị trường lao động và tìm hiểu tâm lý, nhu cầu, đặc điểm riêng của đội ngũ lao 

động trong công ty để đưa ra hệ thống đãi ngộ phù hợp nhất như đưa ra các quy 

định tăng lương trong năm, các chương trình phúc lợi như thưởng các ngày lễ, đi 

du lịch, làm việc linh hoạt, chăm sóc sức khỏe tinh thần NLĐ…  

Nhằm làm rõ sự phù hợp những căn cứ xây dựng hệ thống đãi ngộ tác 

giả đã tiến hành phỏng vấn sâu các Trưởng, phó bộ phận/ Giám đốc công ty 

thành viên/ Giám đốc bộ phận… trong công ty, câu hỏi phỏng vấn sâu đánh 

giá dưới góc độ nhà quản trị về căn cứ để hoàn thiện hệ thống đãi ngộ LĐ. 

Trưởng phòng sản xuất 1 đưa ra việc ưu tiên về căn cứ xây dựng hệ thống đãi 

ngộ phù hợp với thực tế tại công ty như sau: 

1 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo tuân thủ pháp luật lao động 

2 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp chiến lược kinh doanh 

3 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp văn hoá doanh nghiệp 

4 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp kết quả kinh doanh 

5 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp thực tế thị trường LĐ 

Trưởng phòng sản xuất 2 đưa ra việc ưu tiên về căn cứ xây dựng hệ thống đãi 

ngộ phù hợp với thực tế tại công ty như sau: 

1 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo tuân thủ pháp luật lao động 

2 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp chiến lược kinh doanh 

3 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp văn hoá doanh nghiệp 

4 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp kết quả kinh doanh 

5 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp thực tế thị trường LĐ 

Trưởng phòng Kỹ thuật đưa ra việc ưu tiên về căn cứ xây dựng hệ thống đãi 

ngộ phù hợp với thực tế tại công ty như sau: 
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1 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo tuân thủ pháp luật lao động 

2 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp chiến lược kinh doanh 

3 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp kết quả kinh doanh 

4 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp văn hoá doanh nghiệp 

5 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp thực tế thị trường LĐ 

Trưởng phòng Âm thanh đưa ra việc ưu tiên về căn cứ xây dựng hệ thống đãi 

ngộ phù hợp với thực tế tại công ty như sau: 

1 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo tuân thủ pháp luật lao động 

2 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp chiến lược kinh doanh 

3 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp văn hoá doanh nghiệp 

4 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp kết quả kinh doanh 

5 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp thực tế thị trường LĐ 

Trưởng bộ phận Booking đưa ra việc ưu tiên về căn cứ xây dựng hệ thống đãi 

ngộ phù hợp với thực tế tại công ty như sau: 

1 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo tuân thủ pháp luật lao động 

2 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp chiến lược kinh doanh 

3 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp văn hoá doanh nghiệp 

4 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp kết quả kinh doanh 

5 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp thực tế thị trường LĐ 

Trưởng Bộ phận PR đưa ra việc ưu tiên về căn cứ xây dựng hệ thống đãi ngộ 

phù hợp với thực tế tại công ty như sau: 

1 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo tuân thủ pháp luật lao động 

2 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp chiến lược kinh doanh 

3 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp văn hoá doanh nghiệp 

4 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp kết quả kinh doanh 

5 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp thực tế thị trường LĐ 
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Trưởng Bộ phận Media đưa ra việc ưu tiên về căn cứ xây dựng hệ thống đãi 

ngộ phù hợp với thực tế tại công ty như sau: 

1 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo tuân thủ pháp luật lao động 

2 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp chiến lược kinh doanh 

3 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp văn hoá doanh nghiệp 

4 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp kết quả kinh doanh 

5 Hệ thống đãi ngộ LĐ đảm bảo phù hợp thực tế thị trường LĐ 

 

Tổng hợp kết quả phỏng vấn sâu các Trưởng, phó bộ phận/ Giám đốc 

công ty thành viên/ Giám đốc bộ phận… trong công ty Cổ phần Phát triển 

Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam về căn cứ xây dựng hệ thống đãi ngộ 

có thể thấy đa phần nhận xét hệ thống đãi ngộ của công ty đều đảm bảo các căn 

cứ về quy định pháp luật (tỉ lệ ưu tiên 1 100%), chiến lược kinh doanh (tỉ lệ ưu 

tiên 2 97%), văn hoá doanh nghiệp (tỉ lệ ưu tiên 3 94%), kết quả kinh doanh (tỉ 

lệ ưu tiên 4 đạt 80%) và thực tế trên thị trường lao động (ti lệ ưu tiên số 5 74%). 

Bên cạnh đó là một số ý kiến cho biết công ty chưa triển khai một số chương 

trình đãi ngộ liên quan đến mức thu nhập của công ty hiện chưa quá cạnh tranh 

so với những công ty khác trong cùng ngành… 

Việc xây dựng hệ thống đãi ngộ có tham khảo lấy ý kiến từ tổ chức công 

đoàn để nhìn nhận từ góc nhìn NLĐ nhằm mục đích kéo gần lợi ích 2 bên để 

cùng đạt được mục tiêu chung của doanh nghiệp. Không từ 1 phía nhà  quản trị 

để lãng phí nguồn lực tài chính khi mà có chính sách nhưng NLĐ ko đạt tới 

hoặc không sử dụng được, cũng không thể chiều hết theo ý của từng người lao 

động mà sai mục đích quản trị. Đây là việc phải lựa chọn hài hòa nhất có thể.    
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2.2.2. Mục tiêu hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ phần Phát 

Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

 

Nguồn: Dự thảo: Quy chế tiền lương và các khoản trả cho NLĐ sửa đổi, bổ sung. 

Việc xác định mục tiêu của hệ thống đãi ngộ lao động có được nhắc 

đến trong các quy định, văn bản về quy định chính sách tiền lương của công 

ty MCV và qua một số tuyên bố của Ban lãnh đạo công ty trong các buổi họp, 

buổi tổng kết nhưng chỉ ở mức chung chung như “thu hút, gắn kết người lao 

động; gắn với kết quả hoạt động, đảm bảo cân đối tài chính và phù hợp trong 

từng thời kỳ, gắn kết tinh thần tổ chức, đảm bảo “sức khỏe” của doanh nghiệp, 

giữ chân nhân viên hiện tại, nâng cao năng suất lao động, giúp nhân viên gắn 

kết và trung thành hơn, tạo một môi trường làm việc được NLĐ hướng đến…” 

chứ chưa rõ ràng, cụ thể đối với từng loại thù lao tài chính hay thù lao phi tài 

chính về các mục tiêu như thu hút lao động, giữ chân lao động, tạo động lực, 

gắn kết NLĐ, quản lý hiệu quả chi phí, cải thiện hiệu suất. 
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2.2.3. Cơ cấu hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ phần Phát 

Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam. 

2.2.3.1. Thực trạng Đãi ngộ tài chính tại công ty hiện nay tại công ty 

Để phục vụ mục tiêu kinh doanh trong thời kỳ hậu covid và khủng 

hoảng kinh tế hiện nay cơ cấu đãi ngộ tài chính đã được điều chỉnh linh hoạt 

để đạt mục tiêu tăng trưởng và hiệu quả quản lý từng giai đoạn. 

Giai đoạn từ đầu năm 2023 cho đến hết năm 2024 được xác định rõ ràng: làm 

theo năng lực và hưởng theo hiệu quả thực tế: Giải pháp này nhằm đẩy mạnh 

ý thức NLĐ phải nỗ lực hơn để cùng công ty vượt qua cơn bão về khủng 

hoảng kinh tế trước mắt. 

* Tiền lương 

Phương án lương của MCV áp dụng cho thời điểm hiện nay là chính 

sách lương hỗn hợp, có sự đan xen của Lương cố định và lương biến đổi. 2 

cấu phần sẽ gồng gánh nhau để bổ trợ cho nhau. 

Lương khoán theo KPI, định mức: với các vị trí có định mức công việc 

hoặc KPI cụ thể như: sản xuất, kinh doanh, phát hành… sẽ xây áp dụng cách 

tính thu nhập theo công thức sau: 

Tổng thu nhập = Lương cơ bản + lương đảm bảo định mức (KPI) + thưởng 

vượt định mức. 

Tỷ lệ: Lương cơ bản/ lương đảm bảo định mức (KPI) được xây dựng tương 

đương: 50/50 = Lương cố định/ lương biến đổi 

Tỷ lệ: 50% LCB: để đảm bảo phần lương tối thiểu NLĐ có thể sinh sống và 

tái sản xuất sức lao động. Cấu phần này đảm bảo tâm lý cho NLĐ trong công 

ty. 

Nếu chỉ hoàn thành <=70% định mức công việc tháng NLĐ chỉ hưởng lương 

CB.  
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50% hoàn thành định mức công việc được giao tháng. Cấu phần này để 

khuyến khích và trả thù lao xứng đáng cho những NLĐ nghiêm túc chấp hành 

và có trách nhiệm hoàn thành công việc. 

Thưởng vượt định mức: là phần hưởng trên phần doanh số/doanh thu/sản 

lượng vượt trên KPI đề ra, số liệu vượt sẽ không giới hạn. Phần này chính là 

phần khuyến khích gia tăng cho NLĐ thực sự nỗ lực hoàn thành công việc tốt 

và năng suất cao. 

Lương khoán theo thời gian: với các vị trí công việc khó xác định được 

KPI về doanh số/doanh thu/sản lượng như: khối BO- Hành chính, Nhân sự, 

Kế toán, Pháp chế… sẽ xây áp dụng cách tính thu nhập theo công thức sau: 

Tổng thu nhập = Lương cơ bản + lương đảm bảo định mức (chất lượng 

và đầu mục công việc tháng) + thưởng vượt định mức. 

Lương cố định/ lương biến đổi = 50/50 

Tỷ lệ: 50% LCB: để đảm bảo phần lương tối thiểu NLĐ có thể sinh 

sống và tái sản xuất sức lao động. Cấu phần này đảm bảo tâm lý cho NLĐ 

trong công ty. 

Nếu chỉ hoàn thành <=70% chất lượng và định mức công việc tháng 

NLĐ chỉ hưởng lương CB.  

50% hoàn thành định mức công việc được giao tháng. Cấu phần này để 

khuyến khích và trả thù lao xứng đáng cho những NLĐ nghiêm túc chấp hành 

và có trách nhiệm hoàn thành công việc.  

Riêng phần thưởng vượt định mức có chút điều chỉnh: TBP có quyền 

nghiệm thu (thưởng) không quá 20% cho NLĐ vượt định mức công việc hoặc 

hoàn thành xuất sắc công việc được giao, tiết kiệm chi phí nhân công… phần 

này chính là phần khuyến khích gia tăng cho NLĐ thực sự nỗ lực hoàn thành 

công việc tốt và năng suất cao. 

Lương theo vị trí công tác: Là tiền lương trả theo chức danh mà NLĐ 

đảm nhận để thực hiện nhiệm vụ sản xuất kinh doanh của công ty theo Quyết 
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định của Tổng giám đốc. Hệ số lượng heo chức danh (Hcd) được xếp cho 

từng cá nhân trên cơ sở chức danh cán bộ, vị trí công tác và năng lực, thành 

tích của mỗi nhân viên. 

Với tình hình chung việc áp dụng cơ cấu lương này khá phù hợp, nó vừa 

giúp NLĐ quản lý được thu nhập tỉ lệ thuận với khả năng làm việc, nó vừa 

giúp doanh nghiệp không còn gánh nặng với những vị trí công việc hiệu suất 

thấp mà vẫn phái gánh chi phí lương cao. 

Bảng 2.3. Lương bình quân theo chức vụ hàng tháng của MCV 

(Đơn vị: VNĐ) 

STT Chức vụ 
Lương cơ bản bình quân  

2020 2021 2022 

1 Phó Giám đốc 
                                              

32,782,981  
                                               

32,415,796  
                                               

34,458,801  

2 Trưởng phòng 
                                                 

24,124,105  
                                                 

24,559,876  
                                                 

24,679,989  

3 Phó phòng 
                                                                

19,534,061    
                                               

19,266,913  
                                               

20,045,904  

4 Trưởng bộ phận 
                                                 

18,560,877  
                                                 

18,784,751  
                                                 

19,975,523  

5 Trưởng nhóm 
                                               

15,797,856  
                                                 

16,371,564  
                                               

16,520,369  

6 Nhân viên 
                                                 

8,984,044  
                                                 

9,291,625  
                                                 

9,630,681  
(Nguồn: Phòng Nhân sự Công ty- báo báo nhận sự năm 2020, 2021, 2022)  

 Ngoài tiền lương cố định, NLĐ tại công ty còn được hưởng tiền lương 

bổ sung theo kết quả kinh doanh. Cụ thể, NLĐ có thể được hưởng các khoản 

thu nhập bổ sung gắn với kết quả làm việc và hiệu quả kinh doanh của công 

ty như thưởng nóng, thưởng đột xuất. Khoản thu nhập này có thể được trả 

thường xuyên định kỳ hàng tháng hoặc không thường xuyên, tuỳ thuộc vào 

tình hình hoạt động của công ty. Nhìn chung qua bảng 2.4, có thể thấy thu 

nhập trung bình của các vị trí trong công ty từ cán bộ quản lý cho đến nhân 

viên đều có sự cải thiện dần qua các năm. Điều này thể hiện hệ thống đãi ngộ 



 56 

lao động khá chú trọng đến chính sách gia tăng thu nhập cho những nhân viên 

có thành tích và gắn bó lâu năm với công ty. 

Tác giả đã tiến hành khảo sát các Trưởng bộ phận của công ty về thực 

trạng hệ thống đãi ngộ qua tiền lương và thu được kết quả đánh giá như sau: 

70,00%
60,83%

70,83% 65,83%

21,67%

20,83%
16,67% 22,50%

8,33%
18,34% 12,50% 11,67%

0,00%

20,00%

40,00%

60,00%

80,00%

100,00%

120,00%

Tiền lương công 
bằng dựa trên kết 

quả làm việc

Tiền lương hợp lý 
tương xứng với vị 

trí làm việc

Có chính sách gia 
tăng thu nhập

Cơ chế lương rõ 
ràng, minh bạch

Đồng ý (3) Không có ý kiến (2) Không đồng ý (1)

 

Biểu đồ 2.3. Đánh giá về công tác tiền lương của công ty Cổ phần  

Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả 

Kết quả khảo sát về chế độ tiền lương, với tiêu chí tiền lương công bằng 

dựa trên kết quả làm việc có kết quả 70% đồng ý, 21.67% không có ý kiến, 

8.33% không đồng ý. Từ kết quả này, cho thấy đánh chung từ góc độ quản lý 

thì tiền lương được kết tinh từ thành quả lao động của NLĐ không phải trả 

theo đối tượng nào, mà bạn làm nhiều, làm hiệu quả sẽ được hưởng theo 

những con số biết nói. Những nhân viên đều được xem xét về kết quả làm 

việc và có những sự điều chỉnh về hệ số LCB từ ban giám đốc 6 tháng/ lần. 

Điều này góp phần thúc đẩy nhân viên làm việc hiệu quả hơn. Tuy nhiên có 

một số ý kiến không đồng tình cho rằng việc xét hệ số thu nhập của nhân viên 



 57 

còn mang tính chất cảm tính, chưa thật sự rõ ràng trong việc đánh giá năng 

lực của họ.  

Đối với tiêu chí: “Tiền lương của công ty hợp lý, tương xứng với vị trí 

làm việc” kết quả là có 60,83% đồng ý, 20.83% không có ý kiến, 18.33% 

không đồng ý. Kết quả này cho thấy hiện nay mức tiền lương mà công ty chi 

trả cho người lao động tương đương với mức thu nhập trung bình trên thị 

trường lĩnh vực quảng cáo, truyền thông mà công ty đang hoạt động. Các vị 

trí có mức độ phức tạp, quan trọng trong công việc càng cao như các vị trí cán 

bô quản lý thì có tiền lương vượt trội hơn so với các vị trí nhân viên. Một số 

nhân viên thì tinh thần “cày cuốc” là đam mê nên thu nhập cũng cao và chênh 

lệch lớn so với những nhân viên chỉ làm cho xong việc. 

Câu hỏi khảo sát: “Có chính sách gia tăng thu nhập” kết quả: 70.83% 

đồng ý, 16.67% không có ý kiến, 12,5% không đồng ý. Thực tế, trong những 

năm qua công ty đã luôn cố gắng để cải thiện tiền lương, thu nhập cho người lao 

động theo xu hướng chung của thị trường, bên cạnh đó là chế độ tăng lương 

thường niên được thực hiện khá nghiêm túc cho những nhân viên đã gắn bó từ 1 

năm trở lên. Cập nhật chính sách mới nhất cho việc tăng lương hiện nay công ty 

áp dụng cho phần công việc tăng thêm, hiệu quả hoàn thành công việc chứ 

không còn theo xu hướng đến hạn là tăng như trước đây. Đây mới chính là 

chiếc ổ khóa cần đc NLĐ mở để nâng cao thu nhập 1 cách đột biến và thực 

chất nhất. 

Câu hỏi điều tra: “Cơ chế lương rõ ràng, minh bạch” có đánh giá: 

65,83% đồng ý, 22.5% không có ý kiến, 11,67% không đồng ý. Cơ chế lương 

của công ty hiện tại đều được công khai, làm rõ với nhân viên trong công ty 

qua hợp đồng làm việc, nội quy lao động và thỏa ước lao động cũng như quy 

chế lương đã được phổ biến.  

Ngoài ra, hàng tháng để hoạt động tính và thanh toán tiền lương cho 

NLĐ được chính xác, minh bạch và công bằng tại bộ phận, Trưởng bộ phận 
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thực hiện giao việc vào đầu tháng bằng Phiếu giao việc, cuối tháng NLĐ gửi 

lại phiếu nghiệm thu cho TBP và BP Nhân sự, căn cứ số liệu báo cáo và tình 

trạng thực tế TBP sẽ xác nhận mức độ nghiệm thu, thưởng phạt trên phiếu và 

phản hồi lại cho NLĐ, bao gồm lý do thưởng/phạt (nếu có). Bp Nhân sự căn 

cứ số liệu tính và thanh toán cho NLĐ. Trong trường hợp số liệu báo cáo có 

thiếu sót dẫn đến sai lệch kết quả của NLĐ thì NLĐ được quyền phản hồi lại 

để các bộ phận xác minh và bổ sung cho đúng. 

 * Tiền thưởng 

 Hiện nay công ty đang áp dụng hình thức thưởng hoàn thành định mức. 

Đây là khoản tiền thưởng căn cứ vào mức độ đóng góp và hiệu quả sản xuất 

kinh doanh của Công ty dành cho cá nhân và cả bộ phận. Mức độ thưởng, điều 

kiện để được hưởng tiền thưởng căn cứ vào vị trí công việc, trách nhiệm đối 

với công việc và hiệu quả sản xuất kinh doanh của Công ty. Các chương trình 

được thưởng hoàn thành định mức là các chương trình sản xuất đang được phát 

sóng trên đài truyền hình và cả phát digital tính đến thời điểm xét hoàn thành 

định mức. Trường hợp phát sinh thêm chương trình sản xuất mới, sẽ được tính 

thêm tiền thưởng cho chương trình đó. Trường hợp chương trình dừng sản xuất 

và phát sóng thì sẽ dừng xét thưởng đối với chương trình đó. 

 Bên cạnh đó, một khoản tiền thưởng quan trọng không kém trong công 

ty là thưởng theo hiệu suất và hiệu quả làm việc của từng nhóm công việc được 

đánh giá qua các chỉ số khác nhau. 

+ Giá trị công việc: Các bộ phận không trực tiếp sản xuất, không trực 

tiếp kiếm ra tiền => bộ phận gián tiếp được đánh giá qua giá trị công việc 

(được xây dựng trên cơ sở hiệu quả hỗ trợ, thâm niên, đánh giá công việc…) 

+ Doanh số: Với các bộ phận kinh doanh thì hiệu quả được đánh giá trên 

doanh số hợp tác mang lại cho từng khối. 
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Với bộ phận phát hành: Facebook, Youtube, Tiktok, Instagram… hiệu 

quả là doanh thu trả về từ các nền tảng, số lượng người xem, người theo dõi, 

thời lượng xem… 

+ Số lượng - Chất lượng chương trình phát sóng trên đài TH, kênh phát 

hành số: với các bộ phận: Tổ chức SX, biên tập, quay phim, dựng sẽ được đánh 

giá hiệu quả qua chất lượng phát sóng, số lượng phát sóng, rating người xem, 

deadline hoàn thành so với kế hoạch PS cam kết với các đài. Công nhận về 

hiệu quả và truyền thông nội bộ để ghi nhận, cảm ơn, chúc mừng và tăng hung 

phấn trong tinh thần công việc.  

Căn cứ nguồn quỹ khen thưởng hiện có, bộ phận nhân sự sẽ đề xuất 

Giám đốc công ty phê duyệt sử dụng quỹ để khen thưởng thường xuyên hoặc 

đột xuất cho tập thể lao động có nhiều thành tích, đóng góp trong hoạt động 

của công ty cụ thể như sau: 

 + Đối với phòng ban: Tối đa không quá 20.000.000 đồng/ phòng 

 + Đối với bộ phận: Tối đa không quá 15.000.000 đồng/bộ phận 

Đối với cá nhân, mức thưởng được quy định như sau: 

Bảng 2.4. Chính sách thưởng dựa trên thành tích làm việc của Công ty  

Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

STT Thành tích làm việc 

Mức thưởng (tính 
trên mức lương 

hoàn thành 100% 
công việc) 

1 
Không hoàn thành chỉ tiêu công việc hàng 

tháng 
0% 

2 
Hoàn thành 100% chỉ tiêu công việc hàng 

tháng 
3% 

3 Hoàn thành vượt chỉ tiêu công việc hàng tháng 7% 

Nguồn: Công ty Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 
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* Phụ cấp, trợ cấp và phúc lợi 

 Hiện nay công ty Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC 

Việt Nam đang triển khai một số hình thức phụ cấp, trợ cấp và phúc lợi cho 

NLĐ trong công ty như sau:  

Bảng 2.5. Tổng hợp các khoản phụ cấp, trợ cấp, phúc lợi của Công ty  

Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

STT Khoản Chi tiết 

1 Phụ cấp - Phụ cấp làm thêm giờ (được tính theo quy định của 

Nhà nước) 

- Phụ cấp trách nhiệm 

- Phụ cấp kiêm nhiệm công việc 

2 Trợ cấp - Trợ cấp phương tiện đi lại 

- Trợ cấp thông tin liên lạc 

-  Ăn ca tại công ty 

3 Phúc lợi - Phúc lợi bắt buộc: Bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, 

bảo hiểm thất nghiệp… 

- Phúc lợi tự nguyện: thưởng Lễ, Tết, khám sức khỏe 

định kỳ, tặng quà cho con em nhân viên… 

- Đi du lịch. 

- Tặng quà sinh nhật cho NLĐ, thăm viếng… 

(Nguồn: Phòng Nhân sự- Quy chế lương năm 2019) 

Đối với phụ cấp: bao gồm phụ cấp làm thêm giờ, phụ cấp trách nhiệm 

chức vụ và phụ cấp kiêm nhiệm công việc.  

+ Đối với phụ cấp làm thêm giờ: Cơ sở để tính tiền làm thêm giờ căn cứ 

vào tổng thu nhập thực trả của công việc đang làm tại tháng làm thêm giờ. 

NLĐ làm thêm giờ được trả như sau: 

Làm thêm giờ vào ngày thường, được trả ít nhất bằng 150% tiền lương 

giờ của ngày làm việc bình thường. 



 61 

TL làm thêm giờ = Tiền lương (theo giờ) x 150% x Số giờ làm thêm 

Làm thêm giờ vào ngày nghỉ hàng tuần (1/2 ngày thứ 7 theo qui định 

của Công ty hoặc Chủ nhật) ít nhất bằng 200% tiền lương giờ của ngày làm 

việc bình thường. 

TL làm thêm giờ = Tiền lương (theo giờ) x 200% x Số giờ làm thêm 

Làm thêm giờ vào ngày lễ, tết (VD: tết dương lịch, tết âm lịch, ngày 

30/4 và 1/5, ngày 2/9…) ít nhất bằng 300% tiền lương giờ của ngày làm việc 

bình thường. 

TL làm thêm giờ = Tiền lương (theo giờ) x 300% x Số giờ làm thêm 

Nếu được nghỉ bù những giờ làm thêm và việc làm thêm giờ do NLĐ tự 

nguyện đăng ký để hoàn thành công việc được giao thì người sử dụng lao động 

không phải trả lương làm thêm giờ. 

Nếu làm thêm giờ vào ban đêm thì được trả thêm mỗi đêm làm việc ít 

nhất bằng 30% tiền lương tính theo đơn giá tiền lương hoặc tiền lương của 

công việc đang làm ban ngày. 

+ Phụ cấp chức vụ- trách nhiệm:  NLĐ giữ chức vụ lãnh đạo, quản lý 

các cấp đòi hỏi tính trách nhiệm cao được hưởng phụ cấp chức vụ- trách nhiệm 

tương ứng theo từng chức vụ đó. Mức phụ cấp trách nhiệm được Tổng Giám 

đốc quyết định khi bổ nhiệm chức vụ cho NLĐ. 

+ Phụ cấp kiêm nhiệm công việc: NLĐ kiêm nhiệm công việc của 2 

chức danh công việc trở lên sẽ được phụ cấp kiêm nhiệm công việc. Mức phụ 

cấp sẽ do người quản lý trực tiếp đề xuất và được Tổng giám đốc công ty phê 

duyệt đối với từng vị trí công việc kiêm nhiệm. 

Đối với trợ cấp:  

+ Trợ cấp ăn trưa: Mức phụ cấp phụ thuộc vào sự quyết định của Ban 

Giám đốc phù hợp với hiệu quả kinh doanh nhưng đảm bảo chi phí hàng tháng 

cho NLĐ nếu bằng tiền mặt không vượt quá 730.000VNĐ/người/tháng. Không 

vượt quá mức khung quy định của pháp luật thuế. 
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+ Trợ cấp phương tiện đi lại: Trường hợp NLĐ thường xuyên phải đi lại 

nhiều bằng phương tiện cá nhân để liên hệ, giải quyết công việc chung của 

Công ty theo nhiệm vụ được giao thì được hỗ trợ thêm kinh phí xăng xe - hao 

mòn xe.  Tổng giám đốc phê duyệt chính sách áp dụng đối với từng trường hợp 

tùy theo tình hình thực tế công việc tại đơn vị.  Chi phí trợ cấp đi lại được trả 

bằng tiền mặt và thanh toán hàng tháng theo bảng lương tính theo ngày công 

thực tế làm việc theo quy định của Công ty. (chỉ trừ ngày nghỉ việc của lao 

động không phép hoặc quá số ngày phép theo quy định) 

+ Trợ cấp thông tin liên lạc: Trợ cấp thông tin liên lạc là khoản trợ cấp 

dành cho cước phí điện thoại di động & điện thoại di động. Tùy từng BP, vị trí 

mà xác nhận mức trợ cấp, đối tượng nhận trợ cấp. Chi phí trợ cấp cước phí điện 

thoại được trả bằng tiền mặt và thanh toán hàng tháng theo bảng lương tính 

theo ngày công thực tế làm việc theo quy định của Công ty. (chỉ trừ ngày nghỉ 

việc của lao động không phép hoặc quá số ngày phép theo quy định). Chi phí 

trợ cấp điện thoại: điện thoại được công ty mua và cấp cho NLĐ, thực hiện 

theo chế độ quản lý tài sản của Công ty. 

Bảng 2.6. Quy định trợ cấp điện thoai của công ty Cổ phần Phát triển 

Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

 
Đối tượng 

Trị giá máy 
điện thoại  

di động 

Cước phí sử dụng  
1 tháng 

 ( trợ cấp bằng tiền) 

 
Ghi chú 

Ban Tổng giám 
đốc 

Không quá 
30.000.000đ 

 Không quá  3.000.000đ/ 

tháng 
Trường hợp nghỉ việc, 
nộp lại máy điện thọai  
cho PHC; mất phải đền 
bù theo giá trị đã trừ khấu 
hao 

Giám đốc, Phó 
Giám đốc 

Không quá 
20.000.000đ 

Không quá 
2.000.000đ/tháng 

Trưởng phòng Không quá 
10.000.000đ 

Không quá 
1.000.000đ/tháng 

Các trường hợp 
khác 

Không quá 
5.000.000đ 

Không quá 
1.000.000đ/tháng 

Xem xét từng trường hợp, 
tính chất công việc để 
quyết định 

Nguồn: Phòng nhân sự 
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 Các khoản phúc lợi công ty đều thực hiện đầy đủ các khoản phúc lợi 

bắt buộc cho người lao động, bao gồm: BHYT, BHXH, BHTN. Người lao 

động cũng được hưởng đầy đủ các chế độ về thai sản, ốm đau, bệnh nghề 

nghiệp, hưu trí, tử tuất…vởi tỉ lệ trích theo quy định chung của Nhà nước. 

Bên cạnh đó, hàng năm công ty đều tổ chức các chuyến du lịch cho người lao 

động và khám sức khỏe định kỳ cho công ty tại bệnh viện có uy tín, tặng quà 

sinh nhật. Các khoản phúc lợi khác như thưởng Lễ, Tết hay lương tháng 13 

đều được chi trả cho NLĐ tuỳ vào tình hình kinh doanh của công ty. 

 Đánh giá về hệ thống phúc lợi, trợ cấp và phụ cấp của công ty qua kết 

quả khảo sát các trưởng bộ phận trong công ty của tác giả có kết quả như sau: 

100,00%

80,83%

60,00%

0,00%

12,50%

29,17%

0,00%
6,67% 10,83%

0,00%

20,00%

40,00%

60,00%

80,00%

100,00%

120,00%

Chế độ bảo hiểm đầy đủ theo 
quy định của nhà nước

Trợ cấp, phụ cấp bám sát tình 
hình thị trường lao động

Liên tục được cập nhật, chỉnh 
sửa theo xu hướng

Đồng ý Không có ý kiến Không đồng ý

 

Biểu đồ 2.4. Đánh giá về chế độ phúc lợi, phụ cấp, trợ cấp của Công ty  

Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả 
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 Tiêu chí: Trợ cấp, phụ cấp, phúc lợi bám sát tình hình thị trường lao 

động” có kết quả 80,83% đồng ý, 12,5% không có ý kiến, 6,67% không đồng 

ý. Thực tế các khoản phụ cấp của công ty hiện nay được xây dựng theo quy 

chế lương của công ty và qua sự khảo sát, thăm dò thị trường làm việc hiện 

nay tuy nhiên vẫn chỉ dừng lại ở những hình thức cơ bản, chưa đa dạng trong 

bối cảnh nhu cầu của đội ngũ lao động trẻ ngày càng phong phú. Họ quan tâm 

nhiều hơn đến yếu tố sức khoẻ của bản thân cũng như phương tiện, điều kiện 

thực hiện công việc. Đây là yếu tố mà công ty cần phải quan tâm và cải thiện. 

 Tiêu chí: “Liên tục được cập nhật, chỉnh sửa theo xu hướng” có kết quả 

đánh giá 60% trả lời đồng ý, 29,17% không có ý kiến, 10,83% không đồng ý. 

Điều này cho thấy việc cập nhật chỉnh sửa chế độ trợ cấp, phụ cấp, phúc lợi 

chưa được tiến hành bài bản. Công ty chưa tiến hành nhiều các hoạt động đối 

thoại hay thăm dò ý kiến nhân viên để có những điều chỉnh về hệ thống đãi 

ngộ lao động. Thực chất công tác này luôn có nhưng chưa đủ để thấy sự điều 

chỉnh rõ rệt, các xu hướng mới đều cập nhật, trình duyệt và áp dụng thử 

nhưng hơi thiếu trong công tác truyền thông. 

 Tiêu chí: “Đảm bảo quy định của nhà nước” được 100% nhân viên công 

nhận, điều này cho thấy công ty đã đảm bảo hoàn toàn các chế độ bắt buộc tối 

thiều, việc cập nhật, nâng cao và theo xu hướng hoặc thị trường lao động là 

việc cần được cải thiện rõ rệt để nâng cao hệ thống. 

2.2.3.2. Thực trạng Đãi ngộ phi tài chính tại công ty hiện nay 

* Môi trường làm việc 

 Môi trường làm việc ảnh hưởng lớn đến tinh thần làm việc của nhân 

viên. Người lao động chỉ có thể làm việc với khả năng cao nhất trong môi 

trường làm việc thoải mái, an toàn. Trong những năm gần đây, công ty Cổ 

phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam đã có nhiều biện 

pháp và sự quan tâm đến nhân viên để cải thiện điều kiện và môi trường làm 

việc ngày một tốt hơn. Do đa phần là lực lượng lao động trẻ, ban lãnh đạo cũng 
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khá quan tâm việc đầu tư cho các chính sách nghỉ ngơi, thư giãn sau công việc. 

Trong hệ thống MCV Complex có xây dựng, lắp đặt phòng tập GYM, bàn Bi-

da, phòng đa năng sinh hoạt chung, không gian “sống ảo” “checkin”… Ngoài 

ra, các điều kiện cơ bản khác về vệ sinh an toàn lao động như ánh sáng, tiếng 

ồn, độ ẩm, nhiệt độ cũng được đảm bảo để NLĐ có sự thoải mái trong khi làm 

việc. Không khí làm việc trong công ty cũng khá sôi nổi, thân thiện do tính chất 

lao động trẻ, ít có sự phân biệt giữa nhân viên và cấp trên. 

 Để đánh giá về môi trường làm việc tại công ty, tác giả tiến hành phát 

phiếu điều tra khảo sát nhân viên và thu được kết quả như sau: 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Biểu đồ 2.5. Đánh giá về môi trường làm việc của công ty Cổ phần  

Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả 

Theo đánh giá của NLĐ, với tiêu chí: “Môi trường làm việc an toàn, 

đảm bảo vệ sinh lao động” có phản hồi 85,83% đồng ý, 5% không có ý kiến, 

9,17% không đồng ý. Điều này cho thấy phần lớn người lao động trong công 

ty đánh giá cao về công tác an toàn vệ sinh lao động tại Công ty. Môi trường 

85,83%

60,00%

88,33%

70,83%

5,00%

16,67%

11,67%

18,33%

9,17%

23,33%
10,84%

0,00%

20,00%

40,00%

60,00%

80,00%

100,00%

120,00%

Môi trường làm việc đảm 
bảo an toàn vệ sinh lao 

động

Thời gian làm việc, nghỉ 
ngơi hợp lý

Được tham gia các hoạt 
động văn hoá, thể thao

Bầu không khí làm việc 
thoải mái

Đồng ý Không có ý kiến Không đồng ý
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làm việc cũng có sự an toàn cao, không để xảy ra cháy nổ. Công ty khá quan 

tâm đến sức khỏe của người lao động nên luôn cố gắng tạo ra môi trường sạch 

sẽ, giảm thiểu tối đa nguy cơ về tai nạn lao động có thể xảy ra.  

Tiêu chí: “Chế độ làm việc, nghỉ ngơi hợp lý” có đánh giá 60% đồng ý, 

16.67% không có ý kiến, 23,33% không đồng ý. Thời gian làm việc tại công 

ty kéo dài từ 8h00 đến 17h hàng ngày, nghỉ trưa 1 tiếng, thời gian làm  việc từ 

thứ 2 đến thứ 6 hàng tuần và ½ ngày thứ 7. Nhìn chung công ty tuân thủ quy 

định làm việc không quá 48 giờ/ tuần của nhà nước. Công ty cũng có chế độ 

nghỉ phép dành cho nhân viên. Tuy nhiên đa phần nhân viên trong công ty 

không hài lòng với việc phải đi làm ngày thứ 7, đặc biệt là đội ngũ lao động 

trẻ trong công ty. Ngoài ra vào những thời điểm phải chạy “deadline”, nhiều 

nhân viên phải đi làm cả vào ngày nghỉ. Điều này khiến họ cho rằng thời gian 

nghỉ ngơi bị ảnh hưởng. 

Tiêu chí: “Được tham gia các hoạt động văn hoá, thể thao” có đánh giá 

88.33% đồng ý, 11.67% không có ý kiến. Nhìn chung NLĐ được tham gia 

khá nhiều các hoạt động thể thao và văn hoá như giao lưu văn nghệ, thi đấu 

bóng đa, bi-a, tennis... Công ty cũng liên túc phát động các minigame để tăng 

tương tác, kết nối với nhau. Đây là những hoạt động được NLĐ trong công ty 

rất ưa thích tham gia. 

Tiêu chí: “Bầu không khí làm việc thoải mái” có đánh giá 70.83% đồng 

ý, 18.33% không có ý kiến, 10.84% không đồng ý. Kết quả cho thấy về cơ 

bản công ty có bầu không khí làm việc hoà đồng, không tồn tại nhiều khoảng 

cách giữa cấp trên và cấp dưới. Nhân viên có thể thoải mái trong việc trình 

bày ý kiến và đưa ra quan điểm của bản thân với cán bộ quản lý. Tuy nhiên 

vẫn còn tồn tại một số vấn đề như cấp trên chưa thực sự quan tâm đến tình 

hình của cấp dưới, chưa thực sự lắng nghe và thấu hiểu tâm tư nguyện vọng 

của NLĐ. 

Môi trường làm việc được yêu cầu nhiều nhất ở số lượng lao động Gen 

Z, các kết quả chưa hài lòng với các tiêu chí về môi trường làm việc đa phần 

xuất hiện từ khảo sát của nhóm lao động dưới 25 tuổi (90%) nên việc cải 
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thiện môi trường là yếu tố cần chú ý trong giải pháp hoàn thiện để phục vụ 

70% lao động Gen Z hiện nay và tiến tới nhiều hơn trong tương lai gần. 

* Cơ hội học tập và thăng tiến 

 Công tác đào tạo chuyên môn và kỹ năng cho NLĐ trong công ty được 

quan tâm và đánh giá cao, Ban lãnh đạo coi là một trong những mục tiêu hàng 

đầu phải triển khai. Nhu cầu đào tạo được xác định dựa trên các căn cứ sau: 

Trình độ của đội ngũ lao động bao gồm số lượng lao động mới chưa có 

chuyên môn và các lao động có kết quả chưa tốt trong việc để từ đó lập kế 

hoạch đào tạo, bồi dưỡng và tổ chức các chương trình đào tạo nội bộ cho họ. 

Ngoải ra, với một số lao động được công ty xác định được đào tạo thêm công 

việc mới để đáp ứng yêu cầu sản xuất các chương trình mới cũng như bố trí 

công việc của công ty. 

- Dựa vào những yêu cầu mới của công việc, những yêu cầu từ phía đối 

tác quảng cáo như về hình ảnh, nội dung…. thì cần thiết phải đào tạo để phổ 

biến cho nhân viên nắm rõ được hoặc những sự thay đổi về các kỹ thuật mới, 

công nghệ mới được triển khai áp dụng thì, cần đào tạo để nâng cao kỹ năng, 

chuyên môn cho NLĐ để họ thực hiện tốt hơn công việc trong điều kiện mới. 

- Dựa vào kế hoạch sản xuất kinh doanh hàng năm của công ty, căn cứ 

vào thực trạng đội ngũ lao động tại công ty và dự báo tình hình biến động về 

lao động do một số NLĐ chuyển việc, nghỉ việc hoặc không tiếp tục làm việc 

tại công ty vì các lý do cá nhân... Bộ phân nhân sự sẽ tính toán xác định nhu 

cầu  đào tạo gồm số lượng lao động, đối tượng lao động, nội dung cần phải 

đảo tạo để bổ sung vào những vị trí đã bị khuyết nhằm đảm bảo đủ về số 

lượng lao động cũng như các yêu cầu chất lượng để thực hiện sản xuất kinh 

doanh theo đúng kế hoạch. 

Phòng Nhân sự sẽ tiến hành tổng hợp nhu cầu từ đề xuất của đơn vị để 

xác định chính xác số lượng, đối tượng, nội dung, chương trình đào tạo, sắp 

xếp thời gian đề đi học cho NLĐ, dự trù kinh phí để hoàn thiện kế hoạch đào 

tạo gửi Trưởng phòng nhân sự thông qua và giám đốc công ty phê duyệt. Các 

hoạt động đào tạo nội bộ được áp dụng đối với các khóa đào tạo chuyên môn 
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cho người lao động và đào tạo kỹ năng. Một số chương trình đào tạo đang 

được tiến hành như sau: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hoạt động đào tạo chủ yếu hiện nay đang tiến hành là đào tạo mới cho 

NLĐ mới gia nhập công ty và các cán bộ quản lý có nhiều kinh nghiệm là 

những người trực tiếp đào tạo thông qua hình thức kèm cặp là chủ yếu. Nội 

dung phần lớn là giới thiệu về công ty, các mảng liên quan đến quy trình làm 

việc và nội quy doanh nghiệp, các kỹ năng và kiến thức cần thiết cho công 

việc. Các hoạt động đào tạo bên ngoài hiện nay còn khá hạn chế, chưa được tổ 

chức nhiều.  

 Bên cạnh các chương trình đào tạo là hoạt động phát triển nhân lực. Hiện 

tại trong công ty đã đưa ra lộ trình công việc cho NLĐ như sau: 

Thời 
gian dự 

kiến 

Ngạch nhân viên 
Ngạch  

chuyên viên  
Ngạch quản lý 

NV1 NV2 CV1 CV2 QL1 QL2 QL3 

5 năm 

trở lên 
      Trưởng 

phòng 

4 năm      Phó 
phòng 

 

3 năm     TBP   

2.5 năm    Trưởng 
nhóm 

   

2 năm   CV     

1 năm  NV cấp 2      

0.5 năm NV cấp 1       
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 Hiện tại, cơ hội thăng tiến cho công nhân viên tại công ty Cổ phần Phát 

triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam là tương đối rõ. Những lao 

động có nhiều đóng góp cho công ty được xem xét bổ nhiệm vào các vị trí 

tương xứng đi kèm với thời gian cống hiến. Đặc biệt vẫn có những trường 

hợp nhân viên đặc biệt xuất sắc thì không cần đủ thời gian gắn bó vẫn được 

bổ nhiệm vào các vị trí quản lý hoặc chuyên viên nếu đảm bảo năng lực. 

Ngoài ra, công ty cũng tổ chức các hoạt động giao lưu, chia sẻ kinh nghiệm 

nghề nghiệp giữa nhân viên các bộ phận do Phòng Nhân sự tổ chức cũng 

góp phần cải thiện trình độ chuyên môn nghiệp vụ của đội ngũ NLĐ, vừa 

nâng cao nhận thức của người lao động và đem đến lợi nhuận cao hơn cho 

Công ty. Thông qua đó, Công ty cũng thể hiện sự quan tâm của mình đối với 

người lao động nhằm khuyến khích và duy trì nguồn lao động gắn bó hơn 

với Công ty. 

 Tác giả đã tiến hành khảo sát ý kiến NLĐ trong công ty về cơ hội học 

tập và thăng tiến và có kết quả như sau: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Biểu đồ 2.6. Đánh giá về cơ hội học tập và thăng tiến của công ty Cổ phần 

Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả 
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Đối với tiêu chí: “Nội dung, chương trình đào tạo thiết thực” có phản 

hồi: 61,67% trả lời đồng ý, 21.67 % trả lời không có ý kiến, 16,66% trả lời 

không đồng ý. Điều này cho thấy các chương trình đào tạo hiện nay đều hỗ 

trợ tốt cho NLĐ khi thực hiện công việc và nhận được sự đánh giá cao của 

họ. Ngoài ra họ cũng được đào tạo thêm về công nghệ, kỹ thuật mới để phục 

vụ cho công việc. Một số nhân viên cho rằng các khóa đào tạo cần có nội 

dung hấp dẫn hơn sẽ khiến họ cảm thấy có động lực hơn khi tham.  

Tiêu chí: “Được đào tạo đầy đủ kiến thức, kỹ năng, công việc” có kết 

quả phản hồi: 64,17% trả lời đồng ý, 17.5 % trả lời không có ý kiến, 18.33% 

trả lời không đồng ý.  Nhìn chung, theo đánh giá của nhân viên, họ được đào 

tạo tương đối đầy đủ về kiến thức, kỹ năng, công việc. Thực tế hiện nay, việc 

xác định nhu cầu còn mang tính chất chung chung, chưa có tiêu chí rõ ràng, 

chưa xem xét đến khả năng của từng người. Do đó, làm giảm hiệu quả đào tạo 

và có thể gây lãng phí chi phí đào tạo, nội dung đào tạo nhiều khi chưa phù 

hợp với kiến thức và kỹ năng mà NLĐ thực sự cần. Bên cạnh đó, công ty 

chưa có những hỗ trợ cho NLĐ khi tham gia các khoá đào tạo bên ngoài hoặc 

đào tạo theo nguyện vọng cá nhân. 

Tiêu chí: “Hiệu quả công việc được cải thiện sau đào tạo” có kết quả phản 

hồi: 79,17% trả lời đồng ý, 10.83 % trả lời không có ý kiến, 10% trả lời không 

đồng ý. Theo đánh giá chung thì nhiều người lao động cho biết hiệu quả công 

việc của họ có sự cải thiện sau khi tham gia đào tạo. Họ làm việc tốt hơn, giải 

quyết công việc nhanh hơn trước. Nhưng công tác đánh giá sau đào tạo còn 

chưa được quan tâm đúng mức. Mới chỉ dừng ở đánh giá giảng viên và chất 

lượng khóa học. Việc cải thiện năng suất nâng cao chất lượng công việc đảm 

nhiệm sau khóa học cũng chưa có thống kê, đánh giá phù hợp. Việc này nếu 

không được tiến hành tốt sẽ gây tâm lý e ngại khi tham gia các chương trình 

đào tạo dành cho nhân viên bởi nhân viên cần phải biết rằng khóa đào tạo nào 

thực sự hữu ích, có tác dụng giúp họ thực hiện tốt công việc hơn thì họ mới sẵn 
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sàng tham gia, còn những khóa học không có hỗ trợ cho việc năng cao hiệu quả 

làm việc mà vẫn yêu cầu nhân viên tham gia sẽ khiến họ cảm thấy bất bình, 

ảnh hưởng đến động lực làm việc vì phải đi học quá nhiều. 

Qua tiêu chí: “Nhân viên được định hướng về nghề nghiệp” có kết quả 

phản hồi: 54,17% trả lời đồng ý, 29.17 % trả lời không có ý kiến, 16,66% trả 

lời không đồng ý. Qua kết quả này có thể thấy người lao động đang cảm thấy 

ít được chia sẻ về định hướng nghề nghiệp từ lãnh đạo công ty và cán bộ quản 

lý mặc dù công ty vẫn đang thực hiện các lớp đào tạo nội bộ về nghề nghiệp, 

nâng cao tay nghề, cấp bằng nghề truyền thông. Mục đích chính của họ đi làm 

tại Công ty là thu nhập tốt hơn là sự phát triển về nghề nghiệp.  

Phần mong muốn nhiều nhất trong cơ hội học tập và thăng tiến đến từ 

nhóm nhân viên có độ tuổi trên 25, tác giả đã tiến hành khảo sát riêng nhóm 

nhân viên độ tuổi trên 25 (không thuộc đội ngũ cán bộ quản lý trở lên) kết quả 

cho thấy 95% số nhân viên mong muốn được bố trí đào tạo và được thăng tiến 

trong công việc. Ở độ tuổi này NLĐ đã định hình và hướng đến một mục tiêu 

nhất định về công việc và cơ hội nghề nghiệp trong tương lai gần, họ đã có 

gắn bó khá dài với công ty nên mong muốn này cũng hoàn toàn hợp lý.  

 * Đãi ngộ thông qua công việc 

Để NLĐ nắm rõ được những công việc mà mình cần phải làm thì công 

ty đã ban hành bản mô tả công việc cho các chức danh, vị trí việc làm trong 

công ty. Mặc dù bản mô tả công việc chưa thật sự hoàn thiện nhưng cũng góp 

phần không nhỏ để nhân viên có được sự rõ ràng trong công việc mà họ phải 

làm, tránh được sự ôm đồm, chồng chéo khi làm việc, sự phối hợp và hợp tác 

lao động cũng như phân công công việc trở nên khoa học hơn. Một số tiêu 

chuẩn về công việc về trình độ, sức khỏe, độ tuổi, kinh nghiệm…cũng được 

quy định giúp nhân viên biết được khả năng của mình để đảm nhận công việc 

nào vừa sức. Ngoài ra công ty cũng tạo điều kiện cho NLĐ có thể đảm nhận 
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các vị trí công việc khác ngang cấp nếu có nhu cầu và bản thân đáp ứng được 

các tiêu chuẩn của vị trí đó. 

Đối với hoạt động này, tác giả cũng tiến hành khảo sát và có kết quả 

phản hồi như sau: 
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Biểu đồ 2.7. Đánh giá về đãi ngộ qua công việc của công ty Cổ phần  

Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

 Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả 

Với tiêu chí: “Được làm công việc đúng theo khả năng” có 75,83% 

đồng ý, 15 % không có ý kiến, 9,17% không đồng ý. Qua kết quả điều tra cho 

thấy NLĐ đều phản ánh họ đều được giao những công việc phù hợp với năng 

lực, sở trường và nguyện vọng của bản thân. Trong bản mô tả công việc của 

từng chức danh đều có yêu cầu cụ thể về tiêu chuẩn như trình độ đào tạo, kinh 

nghiệm, các yêu cầu về kiến thức, kỹ năng, thái độ. Qua quá trình phỏng vấn 

tuyến dụng, Công ty nắm bắt được khả năng của từng người để bố trí công 

việc phù hợp. Ngoài ra, để phù hợp với thực tế hiện nay, đầu tháng trưởng bộ 
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phận đều có phiếu giao việc đến từng người, nếu trong quá trình làm việc có 

vấn đề gì các bên ngồi lại để điều chỉnh cho phù hợp hơn. 

 Với tiêu chí: “Giao việc rõ ràng đúng theo chức danh” có 80,83% trả 

lời đồng ý, 12.5% trả lời không có ý kiến, 6,67% trả lời không đồng ý. Đây 

cũng là tiêu chí mà người lao động trong công ty đánh giá đang được thực 

hiện tốt bởi công ty đã hoàn thiện việc xây dựng bản mô tả công việc và tiêu 

chuẩn công việc để thuận tiện hơn trong quá trình phân công làm việc, tránh 

được sự chồng chéo giữa các bộ phận, chức danh. Việc thực hiện phân tích 

công việc đã được tiến hành cho mỗi chức danh công việc cụ thể, nhưng được 

thực hiện chưa hoàn chỉnh đang ở chế độ thăm dò và thử nghiệm. Ở mỗi chức 

danh, bản tiêu chuẩn chức danh mới chỉ nêu được một số nhiệm vụ chính của 

người lao động mà chưa nêu ra được tương ứng với mọi nhiệm vụ chính họ có 

những nhiệm vụ cụ thể gì; các điều kiện làm việc, trách nhiệm của NLĐ. 

Trong mô tả công việc của NLĐ, bản tiêu chuẩn chức danh công việc cũng 

chưa có quy định về mối quan hệ trong công việc, sự phối kết hợp trong thực 

hiện công việc để nâng cao hiệu quả phối hợp giữa các cá nhân, các bộ phận 

hướng tới thực hiện mục tiêu chung của công ty. Bên cạnh đó việc trao quyền 

hạn khi làm việc vẫn tồn tại một số vướng mắc, đặc biệt là vấn đề tự chủ khi 

vẫn có tình trạng cán bộ quản lý can thiệp sâu vào công việc của nhân viên, 

khiến họ cảm thấy không thoải mái và làm việc kém hiệu quả. Tuy vậy, nhiều 

người không lên tiếng bởi một số cán bộ quản lý chưa thật sự lắng nghe ý 

kiến của nhân viên. 

 Với tiêu chí: “Được trao cơ hội thử sức ở các vị trí khác” có phản hồi: 

60% trả lời đồng ý, 29.17% trả lời không có ý kiến, 10,83% trả lời không 

đồng ý. Công ty vẫn có quy định nhân viên được phép luân chuyển vị trí nếu 

được đánh giá hoàn thành công việc ở vị trí cũ và có khả năng, được thử thách 

ở vị trí mới, công việc mới. Tuy nhiên trong quá trình luân chuyển công ty 

yêu cầu phải có nhân sự thay thế bên cạnh đó cũng xảy ra trường hợp cán bộ 
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quản lý không sẵn sàng tạo điều kiện cho nhân viên chuyển công việc sang 

phòng ban khác. 

Về hệ thống đãi ngộ tại công ty hiện nay 

 Theo đánh giá chung của NLĐ qua các tiêu chí được tổng hợp về hệ 

thống đãi ngộ lao động qua các công cụ đãi ngộ tài chính và phi tài chính có thể 

nhận thấy một số điểm đáng lưu ý như sau: 

 + Về mức tiền lương: cơ bản đáp ứng được nhu cầu của NLĐ với mức 

lương tương đương với mức trung bình trong lĩnh vực quảng cáo, truyền thông. 

 + Về tiền thường: đã có các khuyến khích cá nhân và các nhóm nỗ lực 

để làm việc năng suất hơn. Mặc dù chưa hoàn thiện. 

 + Về trợ cấp, phụ cấp, phúc lợi: Hỗ trợ được phần nào cho nhu cầu cuộc 

sống của NLĐ tại công ty. Mặc dù vậy hệ thống này chưa đa dạng, phong phú 

và đáp ứng được nhu cầu của thế hệ nhân viên trẻ hiện nay. 

 + Về môi trường làm việc: đảm bảo được an toàn vệ sinh lao động trong 

doanh nghiệp, môi trường làm việc thoải mái, chuyên nghiệp và có những hoạt 

động cân bằng công việc và cuộc sống. 

 + Về cơ hội học tập và thăng tiến: đã tổ chức được các chương trình đào 

tạo để nâng cao kiến thức kỹ năng cho NLĐ, có lộ trình thăng tiến rõ ràng và 

sẵn sàng bổ nhiệm những nhân viên có năng lực và thành tích tốt. 

 + Về đãi ngộ thông qua công việc: NLĐ đánh giá tương đối tốt về cách 

thức giao việc và tiến hành công việc hiện nay tại công ty. 

2.2.4. Đánh giá hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ phần Phát 

triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam 

 Để đánh giá về hệ thống đãi ngộ lao động của công ty, tác giả đánh giá chủ 

yếu thông qua kết quả phỏng vấn sâu, phiếu điều tra và một số dữ liệu bổ 

sung, nhưng trước hết tác giả muốn tìm hiểu, phân tích các đặc trưng cơ bản 

về thế hệ Gen Z – số lượng lao động chiếm phần lớn tại MCV hiện nay 

(~70%) để từ đó góp phần hoàn thiện 1 hệ thống đãi ngộ lao động phù hợp. 
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2.2.4.1 Phân tích lao động thế hệ Gen Z 

Gen Z  (sinh năm 1996-2012)  lớn lên trong thời đại công nghệ, với 

màu sắc tính cách nổi bật và cái tôi cao nên không có gì khó hiểu khi thế hệ Z 

được mệnh danh là "những công dân của thời đại số hoá", là thế hệ mới đang 

thay đổi cả thế giới. Một nghiên cứu được thực hiện bởi Anphabe - đơn vị tư 

vấn tiên phong tại châu Á về các giải pháp nguồn nhân lực và thương hiệu 

nhà tuyển dụng, chỉ ra rằng: "Khác với các thế hệ trước, có tới 81% các bạn 

trẻ Gen Z tự tin hiểu rõ bản thân, biết mình thích và không thích làm gì". 

Theo đuổi "chủ nghĩa xê dịch", luôn chuyển mình và thay đổi khiến 

Gen Z không muốn gò bó bản thân trong một khuôn mẫu hay giới hạn nhất 

định. Họ thích trở thành startup, thích làm freelancer để tự do bay nhảy... 

Tuy nhiên, chính những nét tính cách độc bản đó đã khiến không ít 

công ty cảm thấy "đau đầu" với những đồng nghiệp Gen Z. Thậm chí, họ còn 

gây ra nhiều ý kiến trái chiều trong môi trường công sở. Vậy liệu rằng Gen Z 

sẽ là "thiên tài" hay "thiên tai" vì những khác biệt?  

Trên MXH từng lan truyền một topic như thế này: "Thế hệ 9x đi làm 

lương 5 triệu thì vui vẻ còn Gen Z ra trường làm lương 10 triệu vẫn cảm thấy 

buồn". Từ vấn đề trên, phải chăng có một bộ phận Gen Z đang tự tin thái quái, 

thậm chí "ảo tưởng" về khả năng của mình? 

Gen Z và thế hệ trước đây có sự một khác biệt rất lớn. Cụ thể, Gen Z 

hiểu và bằng mọi giá bảo vệ những giá trị mà bản thân các bạn coi trọng. Còn 

ở những thế hệ đi trước thì khác có những người chấp nhận nén bản thân 

xuống, giấu mình đi để được việc, bảo vệ cái chỗ mình ngồi và đồng lương và 

công việc, còn Gen Z bây giờ không thế. 

Ở một chiều hướng khác, các bạn Gen Z hiện tại không còn quá đặt 

nặng vấn đề vật chất lên hàng đầu bởi họ không sinh ra trong thời kỳ đất nước 

gặp khó khăn. Cơ hội nghề nghiệp của họ vì thế cũng mở rộng hơn khi so 

sánh với thế hệ trước đây. Không chỉ có vậy, các bạn trẻ ngày nay còn dành 
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sự quan tâm đặc biệt cho các vấn đề vĩ mô như: bảo vệ môi trường, giảm 

thiểu rác thải, nước sạch, bình đẳng giới... Đó là những vấn đề mà các thế hệ 

trước chưa có sự quan tâm đủ nhiều. Gen Z hiện tại cũng có xu hướng cân 

bằng cuộc sống và họ coi công việc là một phần chứ không phải tất cả của 

cuộc sống.  

Từ những lập luận ở trên có thể thấy, việc các bạn trẻ ngày nay có xu 

hướng mong muốn nhiều hơn như: có một mức lương cao để phục vụ tốt cho 

nhu cầu hàng ngày, khả năng cân bằng cuộc sống... là điều không có gì là sai 

trái cả. Thế nhưng, các bạn Gen Z phải biết rằng, trước khi đòi hỏi được giá 

trị thì phải định giá được giá trị bản thân. 

Làm việc gì không quan trọng, quan trọng là (1) bạn có mang lại được 

giá trị cho mọi người không, (2) bạn có hạnh phúc không và (3) bạn có sống 

tốt được với cái nghề đó không. Các bạn chọn công việc toàn thời gian, bán 

thời gian hay làm công việc tự do đều được. 

Hiểu Gen Z để sử dụng lao động Gen Z hiệu quả và phát huy tối đa 

tiềm năng. 

Áp lực từ môi trường xã hội 

Gen Z đang phải đối mặt với áp lực từ môi trường xã hội khắt khe hơn 

bao giờ hết. Sự tiếp xúc với các mạng xã hội và truyền thông làm tăng sự so 

sánh, gây ra cảm giác thiếu tự tin và áp lực để đáp ứng tiêu chuẩn xã hội. Sự 

so sánh không lành mạnh này có thể dẫn đến căng thẳng, lo lắng và tự ti trong 

tâm trạng của Gen Z. 

Công nghệ và mất cân bằng sống 

Gen Z đã lớn lên với công nghệ, và mặc dù nó mang lại nhiều lợi ích, 

nhưng cũng có những hệ quả không mong muốn. Sự nghiện smartphone và 

tiêu thụ liên tục các nội dung trực tuyến có thể gây ra mất cân bằng sống và 

cản trở quá trình phát triển xã hội, giao tiếp trực tiếp và xây dựng mối quan hệ. 
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Điều này có thể dẫn đến cảm giác cô đơn, tách biệt và loại bỏ khỏi xã hội, góp 

phần vào nguy cơ mắc các bệnh tâm lý. 

Áp lực học tập và nghề nghiệp 

Gen Z thường đối mặt với áp lực học tập đáng kể và quyết định sự 

nghiệp trong một thế giới cạnh tranh. Các yêu cầu cao về thành tích học tập, 

sự không chắc chắn về tương lai và cảm giác bị “định hình” sớm và những kỳ 

vọng lớn từ bố mẹ gen x có thể gây ra căng thẳng, trầm cảm và lo lắng về 

tương lai. 

Thay đổi xã hội và vấn đề môi trường 

Gen Z sống trong một thế giới đầy thay đổi xã hội và đối mặt với 

những vấn đề môi trường nghiêm trọng. Những lo ngại về biến đổi khí hậu, 

kỷ luật toàn cầu, bạo lực, và bất bình đẳng xã hội có thể gây ra lo lắng, hoang 

mang và tâm trạng u sầu trong thế hệ trẻ. 

Hiểu rõ về những yếu tố gây ảnh hưởng đến sức khỏe tâm lý của Gen Z 

là cực kỳ quan trọng. Chúng ta cần cung cấp sự hỗ trợ và thông qua công tác 

đào tạo nội bộ và các biện pháp hỗ trợ khác để giúp Gen Z vượt qua những 

thách thức này, phát triển một tâm lý khỏe mạnh để thỏa sức sáng tạo, lao động 

và cống hiến lâu dài. Tạo ra môi trường hỗ trợ và đồng hành cùng Gen Z, 

chúng ta có thể giúp đưa ra giải pháp cho các vấn đề tâm lý và tạo nền tảng cho 

một tương lai tốt đẹp hơn cho thế hệ lao động trẻ của công ty. 

2.2.4.2 Tham khảo thông tin, đánh giá hệ thống đãi ngộ lao động hiện 

nay.  

Đối với kết quả phỏng vấn sâu, nội dung chủ yếu đánh giá hệ thống đãi 

ngộ hiện nay đang áp dụng dưới góc nhìn nhà quản lý/ quản trị, các câu hỏi 

đưa ra để đánh giá hiệu quả mang lại với đội ngũ quản trị tổ chức, với mục 

tiêu của đơn vị, với xu hướng của thị trường lao động. Các kết quả này nhằm 

phục vụ công tác quản trị đứng trên vai trò một nhà quản trị Nhân sự. Ngoài 

ra để xây dựng hệ thống đãi ngộ lao động phù hợp các nhà quản trị cần ghi 
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nhận ý kiến trung gian từ công đoàn cơ sở và lấy ý kiến NLĐ (kết quả phiếu 

điều tra) để đánh giá nhiều chiều và cân nhắc, lựa chọn cho phù hợp nhất. Hệ 

thống đãi ngộ lao động tốt nhất là gì? Và tốt nhất cho ai? Vẫn là câu hỏi cần 

nhà quản trị nhân sự cần quan tâm. 

Đối với kết quả phiếu điều tra thì nội dung của phiếu tập trung vào 

đánh giá của NLĐ với các chính sách đãi ngộ của công ty hiện nay có mang 

lại hiệu quả về: nâng cao hiệu suất, gắn kết NLĐ, giữ chân nhân tài và thu hút 

nguồn lao động chất lượng cao. 

Bảng 2.7. Đánh giá sự hài lòng của người lao động với hệ thống đãi ngộ  

lao động tại Công ty Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC 

Việt Nam 

 

 Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả 

Kết quả đánh giá nhìn chung cho thấy có 37% ý kiến Rất hài lòng với hệ 

thống đãi ngộ của công ty, 55% ý kiến cho biết họ cảm thấy hài lòng và 9% 

chưa cảm thấy hài lòng. Trong đó tỷ lệ không hài lòng nhiều nhất thuộc về 

chính sách “Cân bằng công việc và cuộc sống”. 30% người được hỏi không hài 
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lòng, điều này cho thấy NLĐ của công ty cần nhiều hơn những điều chúng ta 

đang cung cấp về mặt chính sách này. Đây là thông tin quan trọng để những 

người xây dựng và hoàn thiện chính sách có những phương án, đề xuất đến gần 

hơn với NLĐ. Tỷ lệ cao thứ 2 thuộc về chính sách “Công nhận hiệu suất và 

hiệu quả”. 24% NLĐ được hỏi không hài lòng. Điều này có nghĩa là trong công 

tác công nhận hiệu suất và hiệu quả chưa thực sự như mong đợi. Công ty cần 

lắng nghe và điều chỉnh để đạt được hệ thống đãi ngộ như mong đợi của mình 

và sự hài lòng của NLĐ. Đứng thứ 3 là chính sách “Phát triển nghề nghiệp”, 

chiếm 12%. Điều này cũng không bất ngờ khi mà thực tế việc đào tạo bên 

ngoài của công ty chưa được mở ra. Với NLĐ việc học tập và nâng cấp bản 

thân luôn là nhu cầu chính đáng và đáng được trân trọng, cá nhân NLĐ phải 

triển thì công ty cũng phát triển. 

Khảo sát các chính sách mới theo xu hướng của thị trường hiện nay: 

Bảng 2.8. Đánh giá của NLĐ với các chính sách đãi ngộ mới 

 

Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả 

Với khảo sát này, một số đãi ngộ về cân bằng cuộc sống và trải nghiệm 

NLĐ cũng đã được xây dựng, việc cần làm bây giờ là tổng hợp lại, đánh giá 

hiệu quả và nhu cầu NLĐ, nếu đãi ngộ nào nhiều NLĐ thích thì phát huy vào 

thực tế, đãi ngộ nào ít được thích hơn có thể dừng và chuyển sang các nhu cầu 

khác thiết thực và hiệu quả hơn để tránh lãng phí. 
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Việc đánh giá hệ thống đãi ngộ lao động thông qua một số tiêu chí khác 

như sau: 

Bảng 2.9. Thống kê số liệu quỹ tiền lương và thu nhập  

tại công ty giai đoạn 2020 – 2022 

ĐVT: tỷ VNĐ; người 

STT Chỉ tiêu 
Năm 

2020 

Năm 

2021 

Năm 

2022 

1 Tổng thu nhập hoạt động (tỷ VNĐ) 240 288 322 

2 Lợi nhuận trước thuế (tỷ VNĐ) 86 93 107 

3 Tổng số lao động (người) 358 398 465 

4 Quỹ tiền lương (QTL) (tỷ VNĐ) 82 92 101 

5 Quỹ phúc lợi (tỷ VNĐ) 3,9 4,1 4,4 

6 Tổng chi phí LĐ (tỷ VNĐ) 33,1 44,6 48 

7 Năng suất LĐ bình quân (tỷ 

đồng/NLĐ) 

0,568 0,741 0,841 

8 Thu nhập bình quân (QTL/Tổng LĐ) 0,289 0,302 0,321 

9 Chi phí phúc lợi/NLĐ/năm  

(tỷ VNĐ) 

0,0458 0,472 0,051 

10 LNTT/NLĐ (tỷ VNĐ) 0,348 0,369 0,411 

Nguồn: Phòng Nhân sự -báo cáo nhân sự năm 2020-2021-2022 

Theo số liệu thống kê, doanh thu các năm 2020-2022 tăng đều qua các 

năm, số lượng lao động và các chỉ số cũng tăng tỷ lệ thuận theo, điều này cho 

thấy sự đầu tư về con người hằng năm cũng góp phần đưa hiệu quả kinh 

doanh tăng lên. Thu nhập NLĐ cũng tăng đều qua các năm, tăng đa phần do 

định mức lao động tăng, hiệu suất lao động tăng chứ không phải tăng đơn 

thuần theo thời gian làm việc. 
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Bảng 2.10. Tỷ lệ lao động được đào tao, bồi dưỡng 

 giai đoạn 2020 – 2022 tại công ty 

STT Chỉ tiêu 
Năm 

2020 

Năm 

2022 

Năm 

2022 

1 Tổng số lao động (người) 358 398 465 

2 Số lượng lao động được đào tạo, bồi 

dưỡng (người) 

175 188 230 

3 Tỷ lệ LĐ được đào tạo, bồi 

dưỡng/Tổng số LĐ (%) 

48,88 47,2 49,4 

Nguồn: Phòng Nhân sự và tính toán của tác giả 

Trong giai đoạn 2020-2022 ảnh hưởng của Covid đến việc giao dịch và 

đi lại, ảnh hưởng đến việc làm việc offline tập chung, nên việc đào tạo, bồi 

dưỡng được nhân rộng lên với các lớp bồi dưỡng đào tạo nghề nghiệp online, 

các lớp kỹ năng để đối mặt với những khó khăn, các lớp bổ sung kiến thức, 

chuyển đổi nghề nghiệp để phù hợp với thời đại 4.0 phù hợp với các nền tảng 

digital… 

Bảng 2.11. Tỷ lệ lao động được thăng chức, luân chuyển  

giai đoạn 2020 – 2022 tại công ty 

STT Chỉ tiêu Năm 2020 Năm 

2021 

Năm 

2022 

1 Tổng số lao động (người) 358 398 465 

2 Số lượng lao động được thăng 

chức (người) 

5 8 6 

3 Số lượng lao động được luân 

chuyển (người) 

7 11 12 

4 Tỷ lệ LĐ được thăng 

chức/Tổng số LĐ (%) 

1,3 2,0 1,3 

5 Tỷ lệ LĐ được luân 

chuyển/Tổng số LĐ (%) 

1,9 2,7 2,5 

Nguồn: Phòng Nhân sự và tính toán của tác giả 
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Cũng do đặc thù 3 năm ảnh hưởng Covid nên công tác luân chuyển, điều 

chỉnh công việc cho phù hợp và đảm bảo thu nhập NLĐ tại công ty được đặc 

biệt quan tâm. Với các công việc không thể làm online NLĐ được đào tạo, bồi 

dưỡng và định hướng phụ trách các công việc phù hợp để có thể làm từ xa và 

không ảnh hưởng đến kinh tế cũng như tình hình chung của công ty. Trong các 

năm này công ty không sử dụng phương án thu hẹp quy mô để giảm số lượng 

lao động, mà cùng sắp xếp điều chỉnh để không ai bị bỏ lại phía sau.  

Ngoài ra là tỉ lệ lao động làm việc dưới 5 năm tại công ty hiện nay đang 

là 72% tổng số lao động. Việc này cũng một phần đánh giá sự gắn bó lâu dài 

của NLĐ với công ty khá tốt. Để tốt hơn cho mối quan hệ NLĐ và sử dụng LĐ 

việc tối ưu hóa các chính sách là một cách thu hút và giữ chân nhân tài trong 

thời gian tới đây. Khi mà thị trường lao động và nền kinh tế đang có những 

biến động khó lường. 

2.3. Phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến hệ thống đãi ngộ người lao 

động tại Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC 

Việt Nam 

2.3.1. Môi trường bên trong công ty  

2.3.1.1. Khả năng tài chính của doanh nghiệp 

Công ty Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam là 

một trong những doanh nghiệp đang làm ăn hiệu quả trên lĩnh vực sản xuất 

truyền hình, quảng cáo, truyền thông. Đóng góp vào ngân sách nhà nước tăng 

dần qua các năm. Đây là điều kiện tốt để công ty có thể đầu tư kinh phí cho hệ 

thống đãi ngộ lao động. Với mức tăng trưởng doanh thu và lợi nhuận ở mức 

khá (bảng 2.1), đồng thời tổng tải sản, vốn chủ sở hữu luôn đảm bảo cho hoạt 

động sản xuất kinh doanh, ngoài ra các chỉ số như ROA (lợi nhuận trên tổng 

tài sản) luôn ở mức chấp nhận được (>3%), ROE (lợi nhuận trên vốn chủ sở 

hữu) ở mức trên 10%, chứng tỏ tình hình tài chính của công ty hiện nay khá 
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ổn định. Đây là điều kiện tốt để công ty xây dựng và triển khai hệ thống đãi 

ngộ đáp ứng tốt hơn nhu cầu của NLĐ trong công ty. 

2.3.1.2. Quan điểm của nhà quản trị trong doanh nghiệp 

 Mục tiêu mà ban lãnh đạo công ty đặt ra là tạo ra một môi trường làm 

việc chuyên nghiệp và có sức cạnh tranh cao cho nên công ty khá quan tâm 

xây dựng hệ thống đãi ngộ lao động một cách hợp lý nhằm mục đích khuyến 

khích NLĐ tích cực làm việc, nâng cao hiệu quả công việc và gắn bó lâu dài 

với công ty, coi công ty là ngôi nhà thứ hai của mình. Ban lãnh đạo công ty 

nhận thức được đãi ngộ như một khoản đầu tư cho sự phát triển và luôn sẵn 

sàng đầu tư về đãi ngộ tài chính và cả phi tài chính để mang lại hiệu quả cao 

nhất. Do đó, công ty thường xuyên nghiên cứu nhằm xây dựng hình thức trả 

lương hợp lý, xây dựng các hình thức thưởng, mức thưởng đa dạng cũng như 

đưa ra các chương trình phúc lợi cạnh tranh, phù hợp với đặc điểm, tình hình 

sản xuất kinh doanh của công ty kèm theo đó là các chương trình đãi ngộ phi 

tài chính để thúc đẩy động lực làm việc, cải thiện đời sống tinh thần cho NLĐ. 

Mặc dù vậy do đội ngũ quản trị cấp cao trong công ty vẫn ưu tiên các hoạt 

động kinh doanh nhiều hơn nên chi phí dành cho hoạt động đãi ngộ nhân lực 

là chưa nhiều, đặc biệt là các hoạt động liên quan đến đào tạo hay phụ cấp, trợ 

cấp… 

2.3.1.3. Nhu cầu và lợi ích của người lao động 

 Tại công ty hiện nay, NLĐ có nhu cầu cao về yếu tố liên quan đến thu 

nhập và được tham gia đào tạo nghề nghiệp. NLĐ đa phần là thế hệ trẻ nên 

cũng mong muốn được làm việc trong điều kiện tốt, an toàn, ít ảnh hưởng đến 

sức khỏe và có thêm kinh nghiệm để tìm kiếm các cơ hội làm việc khác có thu 

nhập cao hơn và ít vất vả hơn trong tương lai, đồng thời là có thời gian nghỉ 

ngơi, tái tạo sức lao động và được tham gia các hoạt động giao lưu nhiều hơn. 

Trong khi đó các hoạt động cân bằng công việc và cuộc sống hiện nay chưa 

được quá chú trọng và đưa vào trong hệ thống đãi ngộ nên ảnh hưởng đến sự 
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hài lòng của NLĐ trong công ty và tác động đến sự hiệu quả của hệ thống đãi 

ngộ lao động. 

2.3.2. Môi trường bên ngoài công ty  

2.3.2.1. Pháp luật lao động hiện hành 

Công ty luôn tuân thủ các quy định của pháp luật về lao động, chẳng 

hạn như điều chỉnh mức tiền lương tối thiểu theo quy định của Nhà nước vào 

năm 2022, quy định về BHXH với tỉ lệ đóng của công ty là 21,5% và NLĐ là 

10,5% mức tiền lương cơ bản, xây dựng thoả ước lao động tập thể, chế độ 

nghỉ phép,... Ngoài ra, công ty còn thường xuyên cập nhật, điều chỉnh các 

mức đóng Bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế cho NLĐ; thường xuyên cập nhật 

kịp thời những thay đổi trong chế độ tiền lương, phụ cấp lương, trả lương thử 

việc, các chế độ thai sản, ốm đau, hưu trí, tử tuất mà NLĐ được hưởng đồng 

thời đảm bảo các quy định về trả lương làm thêm giờ,… Đây cũng chính là 

những biện pháp tạo động lực giúp NLĐ an tâm làm việc tại công ty đồng 

thời giúp công ty có thể thu hút và giữ chân được NLĐ trong tình hình kinh tế 

khó khăn sau dịch covid 19 hiện nay. 

2.3.2.2. Đối thủ cạnh tranh 

 Hiện nay trên thị trường có nhiều công ty đã hoạt động lâu năm trong 

lĩnh vực truyền thông quảng cáo và khẳng định được tiếng tăm và thương 

hiệu và MCV là một trong số đó. Mặc dù vậy hiện nay ngày càng xuất hiện 

thêm nhiều công ty mới trong lĩnh vực này và họ sẵn sàng trả những mức thu 

nhập và chế độ phúc lợi tốt để thu hút những nhân sự tài năng. Do vậy, công 

ty MCV đã có những sự điều chỉnh về chế độ lương, thưởng, phúc lợi và 

những đãi ngộ phi tài chính khác để tăng sự hiệu quả của hệ thống này trong 

thu hút và khuyến khích NLĐ. MCV cũng lắng nghe, nhìn nhận những tồn tại 

ở các đơn vị- đối thủ để đưa ra phương án loại trừ cho chính sách của mình. 

Ngoài nhìn thấy sai lầm của mình còn nhìn sai lầm của người khác để mình 

tránh. 
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2.3.2.3. Đặc điểm của thị trường lao động 

 Hiện nay thị trường lao động trong lĩnh vực truyền thông quảng cáo 

ngày càng trở nên cạnh tranh gay gắt hơn, đặc biệt nhân sự trẻ thuộc thế hệ Z 

bắt đầu gia nhập thị trường lao động với sức sáng tạo cao, năng động nhưng 

cũng tồn tại những vấn đề như ưa thích sự thay đổi, môi trường làm việc thoải 

mái, linh hoạt, đòi hỏi nhiều hơn về phúc lợi…Do vậy, công ty MCV đang phải 

nghiên cứu và điều chỉnh lại hệ thống đãi ngộ lao động sao cho phù hợp hơn 

với nhu cầu của thế hệ trẻ hiện nay như tăng cường các hoạt động giao lưu thể 

thao, team building, gia tăng chế độ tiền thưởng cho những sản phẩm có tính 

sáng tạo cao và thu hút được khách hàng…để nhằm giữ chân những lao động 

có năng lực tại công ty. 

2.4. Đánh giá thực trạng hệ thống đãi ngộ người lao động tại Công 

ty Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

2.4.1. Đánh giá về ưu điểm 

 Hệ thống đãi ngộ lao động tại công ty MCV hiện nay được xây dựng khá 

sớm, cơ bản đúng theo luật pháp lao động, có cập nhật nhưng các cập nhật 

không mang tính chất cố định mà sẽ thay đổi theo thời điểm, theo kết quả kinh 

doanh, cũng có thể thay đổi theo tâm lý nhà lãnh đạo…điều này thể hiện sự 

linh hoạt theo quy luật kinh tế thị trường hiện nay. 

 Cơ chế lương đảm bảo sự minh bạch và được chú trọng thực hiện nhất 

là trong việc đảm bảo thời gian chi trả lương, không để xảy ra việc nợ đọng 

lương của NLĐ. Đây là yêu cầu đầu tiên và vô cùng quan trọng đối với NLĐ. 

Mức tiền lương cũng cơ bản đáp ứng được nhu cầu của NLĐ và ngang bằng 

với mức trung bình trên thị trường truyền thông, quảng cáo. NLĐ được xét 

tăng lương theo đúng quy định.  

 Tiền thưởng được triển khai chi trả cho các bộ phận theo hiệu quả công 

việc dù chưa quá lớn. Tiêu chí xét khen thưởng được công khai trong quy chế 

khen thưởng của công ty. Khi có sự thay đổi về xét khen thưởng thì các 



 86 

trưởng bộ phận đều được tham gia phổ biến để truyền đạt lại cho nhân viên 

của bộ phận mình. 

Các khoản phụ cấp và trợ cấp được thực hiện đầy đủ theo quy định của 

Nhà nước, đặc điểm của công việc hoặc theo quy định tại quy chế chi tiêu nội 

bộ góp phần giúp người lao động hoàn thành công việc một cách tốt hơn. Các 

khoản phúc lợi như Lễ, Tết…được thực hiện đầy đủ giúp người lao động yên 

tâm công tác. 

Công ty đã tạo được môi trường làm việc thoải mái, điều kiện làm việc 

tương đối tốt. Cơ sở vật chất nơi làm việc được đảm bảo. Thực tế, công ty 

đang thực hiện khá tốt vấn đề này. Chế độ làm việc và thời giờ nghỉ ngơi đảm 

bảo sự tuân thủ nhất định một số quy định của pháp luật về thời giờ mà việc 

và nghỉ ngơi đối với NLĐ. Bầu không khí làm việc trong Công ty khá lành 

mạnh, ít có xung đột, mâu thuẫn nên công việc tương đối ổn định. Một số vị 

trí khi có NLĐ hoàn thành tốt công việc đã được bổ nhiệm vào một số chức 

danh cao hơn và quan trọng hơn trong Công ty. 

Hoạt động đào tạo nội bộ cho nhân viên được quan tâm thực hiện giúp 

NLĐ bổ sung được kiến thức, kỹ năng cần thiết để phục vụ cho công việc. 

Nhân viên được tham gia đầy đủ các khóa đào tạo chuyên môn nghề nghiệp 

ngay từ khi mới gia nhập công ty. Nội dung chương trình đào tạo hỗ trợ tốt 

cho NLĐ khi thực hiện công việc và nhận được sự đánh giá cao của họ. 

Hiện nay tại công ty, người lao động được giao việc theo đúng khả 

năng cũng như trình độ, bằng cấp mà họ đang có. Mọi thông tin về công việc 

được trao đổi kỹ càng ngay từ khi phỏng vấn. Bên cạnh đó, công việc cũng có 

sự ổn định cao khi người lao động được làm việc liên tục, công việc ít bị gián 

đoạn, ảnh hưởng bởi các yếu tố bên ngoài. 

Thị trường lao động thời kỳ Covid có nhiều thay đổi, các thiệt hại về 

người trong bệnh dịch đã làm tâm lý NLĐ cũng thay đổi, tuy nhiên thực tế 

trong dịch bệnh công ty đã đồng hành và hỗ trợ NLĐ để vượt qua giai đoạn 
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khó khăn nhất. Trong đỉnh dịch những ca nhiễm Covid được công ty hết sức 

chăm lo, về thức ăn, thuốc men và hỗ trợ hàng ngày để không bị thiệt hại về 

con người, công ty thiết lập đội phản xạ nhanh để bất cứ ai thuộc diện phong 

tỏa hay nhiễm bệnh đều được cung cấp đầy đủ thực phẩm, thuốc men và tiền để 

vượt dịch. 

Phong cách lãnh đạo trong thời kỳ này được đẩy mạnh và kéo gần với 

nhân viên, như người thân, người nhà và luôn đồng hành, sẵn sàng hỗ trợ bất 

cứ những khó khăn để NLĐ yên tâm công tác, sáng tạo và cống hiến. Đặc biệt 

ngày nay với thế hệ lao động gen Z phong cách lãnh đạo có tầm ảnh hưởng khá 

lớn đến tâm lý cũng như khả năng kết nối lâu dài với công ty. Hiểu được tâm lý 

này ban giám đốc cũng “nhảy số” rất nhanh, nhạy để kết nối với NLĐ, tạo tâm 

lý thoải mái hơn khi làm việc, thúc đẩy hiệu suất lao động theo nhiều cách khác 

nhau và luôn luôn đổi mới. Trong quá trình gắn bó có những nhân sự khi được 

phỏng vấn họ thừa nhận: họ từng có những mâu thuẫn trong công việc và các 

mối quan hệ cá nhân tưởng như không hàn gắn được, nhưng lý do họ vẫn tiếp 

tục gắn bó là vì sếp. 

"Từ trái tim đến trái tim" - Đó là sứ mệnh là con đường MCV đã, đang 

và sẽ đi khi sản xuất những nội dung và các sản phẩm công nghệ vừa đáp ứng 

nhu cầu giải trí của khán giả, vừa mang đến sự gắn kết niềm tin yêu cuộc sống 

và sự hướng thiện cho Con Người. 

Với sứ mệnh của mình hướng đến thì sự tử tế và tận tâm là kim chỉ nam 

trên con đường tiến đến thành công của MCV 

Về văn hóa tổ chức, môi trường làm việc khá thân thiện, giúp NLĐ dễ 

dàng gắn kết, hòa nhập và được hỗ trợ lắng nghe khi có những mâu thuẫn cá 

nhân, hoặc những mối quan hệ chưa tốt. 

Tổ chức công đoàn cũng tham gia vào các hoạt động hỗ trợ quan hệ lao 

động, bảo vệ, đề xuất gia tăng quyền lợi cho NLĐ. 
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Truyền thông nội bộ về các chính sách, đề xuất tham gia các câu lạc bộ 

được khuyến khích để NLĐ giải trí ngoài giờ, CLB thể thao như Bi-a, Đá bóng, 

Bowling, Yoga... CLB làm đẹp như cắt tóc, làm nail, đào tạo trang điểm... các 

sự kiện được ưu tiên hướng đến như các workshop ngày 8/3, ngày 20/10 ngày 

1/6, trung thu, ngày hội gia đình... để gắn kết các thành viên giữa các bộ phận 

trong công ty, các thành viên trong gia đình của nhân viên với nhau. 

Chính sách bắt buộc về quyền lợi người lao động: Chính sách bảo hiểm, 

khám sức khỏe, công đoàn… được đảm bảo thực hiện đầy đủ. Chế độ cưới xin, 

thai sản ngày một điều chỉnh tăng giá trị hơn. 

Chính sách quan tâm đến người thân: quan tâm đến các ngày lễ cho con 

em người lao động, khen thưởng con em có thành tích học tập tốt, thăm hỏi ốm 

đau, hiếu hỉ… 

VD: thư chúc mừng và quà 1/6 cho các cháu thiếu nhi là con em người 

lao động. 

2.4.2. Đánh giá về nhược điểm 

Về tiền lương: Mức lương hiện nay của công ty không quá cạnh tranh 

so với các doanh nghiệp trong lĩnh vực truyền thông quảng cáo mặc dù áp lực 

công việc càng ngày càng gia tăng, công việc càng đòi hỏi nhiều hơn về sức 

lực và khả năng sáng tạo. Mức tăng lương hàng năm hiện nay còn khá thấp so 

với mặt bằng chung. Chỉ tập chung phần lớn và các nhân sự. 

Chưa xác định được chính sách về tỷ lệ lương cho kế hoạch dài hơi vì biến 

động của thị trường lao động và nền kinh tế bất ổn. Chỉ xác định qua từng 

thời kỳ ngắn, và phân nhỏ từng khối, phòng ban... để điều chỉnh dần dần. 

Về công tác tiền thưởng: Tại các bộ phận, phòng ban của công ty còn 

tồn tại một số hạn chế nhất định trong công tác khen thưởng cho cá nhân. Các 

tiêu chí xét dù đã được công khai nhưng để đạt được không hề đơn giản vì 

phải đảm bảo cả số lượng cũng như chất lượng sản phẩm đạt yêu cầu của cán 

bộ quản lý và các bộ phận phối hợp.  
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Việc khen thưởng theo hiệu quả công việc cũng chưa được tiến hành 

bài bản, phụ thuộc vào đánh giá của đội ngũ quản lý như trưởng phòng, 

trưởng bộ phận. Việc định lượng chính xác để có kết quả thưởng với nhóm 

công việc không định lượng được vẫn còn gặp khó khăn nên đôi khi các bộ 

phận này cũng có tư tưởng thờ ơ với các khoản thưởng trong công ty. 

Đối với các khoản phụ cấp, trợ cấp, phúc lợi tại công ty: Nhìn chung 

các khoản phụ cấp hiện nay có nhưng chưa nhiều, chưa đủ vượt trội để giúp 

người lao động cải thiện thu nhập. Một số các khoản trợ cấp, phụ cấp về điện 

thoại, ăn ca chưa được chỉnh sửa dù đã có ý kiến từ phía bộ phận công đoàn 

Công ty, một số khoản phụ cấp như thâm niên chưa được bổ sung.  

Về cơ hội học tập, đào tạo cho nhân viên: Công tác đào tạo nâng cao 

nghiệp vụ cho nhân viên chưa thật sự đạt hiệu quả vì công tác đánh giá sau 

đào tạo không phản ánh chính xác hiệu quả chương trình đào tạo, việc kiểm 

tra năng suất hiệu quả làm việc của nhân viên sau đào tạo chưa được tiến hành 

một cách thật sự bài bản. Một số nội dung, chương trình đào tạo còn chậm 

cập nhật, chỉnh sửa theo thực tế nên chưa thu hút được sự quan tâm của người 

lao động. NLĐ không được hỗ trợ chi phí khi tham gia các khoá đào tạo bên 

ngoài và công ty cũng chưa tiến hành triển khai nhiều các chương trình đào 

tạo từ phía các đối tác cung cấp dịch vụ. Về cơ hội thăng tiến và phát triển 

nghề nghiệp: khả năng phát triển và thăng tiến trong công việc cho NLĐ tại 

công ty chưa mang lại động lực làm việc cao. Người lao động không được tạo 

nhiều cơ hội để tham gia vào khâu ra quyết định hay hoạch định tại công ty. 

Về môi trường và điều kiện làm việc: áp lực công việc tại công ty nhất 

là vào những thời điểm hoàn thiện các sản phẩm cho truyền hình và phát sóng 

là khá cao, thường xuyên trong tình trạng “bị dí deadline”. Cán bộ quản lý 

cũng chưa thật sự công tâm khi đánh giá nhân viên dưới quyền và cũng chưa 

sẵn sàng áp dụng ý kiến của nhân viên vào triển khai công việc. Trang thiết bị 
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làm việc đôi khi được cung cấp nhưng chưa kịp thời, hoặc bị hỏng hóc mà sửa 

chữa chưa đúng tiến độ. 

Về xác định cơ cấu độ tuổi để đánh giá và xây dựng thêm các chính 

sách mới phù hợp với tâm lý thế hệ mới ở những bước thay đổi ban đầu, chưa 

thực sự đầu tư và nghiên cứu cụ thể riêng để đầu tư và xác định chiến lược 

cho tương lai. Biết đến sự tồn tại của những khác biệt này nhưng chưa tiến 

hành phân tích sâu nguyên nhân chi tiết và không có các hoạt động hỗ trợ, cải 

thiện những tồn tại về sự khác biệt về thế hệ lao động trong thời gian qua. 

Về đãi ngộ qua công việc: Việc trao quyền hạn khi thực hiện công việc 

cho nhân viên chưa được khuyến khích khiến nhân viên khá bị động khi thực 

hiện công việc của mình. 

2.4.3. Nguyên nhân 

 Các thành tố của hệ thống đãi ngộ qua các năm cơ bản cũng có thay đổi, 

cập nhật theo các năm nhưng lại theo cách: năm nào ban điều hành sẽ đề xuất 

và cập nhật năm đó, tùy tình hình sản xuất kinh doanh trình Tổng giám đốc 

duyệt, chứ chưa đi vào văn bản hay hồ sơ cố định nào cho hệ thống được rõ 

ràng, công khai và minh bạch. 

 Công ty hiện nay chưa thực sự sử dụng phần mềm quản lý ngân sách có 

hệ thống và chuyên biệt, sau thời gian sử dụng các phần mềm của dịch vụ bên 

ngoài xuất hiện những bất tiện cũng như bảo mật thông tin MCV đã dùng và 

chuyển về quản lý nhân sự thủ công trên những phần mềm hỗ trợ riêng lẻ. Hiện 

công ty vẫn tiến hành tính lương bằng Excel cho nên vẫn để xảy ra những sai 

sót trong quá trình nhập dữ liệu đầu vào. 

 Chính sách lương với những bộ phận chưa có chỉ số đánh giá hiệu suất 

cụ thể hiện nay chưa có xây dựng được tiêu chí đánh giá rõ, đôi khi dễ gây hiểu 

lầm, gây nên tâm lý không thoải mái hoặc luồng thông tin chưa cụ thể. Ngoài 

ra, công tác đánh giá thực hiện công việc chưa được tiến hành bài bản nhất là 
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các tiêu chuẩn đánh giá chưa được định lượng rõ ràng khiến cho việc đánh giá 

thành tích cá nhân vẫn dựa nhiều vào nhận định chủ quan của cán bộ quản lý. 

Công ty cũng chưa có những sự đầu tư cho việc tìm hiểu, điều tra về thị 

trường lao động trong bối cảnh hiện nay để thực hiện việc cải cách chế độ phụ 

cấp, phúc lợi. Chưa tổ chức được nhiều cuộc đối thoại giữa ban giám đốc với 

toàn thể nhân viên để nắn bắt nguyện vọng của họ. Ngoài ra, việc phối hợp 

với các bộ phận để xét thưởng cho nhân viên chưa nhanh. 

Việc xây dựng khung chương trình đào tạo chưa được hoàn thiện do 

tính phức tạp của một số chức danh công việc kỹ thuật khá cao nên chủ yếu 

làm theo hình thức có sao dùng vậy, chưa quy củ, thiếu một mô hỉnh áp dụng 

có hiệu quả. Điều này một phần do ngân sách sách tài chính dành cho công 

tác đào tạo còn bị hạn chế ngoài ra bộ phận quản trị nhân lực chưa thực hiện 

xây dựng được khung năng lực để dễ dàng hơn trong xác định nhu cầu đào 

tạo và nội dung, chương trình đào tạo.  

Hiện nay số lượng nhân viên độ tuổi <= 25 chiếm khoảng 70%, đây là 

thực trạng hiện nay về vấn đề nhân sự Gen Z, khoảng cách về thế hệ gây ra 

những mâu thuẫn cũng như những thay đổi trong tâm lý lao động, vậy nên các 

chính sách cho các lao động thế hệ trước chưa chắc phù hợp và phát huy hiệu 

quả cho thế hệ sau. Vì vậy nên đây là chi tiết cần được phân tích và đánh giá 

thực trạng để cải thiện bổ sung cho phù hợp nhất nhằm mang lại hiệu quả thúc 

đẩy và đúng bản chất vai trò của hệ thống chính sách lao động ngày nay. Việc 

này cần phải đầu tư công sức và tài chính để cải thiện chính sách và thay đổi 

những đãi ngộ mà được đánh giá theo thời gian đã đến lúc cần cải thiện hơn. 

Ngoài ra là một số nguyên nhân khác như: kế hoạch tái cơ cấu và xây 

dựng lại bộ máy quản lý để phù hợp với biến động của nền kinh tế chung và 

việc đối đầu với làn sóng của khủng hoảng theo chu kỳ quá gấp, cái gì cũng 

cần thực hiện ngay, lập tức nên chưa kịp thích nghi. Chưa đủ thời gian và lực 

lượng để vừa tái cơ cấu bộ máy, vừa điều chỉnh ngay lập tức hệ thống hoàn 
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chỉnh. Trước đây tâm lý chưa đánh giá sự nghiêm trọng, tác động của hệ thống 

đãi ngộ lao động đến hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp. Hệ thống người 

đảm nhận công tác quản lý nhân sự mỏng chưa bao quát hết các vấn đề và xử 

lý dứt điểm.  

Tất cả các nguyên nhân trên dù lớn dù nhỏ gộp chung lại tạo nên các hạn 

chế đang tồn tại làm hạn chế hiệu quả của hệ thống đãi ngộ lao động hiện nay 

tại công ty. Với sự biến động hàng ngày của thị trường lao động cũng như nền 

kinh tế thì các nguyên nhân khác tiếp tục xảy đến, việc tháo gỡ, sửa chữa 

những nhược điểm, hạn chế phải được công ty ưu tiên thực hiện liên tục để có 

thể phù hợp với xu thế chung của Việt Nam và thế giới. 
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Chương 3 

 PHƯƠNG HƯỚNG VÀ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN HỆ THỐNG 

 ĐÃI NGỘ LAO ĐỘNG TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN PHÁT TRIỂN 

TRUYỀN THÔNG QUẢNG CÁO MAC VIỆT NAM 
 

3.1. Phương hướng và mục tiêu hoàn thiện hệ thống đãi ngộ lao 

động tại Công ty Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC 

Việt Nam 

3.1.1. Định hướng phát triển của Công ty 

Từ xuất phát điểm công ty truyền thông đến nay theo xu thế thị trường 

và nền kinh tế thế giới MCV chuyển mình phát triển theo hệ thống Tập đoàn 

truyền thông và công nghệ. Để đảm bảo mục tiêu của chiến lược sản xuất kinh 

doanh trước hết cần xây dựng chiến lược về Nhân sự.  

Việc tiến hành tái cơ cấu, xây dựng lại bộ máy toàn bộ hệ thống trong 

thời gian vừa qua là bước chuyển mình rõ dệt nhất trong 6 tháng đầu năm 2023. 

Xây dựng phát triển các công ty con theo xu hướng mô hình công ty cổ 

phần tiến đến quá trình IPO trên sàn, công ty mẹ (MCV) trong tương lai sẽ là 

công ty góp vốn. 

Các công ty con phát triển nguồn lực theo ưu thế riêng của mình, chuyên 

biệt hóa, chuyên môn hóa. 

Lấy con người là nhân tố chủ đạo để phát triển doanh nghiệp, đoàn kết, 

kỷ luật tạo niềm tin và sức mạnh xây dựng MCV bền vững. 

3.1.2. Định hướng hoàn thiện hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty 

Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

Trên thế giới hiện nay rất nhiều công ty tái cơ cấu, cắt giảm nhân sự số 

lượng lớn, co nhỏ lại bộ máy để chống chọi với làn sóng khủng hoảng theo 

chu kỳ, bão sa thải nhân sự đang diễn ra trên quy mô lớn cả ở Việt Nam và 

trên thế giới. Ngành truyền thông tại Việt Nam cũng không nằm ngoài quy 

luật chung, các công ty sản xuất gameshow và chương trình truyền hình cũng 



 94 

đã thực hiện cắt giảm hàng loạt nhân viên sản xuất, MCV cũng bị ảnh hưởng 

không hề nhỏ. Quy trình tái cơ cấu và phát triển đội ngũ trong thời kỳ khủng 

hoảng kinh tế chung của thế giới, Tổng giám đốc đưa ra chỉ đạo, phương 

hướng về việc hoàn thiện hệ thống đãi ngộ lao động trong tương lai hướng tới 

sự phù hợp với thị trường lao động, đương đầu với khủng hoảng kinh tế và 

cập nhật xu hướng phát triển của thời đại. Vì vậy định hướng hoàn thiện hệ 

thống đãi ngộ nhân lực của công ty trong thời gian tới như sau: 

- Tập trung hơn vào sức khỏe của nhân viên: Xu hướng Hệ thống đãi 

ngộ đầu tiên mà cần cập nhật chính là các đãi ngộ, phúc lợi liên quan đến sức 

khỏe nhân viên. Có đến 95% các nhà lãnh đạo hiện nay cho rằng, nhân viên 

của họ đang bị kiệt sức và điều này ảnh hưởng đến khả năng giữ chân NLĐ của 

họ . Bên cạnh đó, tình trạng kiệt sức của nhân viên đang ngày càng nhiều hơn 

và ảnh hưởng đến doanh thu của doanh nghiệp. Vì vậy, cần cập nhật thêm các 

phúc lợi liên quan đến sức khỏe vào chiến lược Hệ thống đãi ngộ của công ty. 

- Tăng tính cá nhân hóa và linh hoạt hơn: Các hệ thống đãi ngộ lao động 

đáp ứng được nhu cầu cá nhân của nhân viên sẽ giúp doanh nghiệp tăng tỷ lệ 

giữ chân họ lên cao hơn. Bên cạnh đó, hệ thống đãi ngộ lao động linh hoạt 

cũng được đề cập nhiều hơn trong quản trị nhân sự thời gian gần đây. Do đó, 

công ty nên lưu ý vấn đề liên quan đến tính cá nhân hóa, tính linh hoạt trong 

các chiến lược Hệ thống đãi ngộ lao động của doanh nghiệp. 

- Áp dụng công nghệ trong quản lý Hệ thống đãi ngộ:  Hệ thống đãi 

ngộ sẽ bao gồm rất nhiều phúc lợi, đãi ngộ khác nhau. Mỗi hình thức đãi ngộ, 

phúc lợi sẽ có những cách quản lý khác nhau. Điều này sẽ tạo ra những sự 

khó khăn nhất định khi quản lý theo hình thức truyền thống. Do đó, việc áp 

dụng công nghệ như các phần mềm giúp quản lý dữ liệu Hệ thống đãi ngộ 

đang được phổ biến hơn. 

- Tập trung đẩy mạnh văn hóa doanh nghiệp: Nếu văn hóa làm việc của 

doanh nghiệp có xu hướng tiêu cực, có đến 71% nhân viên sẽ tìm kiếm cơ hội 

việc làm ở tổ chức mới (theo khảo sát của Glassdoor). Vì vậy, doanh nghiệp 
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nên lưu ý yếu tố văn hóa doanh nghiệp trong quá trình xây dựng Hệ thống đãi 

ngộ. Trong quá trình xây dựng Hệ thống đãi ngộ tập trung vào yếu tố văn hóa 

doanh nghiệp, xu hướng liên quan đến – đa dạng, công bằng, hòa nhập và 

thuộc về cũng đang được quan tâm. Có đến 87% NLĐ trẻ cho biết, khi doanh 

nghiệp có các ý tưởng, sáng kiến liên quan đến (DEIB) là yếu tố mà họ tìm 

kiếm ở tổ chức mà mình làm việc (Tallo). 

3.1.3. Mục tiêu hoàn thiện hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty Cổ 

phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

- Xây dựng hệ thống nghiên cứu nhu cầu của NLĐ toàn bộ công ty 

- Sửa đổi, bổ sung, hoàn thiện quy chế phân phối tiền lương, tiền 

thưởng, cơ chế quản lý để người lao động phát huy quyền làm chủ, gắn bó với 

công ty, yên tâm lao động, tạo uy tín cho công ty để các đối tác, doanh nghiệp 

tin tưởng yên tâm khi làm việc và cộng tác với công ty, 

- Hoàn thiện công tác đánh giá thực hiện công việc tại công ty đặc biệt 

là hệ thống tiêu chí đánh giá và các mức tiền thưởng đi kèm thành tích 

- Xây dựng, thực hiện kế hoạch luân chuyển, đào tạo và bồi dưỡng 

NLĐ lao động có phẩm chất, trình độ đáp ứng cho sự phát triển của công ty 

trong thời gian tới. 

- Cải thiện môi trường làm việc, cung cấp trang thiết bị làm việc tiên 

tiến cho NLĐ. 

- Đảm bảo quyền lợi hợp pháp cho người lao động, duy trì các hoạt 

động đoàn thể trong công ty theo quy định của Pháp luật. 

Các chỉ tiêu trên nhằm để phục vụ mục tiêu chung của công ty trong giai đoạn 

2023-2025 bao gồm: 

Định hướng tái cơ cầu bộ máy theo xu hướng thị trường và nền kinh tế. 

Xây dựng đội ngũ nhân sự biến hóa linh động với các biến đổi của môi 

trường sống và thời đại 4.0. 
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Phát triển các ngành nghề là ưu thế và rộng mở trong tương lai với 

nguồn lực sẵn có trong thế giới phát triển và công nghệ AI đang xâm lấn. 

3.2. Các giải pháp hoàn thiện hệ thống đãi ngộ lao động tại Công ty 

Cổ phần Phát Triển Truyền Thông Quảng Cáo MAC Việt Nam 

3.2.1. Giải pháp về đãi ngộ tài chính 

 3.2.1.1. Hoàn thiện chính sách tiền lương 

Tiền lương là công cụ đãi ngộ tài chính quan trọng nhất. Nó là nguồn thu 

nhập chủ yếu của người lao động. Do vậy, khoản tiền lương mà công ty trả 

cho người lao động phải gắn với kết quả làm việc, tạo được động lực, phát 

huy được khả năng làm việc của nhân viên. Chính sách lương hiện tại mà 

công ty đang áp dụng được người lao động đánh giá là chưa mang lại sức 

cạnh tranh và khuyến khích cao. Sau đây là một số giải pháp đề xuất để hoàn 

thiện chính sách tiền lương:  

- Ngoài việc trả lương định kỳ hàng tháng công ty có thể cho người lao 

động tạm ứng lương để họ có thể chi trả cho các chi phí phát sinh trong cuộc 

sống. Số tiền tạm ứng có thể bằng 1/3 số tiền lương của họ. 

- Thu hẹp chênh lệch tiền lương giữa bộ phận hỗ trợ, khối văn phòng và 

các bộ phận khác bằng cách xây dựng lại hệ thống thang bảng lương hoặc cắt 

giảm các khoản chi phí không đáng có như chi phí tiếp khách hay lãng phí 

văn phòng phẩm để chi trả vào lương. Mặt khác, cần bám sát vào những diễn 

biến lương trên thị trường lao động để có cơ chế lương phù hợp để giữ chân 

người lao động ở lại làm việc lâu dài tại công ty, tránh để xảy ra tình trạng 

đào tạo một nhân viên mới quen công việc thì nhân viên đó lại rời bỏ công ty 

để sang một tổ chức khác có mức đãi ngộ tốt hơn. Việc này sẽ gây chảy máu 

chất xám và tốn kém chi phí tuyển dụng và đào tạo. 

- Cần có quy định rõ ràng hơn về việc hình thành quỹ lương, như quỹ tiền 

lương hình thành từ các hoạt động sản xuất kinh doanh, dịch vụ theo đơn giá 

tiền lương của công ty và quỹ lương ngoài định mức cố định như tiền lương 
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những ngày nghỉ lễ, nghỉ phép. Hàng năm cần thông báo rõ quỹ lương dự kiến 

của công ty và cách thức sử dụng quỹ lương như chi trả cho ban lãnh đạo công 

ty và nhân viên theo tỉ lệ như thế nào, nếu có điều chỉnh thì tiến hành ra sao. 

- Thường xuyên nghiên cứu, cập nhật chính sách phù lương phù hợp theo 

giai đoạn: 6 tháng-1 năm để chính sách phân bổ lương không bị đi xa thực tế. 

3.2.1.2. Hoàn thiện chính sách thưởng 

Ngoài thu nhập từ lương, NLĐ sẽ nhận được khoản thu nhập khác từ tiền 

thưởng. Nếu khó khăn trong việc tăng lương thì Công ty có thể tăng thu nhập 

cho người lao động bằng cách tăng khoản tiền thưởng gắn với những đóng 

góp mang tính tích cực của họ cho hoạt động kinh doanh của công ty. Như 

vậy, sẽ giúp cho người lao động nhận thấy được giá trị công sức của họ bỏ ra 

đã được công ty ghi nhận xứng đáng, từ đó kích thích họ làm việc hiệu quả 

hơn, mang lại những lợi ích lớn cho công ty. Ngoài thưởng do hoàn thành 

định mức thì có thể bổ sung các hình thức thưởng sau: 

- Thưởng do sáng kiến, cải tiến kỹ thuật cho những nhân viên có sáng kiến 

hay trong việc tạo ra sản phẩm mới, cải tiến quy trình dịch vụ, nâng cao chất 

lượng sản phẩm dịch vụ.  

- Thưởng do hoàn thành tiến độ sớm so với quy định. Trước mỗi kỳ kinh 

doanh, công ty cần đặt mục tiêu doanh thu cho các bộ phận. Nếu bộ phận đó 

hoàn thành vượt mức quy định thì sẽ được trích phần doanh thu vượt mức đó 

ra thưởng. 

- Đối với nhân viên các bộ phận khác không phải là nhân viên phòng 

Sale & Marketing, nếu họ giới thiệu được nguồn khách lớn, mang lại những 

hợp đồng giá trị cho công ty nên có chế độ hoa hồng, hoặc thưởng đặc biệt 

riêng. Như vậy, sẽ kích thích toàn bộ nhân viên giới thiệu, quảng bá sản phẩm, 

thu hút tập khách hàng, đem lại doanh thu, lợi nhuận lớn cho công ty. 



 98 

  - Hoàn thiện đánh giá thực hiện công việc để có căn cứ cho hàng tháng, 

cuối năm tổ chức bình bầu nhân viên xuất sắc ở các bộ phận để khen thưởng 

tạo ra sự cạnh tranh lành mạnh giữa các nhân viên trong bộ phận. 

- Ngoài thưởng cho cá nhân, cũng cần đề ra chính sách khen thưởng cho 

các nhóm sáng tạo để gắn kết khả năng làm việc theo nhóm của các nhân viên. 

Căn cứ để xét thưởng là doanh thu bộ phận đó đạt được trong tháng so với kế 

hoạch đã đặt ra. 

Bổ sung tiêu chí đánh giá thành tích để chi trả các khoản thưởng và 

lương cho phù hợp hơn như: 

Bảng 3.1: Đề xuất xây dựng tiêu chí đánh giá của tác giả 

STT Tiêu chí đánh giá Điểm 

1 Mức độ hoàn thành công việc 50 

- Hoàn thành vượt tiến độ công việc 40 

- Hoàn thành đúng tiến độ công việc 30 

- Hoàn thành chậm tiến độ công việc 10 

- Không hoàn thành công việc  0 

2 Ý thức tổ chức kỷ luật 20 

- Không vi phạm kỷ luật lao động (Mỗi lần vi phạm trừ 5 điểm) 30 

- Vi phạm đến mức cảnh cáo 0 

3 Trách nhiệm trong công việc 30 

- Có tinh thần đoàn kết, giúp đỡ hỗ trợ đồng nghiệp làm việc 30 

- Tinh thần đoàn kết giúp đỡ đồng nghiệp ở mức trung bình 10 

- Không có tinh thần hợp tác, làm việc nhóm 0 

- Thường xuyên có hành vi gây mất đoàn kết nội bộ, tạo ảnh 

hưởng không tốt 

0 

Tổng  1+ 2+ 3 100 

Nguồn: Đề xuất của tác giả 
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Bảng 3.2. Đề xuất bảng hệ số đánh giá hoàn thành công việc của tác giả 
 

Điểm Xếp loại Hệ số hoàn thành 

81- 100 điểm A 1.3 

60 – 80 điểm B 1.1 

50 – 59 điểm C 0.8 

Dưới 50 điểm D 0.5 

Nguồn: Đề xuất của tác giả 

 3.2.1.3. Hoàn thiện chính sách trợ cấp, phụ cấp, phúc lợi 

 - Thành lập quỹ khuyến học: Công ty có thể trích một phần nhỏ từ quỹ 

phúc lợi để thành lập quỹ khuyến học dành cho con em NLĐ có thành tích 

học tập tốt. Cuối mỗi năm học công ty có thể tổ chức gặp mặt, khen thưởng, 

động viên, trao tặng quà, tiền thưởng, đồ dùng học tập cho các cháu. Ngoài ra 

vào các dịp trung thu hay quốc tế thiếu nhi thì công tu nên tổ chức cho các 

cháu tham gia những chương trình vui chơi, tham quan cùng bố mẹ. Việc này 

tuy không trực tiếp tác động vào NLĐ nhưng lại tác động gián tiếp thông qua 

những em thiếu nhi. Khi con em mình được công ty quan tâm chăm sóc thì 

NLĐ là cha mẹ sẽ cảm thấy tự hào với đồng nghiệp và mọi người xung quanh. 

Đó là nguồn động viên to lớn giúp họ hăng say làm việc tích cực hơn và gắn 

bó với công ty. 

- Thành lập quỹ trợ cấp khó khăn: Bên cạnh những phúc lợi hiện tại, 

công ty cũng có thể áp dụng thêm nhiều hình thức trợ cấp cho nhân viên: 

Công ty nên áp dụng mức trợ cấp cho những nhân viên nữ ở chế độ thai sản, 

nuôi con trong hoàn cảnh khó khăn. Như vậy, có thể thấy được lòng nhân đạo, 

yêu thương con người của công ty, nhân viên được hưởng trợ cấp sẽ cố gắng 

làm việc, cống hiến cho doanh nghiệp. Với những trường hợp gia cảnh khó 

khăn, theo định kỳ hàng năm công đoàn công ty sẽ trích quỹ ra một khoản 

tiền để thăm hỏi gia đình nhân viên. Điều này thể hiện sự quan tâm của công 

đoàn công ty và cả toàn bộ công ty tới NLĐ. Tuy khoản tiền chưa thực sự 
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giúp ích được nhiều cho những người thật sự khó khăn. Vì vậy ban lãnh đạo 

công ty nên trích một khoản từ lợi nhuận hàng năm để thành lập quỹ để hỗ trợ 

nhân viên trang trải khó khăn, ổn định cuộc sống. 

- Tăng khoản tài trợ cho các hoạt động tập thể như tổ chức các thi ca hát, 

văn nghệ, thể thao giữa các bộ phận; các chuyến đi du lịch dài ngày cho nhân 

viên, những nhân viên không thể tham gia cũng sẽ nhận được một khoản tiền 

hợp lý so với trị giá chuyến đi. 

- Xem xét điều chỉnh về trợ cấp ăn ca do chi phí ăn uống hiện nay ngày 

càng đắt đỏ, giá cả leo thang. 

Về chính sách phúc lợi tự nguyện: MCV cần ban hành quy định về chế 

độ thăm quan, nghỉ mát và một số chế độ phúc lợi khác rõ ràng về thời gian, 

tần suất, chi phí. Ban hành quy định của Công ty về chế độ nhân thọ hay bảo 

hiểm chăm sóc sức khoẻ dành riêng cho NLĐ đã có thời gian gắn bó từ 3 -5-

7-10-15 năm trở lên.  

3.2.2. Giải pháp hoàn thiện đãi ngộ phi tài chính 

Để việc triển khai các chính sách đãi ngộ phi tài chính có hiệu quả, công 

ty cần xây dựng các văn bản, quy định hướng dẫn thực hiện chính sách đãi 

ngộ phi tài chính cho NLĐ một cách hợp lý, tìm hiểu nhu cầu, nguyện vọng 

và mong muốn của họ để giúp họ cảm thấy thỏa mãn với các chính sách đó. 

Gắn với từng chính sách cần có các văn bản, quy định, quy tắc, văn bản 

hướng dẫn hỗ trợ việc thực hiện chính sách đãi ngộ phi tài chính kèm. 

3.2.2.1. Cải thiện môi trường làm việc 

Quy định thời gian làm việc linh hoạt đối với nhân viên đặc biệt là nhân 

viên làm việc ở các mảng sale marketing hay sáng tạo nội dung. Đặc biệt, đối 

với nhiều nhân viên họ thích được thưởng bằng thời gian nghỉ phép hơn là 

bằng tiền mặt. Bởi vì làm việc trong lĩnh vực dịch vụ quảng cáo truyền thông, 

họ có ít thời gian bên gia đình, những ngày nghỉ họ có thể vẫn phải đi làm. Do 

vậy, một kỳ nghỉ phép dài ngày bên gia đình, bạn bè sẽ thỏa mãn hơn là 
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những khoản tiền thưởng. Hoặc cũng có thể cho nhân viên được thêm ngày 

nghỉ phép vào ngày sinh nhận bản thân. 

 Áp dụng hình thức làm việc từ xa để tạo ra sự thoải mái và chủ động 

hơn cho NLĐ. Nhiều NLĐ hiện nay ưa thích hình thức làm việc này và họ 

cho rằng làm việc từ xa hiệu quả còn cao hơn đến văn phòng.  

 Tổ chức các chương trình vinh danh NLĐ có thành tích xuất sắc vào 

các chương trình tiệc cuối năm hay ngày hội gia đình. Ngoài ra lãnh đạo công 

ty cần yêu cầu cán bộ quản lý cấp phòng phải sẵn sàng tiếp thu và lắng nghe ý 

kiến của NLĐ. 

 Đẩy mạnh hiệu quả và vai trò của truyền thông nội trong công tác tạo 

động lực và gắn kết người lao động lồng ghép vào trong các phong trào NLĐ: 

như tổ chức các cuộc thi sáng kiến tăng hiệu suất lao động, cuộc thi nâng cao 

tay nghề…có giải thưởng cụ thể để khích lệ. 

 Các phong trào khuyến khích thực hiện tốt nội quy, tạo không khí và 

môi trường làm việc chuyên nghiệp nhưng thoải mái, sáng tạo, thân thiện, 

sạch sẽ cần có thêm chính sách thưởng, phạt rõ ràng để khuyến khích NLĐ 

tham gia, lâu dài sẽ tạo thành thói quen và ý thức cao hơn. 

 Đẩy mạnh vai trò chăm lo của tổ chức công đoàn cho rõ nét hơn, tham 

gia vào phong trào công nhân thành phố để củng cố niềm tin cho NLĐ về  

việc tham gia và các lợi ích được hướng tới từ tổ chức Người lao động. 

 Hoàn thiện hơn “Văn hóa doanh nghiệp” để tạo dấu ấn riêng của công 

ty trong thị trường lao động, cũng như xác lập thương hiệu Tuyển dụng của 

mình. Để khi nhắc đến MCV ngoài là nhà sản xuất các chương trình nhân văn, 

công ty sáng tạo và phát hành nội dung hàng đầu tại Việt Nam còn nhắc đến 

một môi trường làm việc được NLĐ đã trải nghiệm truyền thông những điều 

thực chất nhất, nhân văn và đáng tự hào nhất. 
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 3.2.2.2. Về chính sách đào tạo và cơ hội thăng tiến 

Trong thời gian tới, Công ty cần ban hành thêm một số thủ tục liên quan 

đến đào tạo bao như: Quy định về thời điểm tổ chức, cách thức tổ chức đào 

tạo đối với các vị trí công việc và đối tượng được đào tạo, quy định về chế độ 

dành cho NLĐ khi tham gia đào tạo. Ví dụ như khi NLĐ có nhu cầu tham gia 

các khoá đào tạo có phát sinh chi phí, sẽ được hỗ trợ mức kinh phí như: NLĐ 

đã ký hợp đồng lao động không xác định thời hạn sẽ hỗ trợ tối đa 70% chi phí 

khóa học, hợp đồng lao động có thời hạn sẽ hỗ trợ tối đa 50% chi phí khóa 

học… giúp cho NLĐ thấy có động lực và tinh thần tham gia học tập hơn. 

Công ty có thể thiết kế và xây dựng hoàn thiện hệ thống đào tạo trực tuyến E-

learning nhằm giúp các NLĐ trong công ty tiếp cận một cách chủ động hơn 

với các chương trình đào tạo. Đồng thời kết hợp với thư viện tài liệu online 

giúp cho các NLĐ có những công cụ học tập hữu hiệu nhất. Bên cạnh đó, 

công ty cần ban hành quy trình thăng chức dành cho NLĐ, chuẩn bị các thủ 

tục thăng chức như chế độ, chính sách, trách nhiệm, quyền lực, quyền lợi, 

công ty nên trao đổi trực tiếp với NLĐ được thăng chức. Khi thực hiện đầy đủ 

các thủ tục dành cho đào tạo, phát triển, thăng chức, sẽ giúp cho quá trình 

triển khai thực hiện đạt được mục tiêu đặt ra.  

3.2.2.2. Về đãi ngộ qua công việc 

Công ty cần làm tốt công tác bố trí sử dụng nhân lực. Thường xuyên 

đánh giá thực trạng đội ngũ nhân lực để đào tạo, luân chuyển vị trí công việc 

phù hợp hơn với chuyên môn và năng lực của họ. Đảm bảo công việc phù hợp 

với trình độ chuyên môn, sở trường của NLĐ. 

Có chính sách đánh giá thực hiện công việc khoa học, hợp lý để NLĐ 

nhìn thấy kết quả sức lao động của mình được ghi nhận và tự đánh giá hiệu 

quả làm việc của mình, có thể điều chỉnh hiệu suất tăng lên với tâm lý “tâm 

phục, khẩu phục”. 
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Có chính sách làm giàu/làm mới công việc cho NLĐ, giúp họ có động 

lực làm việc hơn, đảm bảo công việc không nhàm chán, trùng lặp, gây ức chế 

cho họ. Công ty có thể mở rộng hơn nhiệm vụ cho họ hoặc trao cho họ những 

quyền hành và công cụ hỗ trợ cần thiết khác để họ thực hiện công việc hiệu 

quả nhất, năng suất đạt được. 

3.2.2.3. Áp dụng dịch vụ số vào quy trình quản lý nhân sự khép kín từ: 

Tuyển- dạy- giữ- dùng- thải 

Mặc dù công ty có nguồn lực công nghệ sẵn có nhưng chưa xây dựng 

hoàn thiện được hệ thống Phần mềm quản lý NS phù hợp để đưa vào sử dụng. 

Cần ưu tiên tiến độ để hoàn thiện sớm để bộ máy quản lý NS bắt kịp xu hướng 

của thế giới và đạt được hiệu quả quản lý như mong muốn. 

Việc áp dụng phần mềm cũng là một kênh để tổng hợp và truyền thông 

hệ thống đãi ngộ lao động đến toàn bộ lao động trong doanh nghiệp: khi đó 

doanh nghiệp tổng hợp toàn bộ nội dung hệ thống lên phần mềm mỗi lao động 

có 1 tài khoản cá nhân để nhận thông tin và cập nhật nhanh chóng đầy đủ. Thay 

vì như hiện nay các chính sách về tài chính sẽ được quy định trong quy chế 

lương thưởng, những chính sách phi tài chính đôi khi không được cập nhật 

hoặc cập nhật ở một văn bản khác như nội quy, văn hóa doanh nghiệp… như 

vậy không tập chung mà khi cần thông tin NLĐ gặp khó khăn khi tìm kiếm. 

3.2.2.4. Tư vấn các bước hoàn thiện Hệ thống đãi ngộ 

Với những lợi ích thực tế, việc hoàn thiện Hệ thống đãi ngộ càng sớm sẽ 

càng mang đến nhiều lợi ích cho doanh nghiệp.  

Các bước để góp phần hoàn thiện Hệ thống đãi ngộ:  

Bước 1 – Đánh giá tổng quan tình trạng Hệ thống đãi ngộ. Trước khi 

điều chỉnh bất kỳ quy định hay chính sách quản trị nhân lực nào, trong đó có 

Hệ thống đãi ngộ, công ty cần phải thực hiện đánh giá hiện trạng ở thời điểm 

hiện tại. Đối với Hệ thống đãi ngộ, công ty nên xác định những yếu tố sau: 
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Công ty đang cung cấp những phúc lợi, Hệ thống đãi ngộ nào cho nhân 

viên của mình. 

So sánh mức độ Hệ thống đãi ngộ hiện tại so với các đối thủ cạnh tranh 

và so với thị trường chung. 

Khảo sát về mức độ hài lòng của nhân viên đối với những lợi ích, đãi 

ngộ mà doanh nghiệp đang cung cấp. Những đãi ngộ, phúc lợi nào đang phổ 

biến hoặc ít phổ biến nhất có thể thực hiện cho công ty. 

Bước 2 – Tìm hiểu điều nhân viên muốn ở Hệ thống đãi ngộ là gì? Sau 

khi đã có những đánh giá ban đầu, cần phải tìm hiểu về những gì nhân viên 

muốn ở một chiến lược Hệ thống đãi ngộ là gì. Lưu ý, không nên đưa ra những 

giả định từ ý kiến cá nhân của một ai. Bởi, mỗi nhân viên sẽ có những nhu cầu 

khác nhau về đãi ngộ, lợi ích mà họ mong muốn. Đây cũng là bước mà công ty 

sẽ thực hiện thiết lập mục tiêu hướng đến khi xây dựng Hệ thống đãi ngộ là gì. 

Để có thể giải quyết được điều này, công ty có thể thực hiện các cuộc khảo sát 

đối với nhân viên để có thể tìm được câu trả lời phù hợp. Bên cạnh đó, cũng 

cần phải cho các nhà lãnh đạo biết về mức độ quan trọng trong việc xây dựng 

và thực hiện Hệ thống đãi ngộ. Điều này sẽ giúp quá trình triển khai các chiến 

dịch Hệ thống đãi ngộ được hiệu quả và thành công hơn. 

Bước 3 – Lập biểu đồ các thành phần Hệ thống đãi ngộ. Ở bước tiếp 

theo cần thực hiện khi tìm hiểu về cách xây dựng chiến lược Hệ thống đãi ngộ 

là gì chính là lập biểu đồ các thành phần cần có. Biểu đồ này nên được thực 

hiện dựa vào điều kiện thực tế của doanh nghiệp về nguồn nhân lực, quy mô, 

chi phí… Tuy vậy, nên có tối thiểu 2 thành phần chính là những Hệ thống đãi 

ngộ mà doanh nghiệp có thể cung cấp và Hệ thống đãi ngộ mà nhân viên mong 

muốn. Bộ phận nhân sự cần thống kê những thành phần cần có của Hệ thống 

đãi ngộ và lựa chọn phù hợp. 

Trong quá trình thực hiện lập biểu đồ các thành phần của Hệ thống đãi 

ngộ cần lưu ý những yếu tố sau đây: 
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Việc lựa chọn các thành phần của Hệ thống đãi ngộ cần được thực hiện 

dựa trên nguyên tắc công bằng, công khai, minh bạch. 

Những người làm công tác nhân sự trong công ty cần lưu ý lựa chọn 

những Hệ thống đãi ngộ phù hợp với mục tiêu phát triển chung của doanh 

nghiệp, nhưng vẫn đem đến giá trị thúc đẩy cho sự nỗ lực của nhân viên. 

Bước 4 – Lựa chọn thành phần Hệ thống đãi ngộ phù hợp Sau khi đã có 

bảng thành phần ban đầu, cần đối chiếu với các điều kiện như mục tiêu chiến 

lược, chi phí… để lựa chọn được những thành phần Hệ thống đãi ngộ phù hợp. 

Thông thường, quá trình lựa chọn và đưa ra quyết định nên áp dụng Hệ thống 

đãi ngộ nào sẽ được cấp điều hành, quản lý cấp cao tham gia và đưa ra kết quả 

cuối cùng sau nhiều vòng thảo luận. 

Bước 5 – Thực hiện Hệ thống đãi ngộ và đo lường hiệu quả. Bất kỳ 

chiến lược, hoạt động nào được thực hiện trong doanh nghiệp cũng cần phải đo 

lường. Đối với chiến dịch Hệ thống đãi ngộ cũng tương tự. Chưa có quá nhiều 

số liệu để có thể xác định chính xác hiệu quả của Hệ thống đãi ngộ như thế nào. 

Nhưng công ty có thể đo lường Hệ thống đãi ngộ có mang lại hiệu quả cho 

doanh nghiệp không qua những chỉ số, thông tin sau đây: Tỷ lệ giữ chân nhân 

viên theo từng chu kỳ; Năng suất làm việc của nhân viên; Sự hài lòng của nhân 

viên; Mức độ gắn kết trong công việc, trung thành với tổ chức; Xây dựng 

thương hiệu của nhà tuyển dụng; Số lượng nhân viên nghỉ việc theo chu kỳ; 

Chi phí cho các gói bảo hiểm chăm sóc sức khỏe của nhân viên… 

Những lưu ý cho đội ngũ cán bộ nhân sự khi hoàn thiện Hệ thống đãi ngộ lao 

động. 

- Chỉ đầu tư vào những Hệ thống đãi ngộ nhân viên quan tâm: 

Cần lưu ý rằng, những chiến lược Hệ thống đãi ngộ sẽ được thiết kế cho nhân 

viên của công ty. Vì vậy, dù lựa chọn thành phần nào, cũng cần phải hướng sự 

quan tâm và kết quả của Hệ thống đãi ngộ đó vào nhân viên của mình. Hãy tìm 
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hiểu từ nhân viên xem điều gì quan trọng với họ để có thể xây dựng được Hệ 

thống đãi ngộ phù hợp. 

- Đừng thổi phồng giá trị của Hệ thống đãi ngộ 

Nhiều doanh nghiệp ngày nay vì muốn thu hút ứng viên tiềm năng hiệu quả 

hơn thường sẽ thổi phồng các giá trị của Hệ thống đãi ngộ tại tổ chức của họ. 

Tuy vậy, điều này có thể gây ra sự phản tác dụng khi tỷ lệ nghỉ việc trong giai 

đoạn Onboarding (giới thiệu nhân viên mới) tăng cao hơn. Bởi nhân viên mới 

nhận ra rằng giá trị đãi ngộ, phúc lợi mà họ nhận được không giống như những 

gì mà doanh nghiệp đã trao đổi trước đó. 

Vì vậy, cán bộ nhân sự của công ty nên cung cấp giá trị thực tế của Hệ thống 

đãi ngộ ngay từ giai đoạn tuyển dụng cho các ứng viên và cho cả nhân viên 

hiện tại. Điều này sẽ giúp nhân viên có thể xác định chính xác đó có phải là 

những lợi ích, đãi ngộ mà họ mong muốn hay không. 

- Truyền đạt công khai, minh bạch về Hệ thống đãi ngộ 

Tất cả các thông tin về chiến lược Hệ thống đãi ngộ mà doanh nghiệp đang 

triển khai cần phải được truyền đạt đến nhân viên một cách công khai, minh 

bạch. Công ty có thể lựa chọn cung cấp bằng các tài liệu, văn bản cứng. Hoặc 

áp dụng những phần mềm có tính năng truyền thông, bảng tin nội bộ hiện nay 

để quá trình truyền đạt thông tin về Hệ thống đãi ngộ được nhanh chóng, hiệu 

quả hơn. 

- Bắt kịp xu hướng Hệ thống đãi ngộ hiện tại và tương lai 

Nhu cầu và mong muốn của nhân viên luôn thay đổi thường xuyên, do đó, 

chiến lược Hệ thống đãi ngộ cần được thực hiện đánh giá và cập nhật xu hướng 

liên tục. Điều này không có nghĩa là doanh nghiệp sẽ phải thực hiện hết tất cả 

những xu hướng đãi ngộ, phúc lợi đó. Tuy nhiên, việc cập nhật Hệ thống đãi 

ngộ kịp thời theo xu hướng nhân sự mới chắc chắn sẽ giúp doanh nghiệp thu 

hút nhân tài, giữ chân nhân viên hiệu quả hơn. 
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KẾT LUẬN 

Trong nền kinh tế thị trường, vai trò của nguồn nhân lực ngày càng 

được khẳng định. Đối với doanh nghiệp sản xuất, đặc biệt trong lĩnh vực 

truyền thông và quảng cáo thi đội ngũ NLĐ chính là yếu tố có vai trò lớn lao, 

quyết định sự thành công hay lụn bại trong kinh doanh của doanh nghiệp. 

Nhằm thu hút cũng như giữ chân nhân viên làm việc lâu dài cho doanh nghiệp 

mình, việc đánh giá kinh nghiệm, trình độ, quá trình làm việc cũng như tiềm 

năng phát triển của nhân viên để từ đó đưa ra những chính sách đãi ngộ nhân 

sự phù hợp là vô cùng quan trọng. Vì vậy tuyển chọn, sử dụng và phát huy tốt 

hiệu quả của nguồn nhân lực đóng vai trò quan trọng, mang tính then chốt. 

Đặc biệt trong thời buổi công nghệ thông tin ngày càng phát triển, sự tham gia 

thị trường của các doanh nghiệp trong lĩnh vực truyền thông, quảng cáo ngày 

một gia tăng. Vấn đề nhẩy việc ngày càng trở nên phổ biến thì hệ thống đãi 

ngộ lao động với các thành phần chính là đãi ngộ tài chính và phi tài chính 

ngày càng được quan tâm xây dựng nhằm đáp ứng các mục tiêu về quản trị 

nhân lực. Nghiên cứu này sẽ là gợi ý tốt để các doanh nghiệp hoản thiện hệ 

thống đãi ngộ lao động trong thời gian tới. 

Luận văn với đề tài: “Hệ thống đãi ngộ lao động tại công ty Cổ phần 

Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam” được hoàn thiện mang 

đến những đóng góp cả về mặt khoa học và ứng dụng thực tiễn, luận văn đã 

nghiên cứu một cách có hệ thống những vấn đề lý luận về hệ thống đãi ngộ 

lao động trong doanh nghiệp. Luận văn đã phân tích, đánh giá thực trạng hệ 

thống đãi ngộ lao động của công ty, làm rõ những ưu điểm và hạn chế, 

nguyên nhân của những hạn chế đó và đề xuất các giải pháp mới về hệ thống 

lao động tại công ty. Các giải pháp đều có khả năng áp dụng cao trong thực 

tiễn của Cổ phần Phát triển Truyền thông Quảng cáo MAC Việt Nam, kết quả 

nghiên cứu của luận văn sẽ là tài liệu tham khảo bổ ích cho các nhà quản trị 

trong công ty về việc xây dựng hệ thống đãi ngộ lao động tại doanh nghiệp 

của mình. 
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PHỤ LỤC 1 

MẪU PHIẾU KHẢO SÁT/ ĐÁNH GIÁ VỀ HỆ THỐNG ĐÃI NGỘ LAO 

ĐỘNG TẠI MCV 

 

Phần Thông tin người LĐ sẽ có thâm niên và bộ phận 

 

Phần khảo sát, đánh giá về hệ thống đãi ngộ lao động hiện nay và các chính 

sách gia tăng mới tại công ty 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

Kết thúc và gửi kết quả 

 

 

 

 



 

PHỤ LỤC 2 

CÁC HÌNH ẢNH GIỚI THIỆU CÔNG TY 

- Mô hình kinh doanh tập trung vào: 

+ Sản xuất, sáng tạo nội dung/Phim 

 

 

 

+ Xây dựng hệ thống mạng đa kênh, 



 

 

 

 



 

 

+ Phát triển những người nổi tiếng 

 

+ Cung cấp các dịch vụ Tiếp thị Tích hợp Kỹ thuật số.  

 



 

 

 



 

PHỤ LỤC 3 

CÁC CHÍNH SÁCH HIỆN HÀNH ĐƯỢC THỰC HIỆN TẠI CÔNG TY 

 

 

- Chính Sách và Quyền Lợi:  

Chính sách bắt buộc về quyền lợi người lao động: Chính sách bảo hiểm, khám 

sức khỏe, công đoàn… được đảm bảo thực hiện đầy đủ. Chế độ cưới xin, thai 

sản ngày một điều chỉnh tăng giá trị hơn. 

Chính sách quan tâm đến người thân: quan tâm đến các ngày lễ cho con em 

người lao động, khen thưởng con em có thành tích học tập tốt, thăm hỏi ốm đau, 

hiếu hỉ…thư chúc mừng và quà 1/6 cho các cháu thiếu nhi là con em NLĐ. 

 



 

Chính sách kết nối trong nội bộ: tổ chức chúc mừng sinh nhật tháng, tuần… 

ngày hội gia đình. Phát động các minigame để tăng tương tác, kết nối với nhau. 

 

- Cân bằng cuộc sống và công việc: 

Vì thực tế lực lượng lao động trẻ, ban lãnh đạo cũng khá quan tâm việc đầu tư 

cho các chính sách refesh sau công việc. Trong hệ thống MCV Complex có xây 

dựng, lắp đặt phòng tập GYM, bàn Bi-da, phòng đa năng sinh hoạt chung, 

không gian “sống ảo” “checkin”… 

 

 



 

 

Không gian làm việc xanh sạch từ các góc nhỏ: 

 

Công nhận về hiệu quả và truyền thông nội bộ để ghi nhận, cảm ơn, chúc mừng 

và tăng hung phấn trong tinh thần công việc.  



 

 

- Phát triển nghề nghiệp: 

Các lớp đào tạo nội bộ về nghề nghiệp, nâng cao tay nghề, cấp bằng nghề truyền 

thông. Thu nhận và đào tạo thực tập sinh các ngành nghề: truyền thông đa phương 

tiện, quay phim, dựng phim, biên tập, đồ họa… để sử dụng lao động lâu dài (nếu 

phù hợp) cho doanh nghiệp và đào tạo ra bên ngoài thị trường. Kết hợp với nhiều 

trường đại học trên địa bàn để trao đổi sinh viên và lập kế hoạch đào tạo. 

 


