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LỜI NÓI ĐẦU 

Chính sách tiền lương và điều chỉnh tiền lương là một bộ phận đặc biệt quan 

tr ng của hệ thống chính sách kinh tế - xã hội, liên quan trực tiếp đến các cân đối 

kinh tế vĩ mô, thị trường lao động và đời sống của người lao động hưởng lương, 

góp phần đảm bảo mức lương đủ sống, nâng cao chất lượng đời sống cho người lao 

động, góp phần ổn định và phát triển đất nước. 

Việt Nam đã trải qua 4 lần cải cách chính sách tiền lương vào các năm: 

1960, 1985, 1993 và năm 2003. Theo phân loại của Ngân hàng Thế giới, Việt Nam 

chính thức trở thành quốc gia có mức thu nhập trung bình kể từ năm 2009. Trong 

quá trình hội nhập quốc tế và phát triển kinh tế xã hội của Việt Nam, mức lương cơ 

sở ở Việt Nam đã được điều chỉnh tăng lên hàng năm, cụ thể ở năm 2013 là 

1.150.000 đồng..., năm 2018, mức lương cơ sở là 1.390.000 đồng và năm 2019 là 

1.490.000 đồng. Cùng với quá trình đó, tiền lương tối thiểu vùng cũng được Hội 

đồng tiền lương quốc gia đề xuất điều chỉnh tăng qua hàng năm, từ mức 2.350.000 

đồng ở năm 2013, dự kiến lên mức 4.420.000 đồng năm 2020 (vùng I). Với đề xuất 

điều chỉnh tiền lương tối thiểu vào năm 2020 của Hội đồng tiền lương quốc gia, lần 

đầu tiên mức lương tối thiểu được đánh giá là chạm tới mức sống tối thiểu của 

người lao động ngh o sau nhiều năm cải cách tiền lương ở Việt Nam và đã bảo 

đảm mục tiêu Nghị quyết 27 của Trung ương về cải cách chính sách tiền lương, bảo 

đảm đến năm 2020, mức lương tối thiểu đáp ứng mức sống tối thiểu của người lao 

động và gia đình h . 

Tuy nhiên, nếu nhìn tổng thể để đánh giá mức lương tại Việt Nam hiện nay 

có đảm bảo mức đủ sống hay chưa, ta thấy: Trải qua gần 10 năm cải cách, điều 

chỉnh mức lương cơ sở đã tăng hàng năm khoảng từ 60.000 đồng đến 100.000 đồng 

(năm 2013 là 1.150.000 đồng, năm 2014 là 1.210.000 đồng ..., năm 2018 là 

1.390.000 đồng, năm 2019 là 1.490.000 đồng), cùng với quy định mức lương cơ sở 

nhân với hệ số, chưa thể hiện rõ giá trị thực của tiền lương. Thực tế, với tốc độ tăng 

tiền lương tối thiểu bình quân năm từ 4 - 6%, trong khi tốc độ tăng giá chung của 

các mặt hàng trong nền kinh tế nhanh chóng với tốc độ tăng giá bình quân 

17,89%/năm. Điều này dẫn đến sự mất cân xứng giữa tốc độ tăng lương chậm với 

tốc độ tăng giá nhanh trong nền kinh tế và đó chính là cơ sở khẳng định mức tiền 
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lương tối thiểu hiện nay ở nước ta mới cơ bản đáp ứng được mức sống tối thiểu của 

người lao động và bù lạm phát, trượt giá khoảng 5%. 

 ên cạnh đó, chính sách tiền lương ở nước ta cũng còn nhiều hạn chế, bất 

cập. Ở khu vực công, chính sách tiền lương còn phức tạp, thiết kế hệ thống thang, 

bảng lương chưa phù hợp với vị trí việc làm, chức danh và chức vụ lãnh đạo; còn 

mang nặng tính bình quân, chưa bảo đảm được cuộc sống, chưa phát huy được 

nhân tài, chưa tạo được động lực để nâng cao năng suất, chất lượng và hiệu quả làm 

việc của người lao động. Ở khu vực doanh nghiệp, tiền lương mà người lao động 

nhận được là số tiền thỏa thuận giữa chủ sử dụng lao động và người lao động theo 

thị trường lao động, ít căn cứ vào mức lương tối thiểu và cũng có ít sự quản lý của 

các cơ quan nhà nước về tiền lương. Chính vì vậy, đối với một cơ sở giáo dục đại 

h c có đào tạo ngành Quản trị nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội xác định 

việc nghiên cứu lý luận và thực tiễn về cơ chế cải cách chính sách tiền lương, điều 

chỉnh tiền lương và tăng lương cho người lao động trong hoạt động giảng dạy, 

nghiên cứu khoa h c thuộc lĩnh vực chuyên môn của Khoa Quản trị nguồn nhân lực 

giai đoạn hiện nay là quan tr ng, cấp thiết. Trên cơ sở nghiên cứu lý luận, thực tiễn, 

đề xuất các giải pháp bảo đảm tính tổng thể, khắc phục có hiệu quả những hạn chế, 

bất cập của chính sách tiền lương hiện hành; nghiên cứu và đề xuất các nguyên tắc 

phân phối theo lao động và quy luật khách quan của kinh tế thị trường, lấy tăng 

năng suất lao động là cơ sở để tăng lương, đảm bảo mức tiền lương đủ sống, nâng 

cao chất lượng sống của người lao động, góp phần nâng cao chất lượng đào tạo 

nguồn nhân lực, đảm bảo vững vàng về năng lực chuyên môn, cho yêu cầu phát 

triển kinh tế xã hội và hội nhập quốc tế của đất nước. 

Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội với bề dày truyền thống, chất lượng dạy và 

h c đã từng bước được khẳng định, sản phẩm đầu ra của Nhà trường được xã hội 

và thị trường lao động chấp nhận, đánh giá cao. Trong những năm qua,  an Lãnh 

đạo Nhà trường cũng như đội ngũ giảng viên Khoa Quản trị nguồn nhân lực đã 

không ngừng thay đổi các phương pháp giảng dạy mới, đổi mới, cập nhật nội dung 

chương trình giảng dạy nhằm nâng cao chất lượng đào tạo, đáp ứng nhu cầu xã hội. 

Một trong những nhân tố quan tr ng nâng cao chất lượng đào tạo, “đào tạo theo 

hướng ứng dụng”, người h c chuyên ngành phải: h c - hỏi - hiểu - hành thông qua 

việc nghiên cứu, phân tích, đánh giá các vấn đề chuyên môn theo lĩnh vực”, “nói 
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không với đào tạo không đạt chuẩn”. Đây được coi là những định hướng mang tính 

then chốt, quyết định việc đạt được mục tiêu giáo dục, đào tạo của Nhà trường.  

Trong Chiến lược phát triển của Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội nói chung, 

Khoa Quản trị nguồn nhân lực nói riêng với mục tiêu nâng cao chất lượng đào tạo 

nguồn nhân lực ngành Quản trị nhân lực cho xã hội, đồng thời xây dựng, phát triển 

vị thế, hình ảnh, thương hiệu cho Khoa và Nhà trường, Khoa Quản trị nguồn nhân 

lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội tiến hành tổ chức Hội thảo Khoa h c với chủ 

đề: “Đổi mới chính sách tiền lương ở Việt Nam trong bối cảnh hội nhập quốc tế 

hướng tới mức lương bảo đảm cuộc sống”.   

Hội thảo là diễn đàn khoa h c nhằm tập hợp ý kiến trao đổi của các chuyên 

gia, nhà khoa h c, nhà quản lý, viên chức, giảng viên về lý luận và thực tiễn tiền 

lương đối với cán bộ, công chức, viên chức khu vực công; tiền lương và thu nhập 

của người lao động khu vực doanh nghiệp. Trên cơ sở đó, Trường Đại h c Nội vụ 

Hà Nội tiếp tục chỉ đạo, định hướng cho Khoa Quản trị nguồn nhân lực tham vấn 

cho các cơ quan quản lý nhà nước và doanh nghiệp trong việc đổi mới cơ chế, 

chính sách tiền lương, chế độ đãi ngộ cho cán bộ, công chức, viên chức, người lao 

động trong bối cảnh hội nhập quốc tế và cách mạng công nghiệp lần thứ 4. 

Hội thảo cũng tạo ra cơ hội để Khoa Quản trị nguồn nhân lực, các  ộ môn 

thuộc Khoa tiếp tục hoàn thiện đề cương chi tiết các h c phần trong chương trình 

đào tạo đại h c; xây dựng giáo trình, tập bài giảng Tiền lương - Tiền công, Chính 

sách phát triển nguồn nhân lực, Quản lý nguồn nhân lực xã hội, Định mức lao 

động... với mục tiêu nâng cao chất lượng đào tạo, đáp ứng nhu cầu đào tạo nguồn 

nhân lực chất lượng cao cho xã hội. 

Thông qua Hội thảo này, chúng tôi mong muốn được tăng cường thông tin 

trao đổi giữa Nhà trường, các chuyên gia, các nhà khoa h c, các cơ quan, tổ chức, 

doanh nghiệp, các nhà quản lý, các thầy, cô giáo và các em sinh viên những vấn đề 

liên quan đến tiền lương, chính sách tiền lương, và mức lương đủ sống cho người 

lao động, cụ thể trên các vấn đề như sau: 

1. Cơ sở lý luận về chính sách trả lương cho công chức, viên chức, người 

lao động. 

2. Kinh nghiệm trả lương của một số quốc gia trên thế giới và bài h c cho 

Việt Nam. 
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3. Thực trạng và giải pháp tiền lương của công chức, viên chức, người lao 

động khu vực công hướng tới mức lương bảo đảm cuộc sống. 

 4. Thực trạng và giải pháp tiền lương của người lao động khu vực doanh 

nghiệp hướng tới mức lương bảo đảm cuộc sống. 

 Trên tinh thần đó, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội rất mong nhận được 

những ý kiến đóng góp chân tình, quý báu của các chuyên gia, các nhà khoa h c, 

các cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp, các nhà quản lý, các thầy, cô giáo và các em 

sinh viên. Thông tin có được từ Hội thảo khoa h c này sẽ rất bổ ích, là cơ sở quan 

tr ng để đưa ra các quyết định, chính sách và chương trình cụ thể trong việc nâng 

cao chất lượng giáo dục, đào tạo của Khoa Quản trị nguồn nhân lực và của Trường 

Đại h c Nội vụ Hà Nội trong thời gian tới. 

 

                                               BAN TỔ CHỨC HỘI THẢO 

 

 

                                              

                                              PGS. TS. Nguyễn Quốc Sửu 
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CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ PHÁP LÝ VỀ CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG 
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LƢƠNG ĐỦ SỐNG NHÌN TỪ GÓC ĐỘ LUẬT PHÁP VÀ THỰC TIỄN 

                                                                            TS. Phạm Minh Huân1  

1. Lƣơng tối thiểu 

1.1. Các Công ước của ILO 

 Lương tối thiểu là vấn đề được tổ chức lao động thế giới (ILO) quan tâm 

ngay từ khi thành lập vào năm 1919. Trong lời mở đầu của Hiến pháp ILO năm 

1919 đã kêu g i việc cải thiện khẩn cấp các điều kiện lao động, bao gồm “các quy 

định về một mức lương đủ sống hợp lý”. Năm 1944, Tuyên bố Philadelphia của 

ILO đã đề cập đến tầm quan tr ng của “một mức lương đủ sống tối thiểu cho toàn 

thể những người lao động và cần sự bảo vệ đó”. Điều này đã được nhắc lại trong 

Tuyên bố năm 2008 của ILO về công bằng xã hội vì một toàn cầu hóa công bằng.  

 Năm 1928, ILO đã thông qua Công ước 26 về Cơ chế ấn định mức lương tối 

thiểu, với hơn 100 quốc gia phê chuẩn, Công ước này được bổ sung bởi Khuyến 

nghị số 30. Năm 1946, một mức lương tối thiểu đã lần đầu được thương lượng cho 

thuyền viên tại ILO. Công ước về Lao động Hàng hải, 2006 đã quy định lương của 

thuyền viên không được thấp hơn số tiền được quy định định kỳ bởi Ủy ban Hàng 

Hải h p tại ILO. Năm 1951, ILO đã thông qua Công ước số 99 về Cơ chế ấn định 

mức lương tối thiểu trong Nông nghiệp, Công ước này được bổ sung bởi Khuyến 

nghị số 89. Năm 1970, ILO đã thông qua Công ước số 131 về Ấn định mức lương 

tối thiểu, Công ước số 131 được bổ sung bởi Khuyến nghị 135 về Ấn định lương 

tối thiểu. Công ước số 131 khuyến khích các quốc gia thành viên phê chuẩn để thiết 

lập một hệ thống mức lương tối thiểu trong đó: phạm vi áp dụng rộng rãi và các 

trường hợp ngoại trừ áp dụng mức tối thiểu; thiết lập cơ chế để ấn định và điều 

chỉnh mức lương tổi thiểu theo thời gian; thực hiện nguyên tắc tham vấn đầy đủ với 

các đối tác xã hội; bảo đảm có sự tham gia của các đối tác xã hội, trên cơ sở bình 

đẳng, cũng như các chuyên gia độc lập trong việc thiết kế và vận hành hệ thống ấn 

định và điều chỉnh mức lương tổi thiểu; thiết lập các mức lương tối thiểu có tính 

đến nhu cầu của người lao động và gia đình của h , cũng như tính đến các yếu tố 

kinh tế; có các biện pháp thích hợp để đảm bảo việc thực thi có hiệu quả mức lương 

tối thiểu.  

                                           
1
 Nguyên Thứ trưởng  ộ Lao động-Thương binh và Xã hội, Nguyên Chủ tịch Hội đồng Tiền 

lương quốc gia. 

 

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312171:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312171:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312368:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312368:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:91:0::NO:91:P91_INSTRUMENT_ID:312331:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312244:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312244:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312427:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312427:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312276:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312276:NO
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 Theo ILO, tiền lương tối thiểu được xác định là số tiền thù lao thấp nhất mà 

người sử dụng lao động phải trả cho người lao động sau khi h  thực hiện các công 

việc trong một khoảng thời gian nhất định, mà không thể được trả thấp hơn bằng 

cách thỏa thuận tập thể hay bằng hợp đồng cá nhân. 

 Quy định lương tối thiểu tại Việt Nam  

 Mức lương tối thiểu tại Việt Nam từng thời kỳ được quy định tại các văn bản 

quy phạm:  

 - Sắc lệnh số 29/SL ngày 12/3/1947 của Chủ tịch nước (đây là lần quy định 

đầu tiên về lương tối thiểu dưới chính thể Việt Nam dân chủ cộng hòa nay là Cộng 

hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam);  

 - Nghị định số 24 - CP ngày 01/7/1960 của Hội đồng Chính phủ; 

 - Quy đinh tại Điều 56 Bộ luật lao động năm 1994; 

 - Quy định Điều 91 của Bộ luật lao động năm 2012, cụ thể:  

 Mức lương tối thiểu là mức thấp nhất trả cho người lao động làm công việc 

giản đơn nhất, trong điều kiện lao động bình thường và phải bảo đảm nhu cầu sống 

tối thiểu của người lao động và gia đình h . Mức lương tối thiểu được xác định 

theo tháng, ngày, giờ và được xác lập theo vùng, ngành. 

 Căn cứ vào nhu cầu sống tối thiểu của người lao động và gia đình h , điều 

kiện kinh tế-xã hội và mức tiền lương trên thị trường lao động, Chính phủ công bố 

mức lương tối thiểu vùng trên cơ sở khuyến nghị của Hội đồng tiền lương quốc gia. 

 Mức lương tối thiểu ngành được xác định thông qua thương lượng tập thể 

ngành, được ghi trong thỏa ước lao động tập thể ngành nhưng không được thấp hơn 

mức lương tối thiểu vùng do Chính phủ công bố.  

- Quy đinh tại Điều 91 Bộ luật lao động năm 2019 (áp dụng từ 01/01/2021). 

  2. Lƣơng đủ sống 

 ILO không đưa ra định nghĩa riêng về lương đủ sống mà chủ yếu tính toán 

dựa trên việc bảo đảm nhu cầu để người lao động có cuộc sống tử tế, có nhiều cách 

xác định nhu cầu của người lao động và gia đình của h  nhưng người ta thường 

dùng phương pháp xác định của Anker. Phương pháp luận của Anker về lương đủ 

sống bao gồm 2 thành phần chính, thành phần đầu tiên tính toán chi phí cho một 

mức sống cơ bản nhưng tử tế cho một người lao động và gia đình ở một nơi cụ thể. 

Thành phần thứ hai xác định xem lương đủ sống có được trả cho người lao động 

hay không.  



8 

 

 Phương pháp luận cũng nhấn mạnh vào sự tham gia của người dân địa 

phương và các tổ chức nhằm tăng mức độ tin cậy và được các bên chấp nhận. Chi 

phí nhà ở được tính toán bằng cách sử dụng các tiêu chuẩn quốc gia và quốc tế về 

nhà ở tử tế. Giá thực phẩm và nhà ở của địa phương được thu thập cùng các chi phí 

giáo dục, chăm sóc sức khoẻ và đi lại để đảm bảo người lao động được trả lương đủ 

để trang trải các khoản này. Phương pháp này đòi hỏi sự minh bạch, cung cấp tài liệu 

chi tiết và phân tích để đảm bảo tính toán về lương đủ sống là chắc chắn và đáng tin 

cậy. Nó bao gồm việc đánh giá các dữ liệu thứ cấp và điều chỉnh những dữ liệu này 

khi được yêu cầu. Nó có sự kết hợp thận tr ng các dữ liệu mới của địa phương và 

các dữ liệu thứ cấp sẵn có nên bảo đảm được tính thực tiễn và mức độ tin cậy. 

 Cuối cùng, tính toán lương đủ sống được tách biệt khỏi việc liệu những 

người lao động đặc biệt có nhận được lương đủ sống hay liệu những chủ lao động 

đặc biệt có trả lương đủ sống hay không. Các cơ quan hữu quan đánh giá các mức 

lương đòi hỏi xem xét không chỉ khoản thanh toán tổng tiền mặt mà còn khấu trừ 

các khoản lương làm thêm giờ, tiền thưởng, và các phúc lợi bằng hiện vật.  

 

 Hình 1. Tháp nhu cầu của con ngƣời theo A. Maslow 

 

 Theo A.Maslow, về căn bản, nhu cầu của con người được chia làm hai nhóm 

chính: nhu cầu cơ bản (basic needs) và nhu cầu bậc cao (meta needs). Nhu cầu cơ 

bản liên quan đến các yếu tố thể lý (bẩm sinh) của con người: thức ăn, nước uống, 
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được ngủ nghỉ... (2 bậc đầu/5 bậc tương ứng với tháp nhu cầu) đây là những nhu 

cầu không thể thiếu, vì nếu con người không đáp ứng đủ những nhu cầu này thì sẽ 

không tồn tại, vì thế h  sẽ đấu tranh để có được những nhu cầu đó. Nhu cầu bậc 

cao (hình thành trong quá trình phát triển cá thể), bao gồm các nhân tố thuộc lĩnh 

vực tinh thần, như sự đòi hỏi công bằng, an tâm, an toàn, vui vẻ, địa vị xã hội, sự 

tôn tr ng, vinh danh với một cá nhân. 

 Trong giai đoạn hiện nay, Việt Nam là nước đang phát triển thuộc nhóm 

nước có thu nhập trung bình thấp. Mặc dù có tốc độ tăng trưởng kinh tế trong nhiều 

năm nhưng quy mô của nền kinh tế (GDP) còn rất khiêm tốn năm 2019 đạt 267 tỷ 

USD, bình quân đầu người đạt 2.786 USD/người. Sau 30 năm đổi mới nền kinh tế 

nước ta đứng thứ 46 thế giới nhưng quy mô dân số đứng 15 thế giới, vì vậy những 

cơ hội và thách thức đan xen nhau trong quá trình phát triển, vậy làm thế nào để 

thoát khỏi bẫy thu nhập trung bình trong điều kiện vừa ở thời kỳ dân số vàng vừa ở 

thời kỳ già hóa dân số (chưa kịp giàu đã già). Vì vậy tiền lương đủ sống cần phải 

xem xét trong bối cảnh chung của nền kinh tế từng thời kỳ, đông thời cần có sự hài 

hòa giữa người làm công ăn lương với người chưa có việc làm, giữa người làm việc 

trong khu vực công nghiệp, xây dựng, dịch vụ với người làm việc trong khu vực 

nông nghiệp, lâm nghiệp thủy sản và phải xây dựng lộ trình thực hiện phù hợp với 

từng khu vực. 

3. Đáp ứng nhu cầu tối thiểu bƣớc đi đầu tiên hƣớng đến lƣơng đủ sống 

 Việc quy định mức lương tối thiểu của Việt Nam hiện nay đã tiếp thu cơ 

bản Công ước 131 và Khuyến nghị 135 của ILO, khi điều chỉnh mức lương tối 

thiểu bộ phận kỹ thuật của Hội đồng tiền lương quốc gia sẽ chuẩn bị phương án 

điều chỉnh để 15 thành viên của Hội đồng thảo luận (ngoài phương án của bộ phận 

kỹ thuật, mỗi bên đại diện trong Hội đồng cũng có phương án riêng và cũng được 

đưa ra thảo luận). Phương án của bộ phận kỹ thuật thường có tính trung lập hơn 

phương án của các bên vì bên nào cũng nhấn mạnh lợi ích cho tổ chức, cá nhân mà 

mình đại diện. Phương án điều chỉnh được xây dựng căn cứ quy định trong Bộ luật 

lao động và được chi tiết thành các yếu tố sau: 

 - Nhu cầu của người lao động và gia đình h , gồm:  

 + Nhu cầu lương thực, thực phẩm (chiếm tỷ tr ng 48%), xác định dựa trên 

cơ sở lượng Calory cần thiết cung cấp cho một ngày, khoảng 2300 Kcal/ngày 

/người được tính theo số lượng lương thực, thực phẩm trong “rổ hàng hóa” theo 

thói quen tiêu dùng để đảm bảo lượng Kcal cần thiết đó. 
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+ Nhu cầu các mặt hàng phi lương thực thực phẩm (chiếm 52%), như giáo 

dục, y tế, nhà ở, năng lượng chất đốt, đồ dùng sinh hoạt hàng ngày, giao thông đi 

lại, giải trí, trang phục quần áo, thiết bị phục vụ sinh hoạt, các khoản đóng góp, 

chi khác. 

+ Nhu cầu nuôi con (người phụ thuộc bằng 0,7 chi phí của người lao động): 

Tính trên cơ sở quy mô hộ gia đình, số người làm việc đủ thời gian và chi phí cho 

nhu cầu dinh dưỡng tối thiểu của người con. 

 - Tình hình kinh tế-xã hội (đánh giá tốc độ tăng trưởng kinh tế GDP, chỉ số giá 

tiêu dùng CPI, năng suất lao động của năm hiện tại và dự kiến cho năm điều chỉnh; 

các tiêu chí của thị trường lao động như vấn đề việc làm, thất nghiệp, số doanh 

nghiệp thành lập mới và số phá sản của năm hiện tại và dự báo cho năm sau); 

 - Đánh giá tình hình thực hiện tiền lương tối thiểu của năm trước liền kề năm 

điều chỉnh; điều tra mức tiền lương trên thị trường (qua số liệu điều tra lao động 

việc làm của Tổng cục Thống kê, qua điều tra mẫu của Bộ Lao động - Thương binh 

và Xã hội); 

 - Tham khảo mức lương tối thiểu của một số nước trong khu vực: 

 Về căn cứ, phương pháp luận xác định mức lương tối thiểu trong khu vực 

doanh nghiệp cho đến nay có thể thấy là tương đối khoa h c, phù hợp với công ước 

quốc tế và điều kiện kinh tế xã hội hiện tại. Trong Bộ luật lao động năm 2019 còn 

bổ sung thêm thành viên Hội đồng Tiền lương Quốc gia là các chuyên gia độc lập 

để phản biện các phương án của mỗi bên trong Hội đồng nhằm ch n được phương 

án dung hòa tiếng nói và sự chia sẻ giữa các bên để tư vấn cho Chính phủ. Về thực 

tiễn, trong lịch sử cải cách chính sách tiền lương ở nước ta, năm 1960 và năm 1985 

là những lần cải cách tiền lương của nền kinh tế quản lý tập trung bao cấp, chủ yếu 

tập trung vào khu vực của Nhà nước và bị chi phối bởi khả năng của ngân sách nhà 

nước. Cải cách chính sách tiền lương từ năm 1993 trở lại đây thì mới tách ra các 

khu vực để có chính sách và bước đi phù hợp, đó là khu vực cán bộ, công chức, 

viên chức, lực lượng vũ trang hưởng lương từ ngân sách nhà nước (khu vực này 

tiền lương cũng được tính tương quan với thị trường để bảo đảm mức sống của 

công chức viên chức phải bằng mức trung bình khá trong xã hội nhưng việc thực 

hiện còn phụ thuộc vào khả năng ngân sách); khu vực sự nghiệp hoạt động bằng 

ngân sách nhà nước và bằng nguồn xã hội hóa (khu vực này cũng sẽ chuyển dần 

sang cơ chế tiền lương của thị trường với tính chất phục vụ không quá vì mục tiêu 

lợi nhuận, với nguồn trả lương lấy từ nguồn thu nhà nước đặt hàng và thu từ xã hội 
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hóa); khu vực doanh nghiệp hoạt động theo cơ chế thị trường thì chuyển dần sang 

chính sách tiền lương theo thị trường.  

 Lương tối thiểu là một trong 3 nội dung của cải cách chính sách tiền lương 

(lương tối thiểu, hệ thống thang bảng lương và cơ chế quản lý, trả lương). Năm 

1960, 1985 tiền lương tối thiểu do Chính phủ quyết định. Năm 1993 Chính phủ 

quyết định nhưng có tham khảo ý kiến của các đối tác xã hội. Từ năm 2013 trở lại 

đây thì thông qua cơ chế thảo luận, đàm phán ba bên là nhà nước, tổ chức đại diện 

cho người lao động và tổ chức đại diện cho người sử dụng lao động trong Hội đồng 

tiền lương quốc gia để đưa ra phương án tư vấn cho Chính phủ quyết định.  

 Về mức lương tối thiểu trong mỗi lần cải cách, Chính phủ quyết định áp 

dụng cho từng thời kỳ dựa trên điều kiện kinh tế xã hội và mục tiêu cải cách của 

thời kỳ đó, cụ thể năm 1960 mức lương tối thiểu là 27,3 đồng/tháng; năm 1985 là 

220 đồng/tháng; năm 1993 là 120.000 đồng/tháng; năm 1997 là 144.000 

đồng/tháng, năm 2000 là 180.000 đồng/tháng, năm 2001 là 210.000 đồng/tháng; 

năm 2004 là 290.000 đồng/tháng, năm 2005 là 350.000 đồng/tháng; năm 2006 là 

450.000đồng/tháng (từ năm 1993 đến nay mức lương tối thiểu được điều chỉnh 

tăng dần chủ yếu để bảo đảm tiền lương thực tế và một phần để cải thiện đời sống). 

Đối với khu vực doanh nghiệp trước năm 2008 quy định riêng cho doanh nghiệp 

trong nước và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. Từ năm 2008 trở đi thống 

nhất mức lương tối thiểu theo 4 vùng. Đối với khu vực hưởng lương từ ngân sách, 

trước năm 2013 thì áp dụng mức lương tối thiểu, mức lương tối thiểu chung và từ 

năm 2013 trở đi là mức lương cơ sở để tính các mức lương theo các bảng lương (do 

có thời kỳ lạm phát phi mã nên mức lương phải luôn điều chỉnh để bảo đảm tiền 

lương thực tế nên người ta đã xác định mức lương bằng hệ số còn mức tuyệt đối thì 

lấy hệ số nhân với mức lương tối thiểu chung hoặc mức lương cơ sở nhằm khắc 

phục phải thay đổi liên tục mức lương. Tuy nhiên gần đây chỉ số trượt giá thấp và 

ổn định hơn để kéo dài mức lương xác định bằng hệ số không có lợi vì người 

hưởng lương chẳng biết lương mình là bao nhiêu mà chỉ nhớ hệ số bao nhiêu).  

 Đối với khu vực doanh nghiệp, nếu tính từ năm 2008 đến năm 2020, Chính 

phủ đã điều chỉnh tăng lương tối thiểu vùng 13 lần, từ mức 450.000 đồng/tháng lên 

mức bình quân 3.710.000 đồng/tháng, tăng 7,24 lần, mức tăng bình quân 

15,52%/năm con số này vượt hết tất cả các chỉ số như GDP tăng trung bình 6,21 %, 

CPI tăng 7,37 %, nếu tính chỉ số giá lương thực, thực phẩm cũng chỉ tăng khoảng 

11% và tốc độ tăng năng suất lao động chỉ tăng ở mức 4,31%. Mức điều chỉnh tăng 
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dần vừa nhằm đáp ứng nhu cầu tối thiểu của người lao động vừa phù hợp với khả 

năng chi trả của doanh nghiệp (năm 2020 lần đầu tiên mức lương tối thiểu đáp ứng  

ngưỡng nhu cầu sống tối thiểu của người lao động xác định trong giai đoạn 2011 - 

2020, mục tiêu này xác định từ năm 2010 nhưng quá trình thực hiện phải điều 

chỉnh thời điểm đạt được mục tiêu vì nếu điều chỉnh tăng cao thì khả năng chịu 

đựng của doanh nghiệp bị sốc không bảo đảm được. Mặc dù Nhà nước đã cân nhắc 

thận tr ng trước khi quyết định nhưng trên thực tế việc chi phí lao động tăng liên 

tục do tăng lương tối thiểu và chi phí bảo hiểm xã hội nên phần đông doanh nghiệp 

nhỏ và vừa, doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động trong lĩnh vực gia công, chế biến 

bị sức ép rất lớn). 

 Với việc điều chỉnh tăng lương tối thiểu vùng trong thời gian vừa qua dẫn 

đến ba xu hướng sau: 

 Xu hướng thứ nhất, do tốc độ tăng lương tối thiểu thời gian vừa qua cao hơn 

nhiều tốc độ tăng năng suất lao động, việc điều chỉnh mức lương tối thiểu liên tục 

hàng năm và ở mức cao gây khó khăn và làm giảm khả năng cạnh tranh của doanh 

nghiệp. Vì vậy trong hội thảo có chuyên gia và một số doanh nghiệp cho rằng phải 

xem lại vai trò của lương tối thiểu, cần mạnh dạn nghiên cứu bỏ việc Chính phủ 

quy định mức lương tối thiểu mà thay vào đó là cơ chế lương thỏa thuận để phù 

hợp với điều kiện, khả năng từng doanh nghiệp. Tuy nhiên để bảo vệ lao động yếu 

thế thì Chính phủ công bố lương tối thiểu trong giai đoạn hiện nay là phù hợp, còn 

hai bên có thể thương lượng áp dụng mức lương cao hơn mức lương tối thiểu do 

Nhà nước quy định. Việc Chính phủ quy định mức lương tối thiểu cũng phù hợp 

với xu thế chung hiện nay, theo báo cáo của ILO đến năm 2015 có 171 nước chiếm 

92% các nước thành viên có quy định mức lương tối thiểu. Vấn đề cần bàn là có 

nên điều chỉnh tăng hàng năm không và mức điều chình bao nhiêu thì phù hợp với 

khả năng của doanh nghiệp, nhất là doanh nghiệp vửa và nhỏ, doanh nghiệp sử 

dụng nhiều lao động (chi phí lao động gồm chi phí tuyển dụng, đào tạo thêm, tiền 

lương, bảo hiểm xã hội, phí công đoàn, phúc lợi…, tăng liên tục hàng năm nhưng 

giá gia công lại không thay đổi theo). 

 Xu hướng thứ hai, một bộ phận lao động, tổ chức đại diện và tổ chức xã hội 

cho rằng dù được tăng hàng năm nhưng tiền lương tối thiểu hiện nay vẫn chưa đáp 

ứng nhu cầu sống tối thiểu (chưa đủ sống). Một trong những ý kiến của xu hướng 

này là báo cáo ngày 10/4/2019, Hiệp hội Lao động Công bằng (FLA) khảo sát tình 

hình công nhân lao động tại các nhà máy ở Việt Nam làm việc quá nhiều giờ, vượt 

http://www.fairlabor.org/sites/default/files/documents/reports/vietnam_wagereport_final.pdf
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mức tiêu chuẩn quốc tế cho phép, để thu hẹp khoảng cách đáng kể giữa những gì 

h  kiếm được với những gì h  cần cung cấp cho bản thân và gia đình.  

 FLA đã lấy dữ liệu trong ba năm, từ năm 2015 - 2017 với đại diện gần 

13.000 công nhân từ 38 nhà máy dệt may và so sánh với tính toán của Liên minh 

toàn cầu vì tiền lương đủ sống (Global Living Wage Coalition - GLWC) cho rằng 

mức thu nhập trung bình đủ sống ở Việt Nam tại cùng thời điểm nghiên cứu theo 

phương pháp Anker là 5.760.098 đồng Việt Nam, trong khi tiền lương người lao 

động ở Việt Nam kiếm được khoảng 4.645.122 đồng VN (200 USD) mỗi tháng, 

còn mức tiền lương tổng cộng (thu nhập) là 6.435.864 đồng người lao động nhận 

được cho khu vực thành phố HCM, là nơi có hầu hết các nhà máy trong mẫu 

nghiên cứu của FLA, trong khi mức chuẩn của GLWC là 5.760.098 đồng VN 

(248USD); do đó, cần tăng lương gần 25%, thì mới đáp ứng mức lương đủ sống.  

 Nếu tính tổng thu nhập trung bình của công nhân Việt Nam, sau khi đã cộng 

hết các khoản phụ cấp, tiền làm thêm giờ, thì lên được 6.285.316 đồng VN, khoảng 

270 USD, cao hơn mức trung bình đủ sống nhưng vẫn thấp hơn mức thu nhập trung 

bình của người dân châu Á là 9.500.000 đồng VN, và gần như không có tích lũy, 

làm được đến đâu thì ăn hết đến đó. Để đạt được thu nhập trên h  phải làm thêm 

giờ rất nhiều thậm chí vi phạm cả quy định của pháp luật quốc gia và các tiêu 

chuẩn quốc tế về lao động.  áo cáo kiến nghị cần vận động chính sách ở cấp ngành 

để giúp tăng lương tối thiểu. Đồng thời thúc đẩy ảnh hưởng từ các hãng sản xuất, 

và nhà cung cấp có vai trò thiết yếu trong việc bảo đảm người lao động sẽ được trả 

lương công bằng. 

  Từ cách tiếp cận của báo cáo nếu so thì lương tối thiểu tại thành phố HCM ở 

thời điểm đó 3.75.000 đồng/tháng, mới đạt 65% và ngay mức lương tối thiểu năm 

2020 tại thành phố là 4.420.000 đồng/tháng cũng mới đạt 77%. Điều này cho thấy 

để đạt được chuẩn mức lương đủ sống theo GLWC thì mức lương tối thiểu vùng áp 

dụng cho khu vực doanh nghiệp tại Việt Nam cần phải tiếp tục điều chỉnh để nhu 

cầu sống tối thiểu tiệp cận với nhu cầu cơ bản của con người điều này cũng hoàn 

toàn phù hợp với đòi hỏi của cuộc sống khi kinh tế phát triển hơn thì nhu cầu của 

con người nói chung và người lao động nói riêng cũng đòi hỏi cao hơn. Hiện nay 

đối tượng hưởng lương tối thiểu và cao hơn mức lương tối thiểu chút ít chiếm tỷ 

tr ng khá lớn khoảng 20-25%, trong khi các nước khâc tỷ lệ này chỉ khoảng 7-

10%.  áo cáo cũng chỉ ra rằng thu nhập trung bình của Việt Nam cũng mới bằng 

66% mức thu nhập trung bình ở châu Á, điều này đói hỏi Việt Nam phải thúc đẩy 
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các biện pháp để tăng năng suất lao động hơn nữa để rút ngắn khoảng cách này, sự 

chênh lệch này cũng là lợi thế của Việt Nam trong giai đoạn hiện tại để thu hút 

dòng vốn đầu tư nước ngoàivìchiphí nhân công còn thấp hơn các nước khác. 

Một số biểu đồ so sánh của báo cáo 
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 Xu hướng thứ ba, việc điều chỉnh mức lương tối thiểu ở khu vực doanh 

nghiệp liên tục với mức tăng cao cũng tạo ra khoảng cách đáng kể với các khu vực 

khác nhất là khu vực hưởng lương từ ngân sách, mức lương cơ sở dự kiến áp dụng 

từ ngày 01/07/2020 cũng chỉ mới bằng 52% mức lương tối thiểu vùng IV, vùng 

thấp nhất (1.600.000/3.070.000), ngay người tốt nghiệp đại h c đã qua tập sự thì 

thu nhập cũng chỉ cao hơn lương tối thiểu của vùng III 7% (1.600.000 * 2,34 * 

1,25/3.430.000). Mục tiêu của Đảng và Nhà nước đặt ra là cán bộ, công chức, viên 

chức phải cơ bản sống bằng lương và bảo đảm mức sống trung bình khá trong xã 

hội. Tuy nhiên việc thực hiện còn phụ thuộc vào khả năng ngân sách, bộ máy, biên 

chế hợp lý (quan điểm của Nhà nước về tiền lương của các đối tượng này; nguồn 

trả lương và đối tượng hưởng lương). 

4. Cải cách chính sách tiền lƣơng hƣớng tới mức lƣơng đủ sống   

 Trong lịch sử nước ta đã trải qua 4 lần cải cách chính sách tiền lương vào các 

năm 1960, 1985, 1993 và 2004 thành công cũng có, không thành công, thậm chí là 

thất bại cũng có. Mỗi lần cải cách đều có mục tiêu và yêu cầu phù hợp với từng 

thời ký nhưng nhìn chung đều hướng đến tăng tiền lương cho người hưởng lương 

và bảo đảm các cân đối vĩ mô của quốc gia hay khả năng của doanh nghiệp, gắn 

tiền lương với năng suất và hiệu quả làm việc, tiền lương phải trở thành nguồn thu 

nhập chính của người làm công ăn lương. Tuy nhiên về tổng thể thì có thể nhận 

định có những khu vực chưa đạt được mục tiêu, yêu cầu đề ra nhất là các điều kiện 

để thực hiện cải cách như chuẩn bị nguồn lực, kế hoạch tinh giản biên chế, sắp xếp 

bộ máy, cải cách hành chính, đổi mới cơ chế quản lý tài chính. Tiền lương chưa là 

nguồn thu nhập chính để người hưởng lương sống chủ yếu bằng tiền lương, chưa 

trở thành động lực để nâng cao năng suất lao động, hiệu quả làm việc, tính bình 

quân còn cao chưa thực hiện được công bằng xã hội. 

 Chúng ta đang chuẩn bị thực hiện cải cách chính sách tiền lương lần thứ 5 

(giai đoạn 2021- 2030) theo Nghị quyết 27-NQ/TW ngày 22/5/2018 về cải cách 

chính sách tiền lương đối với cán bộ, công chức, viên chức, lực lượng vũ trang và 

người lao động trong doanh nghiệp với mục tiêu chung là xây dựng hệ thống chính 

sách tiền lương quốc gia một cách khoa h c, minh bạch, phù hợp với tình hình thực 

tiễn đất nước, đáp ứng yêu cầu phát triển của nền kinh tế thị trường định hướng xã 

hội chủ nghĩa và chủ động hội nhập quốc tế, xây dựng quan hệ lao động hài hoà, ổn 

định và tiến bộ; tạo động lực giải phóng sức sản xuất, nâng cao năng suất lao động, 
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chất lượng nguồn nhân lực; góp phần xây dựng hệ thống chính trị trong sạch, tinh 

g n, hoạt động hiệu lực, hiệu quả; phòng, chống tham nhũng, lãng phí; bảo đảm đời 

sống của người hưởng lương và gia đình người hưởng lương, thực hiện tiến bộ và 

công bằng xã hội.  

 Mục tiêu cụ thể cho từng giai đoạn: 

 Từ năm 2018 đến năm 2020 

 a. Đối với khu vực công: tiếp tục điều chỉnh tăng mức lương cơ sở theo Nghị 

quyết của Quốc hội, bảo đảm không thấp hơn chỉ số giá tiêu dùng và phù hợp với 

tốc độ tăng trưởng kinh tế; không bổ sung các loại phụ cấp mới theo nghề; hoàn 

thành việc xây dựng và ban hành chế độ tiền lương mới theo nội dung cải cách 

chính sách tiền lương, gắn với lộ trình cải cách hành chính, tinh giản biên chế; đổi 

mới, sắp xếp tổ chức bộ máy của hệ thống chính trị; đổi mới đơn vị sự nghiệp công 

lập theo Nghị quyết của Trung ương. 

 b. Đối với khu vực doanh nghiệp: thực hiện điều chỉnh tăng mức lương tối 

thiểu vùng phù hợp tình hình phát triển kinh tế - xã hội, khả năng chi trả của doanh 

nghiệp để đến năm 2020 mức lương tối thiểu bảo đảm mức sống tối thiểu của 

người lao động và gia đình h . Thí điểm quản lý lao động, tiền lương đối với doanh 

nghiệp nhà nước theo các nội dung của Đề án cải cách chính sách tiền lương được 

phê duyệt. 

  Từ năm 2021 đến năm 2025 và tầm nhìn đến năm 2030 

 a. Đối với khu vực công: từ năm 2021, áp dụng chế độ tiền lương mới thống 

nhất đối với cán bộ, công chức, viên chức, lực lượng vũ trang trong toàn bộ hệ thống 

chính trị. Tiền lương thấp nhất của cán bộ, công chức, viên chức bằng mức lương 

thấp nhất bình quân các vùng của khu vực doanh nghiệp. Định kỳ thực hiện nâng 

mức tiền lương phù hợp với chỉ số giá tiêu dùng, mức tăng trưởng kinh tế và khả 

năng của ngân sách nhà nước. Đến năm 2025, tiền lương thấp nhất của cán bộ, công 

chức, viên chức cao hơn mức lương thấp nhất bình quân các vùng của khu vực doanh 

nghiệp. Đến năm 2030, tiền lương thấp nhất của cán bộ, công chức, viên chức bằng 

hoặc cao hơn mức lương thấp nhất của vùng cao nhất của khu vực doanh nghiệp. 

 b. Đơn vị sự nghiệp công lập: tự bảo đảm chi thường xuyên và chi đầu tư, 

hoặc tự bảo đảm chi thường xuyên và các quỹ tài chính nhà nước ngoài ngân sách 

nhà nước được thực hiện cơ chế tự chủ tiền lương theo kết quả hoạt động như 

doanh nghiệp; Đơn vị sự nghiệp công lập tự bảo đảm một phần chi thường xuyên 

và đơn vị sự nghiệp công lập do ngân sách nhà nước bảo đảm toàn bộ chi thường 
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xuyên thì áp dụng chế độ tiền lương như công chức. Tiền lương thực trả gắn với vị 

trí việc làm, chức danh nghề nghiệp viên chức do người đứng đầu đơn vị sự nghiệp 

công lập quyết định trên cơ sở nguồn thu (từ ngân sách nhà nước cấp và từ nguồn thu 

của đơn vị), năng suất lao động, chất lượng công việc và hiệu quả công tác theo quy 

chế trả lương của đơn vị, không thấp hơn chế độ tiền lương do Nhà nước quy định. 

 c. Đối với khu vực doanh nghiệp: từ năm 2021 trở đi thì Nhà nước định kỳ 

điều chỉnh mức lương tối thiểu vùng trên cơ sở khuyến nghị của Hội đồng Tiền 

lương quốc gia. Các doanh nghiệp được thực hiện chính sách tiền lương trên cơ sở 

thương lượng, thoả thuận giữa người sử dụng lao động với người lao động và đại 

diện tập thể người lao động; Nhà nước không can thiệp trực tiếp vào chính sách 

tiền lương của doanh nghiệp. Thực hiện quản lý lao động, tiền lương trong doanh 

nghiệp nhà nước theo phương thức khoán chi phí tiền lương gắn với nhiệm vụ sản 

xuất kinh doanh của doanh nghiệp đến năm 2025 và tiến tới giao khoán nhiệm vụ 

sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp vào năm 2030. 

 Như vậy có thể thấy mức lương đủ sống luôn là mục tiêu của cải cách chính 

sách tiền lương ở Việt Nam nhưng để đạt được cần cả một quá trình với quyết tâm 

chính trị cao và bằng nhiều biện pháp quyết liệt, đồng bộ và thời điểm đạt được 

mục tiêu này khó có sự thống nhất tùy theo tính chất, điều kiện của từng khu vực. 
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ĐỔI MỚI CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG Ở VIỆT NAM 

ĐỂ ĐÁP ỨNG YÊU CẦU PHÁT TRIỂN VÀ HỘI NHẬP CỦA ĐẤT NƢỚC 

                                                             TS. Trần Thị Ngân Hà2 

1. Mở đầu 

Cùng với quá trình xây dựng phát triển đất nước, các chính sách kinh tế - xã 

hội nói chung và chính sách tiền lương nói riêng đã được thay đổi cho phù hợp. Sau 

hơn 30 năm đổi mới, phát triển và hội nhập, nền kinh tế nước ta đã đạt được nhiều 

kết quả rất đáng khích lệ, chính sách tiền lương trải qua 4 lần cải cách và đã đạt 

được một số yêu cầu nhất định. Nhiều quyết sách quan tr ng của Đảng và Nhà 

nước tạo nền tảng cho cải cách chính sách tiền lương đã được ban hành, nhất là về 

hoàn thiện thể chế kinh tế thị trường định hướng XHCN, về đổi mới, sắp xếp tổ 

chức bộ máy của hệ thống chính trị và đổi mới hệ thống tổ chức và quản lý, nâng 

cao chất lượng, hiệu quả hoạt động của các đơn vị sự nghiệp công lập. Thế và lực 

của nền kinh tế đã lớn mạnh hơn; thị trường lao động ngày càng phát triển; năng 

suất lao động, chất lượng, hiệu quả và sức cạnh tranh ngày càng tăng, tạo nền tảng 

và điều kiện thuận lợi cho cải cách chính sách tiền lương. Tuy nhiên mục tiêu tổng 

thể là cải cách tiền lương phải bảo đảm cho tiền lương phải trở thành nguồn thu 

nhập chính đảm bảo cho cán bộ, công chức có mức sống trung bình khá trong xã 

hội cho đến nay vẫn chưa đạt được, thiết kế bảng lương còn phức tạp, cơ chế quản 

lý, trả lương chưa chặt chẽ và gắn với hiệu quả công việc, tinh giản bộ máy, biên 

chế, cải cách hành chính chưa đạt yêu cầu, tiền lương vừa thấp, vừa bình quân chưa 

trở thành động lực để nâng cao năng suất lao động, hiệu quả làm việc, phòng chống 

tham nhũng góp phần thực hiện công bằng xã hội. Vì vậy cần phải tiếp tục cải cách, 

đổi mới để đáp ứng yêu cầu phát triển của đất nước trong giai đoạn mới, thực hiện 

công nghiệp hóa, hiện đại hóa, hội nhập với nền kinh tế thế giới khi cách mạng 

công nghiệp 4.0 đang phát triển mạnh mẽ.  

Đề án cải cách chính sách tiền lương mới (dự kiến thực hiện từ năm 2021) sẽ 

bãi bỏ hệ thống bảng lương hiện nay được coi là quá phức tạp, chưa phù hợp với vị 

trí việc làm, chức danh và chức vụ lãnh đạo mang tính bình quân, cào bằng thông 

qua các bảng lương mới đơn giản và phù hợp hơn, chuyển xếp lương cũ sang lương 

mới bảo đảm không thấp hơn mức lương hiện hưởng. Tiền lương của CCVC, lực 

lượng vũ trang đã và đang từng bước được cải thiện, nhất là ở những vùng, lĩnh vực 

đặc biệt khó khăn, đảm bảo tiền lương khu vực công sẽ tiệm cận dần và không 
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 Phó Trưởng Khoa Quản trị nguồn nhân lực - Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 



20 

 

chênh lệch với tiền lương khu vực doanh nghiệp để khu vực nhà nước có thể thu 

hút được nhân lực chất lượng cao với chế độ tiền lương thỏa đáng. Tiền lương khu 

vực doanh nghiệp sẽ từng bước thực hiện theo cơ chế thị trường có sự quản lý của 

Nhà nước, bước đầu dựa trên cơ sở thương lượng và thỏa thuận giữa người lao 

động và doanh nghiệp, giảm dần sự can thiệp hành chính của cơ quan nhà nước.  

2. Sự cần thiết phải đổi mới chính sách tiền lƣơng cho ngƣời lao động ở 

Việt Nam 

Cải cách tiền lương và cải thiện đời sống của người lao động luôn được 

Đảng, Nhà nước quan tâm. Trải qua hơn 60 năm, chính sách này đã đi qua 4 lần cải 

cách với nội dung cải cách tổng thể toàn diện đối với cả công chức, viên chức 

(CCVC), lực lượng vũ trang (khu vực công) và khu vực doanh nghiệp (vào các năm 

1960, 1985, 1993 và 2003). Lần đầu tiên manh nha từ năm 1957 và triển khai vào 

năm 1960 sau khi hoàn thành cải tạo kinh tế XHCN ở miền  ắc. Lần thứ hai là vào 

năm 1985 với cải cách “giá - lương - tiền” trước thềm đổi mới. Năm 1993 được ghi 

nhận là lần cải cách tiền lương lớn nhất với việc mở rộng quan hệ tiền lương cùng 

hệ thống thang, bảng lương, đặt nền móng cho sự hình thành tiền lương theo cơ chế 

thị trường. Lần cải cách mới nhất năm 2003 điều chỉnh một số nội dung trên nền 

tảng chính sách năm 1993. Bên cạnh những thành tựu đạt được, Việt Nam đang 

phải đối mặt với nhiều khó khăn, thách thức trong cải cách và nâng cao hiệu quả 

thực thi chính sách tiền lương cho người lao động. Chính sách tiền lương sau 4 lần 

cải cách vẫn còn nhiều bất cập, chưa đáp ứng được yêu cầu của thực tiễn, đời sống 

của đa số người hưởng lương còn khó khăn. Tiền lương trong khu vực doanh 

nghiệp vẫn chưa theo kịp sự phát triển của thị trường lao động; tiền lương trong 

khu vực công vẫn còn thấp so với khu vực doanh nghiệp…  

- Thiếu hiệu quả trong thực thi chính sách tiền lương cho người lao động khi 

vẫn còn khoảng cách bất bình đẳng về lương của CCVC, người lao động trong các 

ngành và lĩnh vực khác nhau 

Thực tế những năm qua cho thấy chúng ta mới chỉ bù lương, bù giá chứ 

không phải là thực sự cải cách tiền lương. Tiền lương phải đủ sống, không chỉ bảo 

đảm các nhu cầu lương thực, thực phẩm, mà còn bảo đảm cả nhu cầu phi lương 

thực thực phẩm, văn hóa xã hội… Trong khi đó, nguồn ngân sách dành cho đầu tư 

công ở một số lĩnh vực không được sử dụng đúng mục đích, thậm chí không được 

sử dụng gây lãng phí, thất thoát, làm giảm niềm tin của nhân dân. Tiền lương chính 

thức chưa đủ sống, người lao động vẫn đang khó mà sống được bằng lương. Vẫn 
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còn khoảng trống giữa tiền lương, thu nhập người lao động và khoảng thiếu hụt so 

với mức sống tối thiểu. Trong nhiều trường hợp, lương tăng một mức, giá cả hàng 

hóa trên thị trường đã tăng phi mã chóng mặt. Các lần cải cách chính sách tiền 

lương vừa qua luôn bị chi phối tuyệt đối khả năng ngân sách nhà nước nên tiền 

lương đã thực hiện còn thấp và gắn chặt với tiền lương cơ sở vốn rất thấp (chỉ đáp 

ứng từ 65 - 70% nhu cầu mức sống tối thiểu của người lao động). 

Thời gian qua, chế độ tiền lương đối với khu vực hành chính, sự nghiệp 

công lập chưa tương xứng với công sức và bảo đảm cuộc sống cho CCVC, người 

lao động. Với mức lương cơ sở thấp, mỗi lẫn tăng lại ít nên dù đã nhiều lần tăng 

lương cộng với hệ số tăng theo thâm niên công tác nhưng không ít CCVC, người 

lao động vẫn khó mà sống được bằng lương. Và trên thực tế, đã xuất hiện tình trạng 

di chuyển chất xám, những CCVC có năng lực công tác vì mức lương thấp, đãi ngộ 

không tương xứng đã chuyển từ khu vực công sang khu vực tư. Tiền lương tối thiểu 

chung (tiền lương cơ sở) áp dụng cho CCVC là cách tiếp cận trong điều kiện cũ, 

với chính sách tiền lương thấp và không đủ sống, chưa bảo đảm cho CCVC có mức 

sống từ trung bình trở lên. Quan hệ tiền lương tối thiểu - trung bình - tối đa cũng 

chưa hợp lý, nhất là hệ số trung bình quá thấp trong quan hệ tiền lương tối thiểu - 

trung bình - tối đa nên không cải thiện được đời sống và khuyến khích được CCVC 

có hệ số lương thấp. Mức lương tối thiểu vùng dù liên tục được điều chỉnh nhưng 

vẫn không kịp so với tốc độ trượt giá và mức tăng trưởng của nền kinh tế. Thu nhập 

của người lao động phụ thuộc vào hiệu quả sản xuất, kinh doanh và sự quan tâm 

của từng đơn vị cho nên đời sống của người lao động vẫn gặp nhiều khó khăn. 

- Thiếu đồng bộ trong chính sách tiền lương cho người lao động, cơ chế 

quản lý và giám sát chưa hiệu quả 

Hệ thống chính sách, pháp luật để thực thi chính sách tiền lương cho người 

lao động còn thiếu đồng bộ, chưa thật sự hoàn thiện, chưa mang tính đột phá và 

chưa phù hợp với cơ chế thị trường. Tiền lương Nhà nước quy định trả cho CCVC 

mặc dù còn rất thấp, nhưng tổng quỹ lương và trợ cấp do ngân sách nhà nước bảo 

đảm lại chiếm tỷ lệ khá cao trong tổng chi ngân sách nhà nước. Đó là một trong 

những nút thắt khó gỡ nhất trong cải cách chính sách tiền lương đối với CCVC thời 

gian qua. Việc xác định vị trí việc làm còn chậm, chưa thực sự làm cơ sở để xác 

định biên chế và trả lương. Còn thiếu cơ quan quản lý có đủ thẩm quyền và cơ chế 

phối hợp để giải quyết các vấn đề hợp tác cấp vùng và liên ngành. Làm sao để cải 
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cách tiền lương thì phải cải cách thực sự, chứ không phải điều chỉnh đôi chút hay 

việc bù trượt giá. 

Nguồn kinh phí được giao tự chủ trong tổng chi ngân sách nhà nước cấp 

cho cơ quan, tổ chức, đơn vị chưa hợp lý, dẫn đến việc sử dụng các khoản chi hoạt 

động hành chính để bổ sung thu nhập cho CCVC khá lớn và trở thành phổ biến. 

Chưa phân định rõ mối quan hệ giữa quản lý nhà nước và quản trị doanh nghiệp, 

giữa đại diện chủ sở hữu với ban điều hành doanh nghiệp. Những năm qua, mặc dù 

đã có nhiều văn bản của Đảng, Nhà nước về công tác cán bộ nhưng vẫn còn những 

hạn chế, bất cập với nhiều kẽ hở và thiếu cơ chế hữu hiệu, khả thi để kiểm soát 

quyền lực trong lĩnh vực nhạy cảm này. Chế tài chưa đủ mạnh trong thực thi, để xử 

phạt và răn đe. Hệ thống này vẫn chưa triệt để trả lương theo vị trí việc làm với 

chức danh và tiêu chuẩn rõ ràng. Việc trả lương theo người và thâm niên là chủ yếu 

làm cho biên chế ngày càng tăng và khó kiểm soát.   

Cải cách lương nhưng không đi k m việc tinh g n bộ máy và hiệu quả của 

bộ máy quản lý Nhà nước. Khi cải cách, số lượng biên chế không những không 

giảm mà còn phình to ra. Từ đó, lương trung bình phải chia nhỏ dần, khó thực hiện 

cải cách.  iên chế thì cứ tăng, trong bối cảnh hạn hẹp thì không thể cải cách thành 

công được. Thực tế là trong hơn 20 năm qua, biên chế ngày càng tăng: giai đoạn 

1997 - 2007 biên chế tăng gấp rưỡi; giai đoạn tiếp theo (2007 - 2017), biên chế tăng 

gần gấp đôi, trong khi dân số chỉ tăng tương ứng 20%; tốc độ tăng trưởng kinh tế 

không đạt chỉ tiêu mong muốn nên việc cải cách tiền lương càng khó có tính khả 

thi. Ngân sách trung ương và địa phương có nhiều việc phải chi, không có nhiều 

nguồn tiền để chi cho cải cách. 

Ở nước ta hiện nay, tiền lương là phần chính lại nhỏ hơn phần phụ, dẫn đến 

việc không minh bạch trong hệ thống tiền lương và thu nhập của CCVC. Theo 

thống kê của  ộ Nội vụ, trong tổng thu nhập của người lao động thì phụ cấp chiếm 

tới 54,55%, còn lại là từ lương được Nhà nước trả theo ngạch, bậc. Tổng quỹ phụ 

cấp năm 2017 chiếm khoảng 40% tổng quỹ tiền lương, cao hơn thông lệ quốc tế 

khoảng 30%. Theo nguyên lý chung, phần lương chính bao giờ cũng chiếm 70% 

trong tổng thu nhập, các khoản phụ cấp chỉ một phần nhỏ, tối đa không quá 30%. 

Hệ số nhân phức tạp có thể là nguyên nhân gốc rễ của các vấn đề về lương trong 

khu vực công. Nó làm mờ sự khác biệt tiền lương giữa các cấp bậc khác nhau. Với 

hệ thống hệ số lương như vậy, rất khó để đảm bảo sự bình đẳng trong trả lương 

giữa khu vực công và khu vực tư. Có quá nhiều loại phụ cấp đang tồn tại (trên 20 
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loại) có tính chất cơi nới bù vào lương cho CCVC lương thấp, đặc biệt là phụ cấp 

theo nghề và hệ số tiền lương tăng thêm đã phát sinh nhiều bất hợp lý. Số lượng 

phụ cấp nhiều vì cứ mỗi một chính sách mới ra đời lại dễ xuất hiện thêm một loại 

phụ cấp mới. Trong cách tính lương theo ngạch, bậc, bản thân người lao động còn 

không nắm được chính xác mức lương của mình. Khi tính thêm cả phụ cấp thì việc 

tính toán thu nhập lại càng trở nên phức tạp. Không chỉ vậy, việc áp dụng nhiều 

phụ cấp dẫn đến mâu thuẫn giữa các ngành nghề trong xã hội. 

 Tổ chức và năng lực quản lý tiền lương chưa đáp ứng yêu cầu cả về nhân 

lực, vật lực, trang thiết bị kỹ thuật và cả về cơ chế quản lý. Việc theo dõi và giám 

sát tuân thủ các quy định trong thực thi chính sách tiền lương còn hạn chế, nhất là ở 

địa phương, vì thiếu cán bộ. Cán bộ không được đào tạo phù hợp và nhiều trở ngại 

khác liên quan đến hậu cần và nguồn vốn khi chính quyền địa phương không có đủ 

điều kiện để giám sát hợp lý trong cải cách và đổi mới chính sách tiền lương. Vì 

vậy cần sớm nghiên cứu, hình thành môi trường pháp lý, có những cơ chế chính 

sách thuận lợi để cải cách có hiệu quả, nâng cao hiệu lực thực thi chính sách tiền 

lương cho người lao động ở Việt Nam hiện nay.      

Những hạn chế bất cập này có nguyên nhân khách quan là nội lực của nền 

kinh tế còn yếu, chất lượng tăng trưởng và năng suất lao động, hiệu quả và sức 

cạnh tranh còn thấp; tích lũy còn ít, nguồn lực hạn chế, nợ công đã ở mức giới hạn 

trong khi phải ưu tiên bố trí ngân sách cho đầu tư phát triển, bảo đảm an sinh xã 

hội. Nhưng nguyên nhân chủ quan là chủ yếu. Việc thể chế hoá các chủ trương của 

Đảng về chính sách tiền lương còn chưa kịp thời, tư duy về chính sách còn chưa 

theo kịp với sự phát triển của kinh tế thị trường định hướng XHCN. Tổ chức bộ 

máy của hệ thống chính trị còn cồng kềnh; số lượng hưởng lương, phụ cấp từ ngân 

sách nhà nước quá lớn và ngày một tăng, chức năng, nhiệm vụ còn chồng chéo, 

hiệu lực, hiệu quả hoạt động chưa cao, số đơn vị sự nghiệp công lập tăng nhanh. 

Việc xác định vị trí việc làm còn chậm, chưa thực sự là cơ sở để xác định biên chế, 

tuyển dụng, đánh giá CCVC và trả lương. Việc thanh tra, kiểm tra, giám sát, hệ 

thống thông tin thị trường lao động, tiền lương, năng lực thương lượng về tiền 

lương của người lao động trong ký kết hợp đồng lao động và vai trò của tổ chức 

công đoàn trong các thoả ước lao động tập thể còn hạn chế. Công tác hướng dẫn, 

tuyên truyền về chính sách tiền lương chưa tốt, dẫn đến việc xây dựng và thực hiện 

một số chính sách còn chưa tạo được đồng thuận cao.  
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Trong quá trình hội nhập, bên cạnh những cơ hội, Việt Nam cũng phải đối 

mặt với những khó khăn thách thức đang đặt ra, khi năng lực cạnh tranh chưa cao, 

chất lượng nguồn nhân lực, năng suất lao động còn thấp, vấn đề việc làm, thất 

nghiệp, tiền lương, thu nhập và đời sống của người lao động còn khó khăn, phức 

tạp. Vì vậy, khi hội nhập khu vực và quốc tế, chính sách tiền lương cần phải tiếp 

tục hoàn thiện theo thị trường, tức là phải theo quy luật giá trị, quy luật cung cầu 

dựa trên cơ sở thương lượng, thỏa thuận, Nhà nước tạo hành lang pháp lý để các 

bên thương lượng thỏa thuận và quy định mức sàn thấp nhất để bảo vệ người lao 

động. Trong điều kiện năng suất lao động của Việt Nam còn thấp, chưa được cải 

thiện nhiều, chất lượng nguồn nhân lực còn chưa cao, thị trường lao động chưa phát 

triển là những cản trở lớn trong quá trình xác định hoàn thiện chính sách tiền lương 

ở Việt Nam. 

 Việc hội nhập toàn cầu ngày càng sâu rộng đang và sẽ tạo ra những cơ hội 

lớn cũng như những thách thức đáng kể cho Việt Nam trong công cuộc phát triển 

đất nước. Những ảnh hưởng (tiêu cực lẫn tích cực) xuất phát từ yếu tố nội tại cũng 

như yếu tố bên ngoài đã và đang tác động mạnh mẽ tới Việt Nam trong cải cách và 

thực thi chính sách tiền lương vốn đã có nhiều bất cập. Hiểu rõ những thách thức, 

hệ lụy có thể xảy ra trong quá trình thực thi chính sách tiền lương tới mức sống 

người lao động sẽ là bước khởi đầu để đổi mới chính sách và thể chế nhằm giải 

quyết bài toán tiền lương, thích ứng với những thách thức mới.  

3. Các giải pháp nâng cao hiệu quả trong đổi mới và thực thi chính sách 

tiền lƣơng cho ngƣời lao động ở Việt Nam để đáp ứng yêu cầu phát triển và hội 

nhập của đất nƣớc 

 ản chất tiền lương CCVC, người lao động là cùng với sự phát triển của nền 

kinh tế thị trường, tiền lương phải tiệm cận với giá trị sức lao động thị trường, cần 

phải hướng tới sự công bằng, thực chất. Trả lương đúng cho người lao động là đầu 

tư cho phát triển. Mức lương mới phải được cải thiện so với mức lương cũ với tinh 

thần cải cách, công bằng, phải xét đến mối quan hệ giữa các đối tượng hưởng lương 

khác nhau. Trong xu thế hiện nay, khi toàn cầu hóa và hội nhập quốc tế ngày càng 

sâu rộng, tác động mạnh mẽ đến quá trình phát triển kinh tế - xã hội của nước ta, 

việc thực hiện các Hiệp định thương mại tự do đã ký kết và các Hiệp định thương 

mại tự do thế hệ mới, cùng với việc hình thành Cộng đồng ASEAN... mở ra cho 

nước ta nhiều cơ hội thuận lợi nhưng cũng đặt ra không ít khó khăn, thách thức. 



25 

 

Trong bối cảnh đó, chính sách tiền lương và hiệu quả quản lý nhà nước về lĩnh vực 

này cần được điều chỉnh cho phù hợp với tình hình mới. 

- Tăng lương phải đi cùng với tinh gọn bộ máy, phải gắn với nâng cao năng 

suất lao động và hiệu quả công việc, giao quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm cho 

các đơn vị sự nghiệp công lập, ưu tiên nguồn lực để thực hiện cải cách. 

Cải cách chính sách tiền lương là tất yếu, nhưng để thực sự mang lại hiệu quả 

thì cần phải gắn chặt với thực hiện hiệu quả Nghị quyết 18 và Nghị quyết 19 của  an 

chấp hành TW khóa XII đã ban hành. Có thể nói giải pháp quan tr ng bậc nhất, 

quyết định nhất, mang tính tiền đề để thực hiện cải cách tiền lương vẫn là sắp xếp tổ 

chức bộ máy, nâng cao hiệu quả trong xây dựng và hoàn thiện hệ thống vị trí việc 

làm. Cần tiếp tục làm quyết liệt việc giảm biên chế, tinh g n bộ máy, cơ cấu lại chi 

ngân sách Nhà nước, cải cách đơn vị sự nghiệp công lập.  

Cần giải quyết đồng bộ, hiệu quả tinh giản biên chế gắn với cải cách tiền 

lương trong những năm tới, tạo công bằng, dân chủ và thực sự tạo động lực để mỗi 

CCVC, người lao động phấn đấu vươn lên. Đây là yêu cầu sống còn của mỗi tổ 

chức kinh tế, xã hội. Nguyên tắc trả lương cần thay đổi theo hướng không cào 

bằng, không dựa vào thâm niên, không phải “cứ 3 năm tăng một bậc” làm hạn chế 

khả năng, động lực phát triển của con người mà căn cứ vào vị trí việc làm và năng 

suất lao động. Trả lương theo kết quả hoàn thành công việc là cơ sở để đảm bảo sự 

công bằng trong chính sách tiền lương. Nếu không thể tạo ra năng suất lao động sẽ 

không có cơ hội tăng lương, chỉ có năng suất mới điều chỉnh được thu nhập của 

người lao động. Quản lý chặt và giảm đến mức tối đa đối tượng hưởng lương từ 

ngân sách nhà nước. Để những thay đổi này thực sự có hiệu quả, cần có lộ trình 

từng bước nhưng cũng phải có những cải cách đồng bộ trong xây dựng vị trí việc 

làm, nguyên tắc đánh giá cán bộ…  

Giảm đầu mối, biên chế là cơ sở quan tr ng để cải cách tiền lương. Các cơ 

quan, tổ chức, đơn vị trong hệ thống chính trị trực tiếp xây dựng, hoàn thiện có hiệu 

quả danh mục vị trí việc làm, bản mô tả công việc, xác định cơ cấu CCVC, cấp bậc 

hàm sĩ quan; xác định khung năng lực theo từng vị trí việc làm và tinh giản biên 

chế theo các nghị quyết của Đảng và quy định của Nhà nước đã được ban hành. 

Trên cơ sở đó, thực hiện sắp xếp lại tổ chức bộ máy, cơ cấu lại đội ngũ CCVC và 

lực lượng vũ trang để thực hiện trả lương theo vị trí việc làm, chức danh và chức vụ 

lãnh đạo. Tiền lương phải phản ánh đúng giá trị thực của lao động. Cải cách tiền 

lương gắn với vị trí việc làm và kết quả thực thi nhiệm vụ. Điều này sẽ tạo điều 
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kiện để tăng năng suất lao động, trả lương theo số lượng và chất lượng cống hiến 

của cán bộ. Sẽ không có chuyện người làm nhiều hưởng ít và ngược lại, cũng sẽ 

không còn tình trạng cào bằng khi trả lương. 

Thực hiện khoán quỹ lương gắn với mục tiêu tinh giản biên chế cho các cơ 

quan, đơn vị. Mở rộng cơ chế khoán kinh phí gắn với kết quả thực hiện nhiệm vụ. 

Việc thực hiện khoán quỹ lương sẽ bắt buộc các cơ quan, đơn vị chú tr ng tinh giản 

biên chế. Thực hiện quyết liệt và có hiệu quả các nghị quyết của Trung ương về cơ 

cấu lại nền kinh tế gắn với đổi mới mô hình tăng trưởng; về hoàn thiện thể chế kinh 

tế thị trường định hướng XHCN; về phát triển kinh tế tư nhân; về đổi mới, nâng cao 

hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp nhà nước; Nghị quyết của  ộ Chính trị về cơ 

cấu lại ngân sách nhà nước, quản lý nợ công nhằm phát triển nguồn thu bền vững, 

tăng cường vai trò chủ đạo của ngân sách Trung ương. 

Thiết kế lộ trình cải cách tiền lương CCVC phù hợp với khả năng tạo nguồn, 

theo hướng tăng dần. Điều chỉnh mạnh chi tiêu công, cơ cấu lại chi ngân sách nhà 

nước dành nguồn cho trả lương, đảm bảo CCVC có mức tiền lương bình quân trên 

trung bình của lao động khu vực doanh nghiệp. Triển khai các nhiệm vụ cơ cấu lại 

thu ngân sách nhà nước theo hướng bảo đảm tổng nguồn thu và cơ cấu thu bền 

vững. Sửa đổi, bổ sung, hoàn thiện các chính sách thu theo hướng mở rộng cơ sở 

thuế, bao quát nguồn thu mới. Tăng cường quản lý thu, tạo chuyển biến căn bản 

trong việc chống thất thu, xử lý và ngăn chặn các hành vi buôn lậu, gian lận thương 

mại, sản xuất kinh doanh hàng giả, chuyển giá, trốn thuế.  

- Nâng cao hiệu lực, hiệu quả quản lý nhà nước, tiếp tục hoàn thiện chính 

sách tiền lương theo hướng thị trường khi hội nhập khu vực và quốc tế.  

Trong điều kiện thể chế kinh tế thị trường ở nước ta tiếp tục hoàn thiện và 

phát triển, đặc biệt mức độ hội nhập của Việt Nam so với khu vực và thế giới đang 

diễn ra mạnh mẽ thì việc hoàn thiện thể chế, chính sách (trong đó có cơ chế, chính 

sách tiền lương) để phù hợp với kinh tế thị trường và hội nhập khu vực, toàn cầu 

cần phải đặt ra và thực hiện đồng bộ. Cần sửa đổi, hoàn thiện pháp luật về CCVC, 

lao động, doanh nghiệp và pháp luật có liên quan đến chính sách tiền lương trong 

khu vực công và khu vực doanh nghiệp, chuẩn bị cơ sở pháp lý cho việc thực thi có 

hiệu quả chính sách tiền lương cho CCVC, người lao động trong thời gian tới. Đẩy 

mạnh phân cấp, giao quyền tự chủ cho các cơ quan, tổ chức, đơn vị trong việc 

tuyển dụng, sử dụng, đánh giá, bổ nhiệm, kỷ luật, trả lương và quản lý đối với 

CCVC và người lao động để nâng cao năng suất, chất lượng và hiệu quả của cơ 
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quan, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp. Xây dựng cơ sở dữ liệu quốc gia về đối tượng 

và tiền lương của CCVC, bảo đảm liên thông, tích hợp với các cơ sở dữ liệu quốc 

gia khác có liên quan. Tăng cường điều tra, công bố định kỳ thông tin, số liệu về 

tiền lương và thu nhập của cả khu vực công và khu vực thị trường. Nâng cao năng 

lực, hiệu quả công tác nghiên cứu cơ bản và thiết kế chính sách về lao động và tiền 

lương. Hệ thống pháp luật về thực thi chính sách tiền lương cho người lao động 

phải tương thích, đồng bộ trong tổng thể hệ thống pháp luật chung của nhà nước 

pháp quyền XHCN, khắc phục tình trạng chồng chéo, mâu thuẫn, không rõ trách 

nhiệm và thiếu khả thi.  

Quản lý nhà nước cần tập trung vào phối hợp tốt hơn và tăng cường việc thu 

thập, phân tích dữ liệu và công bố thông tin để hỗ trợ chính sách tiền lương và tạo 

điều kiện nâng cao hiệu quả quá trình ra quyết định, đảm bảo tính hiệu lực và thực 

thi. Các chính sách, chế độ phải công khai, minh bạch, bảo đảm hài hoà lợi ích của 

người lao động và người sử dụng lao động, đi cùng với đó là phải cải thiện đời sống 

của CCVC, người lao động. Trên cơ sở đó hình thành cơ chế tiền lương ngày càng 

phù hợp với kinh tế thị trường định hướng XHCN và tạo động lực nâng cao chất 

lượng đội ngũ CCVC, người lao động.  

Đối với người lao động trong doanh nghiệp, Nhà nước quy định nguyên tắc 

chung để xác định tiền lương và tiền thưởng đối với doanh nghiệp nhà nước gắn 

với năng suất lao động và hiệu quả sản xuất kinh doanh, hướng đến bảo đảm mặt 

bằng tiền lương trên thị trường. Cần xác lập một nền tảng trả lương công bằng, bình 

đẳng, hạn chế tình trạng lạm dụng, bắt chẹt đối với lao động tự do, lao động phi 

chính thức. Về cơ chế quản lý tiền lương và thu nhập, các doanh nghiệp (kể cả 

doanh nghiệp 100% vốn nhà nước) được tự quyết định chính sách tiền lương (trong 

đó có thang, bảng lương, định mức lao động) và trả lương không thấp hơn mức 

lương tối thiểu do Nhà nước công bố và trên cơ sở thoả ước lao động tập thể phù 

hợp với tổ chức sản xuất, tổ chức lao động, khả năng của doanh nghiệp.  

Đẩy mạnh công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát thực hiện chính sách tiền 

lương theo quy định của pháp luật trong doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức, đơn vị của 

Đảng, Nhà nước và tổ chức chính trị - xã hội. Kiên quyết xử lý nghiêm các trường 

hợp cố tình né tránh, thực hiện không hiệu quả trong thực hiện cải cách tiền lương 

gắn với cải cách hành chính, sắp xếp tổ chức bộ máy, tinh giản biên chế, tự chủ đối 

với đơn vị sự nghiệp công lập và vi phạm quy định của pháp luật về tiền lương. 

Cùng với việc phân công, phân cấp gắn với giao quyền, ràng buộc trách nhiệm, 
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đồng thời tăng cường kiểm tra, giám sát, kiểm soát quyền lực và xử lý nghiêm 

minh sai phạm, kể cả khi đã chuyển công tác hoặc nghỉ hưu. Củng cố hệ thống tổ 

chức các cơ quan quản lý về tiền lương, các cơ quan tư vấn, kiểm tra, giám sát; quản 

lý và sử dụng hiệu quả nguồn quỹ ngân sách,…  

Để hạn chế những tác động bất lợi, chủ động hội nhập khu vực và thế giới, 

cần  nâng cao hiệu lực và hiệu quả quản lý nhà nước về lao động, tiền lương và 

năng suất lao động: hoàn thiện hệ thống luật pháp phù hợp với thể chế kinh tế thị 

trường; tăng cường tuyên truyền, phổ biến pháp luật, thanh tra, kiểm tra đảm bảo 

thực thi luật pháp... Đồng thời, Nhà nước tiếp tục thực hiện hoàn thiện thể chế, tái 

cơ cấu kinh tế, tái cơ cấu lao động, thực hiện đồng bộ các giải pháp đổi mới công 

nghệ nâng cao kỹ năng cho người lao động, nâng cao năng suất lao động, minh 

bạch và kết nối thông tin thị trường lao động, đặc biệt thông tin về tiền lương, năng 

suất lao động của ngành, doanh nghiệp để hỗ trợ hai bên có thông tin thương lượng, 

thỏa thuận tiền lương; nâng cao năng lực của các bên trong thương lượng về tiền 

lương, xây dựng quy chế trả lương gắn với kết quả, hiệu quả của từng ngành, từng 

doanh nghiệp và cá nhân người lao động. Đồng thời tận dụng thời cơ để đẩy mạnh 

sản xuất, xuất khẩu để tăng thu, tăng nguồn thu cho cải cách tiền lương. 

- Cải cách chính sách tiền lương cần quyết tâm chính trị và sự đồng lòng 

của cả hệ thống chính trị và xã hội, nâng cao nhận thức của mỗi cá nhân và tổ 

chức. 

Việc cải cách chính sách tiền lương liên quan đến nhiều cơ chế, chính sách, 

ảnh hưởng đến nhiều tầng lớp nhân dân, các đối tượng trong xã hội nên đòi hỏi 

phải có sự đồng thuận, quyết tâm chính trị cao và cần có thời gian phát huy hiệu 

quả. Trong khi đó, hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng, khoa h c công nghệ biến 

đổi rất nhanh và Cách mạng công nghiệp 4.0 đòi hỏi phải tiếp tục đổi mới, cải cách 

toàn diện, tổng thể chính sách tiền lương để không là trở ngại mà trở thành một 

công cụ quan tr ng khuyến khích và thu hút các nguồn lực lao động, thúc đẩy tăng 

năng suất lao động phục vụ mục tiêu phát triển nhanh và bền vững. Muốn tăng 

lương cho CCVC, người lao động thì cần có lộ trình phù hợp và đặc biệt là phải 

làm tốt công tác cán bộ. Phải có cơ chế để đánh giá định tính giá trị sức lao động, 

những đóng góp của từng người để đưa ra mức tiền lương phù hợp với từng đối 

tượng. Đây là một việc khó nên rất cần sự quyết tâm và đồng thuận rất cao của toàn 

hệ thống chính trị. 
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Các cơ quan của Đảng, Nhà nước, Mặt trận Tổ quốc và các tổ chức chính trị 

- xã hội từ Trung ương đến địa phương, lãnh đạo triển khai thực hiện đồng bộ các 

giải pháp thuộc chức năng, nhiệm vụ của cơ quan, đơn vị mình. Làm tốt công tác 

phối hợp giữa cơ quan quản lý nhà nước chuyên ngành với cơ quan quản lý nhà 

nước về đầu tư, tài chính các cấp trong quản lý, nâng cao hiệu quả sử dụng ngân 

sách nhà nước, tránh chồng chéo, lãng phí. Quy định rõ quyền hạn gắn với trách 

nhiệm người đứng đầu các bộ, ngành, địa phương, cơ quan, tổ chức, đơn vị. Tăng 

cường công khai, minh bạch và trách nhiệm giải trình của các cơ quan, tổ chức, đơn 

vị của Đảng, Nhà nước và tổ chức chính trị - xã hội. 

Đổi mới, sắp xếp tổ chức bộ máy của hệ thống chính trị tinh g n, hoạt động 

hiệu lực, hiệu quả và tinh giản biên chế, nâng cao chất lượng đội ngũ CCVC là yêu 

cầu khách quan, là nhiệm vụ quan tr ng đòi hỏi quyết tâm chính trị cao trong xây 

dựng Nhà nước pháp quyền XHCN. Một trong những nguyên nhân của tình trạng 

nhiều lần xác định vị trí việc làm trong thời gian qua không thành công là do nhận 

thức của cấp ủy đảng, chính quyền và CCVC chưa nhất quán về vai trò của việc 

xác định vị trí việc làm. Cách làm đối phó, ngại va chạm, cốt cho xong, hiệu quả 

thấp là do không có mục tiêu cụ thể, không có kế hoạch tinh giản biên chế cụ thể và 

cũng chẳng có chế tài đối với người đứng đầu cơ quan, đơn vị không thực hiện 

hoặc thực hiện không thành công.  

Thực hiện dân chủ hóa trong cấp ủy, cơ quan, đơn vị về sắp xếp lại bộ máy, 

tinh giản biên chế trên cơ sở xác định vị trí việc làm sẽ tìm được các giải pháp căn 

cơ trước mắt cũng như lâu dài, tránh được tình trạng gây xáo trộn tâm lý, bức xúc 

trong dư luận, ảnh hưởng đến thực hiện nhiệm vụ chính trị của tổ chức. Nâng cao 

nhận thức, đổi mới tư duy, phương pháp, cách làm, tạo sự đồng thuận cao ở các 

cấp, các ngành, các cơ quan, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp, người hưởng lương và 

toàn xã hội trong thực hiện chủ trương của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà 

nước về chính sách tiền lương. Phải bám sát các nghị quyết của Trung ương, của 

Chính phủ: Nghị quyết 27 về cải cách chính sách tiền lương, Nghị quyết 28 về cải 

cách chính sách bảo hiểm xã hội, Nghị quyết 107 của Chính phủ để đẩy nhanh tiến 

độ thực hiện. 

Đồng thời, phát huy vai trò của các tầng lớp nhân dân, Mặt trận Tổ quốc và 

các tổ chức chính trị - xã hội trong giám sát, phản biện việc thực hiện cải cách 

chính sách tiền lương đồng bộ với sắp xếp tổ chức bộ máy, tinh giản biên chế, đổi 

mới hệ thống tổ chức và quản lý đối với các đơn vị sự nghiệp công lập. Nâng cao 
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vai trò và năng lực của tổ chức công đoàn là tổ chức đại diện của người lao động 

trong quan hệ lao động phù hợp với nền kinh tế thị trường định hướng XHCN và 

hội nhập quốc tế. Cần hình thành cơ chế chia sẻ lợi ích cộng đồng, tăng cường điều 

kiện tiếp cận thông tin, minh bạch trong quản trị và sự tham gia của công chúng. Đây 

là những đổi mới căn bản để đảm bảo sự công bằng trong khai thác, sử dụng, quản lý 

tiền lương. Cải thiện việc thực thi các quy định về quản lý tiền lương để rút ngắn 

khoảng cách giữa lý thuyết và thực tiễn, mở rộng cơ chế đồng quản lý trong khai 

thác nguồn ngân sách, nguồn nhân lực và cơ chế chi trả tiền lương cho người lao 

động. Đây là các đổi mới căn bản để đạt được hiệu quả cao hơn trong thực hiện mục 

tiêu xây dựng hệ thống chính sách tiền lương quốc gia khoa h c, hiện đại, minh 

bạch, hiệu quả, phù hợp với tình hình thực tiễn đất nước, đáp ứng yêu cầu phát triển 

của nền kinh tế thị trường định hướng XHCN, tạo động lực giải phóng sức sản 

xuất, nâng cao năng suất lao động, chất lượng nhân lực, sức cạnh tranh của nền 

kinh tế; góp phần xây dựng hệ thống chính trị ổn định, thống nhất, liên tục, thông 

suốt, tinh g n, trong sạch, hoạt động hiệu lực, hiệu quả; phòng, chống tham nhũng, 

lãng phí; thực hiện tiến bộ, công bằng xã hội, thúc đẩy phát triển kinh tế - xã hội và 

hội nhập quốc tế. 

4. Kết luận 

Việt Nam cần xây dựng đội ngũ cán bộ công chức có đủ phẩm chất, năng lực 

trong cải cách và thực thi chính sách tiền lương đáp ứng yêu cầu, nhiệm vụ của thời 

kỳ mới, đặc biệt coi tr ng lựa ch n, bố trí đúng người đứng đầu cơ quan làm công 

tác tổ chức, cán bộ các cấp; chú tr ng đào tạo nguồn nhân lực có chất lượng. Cần gắn 

trách nhiệm người đứng đầu cơ quan, tổ chức, đơn vị trong hệ thống chính trị và 

người đứng đầu các đơn vị sự nghiệp công lập với việc thể chế hóa và thực hiện các 

Nghị quyết của  an chấp hành TW khóa XII, đặc biệt là sắp xếp tinh g n bộ máy, 

tinh giản biên chế hưởng lương, phụ cấp từ ngân sách nhà nước, cơ cấu lại đội ngũ 

CCVC, tạo nguồn bền vững cho cải cách tiền lương. Tiếp tục đẩy mạnh cải cách 

hành chính theo hướng phục vụ tốt nhất cho người dân và doanh nghiệp; đẩy mạnh 

phòng, chống tham nhũng, thực hành tiết kiệm. Kiện toàn bộ máy quản lý nhà nước, 

hình thành cơ chế phối hợp liên ngành hiệu quả trên cơ sở phân công trách nhiệm rõ 

ràng và hợp lý giữa các bộ, ngành trong cải cách tiền lương cho người lao động, đáp 

ứng yêu cầu phát triển và hội nhập của đất nước trong thời kỳ mới.  
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MỨC LƢƠNG ĐỦ SỐNG: KHÁI NIỆM VÀ MỘT SỐ SUY NGHĨ BAN ĐẦU 

TRONG ĐIỀU KIỆN PHÁT TRIỂN CÔNG NGHIỆP Ở VIỆT NAM 

                                                                               TS. Phạm Thị Thu Lan3 

1. Giới thiệu  

“Lương đủ sống” là một khái niệm đơn giản. Thuật ngữ “Lương đủ sống”, 

nguyên gốc tiếng Anh là “Living wage”, là mức lương thấp nhất được trả cho một 

người làm việc toàn thời gian đủ để trang trải những chi phí cơ bản cần thiết - bao 

gồm thực phẩm đủ dinh dưỡng, nhà ở phù hợp, các tiện ích, chăm sóc sức khỏe, 

quần áo, đi lại và giáo dục, quan hệ xã hội, cùng với một khoản tiền tiết kiệm cho 

tương lai và các sự việc bất khả kháng xảy ra. Mức lương đủ sống không phải là xa 

xỉ. Đó là mức tối thiểu mà tất cả m i người làm việc đều cần có để thoát nghèo. 

Một mức lương đủ sống là mức lương công nhân kiếm được trong một tuần làm 

việc tiêu chuẩn (tối đa không quá 48 giờ) và đủ để trang trải một mức sống tử tế 

cho người lao động và gia đình h . 

 
(Nguồn: Oxfam) 

2. “Lƣơng đủ sống” khác gì “lƣơng tối thiểu” ở Việt Nam? 

Theo từ điển Merriam - webster, lương tối thiểu là mức lương cố định thấp 

nhất (theo luật) được trả cho những người có việc làm. Theo Tổ chức Lao động 

Quốc tế - một cơ quan chuyên môn của Liên Hợp Quốc trong lĩnh vực lao động - 

cơ quan xác lập các tiêu chuẩn lao động quốc tế, lương tối thiểu là mức thù lao tối 

thiểu trong một khoảng thời gian nhất định, không thể giảm bớt theo thoả ước tập 

                                           
3
 Phó Viện trưởng Viện Công nhân và Công đoàn - Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam. 
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thể hoặc hợp đồng cá nhân trả cho người lao động có việc làm. Trong tổng số thành 

viên của ILO tính tới tháng 9/2015, 92% quốc gia đã có quy định về mức lương tối 

thiểu, tức là 170 nước. Những nước chưa có lương tối thiểu thường là những nước có 

hệ thống pháp luật lao động chưa hoàn chỉnh hoặc tiền lương thực tế đã cao và 

không cần xác lập mức lương tối thiểu. Về lý thuyết, lương tối thiểu là để bảo vệ cho 

những người yếu thế nhất trên thị trường lao động, không có khả năng thương lượng 

và vì vậy, được đảm bảo một mức lương tối thiểu khi tham gia thị trường lao động.  

Theo định nghĩa của  ộ luật lao động Việt Nam: “Mức lương tối thiểu là 

mức lương thấp nhất được trả cho người lao động làm công việc giản đơn 

nhất trong điều kiện lao động bình thường nhằm bảo đảm mức sống tối thiểu của 

người lao động và gia đình h , phù hợp với điều kiện phát triển kinh tế - xã hội” 

(Điều 91,  ộ luật Lao động 2019). 

Như vậy, xét về định nghĩa “lương đủ sống” và “lương tối thiểu” không khác 

nhau, đều là mức lương thấp nhất, đủ để đảm bảo mức sống tối thiểu, cơ bản cần 

thiết cho người lao động và gia đình h . “Lương tối thiểu” là mức lương gia đình.  

Mặc dù định nghĩa “lương tối thiểu” của Việt Nam với định nghĩa “lương đủ 

sống” không có gì khác nhau, nhưng cách tính toán lương tối thiểu của Việt Nam 

không giống với cách tính toán “lương đủ sống” của quốc tế, dẫn tới mức lương tối 

thiểu của Việt Nam quy định thấp hơn rất nhiều so với mức lương đủ sống được 

tính cho Việt Nam theo cách tính của quốc tế.  

Trên thế giới hiện có nhiều cách khác nhau để ước tính mức lương đủ sống, 

nhưng có hai phương pháp chính là Sàn lương châu Á (AFW) và Liên minh Lương 

đủ sống Toàn cầu (còn được g i là phương pháp Anker). Cả hai phương pháp này 

đều đáng tin cậy, nhưng cách tính khác nhau. Mức lương đủ sống theo cách tính 

của Sàn lương châu Á thường cao hơn do có sự khác biệt về chi tiết, cách tiếp cận 

và tính toán. 
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Biểu đồ so sánh lương tối thiểu Việt Nam  

với lương đủ sống theo cách tính của quốc tế.  

Nguồn: Oxfam 

Liên minh Lương đủ sống Toàn cầu (GLWC) tập hợp sự tham gia của các tổ 

chức Thương mại công bằng quốc tế, Hội đồng chứng nhận quản lý rừng (FSC), 

Dệt, Mạng lưới nông nghiệp bền vững/Liên minh rừng nhiệt đới (SAN/RA) và 

Chứng nhận canh tác bền vững UTZ, cùng với Trách nhiệm xã hội quốc tế (SAI), 

hướng tới cải thiện mức lương trong các chuỗi cung ứng toàn cầu. GLWC hợp tác 

với Richard và Martha Anker để xây dựng phương pháp tính toán mức lương đủ 

sống. Mỗi mức lương đủ sống sau khi được GLWC ủy quyền tính toán sẽ được 

công bố công khai để tăng cơ hội hợp tác hướng tới mục tiêu tiền lương đủ sống 

trên toàn cầu. 

Liên minh Sàn lương châu Á (AFWA) là liên minh quốc tế của các tổ chức 

công đoàn và các nhà hoạt động vì quyền lao động cùng nhau phối hợp hành động 

hướng tới mục tiêu lương đủ sống cho công nhân may mặc. AFWA được thực hiện 

vào năm 2005, khi đó các tổ chức công đoàn và các nhà hoạt động vì quyền lao 

động từ khắp châu Á cùng nhau thảo luận và thống nhất một chiến lược cải thiện 

cuộc sống của công nhân ngành may. 

AFWA xác định công thức tính và phương pháp riêng của mình để tính mức 

lương đủ sống. Nhận thức rằng cách thức tổ chức ngành công nghiệp may mặc trên 

thế giới đang tạo ra trở ngại nghiêm tr ng về khả năng cải thiện tiền lương và điều 
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kiện làm việc của người lao động ở các nước đang phát triển, AFWA tính toán mức 

lương đủ sống - tính theo đồng đô la với sức mua tương đương - cho một loạt các 

quốc gia châu Á. 

 
Nguồn: Oxfam 

Mục tiêu của AFWA là vận động để có mức lương đủ sống trên toàn châu Á 

để ngăn chặn tình trạng cải thiện tiền lương ở một nước dẫn tới dịch chuyển vốn - 

các công ty chuyển sang nước khác, chạy khỏi nơi có tiền lương hoặc chi phí tăng 

lên ở quốc gia h  đang hoạt động. Mục đích của Sàn lương châu Á là tạo ra một mặt 

bằng xã hội, một sân chơi bình đẳng, bằng cách tạo ra sự cân bằng về tiền lương. 

 

Nguồn: Oxfam 
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Theo cách tính của quốc tế, mức lương đủ sống tối thiểu ở Việt Nam, theo 

cách tính của Sàn lương châu Á, năm 2016 là 8.949.153 đồng và theo cách tính của 

Liên minh lương đủ sống toàn cầu (phương pháp Anker) là 5.213.825,5 đồng. Như 

vậy, ngay cả cách tính của quốc tế, phương pháp tính khác nhau cũng cho những 

kết quả khác nhau. Trong khi đó, lương tối thiểu tính theo cách tính của Hội đồng 

Tiền lương Quốc gia cho kết quả thấp hơn rất nhiều. Nếu lấy mức lương tối thiểu 

trung bình của Việt Nam (tham chiếu số liệu lương tối thiểu của năm 2018) so với 

mức lương đủ sống tối thiểu theo cách tính của quốc tế cho Việt Nam (tham chiếu 

số liệu lương tối thiểu tính cho năm 2016) thì có một khoảng chênh lệch khá lớn: 

lương tối thiểu theo cách tính của Việt Nam chỉ bằng 37%-64% so với cách tính 

của quốc tế.  

 Không chỉ lương tối thiểu của Việt Nam thấp hơn so với cách tính của quốc 

tế, mà lương thực trả cho người lao động ở Việt Nam cũng thấp hơn so với mức 

lương đủ sống tối thiểu theo cách tính của quốc tế rất nhiều. Theo một khảo sát của 

Viện Công nhân và Công đoàn phối hợp với Tổ chức Oxfam tiến hành năm 2018, 

khảo sát 6 doanh nghiệp may Việt Nam có gần 6000 công nhân, sản xuất xuất khẩu 

chính cho các thị trường Mỹ, EU, Úc, nếu không kể làm thêm giờ, thì 99% công 

nhân được khảo sát có mức lương thấp hơn lương đủ sống theo phương pháp tính 

của Sàn lương châu Á và 74% công nhân có mức lương thấp hơn lương đủ sống 

theo phương pháp Anker. Nếu tính cả tiền làm thêm giờ, vẫn có 99% công nhân có 

mức thu nhập thấp hơn lương đủ sống theo phương pháp của Sàn lương châu Á và 

52% công nhân có mức lương thấp hơn mức lương đủ sống theo phương pháp 

Anker. Như vậy, nếu chỉ tính công việc hoàn thành trong giờ làm việc tiêu chuẩn, 

không tính các khoản phụ cấp, lương thực tế của nhiều công nhân may được khảo 

sát không đủ sống ở mức cơ bản nhất.  

 3. Lƣơng không đủ sống có tác động nhƣ thế nào tới ngƣời lao động và 

gia đình họ? 

Cũng trong cuộc khảo sát nói trên của Viện Công nhân và Công đoàn, rất 

nhiều hệ hụy của lương không đủ sống được phát hiện, ảnh hưởng tới cuộc sống 

của công nhân và gia đình h . 69% công nhân cho biết h  không có đủ tiền để trang 

trải nhu cầu sinh hoạt của mình; 31% không tiết kiệm được gì từ tiền lương trong 
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tháng; 37% cho biết h  luôn ở trong tình trạng vay nợ từ bạn b , người thân hay 

hàng xóm để bù lấp thiếu hụt chi tiêu trong tháng; 68% cho biết h  hiếm khi hoặc 

chưa bao giờ có thời gian rảnh để đi thăm người thân và bạn b ; 96% không bao 

giờ hoặc hiếm khi đi ăn hàng. Lương không đủ sống ảnh hưởng tới dinh dưỡng và 

sức khỏe; 28% công nhân nói rằng tiền lương không đủ để đảm bảo chi tiêu ăn 

uống cho gia đình trong cả tháng, trong đó 50% cho biết h  phải vay tiền để mua 

thức ăn; 6% cho biết vào cuối tháng, công nhân chỉ ăn cơm chan canh suông; 

96,2% nói h  lo lắng về an toàn, h c hành và dinh dưỡng của con cái trong thời 

gian h  ở nhà máy. Lương không đủ sống buộc công nhân phải chấp nhận làm 

them giờ và ảnh hưởng tới sức khỏe của h ; 65% công nhân nói rằng h  thường 

xuyên làm thêm giờ; 22% không sử dụng thời gian nghỉ giữa giờ, nếu có đi vệ sinh 

thì nhanh chóng để quay về làm việc 28% lo lắng về việc làm quá nhiều giờ trong 

ngày và ảnh hưởng của làm thêm giờ tới sức khỏe; 69% hay bị đau đầu, chóng mặt, 

hoa mắt, tụt huyết áp…., ngồi nhiều và cúi nhiều nên hay đau đốt sống cổ; 36% 

đang bị một bệnh gì đó, như hen suyễn, dạ dày, huyết áp, tiểu đường, tim… ; 53% 

không đủ tiền trang trải chi phí khám chữa bệnh & thuốc men. Lương không đủ 

sống buộc công nhân phải chấp nhận điều kiện sống thấp kém. 23% đang sống 

trong điều kiện nhà ở tạm bợ; 44% cho biết đang sử dụng nước giếng và nước mưa 

và không chắc về nguồn nước sử dụng có sạch và an toàn hay không. Điều kiện 

giáo dục cho con cái và cuộc sống gia đình cũng bị ảnh hưởng; 9% bày tỏ khó khăn 

về tài chính ảnh hưởng đến quyết định sinh con; 20% cho biết lương của h  không 

đủ để mua đồ dùng h c tập cho con cái (như sách, vở, bút chì, bút mực…). 

Hai phương pháp tính của quốc tế có gì khác nhau? 

Như ở trên đã nói hai phương pháp tính của quốc tế cũng khác nhau, nên cho 

kết quả về mức lương đủ sống của Việt Nam khác nhau, dù tính cùng một thời 

điểm năm 2016.   ản thân tên g i của hai phương pháp đã cho thấy sự khác nhau 

giữa hai phương pháp tính. Phương pháp Anker là phương pháp địa phương hóa vì 

phương pháp này có thể dùng để tính mức lương đủ sống cho các khu vực, ngành 

nghề khác nhau, trong khi phương pháp Sàn lương châu Á là phương pháp tính 

mức lương đủ sống cho khu vực châu Á, sau đó quy đổi ra mức lương đủ sống cho 

mỗi nước trong khu vực dựa trên sức mua tương đương ở các nước khác nhau.  
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Dựa trên khảo sát tiêu dùng ở một số nước đang phát triển trong khu vực, 

phương pháp Sàn lương châu Á cho rằng sự phân bổ thu nhập của người tiêu dùng 

khu vực chi tiêu cho lương thực thực phẩm (food) và phi lương thực thực phẩm 

(non-food) là tương đương nhau, nghĩa là 50% thu nhập chi cho lương thực thực 

phẩm và 50% cho phi lương thực thực phẩm. Vì vậy, sau khi chi phí rổ hàng hóa 

được tính toán, số tiền được nhân đôi để ra chi phí cho một người trưởng thành. 

Còn phương pháp Anker lại dựa trên tính toán cụ thể mức chi thực tế cho cả chi phí 

lương thực thực phẩm và phi lương thực thực phẩm, bao gồm cả chi phí thực tế về 

nhà ở. Với cách tính này, chi phí lương thực thực phẩm sẽ thấp hơn một nửa của 

tổng chi phí lương thực thực phẩm và phi lương thực thực phẩm, nghĩa là chi phí 

lương thực thực phẩm sẽ không ngang bằng với chi phí phi lương thực thực phẩm 

như cách tính của Sàn lương châu Á.  

Phương pháp Anker tính chi phí lương thực thực phẩm dựa trên lượng calo 

tiêu chuẩn theo khuyến cáo cho một người trưởng thành của các quốc gia, ví dụ 

Việt Nam là 2.300 calo do Viện dinh dưỡng khuyến cáo, còn phương pháp Sàn 

lương châu Á dựa trên 3.000 calo - là lượng calo khuyến cáo của In-đô-nê-xia, mức 

cao nhất trong khu vực châu Á hiện nay.  

Điểm khác nhau lớn giữa hai phương pháp chính là số người có thu nhâp 

trong hộ gia đình. Phương pháp Anker dựa trên dữ liệu điều tra dân số và khảo sát 

thực tế tại địa phương nơi tính mức lương đủ sống để tính số người có thu nhập 

trong hộ gia đình, ví dụ ở Ấn Độ là 1,58 người có thu nhập trong một hộ gia đình 

năm 2018, hay ở Việt Nam là 1,78 người có thu nhập trong một hộ năm 2016.  

Một điểm nổi bật của phương pháp Sàn lương châu Á là lồng ghép việc nhà 

không được trả lương tính vào lương. Lương thực thực phẩm đều cần phải chế 

biến, bao gồm nhiều việc như chuẩn bị, rửa sạch, sơ chế và nấu nướng. Sau khi ăn 

xong, cần d n dẹp, rửa bát đũa, lau chùi nhà bếp. Nhà cửa, quần áo cũng cần được 

quét d n, lau chùi và giặt giũ. Những việc này đều phải làm, thường là phụ nữ và 

không được trả lương.  

Nghiên cứu của OCED năm 2018 cho thấy thời gian làm việc nhà của phụ 

nữ thường cao hơn nam giới rất nhiều. Ví dụ ở Ấn Độ, phụ nữ dành gần 6 tiếng 

(351,9 phút) một ngày để làm việc nhà trong khi nam giới dành chưa đầy một giờ 
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(51,8 phút). Hay phụ nữ Trung Quốc làm việc nhà gần 4 tiếng/ngày (234 phút) còn 

nam giới là 1 tiếng rưỡi (91 phút). Dù nam hay nữ thì tổng số thời gian làm việc 

nhà chiếm tới gần một phần ba thời gian trong ngày, như ở Ấn Độ là 6,7 giờ/ngày 

hay Trung Quốc là 5,5 giờ/ngày.4 Ở Việt Nam, theo điều tra về lao động và việc 

làm năm 2019, phụ nữ Việt Nam dành 11 giờ/tuần cho công việc nấu nướng so với 

nam giới là 0,7 giờ/tuần và mất 23,5 giờ/tuần làm việc nhà (bao gồm cả nấu nướng) 

so với nam giới dưới 11 giờ/tuần, đưa tổng số giờ làm việc trung bình của nữ giới 

trong tuần lên 62,5 giờ/tuần (bao gồm cả việc nhà không được trả lương) so với 

nam giới 51 giờ/tuần. Cuộc đấu tranh trên toàn thế giới hàng trăm năm qua để đòi 

quyền lợi được hưởng là 8 giờ làm việc, 8 giờ vui chơi và 8 giờ nghỉ ngơi cho con 

người thì thực tiễn ngày nay cho thấy thời gian làm việc nhà đã mất gần hết thời 

gian vui chơi của con người.  

Thời gian làm việc nhà khá nhiều và sức lao động bỏ ra không hề nhỏ. Xét 

từ khía cạnh tái tạo sức lao động để có sức lực làm việc ngày hôm sau và cũng để 

bảo vệ sức khỏe sinh sản cho lao động nữ, việc nhà cũng cần được tính vào lương 

để người lao động có thể bù lại sức lao động mất đi hoặc trả công cho người giúp 

việc hay mua đồ ăn đã chế biến sẵn thường có giá cả cao hơn để giảm bớt công việc 

nấu nướng. Nếu không, giờ làm việc của người lao động, đặc biệt là phụ nữ sẽ tăng 

lên đáng kể, đó là chưa tính tới thời gian đi lại trên đường và thời gian làm thêm 

giờ (nếu có), thậm chí cả thời gian chăm sóc con cái và cha mẹ bệnh tật. Việc tính 

chi phí lương thực thực phẩm mới chỉ là chi phí cho nguyên liệu thô mà chưa tính 

tới chi phí biến nguyên liệu thô thành lương thực thực phẩm có thể ăn uống được 

và các công việc dịch vụ liên quan. Việc nhà là một loại việc làm phi chính thức. 

Tính việc nhà vào tiền lương chính là thừa nhận giá trị của các công việc này và 

góp phần chính thức hóa việc làm phi chính thức.  

4. Cách tính của Việt Nam có khác gì so với cách tính của quốc tế? 

Lương tối thiểu hiện nay của Việt Nam đang được tính ba cấu phần cơ bản:  

Chi phí lương thưc phẩm được tính dựa trên rổ hàng hóa thói quen tiêu dùng 

của nhóm dân cư có mức tiêu dùng lương thực thực phẩm tương đương 2.300 calo/ 

                                           
4
 OECD. 2018. “Time Spent in Total, Paid and Unpaid Work by Sex.” Accessed 1 September 2018, 

http://www.oecd.org/gender/data/time-spent-in-unpaid-paid-and-total-work-by-sex.htm. 
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ngày (lượng calo cần thiết theo khuyến cáo của Viện dinh dưỡng Việt Nam cho 

người Việt Nam nói chung). 

 

 

 

                                                        +                                              + 

 

 

Số liệu tính toán lấy từ kết quả điều tra mức sống dân cư của 9000 hộ gia 

đình có người làm công hưởng lương, sử dụng  ộ dữ liệu khảo sát mức sống hộ gia 

đình – VHLSS của Tổng cục Thống kê. Trên cơ sở rổ hàng hóa với giá cả tiêu dùng 

bình quân và lượng mỗi loại thực phẩm theo khuyến cáo tương đương tổng lượng 

calo là 2.300 Kcal. 

Cách tính của Việt Nam có một số điểm bất cập như sau: 

Thứ nhất, tính chi phí LTTP tham chiếu nhóm có chi tiêu thấp trong xã hội. 

So sánh rổ hàng hóa năm 2018 so với năm 2016 (thông tin do chính Tổ kỹ 

thuật cung cấp): Rổ hàng hóa với hầu hết các mặt hàng đều giảm lượng, đặc biệt các 

mặt hàng dinh dưỡng tốt như thịt bò, thịt gà, vịt, tôm cá tươi, nước cam, xoài, sữa các 

loại đều bị giảm lượng (trong khi các mặt hàng này giá tăng: phải chăng giá tăng thì 

giảm lượng?). Số liệu về chi tiêu của hộ gia đình (9000 hộ có người làm công hưởng 

lương) được chia làm 10 nhóm từ nhóm 1 đến nhóm 10 theo mức chi tiêu từ thấp đến 

cao (nhóm 1 mức chi tiêu thấp nhất và nhóm 10 mức chi tiêu cao nhất cho lương 

thực thực phẩm). Trên cơ sở đó, nhóm tham chiếu về chi tiêu lương thực thực phẩm 

được ch n để làm cơ sở tính chi phí lương thực thực phẩm cho lương tối thiểu là 

nhóm 2-3, là nhóm có lượng calo tiêu dùng bình quân xấp xỉ 2.300 calo. Chi tiêu cho 

lương thực thực phẩm là chi tiêu của nhóm 2-3, là nhóm ngh o trong xã hội, chất 

lượng cuộc sống thấp, thường phải chi tiêu tằn tiện. Lấy chi tiêu của nhóm 2-3 để 

tính mức sống tối thiểu nghĩa là áp lối sống của người ngh o, dinh dưỡng của người 

ngh o, giá cả của người ngh o, chi tiêu của người ngh o, cho toàn bộ người lao động 

- như vậy không khác gì “nhân rộng cái ngh o”.  

Thứ hai, tỷ lệ phi lương thực thực phẩm chưa phản ánh sự phát triển 

Tỷ lệ phi lương thực thực phẩm được tính theo tỷ lệ 48-52% (52% phi lương 

thực thực phẩm so với 48% lương thực thực phẩm). Tỷ lệ này cũng là tỷ lệ tham 

chiếu từ nhóm 2-3, cho đến nay không phù hợp vì: đất nước càng phát triển, cuộc 

Chi phí lương thực, 

thực phẩm (LTTP) 

Nhà ở (2018) 

 
Chi phí phi lương thực 

thực phẩm                                

(theo tỷ lệ năm 2019: 

48% LTTP - 52% Phi 

LTTP) 
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sống càng được cải thiện thì chi tiêu cho phi LTTP càng phải tăng hơn. Tham chiếu 

các nước đang phát triển khác, có nước ngh o hơn Việt Nam, nhưng cũng có tỷ lệ 

phi lương thực thực phẩm cao hơn Việt Nam như Campuchia: 46-54 ; Srilanka : 

47-53 ; Philipin : 47-53 ; Fiji : 34-66 ; Ấn Độ : 45-55 ; Mông Cổ : 45-55. Tỷ lệ phi 

lương thực thực phẩm thấp dẫn tới mức lương tối thiểu tính ra bị thấp.  

Thứ ba, hiện nay chi phí nhà ở đang tính theo cách ước lượng, ví dụ : vùng I 

được tính là 431.000 đ/người và nếu hai người là 862.000 đồng. Mức này không 

thể thuê được chỗ ở theo đúng nghĩa của chỗ ở, mà chỉ là chỗ ngủ qua đêm. Chi phí 

nhà ở chưa phản ánh tiêu chuẩn nhà ở có thể chấp nhận được theo cách tính của 

quốc tế cho Việt Nam - nhà ở có thể chấp nhận phải có cấu trúc bền; Đủ không 

gian sống; Sử dụng nước an toàn; Sử dụng nhà vệ sinh và thiết bị vệ sinh; Chiếu 

sáng đầy đủ; Thông gió đầy đủ; Tách khỏi khu động vật;  ảo vệ khỏi lạnh, ẩm ướt, 

nhiệt, mưa, gió hoặc các mối đe d a khác đối với sức khỏe. Nhà ở có thể chấp nhận 

không được đặt tại: Khu vực không an toàn; Khu vực nguy hiểm; Khu vực không 

xử lý rác thải; Khu vực không thoát nước; Khu vực thiếu dịch vụ khẩn cấp.  

Chi phí nhà ở ước lượng cũng không phản ánh được tiêu chuẩn nhà ở có thể 

chấp nhận được theo quy định của Việt Nam: Diện tích sử dụng phòng ở không 

được nhỏ hơn 10m2; chiều rộng thông thủy không dưới 2,40m; chiều cao thông 

thủy chỗ thấp nhất không dưới 2,70m; Phòng ở phải có cửa đi, cửa sổ đảm bảo yêu 

cầu thông gió, chiếu sáng tự nhiên; Tường bao che, tường ngăn giữa các phòng 

phải được làm bằng vật liệu đáp ứng yêu cầu phòng cháy và chống thấm; Mái nhà 

không được lợp bằng vật liệu dễ cháy, phải đảm bảo không bị thấm dột; Nền nhà 

phải được lát gạch hoặc láng vữa xi măng và phải cao hơn mặt đường vào nhà, mặt 

sân, h ; Có đ n đủ ánh sáng (tối thiểu có một bóng đ n điện công suất 40W cho 

diện tích 10m2), nếu ở tập thể thì phải có tối thiểu một ổ cắm điện cho một người; 

Nếu phòng ở được xây dựng khép kín thì khu vệ sinh phải có tường ngăn cách với 

chỗ ngủ;  ảo đảm cung cấp nước hợp vệ sinh theo quy chuẩn, tiêu chuẩn của pháp 

luật chuyên ngành; Có các thiết bị phòng chống cháy nổ theo quy định; Diện tích 

sử dụng bình quân không nhỏ hơn 5m2 cho một người (theo Điều 3 Thông tư số  

19/2016/TT-BXD ngày 30/6/2016 của Bộ Xây dựng).  

Chi phí nhà ở thấp làm cho mức lương tối thiểu thấp và ảnh hưởng tới chất 

lượng cuộc sống của con người.  
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Thứ tư, mức lương tối thiểu chưa tính tới chi phí BHXH, BHYT mà người lao 

động phải trả từ thu nhập của h  (10,5%), nghĩa là khoản tiền h  nhận được sau khi 

trả  HYT,  HXH và vì vậy, lương tối thiểu bị trừ đi khoảng  HYT,  HXH sẽ làm 

cho mức lương h  thực nhận thấp hơn mức lương tối thiểu được tính, và như vậy 

không đảm bảo mức sống tối thiểu đã được tính cho người lao động.  

Thứ năm, mức tăng tổ kỹ thuật đề xuất chưa tính tới mức tăng GDP và tăng 

năng suất lao động. Mặc dù khi trao đổi trên các diễn đàn, các phương tiện truyền 

thông đại chúng, các lập luận đưa ra để yêu cầu tăng lương tối thiểu, chúng ta có 

nghe tới GDP tăng, năng suất lao động tăng thì lương tối thiểu phải tăng. Tuy 

nhiên, cho đến nay, trong công thức tính lương tối thiểu chưa có chỗ nào phản ánh 

sự tăng này. Điều này cho thấy lương tối thiểu chưa song hành, chưa cân nhắc tới 

sự tăng trường GDP và năng suất lao động (nếu có).  

5. Kết luận và khuyến nghị 

Cách tính lương tối thiểu của Việt Nam mới là mức tối thiểu để thoát ngh o, 

mà chưa phải là lương tối thiểu đảm bảo một cuộc sống tối thiểu tử tế trong điều 

kiện kinh tế phát triển. Mức tối thiểu để thoát ngh o thường được áp dụng trong 

điều kiện đất nước ưu tiên phát triển kinh tế, nhưng trong giai đoạn hiện nay, lương 

tối thiểu phải là lương đủ sống để thực hiện phát triển toàn diện và bao trùm, không 

ai bị bỏ lại phía sau. Vì vậy, trong điều kiện Việt Nam đã trở thành nước thu nhập 

trung bình, lương tối thiểu Việt Nam cần hướng tới phải là mức lương tối thiểu đủ 

sống. Điều này có nghĩa là công thức tính lương tối thiểu của Việt Nam đã áp dụng 

từ năm 2010 đến nay cần phải thay đổi để loại bỏ những bất cập trong cách tính 

lương tối thiểu nhằm phản ánh mức lương tối thiểu theo đúng nghĩa là lương tối 

thiểu đủ sống, đáp ứng mức sống tối thiểu, cơ bản nhưng tử tế cho người lao động.  

Trong bối cảnh lương tối thiểu đủ sống chưa thể đạt được thông qua tư vấn 

xác lập lương tối thiểu của Hội đồng Tiền lương Quốc gia, công đoàn cần chủ động 

thương lượng mức lương tối thiểu đủ sống cho người lao động. Công đoàn cần đổi 

mới cơ cấu tổ chức, sử dụng sức mạnh và vũ khí của mình để thúc đẩy mạnh mẽ 

thương lượng tập thể thực chất nhằm đạt được mức lương đủ sống cho người lao 

động và vận động để thúc đẩy thương lượng mức lương tối thiểu đủ sống trong Hội 

đồng Tiền lương Quốc gia.  
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ĐỔI MỚI CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG - MỘT VÀI SUY NGẪM 

                                                           TS. Trịnh Việt Tiến5, ThS. Tạ Thị Hà6 

Tóm tắt: Nâng cao hiệu năng làm việc, tạo động lực làm việc qua đổi mới 

chính sách tiền lương có vai trò quan trọng đối với người lao động, nghiên cứu đổi 

mới chính sách tiền lương nhằm mục tiêu nâng cao nhận thức về chi trả tiền lương 

cho người lao động gắn với đời sống thực tế của người lao động là nhu cầu rất cấp 

thiết đối với nhà quản lý các cấp. Đây là vấn đề cần suy nghĩ cẩn trọng đối với nhà 

quản lý và người lao động để đáp ứng cuộc sống thực tế hiện nay từ tiền lương. 

Từ khóa: Chính sách tiền lương; Đổi mới; Việt Nam. 

  1. Một số lý luận về tiền lƣơng 

Trong những năm qua cải cách chính sách tiền lương mang lại thu nhập cao 

hơn cho người lao động luôn được đặt ra đối với Đảng, Chính phủ các Bộ, ngành, 

địa phương, doanh nghiệp và bản thân người lao động trong quá trình nghiên cứu 

đổi mới chính sách tiền lương luôn chú ý quan tâm đến đời sống của người lao 

động tuy nhiên thực tế mối quan hệ tiền lương với chi tiêu cuộc sống của người lao 

động chưa thay đổi nhiều, phần lớn người lao động đều chưa thể sống bằng đồng 

lương hiện hưởng chính danh. Tiền lương hiện hưởng của người lao động chưa gắn 

liền với sức lao động bỏ ra của người lao động vì vậy năng suất lao động, kết quả 

và hiệu quả sản xuất kinh doanh và mức tăng trưởng của nền kinh tế chưa đạt được 

như mong muốn vì bản chất động lực làm việc của người lao động có liên quan đến 

thu nhập, tiền lương được hưởng. 

Trong bối cảnh xã hội ngày càng phát triển đời sống của người lao động ngày 

càng nâng cao nhu cầu tiêu dùng trong xã hội ngày càng nhiều. Người lao động được 

trả lương và dùng phần lớn tiền lương được trả vào tiêu dùng và người lao động 

trông chờ vào tiền lương hàng tháng để chi trả cho sinh hoạt, tuy nhiên thực tế trong 

tiêu dùng xã hội của người dân không được đảm bảo về cơ cấu chi tiêu người dân chỉ 

tiêu dùng cơ bản, tối thiểu, tằn tiện bằng tiền lương của chính mình. 

Nghiên cứu về tiền lương là vấn đề quan tr ng đây là vấn đề tác động trực 

tiếp đến đời sống của người lao động đối tượng hưởng lương và hơn nữa có tầm 

quan tr ng việc góp phần ổn định an sinh xã hội và quan tr ng đặc biệt trong việc 

tạo động lực phát triển kinh tế - xã hội, tính ổn định đối với xã hội ổn định là chính 

do người lao động trong m i loại hình được phân phối thu nhập, tiền lương một 

                                           
5
Trưởng bộ môn Quản trị nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 

6
 Giảng viên Khoa Quản lý xã hội, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
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cách hợp lý nếu người lao động trong doanh nghiệp hay tổ chức có tiền lương để đủ 

trang trải cho cuộc sống thì tình hình an ninh, xã hội ngày càng phát triển và không 

tác động nhiều đến xã hội.  

Chính sách tiền lương là một chính sách quan tr ng thông qua chính sách 

này sẽ tác động mạnh mẽ đến các chủ thể như tổ chức, doanh nghiệp, người lao 

động và cư dân toàn xã hội. Tiền lương hiện nay ở nước ta chưa phản ánh đúng giá 

trị sức lao động của người lao động mà sức lao động cũng là một loại hàng hoá đặc 

biệt phải tuân theo mối quan hệ cung cầu lao động theo quy luật của thị trường mà 

ở đó sức lao động được trả phải được trả tương xứng với vị trí công việc được giao 

để h  tập trung vào thực hiện nhiệm vụ được giao và không ngừng nâng cao chất 

lượng và hiệu quả công tác. 

Theo Tổ chức Lao động quốc tế (ILO) tiền lương là số tiền mà người chủ sử 

dụng lao động trả cho người lao động theo một số lượng công việc nhất định theo 

thời gian, tiền lương không chỉ đơn giản là phản ánh quan hệ kinh tế giữa người sử 

dụng lao động và người lao động mà do tính chất đặc biệt của loại hàng hoá đặc 

biệt là sức lao động nên tiền lương còn chứa đựng một tr ng trách của vấn đề xã 

hội rất quan tr ng liên quan đến đời sống và trật tự xã hội và an sinh xã hội.  

  Theo C. Mác: "Tiền lương là biểu hiện bằng tiền của giá trị hàng hoá sức lao 

động, là giá cả của hàng hoá sức lao động" và đưa ra công thức tính giá trị hàng hoá 

sức lao động như sau: C. Mác cho rằng, giá trị của hàng hoá sức lao động do số 

lượng lao động cần thiết để sản xuất và tái sản xuất ra nó quyết định. Nó được tính 

gián tiếp thông qua lương lao động xã hội cần thiết để sản xuất ra toàn bộ các tư 

liệu sinh hoạt cần thiết để sản xuất và tái sản xuất lao động còn bao hàm cả yếu tố 

tinh thần và yếu tố lịch sử.  

  Đối với người lao động, tổ chức, nhà nước: tiền lương luôn đóng vai trò thể 

hiện rõ nét nhất mối quan hệ với giá trị lao động, cụ thể ở các mặt:  

 (1): Tiền lương thể hiện vai trò chủ yếu trong thực hiện quy luật phân phối 

lao động nó vận động trong mối quan hệ chặt chẽ với các quy luật khác như điều 

kiện lao động, các tiêu chuẩn lao động, chế độ làm việc, lợi nhuận, năng suất lao 

động, tốc độ tăng trưởng của nền kinh tế và các chính sách xã hội khác nó đảm bảo 

chức năng rất quan tr ng trong quản lý vĩ mô cũng như trong tổ chức. 

(2): Tiền lương là thước đo giá trị sức lao động: tiền lương trả cho người lao 

động được phản ánh đó chính là sức lao động mà h  bỏ ra và nhận lại một sự ngang 

giá đó chính là tiền lương. Giá trị của hàng hoá này được xác định đo lường theo 

quy luật cung cầu lao động trên thị trường. Đối với mỗi loại lao động khác nhau thì 

giá trị sức lao động sẽ khác nhau phụ thuộc vào tính chất kỹ thuật của việc làm, 
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tính chất kinh tế của việc làm, cá yêu cầu về năng lực và phẩm chất của người lao 

động như trình độ chuyên môn, kỹ thuật, tay nghề thành thạo trong lĩnh vực. 

  (3): Tiền lương tham gia vào tái sản xuất sức lao động: tiền lương là thước 

đo của giá trị sức lao động, tiền lương được hưởng của người lao động được tiêu 

dùng dưới dạng vật chất và phi vật chất do người lao động quyết định. Trong quá 

trình lao động người lao động tiêu hao thể lực và trí lực nhằm chuyển hoá thành giá 

trị các sản phẩm dịch vụ mà h  được sử dụng. Có nhiều thứ rất cần thiết để bù đắp 

sự tiêu hao này như lương thực thực phẩm và các tư liệu sinh hoạt khác qua đó 

người lao động sẽ tái tạo được thể lực và trí lực phục vụ công việc. Việc nhận được 

lượng tiền lương bao nhiêu để chi tiêu cho tái sản xuất sức lao động là tuỳ thuộc 

vào tiền lương mà lao động được hưởng. Trong nền kinh tế thị trường sức lao động 

là yếu tố chi phí đầu vào của sản xuất nếu sức lao động không đảm bảo thì quá 

trình sản xuất của tổ chức doanh nghiệp không đảm bảo theo kế hoạch đề ra. 

  (4): Tiền lương có tác dụng kích thích lao động, khả năng lao động của người 

lao động tuỳ thuộc vào nhiều yếu tố thuộc phạm trù vật chất và tinh thần mang lại 

cho người lao động. Đứng về góc độ thoả mãn nhu cầu của người lao động thì phần 

lớn động lực làm việc lớn nhất của h  chính là trị giá tiền lương mà h  được hưởng. 

Nếu tiền lương được hưởng nhiều và tương xứng với sức lao động mà người lao 

động bỏ ra thì động lực làm việc của người lao động càng lớn và hiệu quả. 

  (5): Tiền lương mang lại khả năng bảo hiểm, tích luỹ cho người lao động 

trong quá trình lao động người lao động ngoài việc trang trải cho bản thân người 

lao động thì h  còn nuôi dưỡng gia đình và tích luỹ dự phòng. Việc quỹ tiền lương 

tích luỹ được góp phần cho người lao động chi tiêu vào lúc cần thiết. Trong cơ cấu 

tiền lương nếu tiền lương của người lao động cao thì quỹ tích luỹ của người lao 

động được đảm bảo và đó chính là việc nhà quản lý cần hướng tới. 

  (6): Tiền lương đảm bảo chức năng xã hội: trong ổn định đời sống của người 

lao động trong tầm cấp tổ chức, doanh nghiệp mỗi người lao động được hưởng 

lương góp phần ổn định cuộc sống góp phần đóng góp an sinh xã hội đối với mỗi 

một xã hội tiền lương của người lao động ổn định sẽ góp phần ổn định xã hội.  

  Tiền lương có vai trò quan tr ng đối với cả người lao động và người sử dụng 

lao động. Đối với người sử dụng lao động là thể hiện rõ vai trò chức năng của mình 

trong quản lý và vai trò đối với nhà nước và xã hội. Đối với người lao động chỉ có 

thể yên tâm dồn hết sức mình cho công việc nếu công việc ấy đem lại cho h  một 

khoản đủ để trang trải cuộc sống. Thực tế hiện nay tiền lương còn được coi như một 

thước đo chủ yếu về trình độ lành nghề và thâm niên nghề nghiệp về khía cạnh đánh 

giá người lao động rất tự hào về mức lương cao, muốn được tăng lương mặc dù tiền 
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lương có thể chỉ chiếm một phần nhỏ trong tổng thu nhập của h  tiền lương đối với 

người lao động là nguồn chủ yếu nuôi sống bản thân và gia đình h  nếu tiền lương 

nhận được thoả mãn sẽ là động lực kích thích tăng năng lực sáng tạo tăng năng suất 

lao động tạo ra hoà khí cởi mở giữa những người lao động tạo thành khối đoàn kết 

thống nhất vì sự nghiệp phát triển doanh nghiệp và vì lợi ích phát triển bản thân.  

  Đối với nhà quản trị một trong những quan tâm hàng đầu là phải theo dõi 

đầy đủ công tác tổ chức tiền lương lắng nghe phát hiện kịp thời những ý kiến có 

khả năng xuất hiện trong phân phối tiền lương tiền thưởng qua đó để điều chỉnh 

thoả đáng và hợp lý nhằm bảo đảm phát triển và ổn định sản xuất duy trì một đội 

ngũ lao động có trình độ kỹ thuật nghiệp vụ cao với ý thức tổ chức kỷ luật tạo sức 

mạnh cho doanh nghiệp đạt được m i mục tiêu đề ra. 

  2. Một vài suy ngẫm về chính sách tiền lƣơng trong những kỳ qua 

  Chính sách tiền lương trải qua nhiều kỳ cải cách tiền lương cụ thể vào các 

năm 1960; 1985; 1993 và năm 2003 ở các lần cải cách đó phần lớn đã nghiên cứu 

rõ tình trạng tiền lương, tiền công đáp ứng được đời sống cơ bản của người lao 

động trong xã hội tuy nhiên việc tiền lương đáp ứng đủ cho cuộc sống thực tế của 

người lao động là chưa đạt được và chỉ đạt được ở vấn đề lý thuyết chưa thực sự 

gắn với thực tiễn cuộc sống. Chính sách tiền lương là một bộ phận đặc biệt quan 

tr ng, quan hệ chặt chẽ với các chính sách khác trong hệ thống chính sách kinh tế-

xã hội phát triển kinh tế xã hội thể hiện ở nhiều lĩnh vực trong đó đổi mới chính 

sách tiền lương là một phần trong đó chính sách tiền lương ở nước ta đã trải qua 4 

lần cải cách vào những tuy nhiên vẫn còn nhiều bất cập tiền lương chưa đáp ứng 

được yêu cầu của thực tiễn đời sống đa số người hưởng lương còn khó khăn trong 

chi tiêu thực tế; tiền lương cán bộ công chức, viên chức trong khu vực công vẫn 

còn thấp so với khu vực doanh nghiệp, tiền lương của người lao động trong khu 

vực doanh nghiệp vẫn chưa theo kịp sự phát triển của thị trường lao động.  

  Nhà nước thời gian qua đã có nhiều chính sách tiền lương đã thể hiện sự ưu 

đãi đối với người lao động như quy định về điều kiện lao động, lĩnh vực và ngành 

nghề làm việc k m theo đó là các loại phụ cấp như phụ cấp thu hút, phụ cấp theo 

điều kiện làm việc, phụ cấp ưu đãi nghề, phụ cấp độc hại nặng nh c, phụ cấp thâm 

niên, phụ cấp theo lĩnh vực công tác tách riêng và thêm vào trong cơ chế tiền lương 

để tăng thêm thu nhập cho người lao động góp phần nâng cao hiệu lực, hiệu quả 

của cơ quan nhà nước và chất lượng lao động của người lao động. Khi nghiên cứu 

và ban hành chính sách tiền lương thường dựa trên các nguyên tắc luận sau: 
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- Trả lương ngang bằng cho lao động như nhau nhằm đảm bảo được sự công 

bằng, bình đẳng trong trả lương.  

- Đảm bảo năng suất lao động tăng nhanh hơn tiền lương bình quân, tạo khả 

năng nâng cao đời sống của người lao động và phát triển nền kinh tế.  

- Đảm bảo mối quan hệ hợp lý về tiền lương giữa những người lao động làm 

nghề khác nhau trong nền kinh tế quốc dân. 

Quan hệ tiền lương ngày càng trở nên phức tạp trong xu thế phát triển chung 

của đất nước bởi nó chứa đựng nhiều nghịch lý luôn tồn tại ở cả khu vực sản xuất 

và khu vực hành chính sự nghiệp tồn tại cả ở tầm vĩ mô và tầm vi mô, không chỉ ở 

khu vực nhà nước mà cả ở khu vực ngoài nhà nước, chính sách tiền lương đối với 

công chức hành chính nhà nước là một bộ phận của chính sách tiền lương nói 

chung  phần nào bảo đảm cho h  và gia đình có thể sống bằng lương dần từng bước 

nâng cao chất lượng cuộc sống của h  để yên tâm công tác trong nền công vụ, thu 

hút nhân tài vào hoạt động công vụ, tránh hiện tượng chảy máu chất xám từ khu 

vực công sang khu vực tư. 

Trong thời gian qua việc đổi mới chính sách tiền lương được Đảng và Chính 

phủ quan tâm và thể hiện bằng nhiều hình thức cụ thể và đã đạt được một số kết 

quả: (1): đã thể hiện được tính ổn định xã hội, mức lương hiện hưởng thực tế của 

người lao động được nâng lên đáng kể dần cải thiện đời sống cho NLĐ; (2): Chế độ 

tiền lương bước đầu đã xác định rõ giá trị sức lao động qua đó góp phần làm gia 

tăng năng suất lao động nhờ tạo được động lực lao động; (3): tiền lương đã dần thể 

hiện được sự công bằng trong phân phối thu nhập trong xã hội; (4): Xác định rõ 

quỹ tiền lương nhằm xác định cơ sở cho mỗi tổ chức, cơ quan xác định lượng biên 

chế trong mỗi đơn vị tổ chức của mình; (4): Các chính sách tiền lương đã nghiên 

cứu cơ sở khoa h c và cơ sở thực tiễn đồng bộ với các chính sách khác nhằm đồng 

bộ hoá thực tiễn trong ban hành chính sách bám sát vào đời sống của người lao 

động; (5): việc thiết kế thang bảng lương đã bám sát vào từng ngành, nghề, vị trí 

việc làm để có sự phù hợp và có xét đến mối quan hệ từ nhiều mặt.  

Bên cạnh những kết quả đạt được chính sách tiền lương còn một số tồn tại, 

chưa điều chỉnh theo thay đổi thực tế: (1): Mức lương của người lao động hiện 

hương chưa theo kịp sự gia tăng của giá trị các loại hàng hoá có nhu cầu của người 

lao động, mức sống từ tiền lương của người lao động còn thấp, nhiều vùng có chi 

phí sinh hoạt đắt đỏ tiền lương chỉ đáp ứng cơ bản cho cuộc sống của người lao 

động hưởng lương; (2): tiền lương còn mang tính bình quân chưa trả lương được 

cho những giá trị khác biệt như lao động có giá trị cao, lao động có nhiệm vụ quan 

tr ng, có trình độ chuyên môn cao hoặc lao động có đóng góp lớn cho một lĩnh vực 
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ngành nghề nào đó và cho cho người có năng lực đăc biệt. Vì vậy hiệu quả, năng 

suất lao động, động lực làm việc tính cống hiến của người lao động cho tổ chức 

chưa đạt được như mong muốn bởi tiền lương là nguồn sống chính cho người lao 

động nên vấn đề đổi mới chính sách tiền lương luôn là vấn đề cấp thiết được đặt ra 

đối với mỗi chủ thể như: Nhà nước, đơn vị sử dụng lao động, người lao động. 

  Trước yêu cầu phát triển trong điều kiện những cơ hội, thuận lợi và khó 

khăn thách thức đan xen đòi hỏi chúng ta phải có quan điểm đúng đắn, phù hợp với 

bối cảnh mới, chính sách tiền lương có tác động mạnh mẽ đến tình hình kinh tế, 

chính trị, xã hội đến từng tổ chức sử dụng lao động và quan tr ng hơn cả là đến 

từng người lao động một bộ phận quan tr ng trong cấu trúc xã hội. Các chính sách 

tiền lương trong đổi mới phải đảm bảo cân bằng lợi ích các bên: Nhà nước - người 

sử dụng lao động - người lao động, trong quá trình nghiên cứu đổi mới chính sách 

cần bám sát vào thực tiễn và chú tr ng các vấn đề cụ thể sau:  

- Đổi mới chính sách tiền lương phải bám sát vào thực tiễn của đất nước có 

tính đến yếu tố hội nhập khách quan, tiềm lực kinh tế của đất nước, khả năng chi 

trả của tổ chức doanh nghiệp và mức sống chất lượng sống của người lao động, như 

hiện nay mức lương của người lao động nói chung ở các khu vực công, tư so với 

các quốc gia khác còn nhiều cách biệt. 

- Phải đặt người lao động lên tất cả bởi NLĐ chính là hạt nhân của sự phát 

triển tổ chức, xã hội vậy chính sách tiền lương phải điều tiết được các hình thức phân 

phối trong đó chú tr ng nhất là hình thức phân phối theo kết quả và hiệu quả kinh tế, 

đây là hình thức trả lương hiện đại mà các quốc gia phát triển áp dụng hơn tất cả tiêu 

chí căn cứ là dựa vào số lượng công việc hoàn thành để trả lương, đây thực chất là 

vấn đề cần nghiên cứu áp dụng cho ban hành chính sách tiền lương mới. 

- Phải coi đổi mới, cải cách chính sách tiền lương là yêu cầu khách quan là 

nhiệm vụ quan tr ng trong xây dựng và ổn định Nhà nước xã hội chủ nghĩa, hoàn 

thiện thể chế kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa ở nước ta vì vậy nâng 

cao nhận thức và quyết tâm chính trị cao trong việc đổi mới chính sách tiền lương  là 

nhiệm vụ quan tr ng hàng đầu cần thực hiện mang lại sự ổn định, cuộc sống đủ đầy 

cơ bản cho người dân góp phần phát triển kinh tế, chính trị, xã hội của đất nước. 

- Các chính sách tiền lương phải nghiên cứu và bám sát vào quy luật giá trị, 

quy luật cung cầu sức lao động trên thị trường lao động. Chính sách tiền lương đổi 

mới phải theo nguyên tắc phân phối theo lao động và quy luật kinh tế khách quan. 

- Đổi mới chính sách tiền lương phải đáp ứng tính tổng thể, hệ thống, đồng 

bộ, kế thừa và phát huy những ưu điểm, khắc phục hiệu quả những hạn chế, bất cập 

của chính sách tiền lương trước đó cần đòi hỏi vào cuộc của tất cả Bộ, ngành, địa 
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phương để tính đến các tiêu dùng của NLĐ từ nhóm các chi tiêu về vật chất, tinh 

thần, văn hóa, lịch sử, đạo đức và bảo tồn giá trị truyền thống trong xã hội. 

3. Kết luận 

  Nâng cao chất lượng cuộc sống cho người lao động qua đổi mới chính sách 

tiền lương góp phần quan tr ng trong việc ổn định đời sống của người dân, chính 

sách tiền lương làm thay đổi cuộc sống của người dân và góp phần ổn định an sinh 

xã hội. Đối với chính phủ việc đổi mới chính sách tiền lương thể hiện rõ vai trò 

quản lý điều tiết vĩ mô và hơn cả là chăm lo đời sống của người dân đó là việc cần 

làm trong mỗi giai đoạn nhất là giai đoạn hiện nay khi cuộc sống thay đổi và mức 

sống ngày càng nâng cao. Việc đổi mới chính sách tiền lương trong giai đoạn tới 

còn nhiều phần việc phải làm, tuy nhiên đứng trước thực tế khách quan, sự quan 

tâm của Đảng, Nhà nước, Chính phủ, các Ban, Bộ ngành và toàn thể người dân, 

người lao động trong tổ chức, doanh nghiệp việc nghiên cứu đổi mới chính sách 

tiền lương sẽ thay đổi và mức lương đó tiệm cận với mức đủ sống của người dân để 

xây dựng đất nước ta ngày càng phát triển bền vững, vì dân./. 
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TỪ TIỀN LƢƠNG TỐI THIỂU ĐẾN TIỀN LƢƠNG ĐỦ SỐNG: 

GÓC NHÌN MỚI VỀ TIỀN LƢƠNG VÀ KHẢ NĂNG ÁP DỤNG 

TẠI VIỆT NAM 

                                                            ThS. Nguyễn Trần Thái Dƣơng7 
Tóm tắt: Hiện nay, Việt Nam thực hiện hoạch định chính sách tiền lương 

thông qua công cụ quan trọng là tiền lương tối thiểu. Tuy nhiên thực tế cho thấy, 

việc sử dụng tiền lương tối thiểu để trả lương cho người lao động còn nhiều bất 

cập, xa rời với thực tế. Thay vì sử dụng tiền lương tối thiểu, một số quốc gia phát 

triển gần đây đã sử dụng một khái niệm mới trong hoạch định chính sách tiền 

lương là  tiền lương đủ sống  và đem lại hiệu quả cao. Để phù hợp với xu thế của 

thế giới, tiền lương đủ sống cần được nhìn nhận và nghiên cứu áp dụng trong thực 

ti n tại Việt Nam để đem lại hiệu quả tích cực hơn, đảm bảo cuộc sống cho người 

lao động và cho cả sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. 

Từ khoá: Tiền lương tối thiểu, tiền lương đủ sống, tiền lương, chính sách 

tiền lương. 

1. Đặt vấn đề 

 Trước xu thế hội nhập toàn cầu, Việt Nam có rất nhiều điều kiện thuận lợi để 

phát triển kinh tế, xã hội. Nền kinh tế của nước ta những năm qua không ngừng 

tăng trưởng nhanh với tốc độ tăng trưởng khá cao; bên cạnh đó, trình độ khoa h c 

kỹ thuật của đất nước cũng ngày càng phát triển, bắt kịp với khoa h c thế giới. 

Trong công cuộc đổi mới và phát triển kinh tế, Nhà nước ta luôn có những chính 

sách nhằm phát huy hết khả năng của các cá nhân trong nền kinh tế cũng như việc 

thu hút các nguồn lực từ nước ngoài. Việc xây dựng được một chế độ tiền lương 

phù hợp với điều kiện kinh tế trong giai đoạn mới sẽ là động lực để thúc đẩy người 

lao động làm việc tích cực hơn, từ đó giúp các doanh nghiệp, công ty tăng năng 

suất lao động, đáp ứng sự phát triển kinh tế.  

 Tuy nhiên, cùng với những mặt tích cực của sự phát triển và mở cửa kinh tế, 

những hạn chế của cơ chế thị trường cũng tạo nên những khó khăn nhất định như: 

sự phân hoá giàu ngh o, sự tăng cao của tỷ lệ thất nghiệp, các tệ nạn xã hội khác 

tăng lên…Thêm vào đó, các công ty nước ngoài vào đầu tư tại Việt Nam ngày càng 
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nhiều với chính sách tiền lương hấp dẫn để thu hút lao động có trình độ cao. Điều 

này gây khó khăn không nhỏ cho chính sách lao động của các doanh nghiệp trong 

nước. Mức thu nhập thấp cũng một là nguyên nhân gây nên vấn đề chảy máu chất 

xám những năm vừa qua, là vấn đề khá nan giải đối với nước ta. 

 Như vậy, việc xây dựng được chế độ tiền lương hợp lý sẽ đảm bảo cuộc 

sống cho người lao động, đồng thời giúp khắc phục những hạn chế của nền kinh tế 

thị trường. Vấn đề đặt ra là tiền lương như thế nào là hợp lý? Hiện nay, chúng ta 

đang áp dụng “tiền lương tối thiểu” đối với người lao động. Tiền lương tối thiểu 

ảnh hưởng rất lớn đến mức sống tối thiểu của người lao động. Tuy nhiên qua nhiều 

năm, có thể nhận thấy tiền lương tối thiểu còn nhiều hạn chế, chủ yếu chỉ bảo đảm 

bù trượt giá, chưa trở thành nguồn sống cơ bản tương ứng với giá trị lao động của 

người lao động. Theo số liệu khảo sát thực tế về tình hình tiền lương, thu nhập và 

đời sống của người lao động từ Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam, những năm 

gần đây, thu nhập của người lao động đã có chút cải thiện nhưng đa số vẫn gặp khó 

khăn. Vậy đã đến lúc chúng ta phải quan tâm hơn đến chế độ tiền lương cho người 

lao động bảo đảm nhu cầu sống tối thiểu của người lao động và gia đình h . 

2. Cơ sở lý thuyết về tiền lƣơng tối thiểu và tiền lƣơng đủ sống 

2.1. Khái niệm tiền lương tối thiểu 

Khái niệm tiền lương tối thiểu (minimum wage) là một khái niệm quen thuộc 

từ khá lâu, đã được quy định tại nhiều văn bản pháp quy và đã được áp dụng ở các 

quốc gia trên toàn thế giới.   

Theo tổ chức lao động quốc tế ILO:  Các mức lương tối thiểu được ấn định 

là bắt buộc với người sử dụng lao động và những người lao động hữu quan, mức 

lương tối thiểu đó không thể bị hạ thấp bởi những người sử dụng lao động và 

những người lao động hữu quan dù là thoả thuận cá nhân hay bằng hợp đồng tập 

thể, trừ phi các nhà chức trách có thẩm quyền cho phép chung hoặc cho phép đặc 

biệt . Với khái niệm này, tất cả các quốc gia tham gia vào tổ chức ILO đều phải 

tuân thủ8. 

Tại Việt Nam, khái niệm lương tối thiểu đã được ghi nhận một cách đầy đủ, 

toàn diện tại điều 91,  ộ Luật lao động năm 2012:  Mức lương tối thiểu là mức 

                                           
8
 Dẫn theo website của Tổ chức lao động quốc tế ILO: 

https://www.ilo.org/global/topics/wages/minimum-wages/definition/lang--en/index.htm. 
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lương thấp nhất được trả cho người lao động làm công việc giản đơn nhất trong 

điều kiện lao động bình thường nhằm bảo đảm mức sống tối thiểu của người lao 

động và gia đình họ, phù hợp với điều kiện phát triển kinh tế - xã hội. Mức lương 

tối thiểu được xác lập theo vùng, ấn định theo tháng, giờ  9.  

Như vậy, tiền lương tối thiểu được hiểu là số tiền thấp nhất trả cho người lao 

động tương ứng với trình độ lao động giản đơn nhất diễn ra trong điều kiện lao 

động bình thường. Số tiền này phải đảm bảo nhu cầu sinh hoạt ở mức tối thiểu cần 

thiết cho bản thân và gia đình người lao động.  

Từ đó, có thể thấy tiền lương tối thiểu có những đặc điểm sau: Thứ nhất, tiền 

lương tối thiểu được xác định tương ứng với trình độ lao động giản đơn nhất, nghĩa 

là trình độ “không cần qua đào tạo”, hay nói cách khác là việc lao động chân tay 

đơn thuần, chưa cần qua đào tạo về chuyên môn nghiệp vụ, không đòi hỏi về tính 

chất kỹ thuật phức tạp. Thứ hai, tiền lương tối thiểu được xác định tương ứng với 

cường độ lao động nhẹ nhàng diễn ra trong điều kiện bình thường. Tuy vậy, hiện 

nay nước ta chưa có quy định nào cụ thể về cường độ lao động hay điều kiện lao 

động bình thường để xác định lương tối thiểu. Thứ ba, tiền lương tối thiểu phải đảm 

bảo nhu cầu tiêu dùng ở mức độ tối thiểu về vật chất và tinh thần để người lao động 

và gia đình h  có thể tồn tại và làm việc. Tiền lương tối thiểu chỉ đáp ứng nhu cầu 

của người lao động và người thân của h  ở mức tối thiểu cần thiết, nên những nhu 

cầu về an ninh, vệ sinh, đóng góp xã hội… không nằm trong cơ cấu tiền lương. Thứ 

tư, tiền lương tối thiểu phải tương ứng với giá tư liệu sinh hoạt chủ yếu ở vùng có 

mức giá thấp nhất. Tuy nhiên, ở mỗi vùng khác nhau lại có mức giá sinh hoạt cao, 

thấp khác nhau. Nếu lấy giá ở vùng thấp làm chuẩn mực để tính lương tối thiểu thì 

sẽ không đảm bảo nhu cầu của người lao động, đồng thời hạn chế hoạt động và 

hiệu quả của các doanh nghiệp. Vậy việc xác định tiền lương tối thiểu sao cho phù 

hợp với đời sống của người lao động vẫn còn là vấn đề khá phức tạp, cách tính toán 

lương tối thiểu hiện nay vẫn còn khá xa rời thực tế.  

2.2. Khái niệm tiền lương đủ sống 

 ởi nhiều bất cập trong việc triển khai và xác định tiền lương tối thiểu, trong 

thời gian gần đây, thay vì hoạch định chính sách tiền lương bằng chế độ lương tối 
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 Điều 91,  ộ Luật lao động 2012. 



53 

 

thiểu, nhiều chuyên gia lao động đưa ra đề xuất tiếp cận bằng một khái niệm khác 

là “lương đủ sống” (living wage). Tiền lương đủ sống đã và đang được công nhận 

tại các nước phát triển và có xu hướng nổi lên ở các nước đang phát triển thông qua 

các các Tổ chức về trách nhiệm xã hội và các Tập đoàn đa quốc gia.  

Vấn đề tiền lương đủ sống đã được đề cập đến trong điều lệ của tổ chức lao 

động quốc tế ILO vào năm 1919:  Trách nhiệm của Tổ chức Lao động Quốc tế là 

th c đẩy các quốc gia, các chương trình quốc tế hướng đến các chính sách liên 

quan đến tiền lương và thu nhập, thời giờ và điều kiện làm việc, đảm bảo sự phân 

chia công bằng thành quả lao động và có được mức lương đủ sống cho tất cả mọi 

người lao động  10.  

Đồng thời, đề cập cụ thể về khái niệm tiền lương đủ sống, trong nghiên cứu 

Ước tính mức lương đủ sống: Tổng quan về phương pháp luận (Estimating a living 

wage: A methodological review) (2011), Richard Anker, Nhà kinh tế cao cấp từng 

làm việc tại ILO cũng cho rằng:  Tiền lương đủ sống là tiền lương đủ để đảm bảo 

cho người lao động và gia đình họ có cuộc sống cơ bản bền vững phù hợp với mức 

độ phát triển kinh tế mỗi quốc gia, vùng, địa phương  11.  

Từ các khái niệm trên, có thể rút ra khái niệm chung nhất về tiền lương đủ 

sống như sau: tiền lương đủ sống là số tiền thấp nhất trả cho người lao động để h  

duy trì được mức sống đầy đủ cho bản thân và gia đình. Điều này được hiểu là cuộc 

sống đảm bảo được các nhu cầu sống như lương thực, thực phẩm, nhà ở, quần áo, 

nước sạch, vệ sinh, chăm sóc y tế, giáo dục cho trẻ em, đi lại và một phần nhỏ cho 

dự phòng các phát sinh trong cuộc sống; mức lương đủ sống phải là mức được trả 

theo thời gian làm việc quy định, không bao gồm lương làm thêm giờ và phải được 

điều chỉnh để bắt kịp với sự thay đổi của giá cả và phát triển kinh tế.  

Từ năm 1994, phong trào tiền lương đủ sống đã phát triển khá mạnh ở nước 

Mỹ tại  altimore nhằm đảm bảo cho người lao động đang làm việc tại các công 

trình xây dựng của thành phố được trả mức lương quá thấp, không đủ đảm bảo 

cuộc sống cho h  và gia đình và được lan rộng ở nhiều thành phố khác. Hiện tại, 50 

bang ở Mỹ đều công bố mức lương đủ sống, mức lương này được xác định theo giờ 

và làm cơ sở để khuyến khích, tăng cường thương lượng giữa người lao động và 

                                           
10

 Dẫn theo https://www.ilo.org/global/lang--en/index.htm 
11

 Richard Anker (2011), Estimating a living wage: A methodological review, Geneva. 

https://www.ilo.org/global/lang--en/index.htm
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người sử dụng lao động về trả lương. Tại Anh, với ảnh hưởng từ thành công của 

phong trào tiền lương đủ sống ở Mỹ, năm 2001, Liên minh tiền lương đủ sống Anh 

(bao gồm các tổ chức tôn giáo, Công đoàn và các tổ chức xã hội/nhóm cộng đồng) 

được thành lập và đã khởi xướng chiến dịch đấu tranh vì tiền lương đủ sống. Đến 

năm 2011, Chính phủ đã công bố mức lương đủ sống, làm cơ sở khuyến khích chủ 

sử dụng lao động trả lương đủ sống cho người lao động. Từ tháng 4/2016, Chính 

phủ Anh đã quy định mức sàn tiền lương đủ sống hay còn g i là “tiền lương đủ 

sống quốc gia” 12, đó là mức lương bắt buộc người sử dụng lao động phải trả bằng 

hoặc cao hơn cho người lao động từ 25 tuổi trở lên. Trong bối cảnh toàn cầu hóa, 

phong trào tiền lương đủ sống cũng lan rộng tới các quốc gia khác như Canada, 

Newzeland,  angladesh, Srilandca…thông qua các Tập đoàn đa quốc gia, các nhà 

cung cấp và sự tham gia của các tổ chức phi chính phủ, các tổ chức về tiêu chuẩn 

bền vững.  

Trong nghiên cứu Tác động kinh tế của tiền lương đủ sống tại địa phương 

(The economic impact of local living wage) (2006), Jeff Thompson và Jeff 

Chapman đã chỉ ra được rất nhiều tác động tích cực của việc áp dụng tiền lương đủ 

sống ở Mỹ. Có thể kể đến tỷ lệ lao động bỏ việc giảm tại nhiều doanh nghiệp ở 

 altimore,  oston, Los Angeles và San Francisco…, giúp tăng lợi nhuận của các 

công ty tại Los Angeles lên 16% so với trước; tinh thần, kỷ luật làm việc của người 

lao động tốt lên13. Cùng với đó, các nhà nghiên cứu tại trường đại h c Queen Mary, 

London trong nghiên cứu tác động của việc cải thiện mức trả lương và điều kiện 

của lao động có thu nhập thấp tại thành thị: Trường hợp của  ệnh viện hoàng gia 

London (The impact of improved pay and conditions on low-paid urban workers: 

The case of Royal London Hospital) (2006) cũng chứng minh được ảnh hưởng tích 

cực của tiền lương đủ sống đến đời sống của người lao động. Cụ thể: 30,2% người 

lao động cho rằng cuộc sống được cải thiện rất nhiều; 23,8% người lao động cho 

rằng cuộc sống được cải thiện khá nhiều; 33.3% người lao động cho rằng cuộc sống 

được cải thiện một chút14.  

                                           
12

 Paul Gregg (2016), Closing the Gap: A Living Wage that means families don't go short,  áo cáo của 

Ủy ban tiền lương đủ sống. 
13

 Jeff Thompson và Jeff Chapman (2006), The economic impact of local living wage, Washington, D.C 
14

 Martin Sokol (2006), The impact of improved pay and conditions on low-paid urban workers: The 

case of Royal London Hospital, Queen Mary, Universiy of London. 
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2.3. Tiền lương đủ sống: góc nhìn mới so với tiền lương tối thiểu 

Từ những phân tích trên, ta thấy tiền lương tối thiểu và tiền lương đủ sống là 

hai khái niệm khác biệt nhưng dễ bị nhầm lẫn với nhau. Vậy cần có sự phân biệt rõ 

để có cái nhìn khái quát, đúng đắn về hai khái niệm này. Khái niệm lương tối thiểu 

đã và đang là một trong những chính sách kinh tế thực sự trong nhiều năm qua, 

được quy định rất rõ ràng trong các luật định của các Chính phủ, Nhà nước để bảo 

vệ người lao động khỏi sự bóc lột. Tuy nhiên, thực tế cho thấy rất nhiều người lao 

động với mức lương tối thiểu hiện tại vẫn đang sống dưới mức ngh o khổ. Như 

vậy, ta thấy còn tồn tại nhiều bất cập trong việc tính toán “tiền lương tối thiểu” do 

mức độ tăng lương tối thiểu thường không tương ứng với tốc độ gia tăng giá cả 

sinh hoạt (CPI), từ đó dẫn đến việc chưa đáp ứng đủ mức sống tối thiểu của người 

lao động và gia đình của h . Trái lại, khái niệm “tiền lương đủ sống” có tính thực tế 

cao nhưng hiện chưa được quy định cụ thể trong các văn bản quy phạm pháp luật. 

Nó thể hiện mức lương mà người lao động kiếm được trong một tuần làm việc tiêu 

chuẩn (không quá 48 giờ) đủ để có một mức sống cơ bản bền vững cho bản thân và 

gia đình. Điều này có nghĩa là với lương đủ sống, một người lao động có thể mua 

thực phẩm bổ dưỡng cho bản thân và gia đình, trả tiền thuê nhà, hóa đơn tiện ích, 

chăm sóc sức khỏe, vận chuyển, vệ sinh, an ninh và giáo dục trẻ em, cùng với một 

khoản tiền tiết kiệm nhỏ cho các sự kiện bất khả kháng xảy ra trong tương lai… Có 

nhiều cách khác nhau để ước tính tiền lương đủ sống, nhưng có hai phương pháp 

chính hiện nay là Sàn lương châu Á (AFW) và Liên minh lương đủ sống toàn cầu 

(còn được g i là phương pháp Anker). Phương pháp sàn lương châu Á tính tiền 

lương đủ sống dựa trên mô hình tiêu dùng của châu Á nói chung theo đồng đô la 

với sức mua tương đương15. Phương pháp Anker tính tiền lương đủ sống dựa trên 

mô hình tiêu dùng của người lao trong nước với khảo sát giá cả trong nước, đảm 

bảo tiêu chuẩn đủ sống theo phân tích ở trên. Cách thức tính toán tiền lương đủ 

sống thể hiện sự ưu việt hơn cách tính toán tiền lương tối thiểu bởi nó có dựa trên 

tốc độ tăng giá cả sinh hoạt. 

Tóm lại, có thể khẳng định “tiền lương đủ sống” là một cách tiếp cận mới và 

ưu việt về tiền lương. Trước hết, từ nội hàm của hai cụm từ “tối thiểu” và “đủ 

                                           
15

 Phạm Thị Thu Lan (2019), Tiền lương không đủ sống và hệ lụy - nhìn từ các doanh nghiệp may, 

Viện Công nhân và Công đoàn. 
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sống”, có thể thấy có những sự khác biệt rất rõ giữa hai khái niệm “tiền lương tối 

thiểu” và “tiền lương đủ sống”. Từ “tối thiểu” chỉ thể hiện về mức sống tối thiểu 

của người lao động, nhưng như chúng ta đã biết, mức sống tối thiểu cũng được 

phân thành mức sống tối thiểu để tồn tại và mức sống tối thiểu cơ bản đủ sống. Vậy 

khái niệm “tiền lương tối thiểu” chưa thực sự tiếp cận được cụ thể với mức đủ sống 

của người lao động. Ngược lại, khái niệm “tiền lương đủ sống” đã có góc nhìn trực 

diện hơn về mức lương như thế nào để đảm bảo đủ sống cho người lao động chứ 

không chỉ là để tồn tại. Cụ thể, tiền lương đủ sống đã bao gồm đầy đủ các khoản 

chi tiêu để đáp ứng một cuộc sống đầy đủ, đàng hoàng cho người lao động, thậm 

chí có thể dành dụm được một khoản tiền cho tương lai, trong khi tiền lương tối 

thiểu chưa thể hiện rõ được điều này. Rõ ràng, khái niệm “tiền lương đủ sống” giúp 

chúng ta nhìn nhận đúng đắn hơn về tiền lương. Thêm nữa, khi so sánh với tiền 

lương tối thiểu, tiền lương đủ sống có cách tiếp cận tính toán dựa trên tốc độ tăng 

giá cả sinh hoạt nên sát với thực tế đời sống của người lao động hơn, giúp cho việc 

hoạch định chính sách tiền lương đạt hiệu quả tốt hơn, đáp ứng nhu cầu sống cơ 

bản bền vững của người lao động và gia đình của h .  

Từ những tác động tích cực và hiệu quả mà các nghiên cứu chỉ ra khi áp 

dụng tiền lương đủ sống tại một số quốc gia, ta thấy xu hướng hiện nay có sự dịch 

chuyển từ khái niệm “tiền lương tối thiểu” sang khái niệm “tiền lương đủ sống”. 

Đây rõ ràng là một góc nhìn rất mới, một cách tiếp cận hiệu quả hơn về tiền lương 

mà các nước cần xem xét áp dụng. Tuy nhiên, việc áp dụng “tiền lương đủ sống” 

vào việc hoạch định chính sách tiền lương như thế nào còn tuỳ thuộc rất nhiều vào 

khả năng và tình hình thực tiễn của từng quốc gia.  

3. Khả năng áp dụng tiền lƣơng đủ sống tại Việt Nam 

  Từ những phân tích về “tiền lương tối thiểu” và “tiền lương đủ sống” ở trên, 

có thể thấy, khái niệm tiền lương tối thiểu của Việt Nam lâu nay vốn đã kết nối 

được với khái niệm lương đủ sống của ILO. Tuy vậy , đánh giá thế nào là mức 

lương đảm bảo nhu cầu sống tối thiểu lại là một bất cập trong chính sách tiền lương 

ở Việt Nam. Cách tính tiền lương hiện nay dựa trên số liệu của Tổng cục Thống kê 

về mức sống dân cư nhưng nếu chỉ dựa vào thực tế chi tiêu của người lao động để 

đưa ra ngưỡng đủ sống thì là chưa đủ, thậm chí trong nhiều trường hợp còn khiến 
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chúng ta đưa ra những nhận định sai lầm về mức sống tối thiểu của người lao động, 

từ đó gia tăng sự đói ngh o, gia tăng khoảng cách thu nhập giữa các nhóm người 

trong xã hội.  ên cạnh đó, việc tăng lương tối thiểu hàng năm không thực sự giúp 

cải thiện điều kiện sống của người công nhân, bởi tốc độ tăng giá tiêu dùng và hành 

vi “bớt xén thu nhập” của doanh nghiệp sử dụng lao động như: nâng định mức lao 

động lên, giảm tiền phụ cấp…Theo khảo sát thực tế của Tổng Liên đoàn lao động 

Việt Nam đối với khoảng 30.000 người lao động ở gần 150 doanh nghiệp khắp cả 

nước cho thấy thu nhập hiện nay của người lao động năm 2018 (không kể ăn ca) 

trung bình là gần 5.530.000 đồng (bao gồm cả các khoản tiền làm thêm giờ, chuyên 

cần và các khoản phụ cấp, trợ cấp khác). Trong khi đó, mức chi trung bình của 1 

người lao động trong năm 2018 là 7,38 triệu đồng/tháng. Nếu không có biến động 

về việc làm thì có 32,1% người lao động cho biết sẽ dành lại được một khoản tiền 

tiết kiệm trung bình 1,5 triệu đồng/tháng từ lương và thu nhập. Nhưng có tới 43,7% 

người lao động cho biết thu nhập chỉ vừa đủ trang trải cho cuộc sống; 26,5% phải 

chi tiêu tằn tiện và kham khổ; 12,5% không đủ sống16. Với những số liệu trên, 

chúng ta nhận thấy hiện nay tình trạng lương thấp gây không ít khó khăn trong đời 

sống đối với người lao động. Ngoài ra, nó còn gây ra những hệ luỵ nghiêm tr ng 

hơn như: gây tâm lý ức chế hoặc không thoải mái, năng suất và chất lượng công 

việc giảm, mức độ biến động lao động cao (do người lao động phải thường xuyên 

thay đổi công việc để có thể trang trải cuộc sống bằng những công việc lương cao 

hơn); giảm sút hiệu quả sản xuất, kinh doanh của các doanh nghiệp, từ đó ảnh 

hưởng lớn đến sự phát triển kinh tế.  

Như vậy, có thể thấy việc sử dụng cách tính toán tiền lương dựa trên tiền 

lương tối thiểu không còn là phương án đem lại chất lượng và hiệu quả cao. Trong 

khi đó, từ việc phân tích những lợi ích mà tiền lương đủ sống mang lại cho người 

lao động và doanh nghiệp tại các nước phát triển ở bên trên, có thể thấy rằng cần có 

những nhìn nhận mới về cách thức hoạch định chính sách tiền lương, đặc biệt là 

“tiền lương đủ sống”. Điều này sẽ đem lại hiệu quả tích cực hơn, đảm bảo cuộc 

sống cho người lao động và cho cả sự phát triển bền vững của doanh nghiệp.  

                                           
16

 Phạm Phương (2019), Mức lương tối thiểu: Cách tính vẫn xa rời thực tế, báo An Ninh Thủ đô. 
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 Tiền lương đủ sống đã được đưa vào áp dụng tại một số nước phát triển 

trong thời gian gần đây và đem lại nhiều hiệu quả tốt. Tuy nhiên, tại các nước đang 

phát triển, khái niệm này vẫn là khái niệm mới và chưa thực sự được đưa vào áp 

dụng triệt để. Tại Việt Nam, tiền lương đủ sống cũng bắt đầu được đề cập và quan 

tâm, tuy vậy vẫn đang trong quá trình nghiên cứu và do các tổ chức quốc tế thực 

hiện. Ví dụ, năm 2016, Tổ chức về trách nhiệm xã hội (SAI) và Liên minh Lương 

đủ sống toàn cầu (GLWC) đã nghiên cứu thử nghiệm mức lương đủ sống đối với 

lao động di cư là công nhân làm việc trong `doanh nghiệp may mặc ở khu công 

nghiệp tại thành phố Hồ Chí Minh, kết quả tính toán mức lương đủ sống là 6,4 triệu 

đồng/tháng. Các tổ chức này đã vận động các công ty đa quốc gia, các nhãn hàng 

sử dụng kết quả nghiên cứu làm cơ sở áp dụng trả lương cho người lao động. Cũng 

trong năm 2016, Tổ chức tiền lương công bằng (FWF),  ộ Ngoại giao Hà Lan phối 

hợp với 2 Công đoàn là CNV và FNV triển khai dự án trong 5 năm về “Thúc đẩy 

tiền lương đủ sống”, trong đó có Việt Nam.  

Có thể nói vấn đề tiền lương đủ sống tại Việt Nam hiện đang rất được quan 

tâm và phát triển. Tuy vậy, hiện nay để áp dụng tiền lương đủ sống tại Việt Nam 

theo đúng các tiêu chuẩn của quốc tế là chưa thể khả thi. Nguyên nhân đầu tiên là 

khái niệm “tiền lương đủ sống” còn khá mới mẻ và hiện đang được áp dụng chủ 

yếu ở các nước phát triển như Anh, Mỹ và một số nước khác…nên cần có thời gian 

đủ dài, phải có các phong trào của các liên minh tiền lương đủ sống, các tổ chức xã 

hội, ... để thương lượng, đấu tranh mạnh mẽ mới có thể thành công. Nguyên nhân 

thứ hai là do nhận thức của chúng ta về mức lương đủ sống còn hạn chế. Lương đủ 

sống chưa được hiểu là một mức lương đảm bảo cho người lao động và gia đình h  

một cuộc sống có nhân phẩm, đảm bảo quyền con người và quyền được hưởng thụ 

cuộc sống. Các doanh nghiệp gần như chưa bao giờ nghĩ tới lương đủ sống khi xây 

dựng chính sách tiền lương của mình mà chỉ dựa trên tiền lương tối thiểu theo quy 

định của pháp luật.  ên cạnh đó, các doanh nghiệp lại luôn muốn giảm tải chi phí 

lao động nên tự tính toán và quyết định đơn giá tiền lương, định mức lao động, 

không thương lượng với công nhân và công đoàn. Tổ chức Công đoàn có thể rơi 

vào vị thế khó có thể thương lượng được do các hành vi phân biệt đối xử và can 

thiệp thao túng của doanh nghiệp. Công nhân chỉ khi có phản ứng mạnh thì mới có 
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tác động tới việc điều chỉnh tiền lương của doanh nghiệp, nhưng sự tác động này 

cũng không lớn. Hơn nữa, hạn chế của thanh tra lao động, hòa giải và tr ng tài lao 

động khiến cho việc thực hiện mục tiêu lương đủ sống cho người lao động khó đạt 

được trong thời gian gần. 

Như vậy, đối với Việt Nam, việc áp dụng tiền lương đủ sống còn khá nhiều 

khó khăn trong quá trình thực hiện và cần có thời gian để triển khai. Tuy nhiên, nếu 

có được những định hướng đúng đắn cho việc nhận thức và áp dụng tiền lương đủ 

sống trong hoạch định chính sách tiền lương thì sẽ đem lại nhiều lợi ích và hiệu quả 

to lớn. Trong quá trình hội nhập, Việt Nam cần tham khảo thêm kinh nghiệm từ các 

quốc gia đã áp dụng tiền lương đủ sống để có giải pháp cho việc áp dụng tiền lương 

đủ sống phù hợp với tình hình thực tiễn của đất nước.  ên cạnh đó, việc nâng cao 

nhận thức về tiền lương đủ sống cũng là một trong những việc làm cần thiết. Theo 

phân tích ở trên, khái niệm tiền lương đủ sống còn khá mới mẻ đối với nước ta nên 

để có thể hiểu sâu hơn và áp dụng được khái niệm này, chúng ta cần phổ biến khái 

niệm và cách tính tiền lương đủ sống đến các khu vực, cụm ngành, doanh nghiệp 

và cả người lao động; khuyến khích doanh nghiệp thúc đẩy áp dụng mức lương đủ 

sống, đề cao thực hiện trách nhiệm xã hội của từng doanh nghiệp, từng ngành. 

Doanh nghiệp và người lao động có thể so sánh được xem mức lương thực trả hoặc 

nhận hiện tại chênh lệch bao nhiêu với mức lương đủ sống, từ đó có sự điều chỉnh. 

Thêm nữa, chúng ta cũng cần xây dựng chính sách khuyến khích, ghi nhận những 

doanh nghiệp, đặc biệt chú tr ng những doanh nghiệp là chi nhánh của các công ty 

đa quốc gia hoặc gia công cho các nhãn hàng có cam kết, đưa tiêu chuẩn về tiền 

lương đủ sống. Chính phủ có thể tác động gián tiếp thông qua các tổ chức quốc tế, 

tổ chức phi chính phủ, các nhãn hàng tác động đến người sử dụng lao động ở các 

doanh nghiệp gia công, công ty đa quốc gia nhằm đạt được cam kết thực hiện mức 

lương đủ sống.  

Để phù hợp với xu thế của thế giới, đảm bảo phát triển kinh tế cũng như đảm 

bảo cuộc sống của người lao động, chúng ta nhất thiết phải có sự thay đổi trong 

cách thức hoạch định chính sách tiền lương. Do đó, tiền lương đủ sống cần được 

nhìn nhận và nghiên cứu thêm ở Việt Nam để có thể đề xuất những chính sách cụ 

thể, các biện pháp quản lý để áp dụng vào thực tiễn một cách hiệu quả. 
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TIỀN LƢƠNG VÀ XU HƢỚNG 

CẢI CÁCH CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG Ở NƢỚC TA 

                                                                       ThS. Nguyễn Thị Hƣờng17 

Tóm tắt: Chính sách tiền lương là một bộ phận đặc biệt quan trọng, quan hệ 

chặt chẽ với các chính sách khác trong hệ thống chính sách kinh tế-xã hội, liên quan 

trực tiếp đến các cân đối kinh tế vĩ mô, thị trường lao động và đời sống người hưởng 

lương, góp phần xây dựng hệ thống chính trị tinh gọn, trong sạch, hoạt động hiệu lực, 

hiệu quả, phòng, chống tham nhũng. Bài viết tìm hiểu về cải cách tiền lương và quá 

trình cải cách tiền lương ở nước ta. Từ đó gi p người đọc nhận diện được xu hướng cải 

cách, từng bước hoàn thiện chính sách tiền lương của Việt Nam. 

1. Đặt vấn đề 

Chính sách tiền lương ở nước ta đã trải qua nhiều lần cải cách nhưng vẫn còn 

nhiều bất cập, chưa đáp ứng yêu cầu của thực tiễn, đời sống của đa số người hưởng 

lương còn khó khăn; tiền lương trong khu vực doanh nghiệp vẫn chưa theo kịp sự 

phát triển của thị trường lao động; tiền lương trong khu vực công vẫn còn thấp so 

với khu vực doanh nghiệp và yêu cầu phát triển đội ngũ; việc điều chỉnh tiền lương 

của người đang làm việc vẫn chưa độc lập với việc điều chỉnh lương hưu và trợ cấp 

ưu đãi người có công; việc thể chế hóa chủ trương của Đảng về tiền tệ hóa các chế 

độ ngoài lương còn chậm. Vì thế, cải cách để từng bước hoàn thiện chính sách tiền 

lương luôn là mối quan tâm của Đảng, Nhà nước và của toàn xã hội.  

Nghị quyết số 27/NQ-TW, ngày 21/5/2018 của Hội nghị Trung ương 7, Khóa 

XII về cải cách chính sách tiền lương đối với cán bộ, công chức, viên chức, lực 

lượng vũ trang và người lao động trong doanh nghiệp, trong đó nêu rõ quan điểm 

chỉ đạo của Đảng và những mục tiêu cụ thể về cải cách tiền lương đến năm 2030 

như sau: Chính sách tiền lương là một chính sách đặc biệt quan tr ng của hệ thống 

chính sách kinh tế - xã hội. Tiền lương phải thực sự là nguồn thu nhập chính bảo 

đảm đời sống người lao động và gia đình người hưởng lương; trả lương đúng là đầu 

tư cho phát triển nguồn nhân lực, tạo động lực nâng cao năng suất lao động và hiệu 

quả làm việc của người lao động, góp phần quan tr ng thực hiện tiến bộ và công 
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  Phó trưởng phòng Công tác sinh viên, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
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bằng xã hội, bảo đảm ổn định chính trị - xã hội; thúc đẩy, nâng cao chất lượng tăng 

trưởng và phát triển bền vững. 

2. Nội dung 

2.1. Cải cách tiền lƣơng 

2.2.1. Cải cách 

Theo sách “Từ điển thuật ngữ lịch sử phổ thông” định nghĩa “cải cách là đổi 

mới cho tiến bộ hơn, cho phù hợp với sự tiến bộ chung của xã hội mà không đụng 

tới nền tảng của chế độ hiện hành”18. Khái niệm này nhấn mạnh đến mục tiêu, kết 

quả mà cải cách mang đến cho xã hội là ngày càng tiến bộ hơn và nhấn mạnh bản 

chất của xã hội vẫn không thay đổi. 

Theo tác giả Nguyễn Trần  ạt: “cải cách là một biện pháp được thực hiện để 

giải quyết những đòi hỏi của thực tiễn với mục tiêu rõ ràng, chương trình cụ thể và 

yêu cầu phải hoàn tất trong một thời gian nhất định”19. Theo cách định nghĩa này, 

chúng ta có thể hiểu cải cách là một con đường hay một cách thức nhằm đáp ứng 

những đòi hỏi của xã hội.  

Như vậy, cải cách là một quá trình có nội dung hành động cụ thể và phương 

diện áp dụng rất rộng lớn nên phải có thời gian để áp dụng thực hiện và đánh giá 

kết quả. Cải cách có thể tạo ra ít nhiều xáo trộn trong xã hội cùng những hậu quả 

không mong đợi. Vì thế, cải cách chỉ được thực hiện khi được nghiên cứu và cân 

nhắc thấu đáo về cách thức, nội dung cũng như mục đích và hệ quả trước khi áp 

dụng vào thực tiễn.  ên cạnh đó cũng cần phải có đề án để xử lý, khắc phục những 

hậu quả mà chương trình cải cách mang lại. 

2.1.2. Tiền lương 

 ộ Luật Lao động quy định: Tiền lương là khoản tiền mà người sử dụng lao 

động trả cho người lao động để thực hiện công việc theo thỏa thuận. Tiền lương 

bao gồm mức lương theo công việc hoặc chức danh, phụ cấp lương và các khoản 

bổ sung khác. Mức lương của người lao động không được thấp hơn mức lương tối 

thiểu do Chính phủ quy định20. 
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 Phan Ng c Liên (chủ biên) (2007), Thuật ngữ từ điển lịch sử phổ thông, NX . Đại h c Quốc gia Hà 

Nội, tr.69. 
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 Nguyễn Trần  ạt (2005), Cải cách và sự phát triển, NX . Hội nhà văn, Hà Nội, tr.16. 
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   ộ Luật Lao động năm 2012, Khoản 1, Điều 90, http://vanban.chinhphu.vn 
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Văn kiện Đại hội XI của Đảng ghi: “Tiền lương, tiền công phải được coi là 

giá cả sức lao động, được hình thành theo cơ chế thị trường có sự quản lý của Nhà 

nước”21.       

Cũng về tiền lương, có khái niệm: “Trong nền kinh tế thị trường, sức lao 

động là hàng hóa. Cũng như những hàng hóa khác, hàng hóa sức lao động cũng có 

giá trị và giá trị sử dụng...”22 

Những quan điểm, nhận thức về tiền lương nêu trên đều có chung nội dung 

cốt lõi, coi sức lao động là hàng hóa, tiền lương là giá cả sức lao động được trao 

đổi, thuận mua vừa bán theo quan hệ cung - cầu trên thị trường có sự quản lý của 

Nhà nước, nhằm bảo vệ người lao động trong việc thỏa thuận, chống bóc lột và đói 

nghèo. 

Từ cách hiểu về cải cách và tiền lương, có thể hiểu cải cách tiền lương chính 

là sự đổi mới chính sách tiền lương để đảm bảo thu nhập cho người lao động và 

phù hợp với sự tiến bộ chung của toàn xã hội. 

2.2. Quá trình cải cách tiền lƣơng ở nƣớc ta 

Chính sách tiền lương xuất hiện ở nước ta từ năm 1957, trải qua 63 năm, 

chính sách tiền lương đã qua 4 lần cải cách và 17 lần tăng lương cơ sở.  

2.2.1. Cải cách tiền lương từ năm 1960 đến năm 1984 

Sau ngày 02/9/1945, vấn đề tiền lương của nước ta được quy định trong 2 

Sắc lệnh: Sắc lệnh số 10-SL về việc tạm thời áp dụng các văn bản pháp luật của chế 

độ cũ để lại và Sắc lệnh số 29 ngày 12/3/1947 quy định chế độ lao động ở toàn 

quốc gia. Đến năm 1957, nước ta mới bắt đầu đưa ra những yêu cầu trong việc sửa 

đổi chế độ tiền lương đối với người lao động tại miền  ắc Việt Nam và chính thức 

được triển khai vào năm 1960.  

Ngày 05/7/1960, Hội đồng Chính phủ ban hành Nghị định 25/NĐ-CP quy 

định chế độ lương thuộc khu vực hành chính sự nghiệp. Theo đó, chế độ lương của 

cán bộ, viên chức công tác ở các cơ quan hành chính sự nghiệp được thực hiện theo 

nguyên tắc: mức lương của cán bộ lãnh đạo cao hơn mức lương của cán bộ, nhân 

viên bị lãnh đạo; mức lương có chức vụ yêu cầu cao về kỹ thuật, nghiệp vụ cao hơn 

                                           
21

 Đảng cộng sản Việt Nam: Văn kiện Đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ XI, Nxb Chính trị quốc gia, 

Hà Nội, 2011, tr.213. 
22

 Trường Đại h c Kinh tế quốc dân, Giáo trình Kinh tế nguồn nhân lực, Hà Nội, 2008. 
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mức lương của chức vụ có kỹ thuật, nghiệp vụ đơn giản hơn; mức lương của lao 

động trong điều kiện khó khăn, hại sức khỏe cao hơn mức lương của lao động trong 

điều kiện bình thường; cán bộ, viên chức đang làm chức vụ gì thì xếp lương theo 

chức vụ ấy, khi chức vụ thay đổi thì bậc lương cũng thay đổi theo. 

Trong đợt cải cách này, mức tiền lương cụ thể cho từng loại công việc, thời 

gian trả, hình thức trả lương, nâng bậc lương và các vấn đề khác liên quan đều do 

Nhà nước định sẵn thông qua hệ thống các bậc lương và phụ thuộc vào ngân sách 

nhà nước. Vấn đề tiền lương tối thiểu được Chính phủ giới hạn trực tiếp bằng việc 

quy định cụ thể các mức lương trong các ngành. Trong mỗi ngành đều có mức 

lương thấp nhất (mức lương bậc một - mức lương khởi điểm) được trả cho người 

lao động ứng với công việc đòi hỏi trình độ và cường độ lao động thấp nhất. 

 Như vậy, điểm nhấn của chính sách cải cách tiền lương ở Việt Nam lần thứ 

nhất là hướng tới mục tiêu chiếu cố toàn diện, cân nhắc kỹ lưỡng giữa yêu cầu và 

khả năng, kết hợp nguyên tắc với thực tế để vận dụng đúng đắn nguyên tắc phân 

phối theo lao động vào tình hình thực tế đất nước.  

2.2.2. Cải cách tiền lương từ năm 1985 đến năm 1992 

Với việc ban hành Nghị quyết của Hội nghị Trung ương 8 khóa V (tháng 6-

1985) và Nghị định số 235/NĐ-HĐ T ngày 18/9/1985 của Hội đồng  ộ trưởng về 

cải tiến chế độ tiền lương của công nhân, viên chức và các lực lượng vũ trang đã 

đánh dấu cải cách chính sách tiền lương lần thứ 2 ở nước ta. Đây là một cuộc cải 

cách lớn về giá - lương - tiền.  

Nghị định số 235/NĐ-HĐ T ngày 18/9/1985 quy định thang, mức lương tối 

thiểu (220 đồng/tháng), bảng lương đối với công nhân, nhân viên, cán bộ quản lý xí 

nghiệp, công ty và bảng lương chức vụ đối với cán bộ, viên chức trong các tổ chức 

sự nghiệp và cơ quan quản lý nhà nước. Nguyên tắc hưởng lương là làm công việc 

gì, chức vụ gì thì hưởng lương theo công việc, chức vụ đó. Tại Điều 2 của Nghị 

định quy định mức lương tối thiểu ứng với mức giá ở những vùng có giá sinh hoạt 

thấp, khi nào mức giá thay đổi hoặc ở những vùng có giá sinh hoạt cao hơn thì tiền 

lương được tính thêm phụ cấp chênh lệch giá sinh hoạt. Ngoài việc, căn cứ mức 

lương tối thiểu để trả công cho những người làm công việc lao động giản đơn nhất 
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và với điều kiện lao động bình thường thì mức lương tối thiểu còn là cơ sở để định 

các mức lương cấp bậc hoặc lương chức vụ. 

Tính đến tháng 9-1985, tiền lương của người lao động tăng 64%. Tuy nhiên, 

với nền kinh tế còn gặp nhiều khó khăn, tổng thu nhập quốc dân tính trên đầu người 

thấp, tình trạng lạm phát đã làm giá trị thực của đồng lương sụt giảm nhanh chóng 

và mức trả lương không đánh giá đúng giá trị thực tế sức lao động của người lao 

động. Mặt khác, năm 1986, công cuộc đổi mới đất nước bắt đầu, đòi hỏi tiền lương 

tối thiểu phải có sự thay đổi để phù hợp với yêu cầu thực tiễn. Do đó, ngày 

28/12/1988, Hội đồng  ộ trưởng ra Quyết định số 202/QĐ-HĐ T về tiền lương 

công nhân, viên chức sản xuất kinh doanh khu vực quốc doanh và công tư hợp 

doanh và Quyết định số 203/QĐ-HĐ T về tiền lương công nhân, viên chức hành 

chính sự nghiệp, lực lượng vũ trang và các đối tượng hưởng chính sách xã hội. 

Theo đó, tiền lương tối thiểu được nâng lên 22.500 đồng/tháng. 

Năm 1987, Quốc hội thông qua Luật Đầu tư nước ngoài tại Việt Nam, từ đây 

nước ta xuất hiện thêm thành phần kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài. So với lao 

động làm việc trong các doanh nghiệp trong nước thì lao động làm việc trong khu 

vực có vốn đầu tư nước ngoài đòi hỏi cao hơn về trình độ chuyên môn, nghiệp vụ 

và cường độ lao động. Để bảo đảm sự công bằng cho nhóm lao động làm việc ở 

khu vực có vốn đầu tư nước ngoài, ngày 29-8-1990,  ộ trưởng  ộ Lao động, 

Thương binh và Xã hội ra Quyết định số 356/QĐ-LĐT XH quy định về mức 

lương tối thiểu của người lao động trong các xí nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. 

Theo đó, mức lương tối thiểu áp dụng trong khu vực có vốn đầu tư nước ngoài là 

50 USD/tháng. 

Cải cách chính sách tiền lương giai đoạn này còn nhiều điểm chưa phù hợp. 

Nhưng có thể khẳng định, chính sách tiền lương của nước ta đã có những tiến bộ 

đáng kể trong việc quy định về tiền lương tối thiểu; đã có sự phân định về tiền 

lương tối thiểu đối với các doanh nghiệp trong nước và các doanh nghiệp có vốn 

đầu tư nước ngoài, hướng tới đảm bảo sự công bằng trong việc trả công cho người 

lao động. 

2.2.3. Cải cách tiền lương từ năm 1993 đến năm 2002 
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Sau biến cố ở Đông Âu và Liên Xô cũ, nền kinh tế nước ta chịu nhiều ảnh 

hưởng nên hết sức khó khăn, tỷ lệ lạm phát tăng cao (năm 1990 là 70%, năm 1991 

là 67.5% và năm 1992 là 16.7%). Việc đổi mới chính sách liên quan đến tiền lương 

không được tiến hành đồng bộ nên mất dần ý nghĩa trong sản xuất và đời sống xã 

hội. Tiền lương không đảm bảo đời sống của người lao động, tạo ra những mâu 

thuẫn mới mang tính tiêu cực trong phân phối thu nhập, vi phạm nghiêm tr ng 

công bằng xã hội. Trước tình hình đó, Nghị quyết Hội nghị lần thứ 2 Quốc hội khoá 

IX đã đề ra nhiệm vụ cải cách chính sách tiền lương với mục tiêu chính sách tiền 

lương mới phải làm cho tiền lương trở thành thước đo giá trị sức lao động, áp dụng 

ở m i thành phần kinh tế có quan hệ lao động theo thị trường. Đặc biệt là tiền 

lương tối thiểu phải thực sự là “lưới an toàn” cho người lao động, đảm bảo cho h  

duy trì được mức sống tối thiểu cần thiết và tái sản xuất sức lao động. Đáp ứng 

được yêu cầu tiền tệ hoá tiền lương, dần thay thế và tiến tới xoá bỏ chế độ phân 

phối hiện vật có tính chất tiền lương. 

Thực hiện Nghị Quyết của Hội nghị lần thứ 2 Quốc hội khoá IX và căn cứ 

vào thực tiễn, một hệ thống các văn bản chỉ đạo, hướng dẫn được ban hành để cải 

cách chính sách tiền lương như: 

- Nghị định số 26/NĐ-CP ngày 23/5/1993 của Chính phủ ban hành quy định 

tạm thời chế độ tiền lương mới trong các doanh nghiệp và Nghị định số 25/NĐ-CP 

ngày 23/5/1993 của Chính phủ quy định tạm thời chế độ tiền lương mới của công 

chức, viên chức hành chính-sự nghiệp và lực lượng vũ trang. Theo đó, mức lương 

tối thiểu áp dụng thống nhất cho các đối tượng trên là 120.000 đồng/tháng. 

-  ộ luật Lao động được Quốc hội khoá IX, kỳ h p thứ 5 đã thông qua ngày 

23/06/1994 đánh dấu một mốc quan tr ng trong việc hoàn thiện hệ thống pháp luật 

Việt Nam.  

- Nghị định số 197/NĐ-CP ngày 31/12/1994 của Chính phủ đã ban hành quy 

định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số điều của  ộ lao động về tiền lương. 

Trên cơ sở đó,  ộ Lao động - Thương binh và Xã hội đã ra Thông tư số 

11/LĐT XH-TT ngày 03/05/1995 để hướng dẫn Nghị định số 197/ NĐ-CP. 

- Nghị định số 06/NĐ-CP ngày 21/1/1997 của Chính phủ về việc giải quyết 

tiền lương và trợ cấp năm 1997 đối với công chức, viên chức hành chính - sự 
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nghiệp, người nghỉ hưu, nghỉ mất sức, lực lượng vũ trang cán bộ xã, phường và 

một số đối tượng hưởng chính sách xã hội, nâng mức lương tối thiểu lên 144.000 

đồng /tháng. 

  - Nghị định số 175/1999/NĐ-CP ngày 15/12/1999 của Chính phủ về việc 

điều chỉnh mức tiền lương tối thiểu, mức trợ cấp sinh hoạt phí đối với các đối 

tượng hưởng lương, phụ cấp, trợ cấp và sinh hoạt phí từ nguồn kinh phí thuộc 

nguồn ngân sách Nhà nước. Nghị định quy định mức lương tối thiểu là 180.000 

đồng/tháng. 

- Nghị  định  số 10/2000/NĐ-CP ngày  27/3/2000 của Chính  phủ về việc 

quy định tiền lương tối thiểu trong các doanh nghiệp là 180.000 đồng/tháng. Nghị 

định ban hành với mục đích bảo vệ cho người lao động mà quỹ lương để trả cho h  

không phải lấy  từ  ngân  sách  Nhà nước. 

- Quyết định số 708/QĐ- LĐT XH ngày 15/6/1999 của Bộ trưởng Bộ 

Lao động -Thương binh và Xã  hội quy định mức lương tối thiểu áp dụng cho lao 

động trong khu vực có vốn đầu tư nước ngoài là từ 417.000 đồng đến 626.000 

đồng/tháng tuỳ thuộc vào từng địa phương và đặc trưng của từng ngành nghề.  

- Nghị định số 77/NĐ-CP ngày 15/12/2000 của Chính phủ về việc điều chỉnh 

mức lương tối thiểu, mức trợ cấp và sinh hoạt phí đối với các đối tượng hưởng 

lương, phụ cấp, trợ cấp và sinh hoạt phí. Nghị định quy định mức lương tối thiểu là 

210.000 đồng/tháng. 

- Nghị định số 114/NĐ-CP ngày 31/12/2002 của Chính phủ quy định chi tiết 

và hướng dẫn thi hành một số điều của Bộ luật Lao động (Bộ luật Lao động đã 

được sửa đổi, bổ sung ngày 02/4/2002) về tiền lương thay thế Nghị định số 197/CP 

năm 1994.  

Tóm lại, một trong những đặc điểm của chính sách tiền lương ở Việt Nam 

trong lần cải cách này là mức lương tối thiểu thường xuyên được điều chỉnh tăng, 

đáp ứng mục tiêu của cải cách chính sách tiền lương là phải làm cho tiền lương trở 

thành thước đo giá trị sức lao động, áp dụng ở m i thành phần kinh tế có quan hệ 

lao động theo thị trường. Đặc biệt, tiền lương tối thiểu phải thực sự là “lưới an 

toàn” cho người lao động, đảm bảo cho h  duy trì được mức sống tối thiểu cần thiết 

và tái sản xuất sức lao động, đáp ứng yêu cầu tiền tệ hóa tiền lương, dần thay thế và 



68 

 

tiến tới xóa bỏ chế độ phân phối hiện vật có tính chất tiền lương. Những thành công 

và hạn chế của cải cách chính sách tiền lương giai đoạn 1993-2002 đã đặt nền 

móng cho việc hoàn thiện các quy định về tiền lương dựa trên cơ sở có quan hệ 

giữa chủ sử dụng lao động và người lao động; tạo sự cạnh tranh giữa những người 

lao động và điều kiện cho sự phát triển thị trường lao động; tách chế độ tiền lương 

của cán bộ, công chức, viên chức hưởng lương từ ngân sách nhà nước với tiền 

lương của người lao động trong doanh nghiệp; tách dần chính sách tiền lương với 

chính sách bảo hiểm xã hội và trợ cấp ưu đãi người có công. Việc Quốc hội ban 

hành Bộ luật Lao động đã xác lập: tiền lương tối thiểu đã được ghi nhận một cách 

đầy đủ, toàn diện trong văn bản pháp lý có hiệu lực cao là Bộ luật. Bộ Luật Lao 

động góp phần tạo nên trật tự cho các quan hệ xã hội trong lĩnh vực lao động thay 

đổi theo hướng tích cực và hội nhập với thế giới. 

2.2.4. Cải cách tiền lương từ năm 2003 đến nay 

Tiếp tục hoàn thiện chính sách tiền lương để phù hợp và đáp ứng yêu cầu 

của thực tiễn, tháng 12/2002, Kỳ h p thứ 2 Quốc hội khoá XI đã ra các Nghị quyết 

số 09/2002/QH11 về dự toán “ngân sách nhà nước năm 2003” và Nghị quyết số 

14/2002/QH11 về “nhiệm vụ năm 2003”. Theo đó, tiền lương phải được thay đổi 

một cách toàn diện với tất cả các đối tượng lao động.  

Năm 2006, Việt Nam ra nhập WTO, chính sách tiền lương đã được cải cách 

theo nhiều bước, cải cách để tiền lương không chỉ phù hợp với tình hình chung của 

nền kinh tế trong nước mà còn phải phù hợp với tình hình thế giới và nhu cầu hội 

nhập. Chính sách tiền lương vừa đảm bảo cuộc sống của người lao động và gia đình 

h , vừa không tạo ra gánh nặng cho quỹ lương của Nhà nước và người sử dụng lao 

động, đảm bảo tính hợp lý và hài hoà lợi ích giữa các bên tham gia quan hệ lao 

động. Năm 2013, tiền lương tối thiểu để tính lương cho người lao động ở khu vực 

công được đổi thành mức lương cơ sở. 
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BẢNG TỔNG HỢP MỨC LƢƠNG CƠ SỞ TỪ NĂM 2003 ĐẾN NAY 

Đơn vị: nghìn đồng 

Căn cứ pháp lý
23

 
Mức lƣơng 

cơ sở 
Thời điểm áp dụng 

Nghị định số 203/2004/NĐ-CP 290 Từ 01/10/2004 đến hết tháng 9/2005 

Nghị định số 118/2005/NĐ-CP 350 Từ 01/10/2005 đến hết tháng 9/2006 

Nghị định số 94/2006/NĐ-CP 450 Từ 01/10/2006 đến hết tháng 12/2007 

Nghị định số 166/2007/NĐ-CP  540 Từ 01/01/2008 đến hết tháng 4/2009 

Nghị định số 33/2009/NĐ-CP 650 Từ 01/05/2009 đến hết tháng 4/2010 

Nghị định số 28/2010/NĐ-CP 730 Từ 01/05/2010 đến hết tháng 4/2011 

Nghị định số 22/2011/NĐ-CP 830 Từ 01/05/2011 đến hết tháng 4/2012 

Nghị định số 31/2012/NĐ-CP 1.050 Từ 01/05/2012 đến hết tháng 6/2013 

Nghị định số 66/2013/NĐ-CP 1.150 Từ 01/07/2013 đến hết tháng 4/2016 

Nghị định số 47/2016/NĐ-CP 1.210 Từ 01/05/2016 đến hết tháng 6/2017 

Nghị định số 47/2017/NĐ-CP 1.300 Từ 01/07/2017 đến hết tháng 6/2018 

Nghị định số 72/2018/NĐ-CP 1.390 Từ 01/07/2018 đến hết tháng 6/2019 

Nghị định số 38/2019/NĐ-CP 1.490 Từ 7/2019 đến nay 
 

BẢNG TỔNG HỢP MỨC LƢƠNG TỐI THIỂU VÙNG TỪ NĂM 2003 ĐẾN NAY 

Đơn vị: nghìn đồng 

Căn cứ pháp lý
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Mức lƣơng tối thiểu vùng 

Thời điểm áp dụng Vùng 

I 

Vùng 

II 

Vùng 

III 

Vùng 

IV 

Nghị định 167/2007/NĐ-CP 620 Từ 540 đến 580 Từ 01/01/2008 -31/12/2008 

Nghị định 110/2008/NĐ-CP 800 740 690 650 Từ 01/01/2009 -31/12/2009 

Nghị định 97/2009/NĐ-CP 980 880 810 730 Từ 01/01/2010 -31/12/2010 

Nghị định 108/2010/NĐ-CP 1.350 1.200 1.050 830 Từ 01/01/2011  - 30/9/2011 

Nghị định 70/2011/NĐ-CP 2.000 1.780 1.550 1.400 Từ  01/10/2011 - 31/12/2012 

Nghị định 103/2012/NĐ-CP 2.350 2.100 1.800 1.650 Từ 01/01/2013 - 31/12/2013 

Nghị định 182/2013/NĐ-CP 2.700 2.400 2.100 1.900 Từ 01/01/2014 -  31/12/2014 

Nghị định 103/2014/NĐ-CP 3.100 2.750 2.400 2.150 Từ 01/01/2015 - 31/12/2015 

Nghị định 122/2015/NĐ-CP 3.500 3.100 2.700 2.400 Từ 01/01/2016 - 31/12/2016 

Nghị định 153/2016/NĐ-CP 3.750 3.320 2.900 2.580 Từ 01/01/2017 - 31/12/2017 

Nghị định 141/2017/NĐ-CP 3.980 3.530 3.090 2.760 Từ 01/01/2018 - 31/12/2018 

Nghị định 157/2018/NĐ-CP 4.180 3.710 3.250 2.920 Từ 01/01/2019 - 31/12/2019 

Nghị định 90/2019/NĐ-CP 4.420 3.920 3.430 3.070 Từ 01/01/2020 
 

Qua 2 bảng tổng hợp mức lương cho thấy: Đối với mức lương cơ sở, sau 

khoảng 15 năm (2004-2019), có 13 lần điều chỉnh, tiền lương cơ sở đã tăng hơn 5 

                                           
23

 https://thuvienphapluat.vn/van-ban/lao-dong-tien-luong 
24

 https://thuvienphapluat.vn/van-ban/lao-dong-tien-luong 
 

 

http://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-203-2004-nd-cp-chinh-phu-16737-d1.html
http://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-118-2005-nd-cp-chinh-phu-17742-d1.html
http://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-94-2006-nd-cp-chinh-phu-19107-d1.html
https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-166-2007-nd-cp-chinh-phu-33740-d1.html
https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-33-2009-nd-cp-chinh-phu-40933-d1.html
https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-28-2010-nd-cp-chinh-phu-50901-d1.html
https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-22-2011-nd-cp-chinh-phu-60627-d1.html
http://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-31-2012-nd-cp-chinh-phu-69633-d1.html
http://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-66-2013-nd-cp-chinh-phu-79354-d1.html
http://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-47-2016-nd-cp-chinh-phu-105535-d1.html
http://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-47-2017-nd-cp-chinh-phu-113971-d1.html
http://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-72-2018-nd-cp-muc-luong-co-so-voi-can-bo-cong-chuc-vien-chuc-luc-luong-vu-trang-163061-d1.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-70-2011-nd-cp-quy-dinh-muc-luong-toi-thieu-vung-doi-voi-nguoi-lao-dong-lam-viec-o-cong-ty-doanh-nghiep-hop-tac-xa-ho-gia-dinh-ca-nhan-va-co-...-1f4a3.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-70-2011-nd-cp-quy-dinh-muc-luong-toi-thieu-vung-doi-voi-nguoi-lao-dong-lam-viec-o-cong-ty-doanh-nghiep-hop-tac-xa-ho-gia-dinh-ca-nhan-va-co-...-1f4a3.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-103-2012-nd-cp-quy-dinh-muc-luong-toi-thieu-vung-2541d.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-103-2012-nd-cp-quy-dinh-muc-luong-toi-thieu-vung-2541d.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-182-2013-nd-cp-quy-dinh-muc-luong-toi-thieu-vung-doi-voi-nguoi-lao-dong-lam-viec-o-doanh-nghiep-hop-tac-xa-to-hop-tac-trang-trai-ho-gia-dinh...-34290.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-182-2013-nd-cp-quy-dinh-muc-luong-toi-thieu-vung-doi-voi-nguoi-lao-dong-lam-viec-o-doanh-nghiep-hop-tac-xa-to-hop-tac-trang-trai-ho-gia-dinh...-34290.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-103-2014-nd-cp-muc-luong-toi-thieu-vung-nguoi-lao-dong-3ec42.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-103-2014-nd-cp-muc-luong-toi-thieu-vung-nguoi-lao-dong-3ec42.html
https://thukyluat.vn/vb/luong-toi-thieu-vung-nam-2016-nghi-dinh-122-2015-nd-cp-483a6.html
https://thukyluat.vn/vb/luong-toi-thieu-vung-nam-2016-nghi-dinh-122-2015-nd-cp-483a6.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-153-2016-nd-cp-muc-luong-toi-thieu-vung-nguoi-lao-dong-lam-viec-theo-hop-dong-lao-dong-4e1f3.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-153-2016-nd-cp-muc-luong-toi-thieu-vung-nguoi-lao-dong-lam-viec-theo-hop-dong-lao-dong-4e1f3.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-141-2017-nd-cp-quy-dinh-muc-luong-toi-thieu-vung-nguoi-lam-viec-theo-hop-dong-lao-dong-57c56.html
https://thukyluat.vn/vb/nghi-dinh-157-2018-nd-cp-luong-toi-thieu-vung-doi-voi-lao-dong-lam-viec-theo-hop-dong-lao-dong-5f715.html
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lần (từ mức 290.000 đồng lên đến 1.490.000); Đối với mức lương tối thiểu vùng, từ 

năm 2008 đến nay, mỗi năm nhà nước điều chỉnh 1 lần, sau khoảng 12 năm, tiền 

lương tối thiểu vùng tăng từ 6-7 lần cho tất cả các vùng. Điều này có thể giải thích 

bởi tiến trình hội nhập sâu rộng với quốc tế thông qua các hiệp định thương mại, 

tham gia WTO. Bên cạnh đó là sự bất ổn của nền kinh tế thế giới nói chung, Việt 

Nam nói riêng gây ra lạm phát ở mức cao khiến tiền lương tối thiểu phải liên tục 

điều chỉnh, đảm bảo an sinh xã hội. 

Ngày 09/11/2016, Quốc hội đã ban hành Nghị quyết về kế hoạch tài chính 5 

năm, trong đó có nội dung tăng mức lương cơ sở, tối thiểu trung bình 7%/năm giai 

đoạn 2016 - 2020. Đây là một trong những nội dung nổi bật của chính sách cải cách 

tiền lương giai đoạn 2003-2020. 

Ngày 21/5/2018, Ban Chấp hành Trung ương Đảng ban hành Nghị quyết số 

27-NQ/TW về cải cách chính sách tiền lương đối với cán bộ công chức, viên chức, 

lực lượng vũ trang và người lao động trong doanh nghiệp. Với việc xác định rõ 

những mục tiêu cơ bản để cải cách chế độ tiền lương của từng giai đoạn, Nghị 

quyết đã khẳng định sự quan tâm, tầm nhìn của Đảng và Nhà nước ta về chính sách 

tiền lương. Cụ thể, từ năm 2021 đến năm 2025 và tầm nhìn đến năm 2030, Đảng và 

Nhà nước ta xây dựng chính sách tiền lương như sau:  

- Đối với khu vực công, áp dụng chế độ tiền lương mới thống nhất đối với 

cán bộ, công chức, viên chức, lực lượng vũ trang trong toàn bộ hệ thống chính trị 

từ năm 2021. Năm 2021, tiền lương thấp nhất của cán bộ, công chức, viên chức 

bằng mức lương thấp nhất bình quân các vùng của khu vực doanh nghiệp. Ðịnh 

kỳ thực hiện nâng mức tiền lương phù hợp với chỉ số giá tiêu dùng CPI, mức tăng 

trưởng kinh tế và khả năng của ngân sách nhà nước. Ðến năm 2025, tiền lương 

thấp nhất của cán bộ, công chức, viên chức cao hơn mức lương thấp nhất bình 

quân của khu vực doanh nghiệp. Ðến năm 2030, tiền lương thấp nhất của cán bộ, 

công chức, viên chức bằng hoặc cao hơn mức lương thấp nhất của vùng cao nhất 

của khu vực doanh nghiệp…;  

- Đối với khu vực doanh nghiệp, từ năm 2021, Nhà nước định kỳ điều chỉnh 

mức lương tối thiểu vùng trên cơ sở khuyến nghị của Hội đồng Tiền lương quốc 

gia. Các doanh nghiệp được thực hiện chính sách tiền lương trên cơ sở thương 
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lượng, thoả thuận giữa người sử dụng lao động với người lao động và đại diện tập 

thể người lao động. Nhà nước không can thiệp trực tiếp vào chính sách tiền lương 

của doanh nghiệp.  Thực hiện quản lý lao động, tiền lương trong doanh nghiệp nhà 

nước theo phương thức khoán chi phí tiền lương gắn với nhiệm vụ sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp đến năm 2025 và tiến tới giao khoán nhiệm vụ sản xuất 

kinh doanh của doanh nghiệp vào năm 2030. 

Như vậy, điểm đáng chú ý của cải cách chính sách tiền lương giai đoạn này 

là từ năm 2009, Chính phủ quy định mức lương tối thiểu vùng dựa trên mức lương 

tối thiểu chung dành riêng cho khu vực doanh nghiệp tư nhân. Đặc biệt, thực hiện 

Kết luận số 23-KL/TW ngày 29/5/2012 của Hội nghị Trung ương 5, Kết luận số 

63-KL/TW ngày 27/5/2013 của Hội nghị Trung ương 7  khóa XI và Nghị quyết số 

27-NQ/TW ngày 21/5/2018, nước ta đã từng bước hoàn thiện cơ chế quy định mức 

lương tối thiểu vùng và chế độ tiền lương của khu vực doanh nghiệp theo yêu cầu 

phát triển kinh tế thị trường có sự quản lý của Nhà nước; đã thực hiện nguyên tắc 

chỉ điều chỉnh mức lương cơ sở và ban hành chính sách, chế độ mới đối với khu 

vực công khi đã bố trí đủ nguồn lực; không ban hành mới các chế độ phụ cấp theo 

nghề, triển khai xây dựng danh mục vị trí việc làm tạo cơ sở cho việc trả lương.  

Có thể khẳng định từ năm 2004 đến nay, Việt Nam đã liên tục hoàn thiện 

chế độ tiền lương trên cơ sở mở rộng quan hệ tiền lương, thu g n một bước hệ 

thống thang, bảng, ngạch, bậc lương, đổi mới cơ chế hoạt động, cơ chế tài chính 

đối với đơn vị sự nghiệp công lập. Với quy trình thực hiện cải cách theo nhiều 

bước, các quy định về tiền lương của giai đoạn 2003-2020 có xu hướng đảm bảo 

cuộc sống của người lao động và gia đình h ; vừa không tạo ra gánh nặng cho quỹ 

lương của Nhà nước và người sử dụng lao động, đảm bảo tính hợp lý và hài hòa lợi 

ích giữa các bên tham gia quan hệ lao động.  

 ên cạnh những kết quả đạt được, chính sách tiền lương của Việt Nam vẫn 

còn nhiều bất cập so với nhu cầu của thực tiễn phát triển đất nước. Thực chất của 

cải cách chính sách tiền lương trong giai đoạn này vẫn dựa trên cách tính lương 

năm 1993, chỉ điều chỉnh tăng mức lương cơ sở, mở rộng quan hệ tiền lương, tách 

tiền lương khu vực sản xuất kinh doanh với khu vực chi từ ngân sách nhà nước. 
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Điều này đặt ra yêu cần một cuộc cải cách chính sách tiền lương toàn diện, đồng 

bộ; dựa trên nhu cầu của thực tiễn, bằng chứng khoa h c thuyết phục. 

Trên cơ sở những mục tiêu cụ thể, Đảng và Nhà nước ta cũng xác định 

những rõ những công việc cần làm để cải cách chế độ tiền lương giai đoạn sau năm 

2020, thể hiện ở 8 nội dung sau: (1) Tiếp tục điều chỉnh tăng lương cơ sở và mức 

lương tối thiểu vùng. Đối với cán bộ, công chức, viên chức và lực lượng vũ trang: 

từ năm 2018 đến 2020, tiếp tục điều chỉnh tăng mức lương cơ sở. Đến năm 2030, 

tiền lương thấp nhất của cán bộ, công chức, viên chức bằng hoặc cao hơn mức 

lương thấp nhất của vùng cao nhất của khu vực doanh nghiệp. Đối với người lao 

động trong doanh nghiệp, điều chỉnh tăng mức lương tối thiểu vùng để đến năm 

2020, mức lương tối thiểu bảo đảm mức sống tối thiểu của người lao động và gia 

đình h . Từ năm 2021, vẫn tiếp tục điều chỉnh lương tối thiểu vùng theo định kỳ; 

(2) Tiền lương của cán bộ, công chức, viên chức được thiết kế theo cơ cấu mới, 

gồm: Lương cơ bản (chiếm khoảng 70% tổng quỹ lương) và các khoản phụ cấp 

(chiếm khoảng 30% tổng quỹ lương).  ổ sung tiền thưởng (quỹ tiền thưởng bằng 

khoảng 10% tổng quỹ tiền lương của năm, không bao gồm phụ cấp); (3) Xây dựng 

bảng lương mới theo vị trí, chức vụ, gồm 5 bảng lương: 1 bảng lương chức vụ áp 

dụng đối với chức vụ lãnh đạo; 1 bảng lương chuyên môn, nghiệp vụ theo ngạch 

công chức và chức danh nghề nghiệp viên chức áp dụng chung đối với công chức, 

viên chức không giữ chức danh lãnh đạo; 3 bảng lương đối với lực lượng vũ trang: 

1 bảng lương sĩ quan quân đội, sĩ quan, hạ sĩ quan nghiệp vụ công an; 1 bảng lương 

quân nhân chuyên nghiệp, chuyên môn kỹ thuật công an và 1 bảng lương công 

nhân quốc phòng, công nhân công an; (4) Bãi bỏ mức lương cơ sở, hệ số lương và 

xây dựng mức lương cơ bản bằng số tiền cụ thể; (5) Thực hiện chế độ hợp đồng lao 

động với những người làm công việc thừa hành, phục vụ; (6) Bãi bỏ và gộp nhiều 

loại phụ cấp của cán bộ, công chức, viên chức, như: thâm niên nghề; chức vụ lãnh 

đạo; công tác đảng, đoàn thể chính trị - xã hội; công vụ; phụ cấp độc hại, nguy 

hiểm. Đồng thời, gộp các phụ cấp sau: phụ cấp ưu đãi theo nghề, phụ cấp trách 

nhiệm theo nghề và phụ cấp độc hại, nguy hiểm; phụ cấp đặc biệt, phụ cấp thu hút 

và trợ cấp công tác lâu năm ở vùng có điều kiện kinh tế - xã hội đặc biệt khó khăn 

thành phụ cấp công tác ở vùng đặc biệt khó khăn; (7)  ãi bỏ nhiều khoản chi ngoài 
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lương: Tiền bồi dưỡng h p; tiền bồi dưỡng xây dựng văn bản quy phạm pháp luật, 

đề án; hội thảo...; (8) Doanh nghiệp được hoàn toàn tự quyết chính sách tiền lương. 

Theo đó, doanh nghiệp (kể cả doanh nghiệp nhà nước) được tự quyết định chính 

sách tiền lương và trả lương cho người lao động không thấp hơn mức lương tối 

thiểu. Nhà nước chỉ công bố mức lương tối thiểu vùng theo tháng, theo giờ và hỗ 

trợ cung cấp thông tin thị trường lao động mà không can thiệp trực tiếp vào chính 

sách tiền lương của doanh nghiệp25. 

2.3. Xu hƣớng cải cách tiền lƣơng ở nƣớc ta  

Qua 4 lần cải cách chính sách tiền lương, có thể nhận thấy Đảng và Nhà nước 

ta đã không ngừng hoàn thiện tư duy, lý luận để đổi mới chính sách tiền lương, đáp 

ứng yêu cầu tất yếu của thực tiễn. Chính sách tiền lương từ chỗ chỉ dành cho khu vực 

Nhà nước và phụ thuộc vào ngân sách dần sang thực hiện đồng bộ ở cả hai khu vực: 

nhà nước và doanh nghiệp; từ chỗ chỉ quan tâm đến vấn đề cải thiện mức lương tối 

thiểu cho người lao động sang đổi mới chính sách tiền lương một cách toàn diện; từ 

chỗ xuất phát từ yếu tố chủ quan, duy ý chí chính trị và đạo đức đến ngày càng phù 

hợp hơn với các quy luật, nguyên tắc thị trường, với tăng năng suất lao động, kết quả 

lao động và nguồn lực tài chính; cũng như có tính đến các yếu tố về đạo đức và xã 

hội; từ chỗ cải cách chính sách tiền lương mang tính đơn lẻ, độc lập hướng đến cải 

cách đồng bộ, toàn diện gắn với những vấn đề/chính sách có liên quan của thể chế 

chính sách; từ chỗ thực hiện mang tính bị động/đối phó/chạy theo và thực hiện ngay 

lập tức sang thực hiện mang tính dự báo/chủ động/tích cực và thực hiện theo lộ trình; 

từ chỗ coi chính sách tiền lương là vấn đề thuần túy có tính chất chi phí nguồn lực 

sang là vấn đề đầu tư cho phát triển bền vững26.  

Như vậy, kết quả của quá trình cải cách tiền lương ở nước ta là tiền lương 

khu vực công từng bước được cải thiện, góp phần nâng cao đời sống của người 

hưởng lương. Tiền lương khu vực doanh nghiệp từng bước thực hiện theo cơ chế 

thị trường có sự quản lý của Nhà nước (Nhà nước giảm dần sự can thiệp hành 

chính, quản lý tiền lương thông qua quy định mức lương tối thiểu vùng là mức sàn 

                                           
25

  an Chấp hành Trung ương Đảng: Nghị quyết số 27-NQ/TW ngày 21/5/2018, 

https://thuvienphapluat.vn 
26

 Vương Đình Huệ: “Cải cách chính sách tiền lương để nâng cao đời sống cho cán bộ, công chức, viên 

chức, lực lượng vũ trang và người lao động trong doanh nghiệp”, 2018. http://tapchitaichinh.vn 

https://thuvienphapluat.vn/
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thấp nhất để bảo vệ người lao động yếu thế). Mức lương tối thiểu được luật hóa, 

hình thành trên cơ sở thương lượng tại Hội đồng Tiền lương Quốc gia với thành 

phần cân bằng giữa ba bên: Đại diện của người lao động, doanh nghiệp và Nhà 

nước, phù hợp với cơ chế thị trường và thông lệ quốc tế. 

 2.4. Kết luận 

Có thể khẳng định, cải cách chính sách tiền lương ở Việt Nam là một cuộc 

cải cách mang tính cách mạng, toàn diện, đồng bộ và có tính khả thi. Chính sách 

tiền lương ngày càng hoàn thiện bởi nó là một yêu cầu tất yếu, khách quan trong 

công cuộc đổi mới và phát triển đất nước hiện nay. Khác với những cuộc cải cách 

về tiền lương trước đây, cuộc cải cách tiền lương ở giai đoạn sau năm 2020 (theo 

tinh thần Nghị quyết số 27 khóa XII của Đảng) có nhiều cơ sở thuyết phục về lý 

luận và thực tiễn, cũng như lộ trình và giải pháp thực hiện phù hợp; chúng ta có thể 

thấy được trước về khả năng thành công của nó. Trên cơ sở đó, góp phần quan 

tr ng tạo ra động lực thực sự để người lao động trong khu vực nhà nước và doanh 

nghiệp cống hiến, sáng tạo và phát triển đất nước bền vững. 
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BÀN VỀ MỨC LƢƠNG ĐỦ SỐNG Ở VIỆT NAM HIỆN NAY 

                                                                                       ThS.NCS. Vi Tiến Cƣờng27 

Tóm tắt: Mục tiêu của bài viết nhằm đánh giá những quy định về tiền lương 

tối thiểu vùng, mức lương cơ sở đang thực hiện so với mức sống tối thiểu của người 

lao động.Thông tin trên các phương tiện truyền thông và nhận định của các chuyên 

gia trong lĩnh vực lao động, tiền lương đều cho rằng người lao động không sống 

được bằng lương, hay nói cách khác tiền lương tối thiểu ở Việt Nam hiện nay chưa 

đáp ứng được nhu cầu sống tối thiểu của người lao động, bao gồm: thực phẩm đủ 

dinh dưỡng, nhà ở, chăm sóc sức khoẻ, đi lại, giáo dục… Thông qua tìm hiểu 

những nghiên cứu về mức lương đủ sống trên thế giới, bài viết gợi mở hàm ý xây 

dựng chính sách mức lương đủ sống ở Việt Nam hiện nay.  

Từ khoá: Tiền lương tối thiểu; mức lương đủ sống. 

1. Đặt vấn đề 

Tiền lương được coi là yếu tố tạo động lực làm việc có hiệu quả nhất trong 

các tổ chức, thông qua tiền lương có thể đo lường, đánh giá được năng lực của 

người lao động.  ộ Luật Lao động (2012) quy định “Tiền lương là khoản tiền mà 

người sử dụng lao động trả cho người lao động để thực hiện công việc theo thoả 

thuận. Tiền lương bao gồm mức lương theo công việc hoặc chức danh, phụ cấp 

lương và các khoản bổ sung khác. Mức lương của người lao động không được thấp 

hơn mức lương tối thiểu do Chính phủ quy định”28. Nghị định số 38/2019/NĐ-CP 

ngày 09/5/2019 của Chính phủ quy định “Mức lương cơ sở dùng để tính mức lương 

trong các bảng lương, mức phụ cấp và thực hiện các chế độ đối với cán bộ, công 

chức, viên chức. Mức lương cơ sở còn được dùng để tính mức hoạt động phí, sinh 

hoạt phí cho cán bộ, công chức, viên chức”29. Nghị quyết số 27-NQ/TW ngày 

21/5/2018 Hội nghị Trung ương 7, khoá XII về cải cách chính sách tiền lương đã 

đề ra quan điểm, mục tiêu của chế độ tiền lương mới, đó là “Tiền lương phải thực 

sự là nguồn thu nhập chính, bảo đảm đời sống người lao động và gia đình người 

                                           
27

 Giảng viên, Khoa Quản trị nguồn nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
28

 Điều 90,  ộ Luật Lao động (2012). 
29

 Nghị định số 38/2019/NĐ-CP ngày 09/5/2019  
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hưởng lương”30. Mục tiêu của mức lương đủ sống phải đảm bảo chi trả cho các nhu 

cầu sinh hoạt tối thiểu của người lao động và bù đắp mức lạm phát hàng năm. Vì 

vậy, mức lương đủ sống sẽ làm tăng giá trị công việc được trả lương và giúp người 

lao động đảm bảo cuộc sống, yên tâm cống hiến cho tổ chức. 

 Từ những quy định trên, cho thấy tính cấp thiết cải cách chế độ tiền lương ở 

Việt Nam và vai trò của tiền lương đối với cán bộ, công chức viên chức, người lao 

động. Mục tiêu tiền lương là thước đo giá trị của sức lao động; giúp tái sản xuất sức 

lao động và tích luỹ cho cuộc sống của cán bộ, công chức, viên chức, người lao 

động và gia đình h . Những năm gần đây mức lương tối thiểu vùng tăng lần lượt là: 

năm 2018 tăng 6,15, năm 2019 tăng 5,03%, năm 2020 tăng 5,74%; mức lương cơ 

sở tăng lần lượt là: năm 2018 tăng 6,92%, năm 2019 tăng 7,19%, năm 2020 tăng 

7,38% nhưng thu nhập từ lương vẫn chưa đáp ứng được mức sống tối thiểu của 

người lao động. Theo ông Lê Đình Quảng, Phó trưởng ban Quan hệ lao động, Tổng 

Liên đoàn Lao động Việt Nam thì “Tiền lương tối thiểu mới đáp ứng được khoảng 

95% mức sống tối thiểu của người lao động”; còn bà Văn Thu Hà, chuyên gia của Tổ 

chức Oxfam cũng đưa ra những con số đáng phải suy nghĩ, đó là: “69% công nhân 

cho biết h  không đủ tiền để trang trải nhu cầu sinh hoạt, 31% không tiết kiệm được 

gì từ tiền lương trong tháng, 37% cho biết h  luôn trong tình trạng vay nợ để bù đắp 

thiếu hụt chi tiêu trong tháng, 96% không bao giờ hoặc hiếm khi đi ăn hàng…”31.  

Qua những thông tin về thực trạng mức sống của người lao động ở trên, có 

thể nhận thấy tiền lương tối thiểu hiện nay cả ở khu vực công và khu vực tư còn 

thấp so với mức sống tối thiểu của người lao động. Vì vậy có thể khẳng định thu 

nhập từ lương của người lao động chưa đáp ứng được mục tiêu mức lương đủ sống 

ở Việt Nam.  

2. Một số nghiên cứu về mức lƣơng đủ sống  

 Theo Tổ chức lao động Quốc tế - ILO (1919), “Trách nhiệm của ILO là thúc 

đẩy các quốc gia, các chương trình quốc tế hướng tới các chính sách liên quan đến 

tiền lương và thu nhập, thời giờ và điều kiện làm việc, đảm bảo sự phân chia công 

                                           
30

 Nghị quyết số 27-NQ/TW ngày 21/5/2018 
31

https://baophapluat.vn/dan-sinh/muc-song-toi-thieu-khong-the-ap-dung-cach-tinh-tu-10-nam-truoc-

460938.html, ngày 11/7/2019 
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bằng thành quả lao động và có được mức lương đủ sống cho tất cả m i người lao 

động”. Mức lương đủ sống giúp cho người lao động đảm bảo cuộc sống, một số 

nhu cầu giải trí thiết yếu và tiết kiệm cho những rủi ro trong tương lai (Ryan, 1996; 

Clary, 2009). Mức lương đủ sống thường được tính cao hơn đáng kể so với mức 

lương tối thiểu thông thường (Anker, 2011). 

  Tại Vương quốc Anh, năm 2016 Chính phủ đã quy định mức sàn tiền lương 

đủ sống quốc gia, đó là mức lương tối thiểu bắt buộc người sử dụng lao động phải 

trả cho người lao động trên cơ sở tính toán các chi phí cơ bản đảm bảo cho cuộc 

sống của người lao động và gia đình h . Kết quả nghiên cứu của Đại h c Queen 

Mary32 về tác động của trả mức lương đủ sống cho người lao động như sau: 

TT Nội dung Kết quả 

I Tác động đối với tổ chức  

1 Hiệu quả tích cực về tăng hình ảnh và uy tín 72,0% 

2 Trả lương đủ sống phù hợp với giá trị của tổ chức 77,0% 

3 
Cải thiện quan hệ lao động giữa người lao động và 

người sử dụng lao động 
60,0% 

4 Cải thiện năng suất lao động  43,0% 

II Tác động đối với ngƣời lao động  

1 Cuộc sống được cải thiện rất nhiều 30,2% 

2 Cuộc sống được cải thiện khá nhiều 23,8% 

3 Cuộc sống được cải thiện một chút 33,3% 

Qua bảng trên có thể nhận thấy tác động của việc trả mức lương đủ sống đa 

số là những tác động tích cực đối với cả người lao động và người sử dụng lao động. 

Việc trả lương đủ sống đã trở thành giá trị văn hoá, tạo nên giá trị cốt lõi của tổ 

chức, điều này được 77,0% số người được khảo sát công nhận.  ên cạnh đó có 

72,0% cho rằng việc trả lương đủ sống đã nâng cao hình ảnh và uy tín của tổ chức. 

Đối với người lao động thì mức lương đủ sống đã tác động tích cực đến cuộc sống 

của h , trong đó có đến 30,2% số người được hỏi cho rằng cuộc sống của h  được 

cải thiện rất nhiều. 
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 Viện Khoa h c lao động và Xã hội,  ản tin khoa h c, số 3/2017 
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 Tại Hoa Kỳ các nghiệp đoàn nghề nghiệp, công đoàn đã khởi xướng phong 

trào mức lương đủ sống từ năm 1994, đến năm 2002 Liên minh tiền lương đủ sống 

toàn cầu được thành lập. Hiện tại ở 50  ang của Hoa Kỳ đều công bố mức lương 

đủ sống. Ban đầu Hoa Kỳ đưa ra mục tiêu quy định mức lương tối thiểu nhằm làm 

cho người lao động có thể thoát ngh o. Tuy nhiên, khái niệm tiền lương tối thiểu đã 

bị thất bại vì nó không theo kịp chi phí sinh hoạt ngày càng tăng, khiến nhiều người 

lao động phải sống dưới mức ngh o khổ (Thu nhập từ 7,25 USD/giờ trở xuống 

được coi là sống dưới mức ngh o khổ - thông tin của www.thebalance.com tháng 

02/2020). Nguyên tắc xác định mức lương đủ sống ở Hoa Kỳ là dựa trên chi phí 

lương thực, thực phẩm, nhà ở, đi lại, chăm sóc trẻ em, khám chữa bệnh, … của 

người lao động. Các doanh nghiệp, chủ sử dụng lao động thương lượng với người 

lao động để trả lương dựa trên mức lương đủ sống theo quy định của từng  ang 

đảm bảo cho người lao động làm việc đủ thời gian có thể sống được bằng lương. 

Nghiên cứu của Jeff Thompson và Jeff Chapman (2006) tại Hoa Kỳ chỉ ra rằng 

việc tăng lương đảm bảo mức lương đủ sống, tỷ lệ người lao động bỏ việc từ 95% 

giảm xuống 19%, trong khi đó tổng chi phí chỉ tăng khoảng 1%33. Từ những lợi ích 

của mức lương đủ sống, năm 2020,  ộ Y tế và Dịch vụ Nhân sinh đã khảo sát, đưa 

ra mức lương đủ sống cho người lao động là 12,6 USD/giờ, đảm bảo lớn hơn mức 

ngh o tại Hoa Kỳ34. Vai trò của Chính phủ Hoa Kỳ là thiết lập và đề xuất mức 

lương đủ sống, Quốc hội căn cứ vào mức lạm phát hàng năm để quyết định mức 

lương đủ sống, đảm bảo người lao động nhận được số tiền đủ sống chứ không phải 

để tồn tại. Viện Công nghệ Massachusetts - MIT xây dựng công cụ tính toán mức 

lương đủ sống đã khảo sát, thu nhập mức sống ở các  ang và đưa ra kết quả mức 

lương đủ sống thấp nhất và cao nhất tùy từng  ang là từ 10,47 - 17,46 USD/giờ35 

đảm bảo chi trả cho các chi phí sinh hoạt và bù đắp lạm phát cho người lao động. 

 Ở Việt Nam, quy định về tiền lương tối thiểu vùng, mức lương cơ sở có thể 

được coi là tiền đề cho xây dựng chính sách mức lương đủ sống. Đã có một số 

nghiên cứu, kiến nghị về mức lương đủ sống như: Tháng 6 năm 2019 Viện nghiên 

cứu Công nhân - Công đoàn, Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam phối hợp với 
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 Viện Khoa h c lao động và Xã hội, Bản tin Khoa học, số 3/2017. 
34

 https://www.thebalance.com/living-wage-3305771 
35

 https://www.thebalance.com/living-wage-3305771 



80 

 

Quỹ Rosa Luxemburg (Đức) tổ chức tập huấn chương trình “Hướng tới mục tiêu 

tiền lương đủ sống ở cấp doanh nghiệp”, mục tiêu của chương trình nhằm chia sẻ, 

trao đổi những quy định trong pháp luật lao động về tiền lương, các yếu tố xác định 

tiền lương tối thiểu, cơ sở lý luận về mức lương đủ sống, xây dựng thang, bảng 

lương phù hợp và các phương thức đàm phán về tiền lương giữa đại diện người lao 

động với chủ sử dụng lao động; Đề tài nghiên cứu “Tiền lương không đủ sống và 

hệ lụy” do Viện nghiên cứu Công nhân - Công đoàn phối hợp với Tổ chức Oxfam 

thực hiện, nghiên cứu tại các doanh nghiệp may xuất khẩu của Việt Nam. Kết quả 

nghiên cứu cho thấy mức lương tối thiểu ở Việt Nam thấp hơn nhiều so với mức 

lương một người lao động cần trang trải các chi phí cần thiết như thực phẩm, nhà ở, 

chăm sóc sức khoẻ và giáo dục; mức lương tối thiểu trung bình của Việt Nam là 

3,34 triệu đồng, chỉ bằng 37% mức lương của Sàn lương Châu Á và bằng 64% mức 

lương tối thiểu do Liên minh tiền lương đủ sống toàn cầu tính cho Việt Nam36. 

Nghiên cứu kết luận, mức lương đủ sống là mức lương người lao động kiếm được 

trong một tuần làm việc tiêu chuẩn (tối đa không quá 48 giờ) và đủ để trang trải 

một mức sống tử tế cho người lao động và gia đình h . 

 Từ những vấn đề đặt ra ở trên, có thể nhận thấy mức lương đủ sống là mục 

tiêu hướng tới của các quốc gia và Việt Nam nhằm đảm bảo cho người lao động có 

một cuộc sống tốt hơn. Xu hướng tiệm cận mức lương đủ sống trong khu vực đối 

với Việt Nam là tất yếu nhằm đem lại công bằng và lợi thế cạnh tranh, thu hút, giữ 

chân người lao động trong bối cảnh hội nhập và tự do di chuyển lao động trong khu 

vực ASEAN theo cam kết AEC. Mức lương đủ sống cũng thúc đẩy yêu cầu về cải 

cách tiền lương, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, tăng cường hiệu quả thực thi 

nhiệm vụ trong khu vực công ở Việt Nam hiện nay. 

3. Một số hàm ý xây dựng chính sách mức lƣơng đủ sống ở Việt Nam  

 Thuật ngữ “Mức lương đủ sống” đã được một số chuyên gia, nhà quản lý về 

quản trị nhân lực, lao động tiền lương của Việt Nam đề cập đến trong thời gian gần 

đây bên cạnh những thuật ngữ như: tiền lương tối thiểu vùng, mức lương cơ sở, 

                                           
36

 https://cng-cdn.oxfam.org/vietnam.oxfam.org/s3fs-

public/file_attachments/Tien%20luong%20khong%20du%20song%20va%20he%20luy%20-

%20Nghien%20cuu%20mot%20so%20doanh%20nghiep%20may%20xuat%20khau%20o%20Viet%20Nam%2

0(screen)_0.pdf, truy cập ngày 07/4/2020 

https://cng-cdn.oxfam.org/vietnam.oxfam.org/s3fs-public/file_attachments/Tien%20luong%20khong%20du%20song%20va%20he%20luy%20-%20Nghien%20cuu%20mot%20so%20doanh%20nghiep%20may%20xuat%20khau%20o%20Viet%20Nam%20(screen)_0.pdf
https://cng-cdn.oxfam.org/vietnam.oxfam.org/s3fs-public/file_attachments/Tien%20luong%20khong%20du%20song%20va%20he%20luy%20-%20Nghien%20cuu%20mot%20so%20doanh%20nghiep%20may%20xuat%20khau%20o%20Viet%20Nam%20(screen)_0.pdf
https://cng-cdn.oxfam.org/vietnam.oxfam.org/s3fs-public/file_attachments/Tien%20luong%20khong%20du%20song%20va%20he%20luy%20-%20Nghien%20cuu%20mot%20so%20doanh%20nghiep%20may%20xuat%20khau%20o%20Viet%20Nam%20(screen)_0.pdf
https://cng-cdn.oxfam.org/vietnam.oxfam.org/s3fs-public/file_attachments/Tien%20luong%20khong%20du%20song%20va%20he%20luy%20-%20Nghien%20cuu%20mot%20so%20doanh%20nghiep%20may%20xuat%20khau%20o%20Viet%20Nam%20(screen)_0.pdf
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mức sống tối thiểu, … Tuy nhiên, thuật ngữ mức lương đủ sống vẫn chưa được đưa 

vào luật như tiền lương tối thiểu, chưa được coi là cơ sở lý luận trong giảng dạy, 

nghiên cứu về tiền lương ở Việt Nam. Để thuật ngữ mức lương đủ sống là căn cứ 

pháp lý cho các nhà hoạch định, tham mưu chính sách về tiền lương, đáp ứng mục 

tiêu cải cách tiền lương theo Nghị quyết 27-NQ/TW, theo đó tiền lương phải thực 

sự là nguồn thu nhập chính đảm bảo đời sống của người lao động và gia đình; trả 

lương đúng là đầu tư cho phát triển nguồn nhân lực, tạo động lực nâng cao năng 

suất lao động và hiệu quả làm việc của người lao động, góp phần quan tr ng thực 

hiện tiến bộ và công bằng xã hội, đảm bảo ổn định chính trị - xã hội; thúc đẩy, nâng 

cao chất lượng tăng trưởng và phát triển bền vững. Cải cách chính sách tiền lương 

là yêu cầu khách quan, là nhiệm vụ quan tr ng, đòi hỏi quyết tâm chính trị cao 

trong xây dựng Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa và hoàn thiện thể chế kinh 

tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa; thúc đẩy cải cách hành chính; đổi mới, 

sắp xếp tổ chức bộ máy của hệ thống chính trị tinh g n, hoạt động hiệu lực, hiệu 

quả, tinh giản biên chế; đổi mới hệ thống tổ chức và quản lý, nâng cao chất lượng 

và hiệu quả hoạt động của các đơn vị sự nghiệp công lập. 

Từ nhu cầu tất yếu cần phải tiệm cận khái niệm mức lương đủ sống, tiến tới 

ban hành mức lương đủ sống quốc gia, bài viết đề xuất một số hàm ý xây dựng 

chính sách mức lương đủ sống ở Việt Nam như sau:  

 Một là, cần nghiên cứu đầy đủ nội hàm “Mức lương đủ sống” để đưa ra khái 

niệm chính thống ở Việt Nam. Khái niệm mức lương đủ sống phải được đưa vào 

các giáo trình, sách chuyên khảo giảng dạy ngành Quản trị nhân lực và các ngành 

khác có liên quan. Từ cơ sở lý luận mới có căn cứ xây dựng cơ sở chính trị, cơ sở 

pháp lý về mức lương đủ sống ở Việt Nam.  

 Hai là, xây dựng và ban hành các chỉ số đo lường về mức lương đủ sống quốc 

gia. Trên cơ sở đó Nhà nước có căn cứ để xây dựng, ban hành mức lương đủ sống 

hàng năm hoặc từng giai đoạn, đảm bảo phù hợp với các vùng miền và các lĩnh vực 

kinh tế - xã hội, hướng tới tiệm cận với mức lương đủ sống trong khu vực. Thông 

qua các chỉ tiêu tính toán mức lương đủ sống các cơ quan quản lý Nhà nước dễ dàng 

quản lý, giám sát, kiểm tra, hướng dẫn việc thực hiện mức lương đủ sống của các tổ 

chức, doanh nghiệp đối với cán bộ, công chức, viên chức và người lao động. 
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 Ba là, xây dựng mối quan hệ tương quan giữa mức lương tối thiểu, mức 

sống tối thiểu và mức lương đủ sống. Về nguyên tắc, mức lương đủ sống phải lớn 

hơn hoặc ít nhất bằng với mức sống tối thiểu. Vì vậy, đây sẽ là căn cứ để so sánh 

mức lương đủ sống của Việt Nam với mức lương đủ sống trong khu vực, là căn cứ 

để ban hành lương tối thiểu vùng (khu vực doanh nghiệp) và mức lương cơ sở (khu 

vực công) hàng năm, đảm bảo hài hòa giữa lợi nhuận, chi phí với thu nhập đủ sống 

của người lao động. 

 Bốn là, luật hoá mức lương đủ sống. Cũng giống như mức lương cơ sở, tiền 

lương tối thiểu vùng, mức sống tối thiểu,… mức lương đủ sống phải được luật hoá 

bằng các Nghị định, Thông tư làm căn cứ thực hiện. Khi đó mới đầy đủ tính pháp 

lý trong quản lý Nhà nước về tiền lương và các chính sách khác theo lương như bảo 

hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp và phúc lợi, an sinh xã hội. 

 Năm là, tạo nguồn quỹ lương để đảm bảo mức lương đủ sống. Có cơ chế 

dành tỷ tr ng ngân sách đảm bảo thực hiện mức lương đủ sống trong cải cách tiền 

lương ở các cơ quan hành chính, đơn vị sự nghiệp công lập; ngoài ra cần tăng 

cường tiết kiệm chi của các cơ quan, đơn vị dành cho quỹ lương để đảm bảo thực 

hiện chính sách mức lương đủ sống. Đối với các doanh nghiệp, cần chủ động giảm 

chi phí để tăng lợi nhuận, tăng quỹ lương; tăng cường hiệu quả trong đàm phán 3 

bên về mức lương đủ sống cho người lao động. Có thể tính toán, định biên lại nhân 

sự và vị trí việc làm trong khu vực công để đảm bảo quỹ tiền lương do ngân sách 

cấp có thể đáp ứng được mức lương đủ sống cho cán bộ, công chức, viên chức. 

 Để mức lương đủ sống trở thành quy định, là chính sách trong quản lý Nhà 

nước về tiền lương thì cần phải đưa mức lương đủ sống vào các văn bản quy phạm 

pháp luật. Xây dựng chính sách mức lương đủ sống phải là một mắt xích quan 

tr ng trong Đề án cải cách tiền lương ở Việt Nam.  ên cạnh đó cần xây dựng các 

tiêu chí đo lường, xác định mức lương đủ sống, ban hành sàn mức lương đủ sống 

quốc gia đảm bảo phù hợp với điều kiện kinh tế, điều kiện sống của cán bộ, công 

chức, viên chức và người lao động. Khi đó, mức lương đủ sống mới có cơ sở chính 

trị và căn cứ pháp lý để triển khai thực thi trong thực tế ở các cơ quan, đơn vị và 

doanh nghiệp. 
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TIẾP CẬN TIỀN LƢƠNG ĐỦ SỐNG ĐỂ RÚT NGẮN KHOẢNG CÁCH 

GIỮA TIỀN LƢƠNG TỐI THIỂU VÙNG VÀ NHU CẦU SỐNG TỐI THIỂU 

                                                                    ThS. Phan Thị Yến Lai37 

Tóm tắt: Bài viết trình bày tổng quan về mức lương tối thiểu vùng, mức 

lương đủ sống, chỉ ra những hạn chế của mức lương tối thiểu vùng; từ đó đưa ra 

giải pháp tiếp cận mức lương đủ sống thay vì mức lương tối thiếu vùng như hiện 

nay để r t ngắn khoảng cách giữa tiền lương tối thiểu và nhu cầu sống tối thiểu của 

người lao động. Kết quả nghiên cứu là một gợi ý để các cơ quan có thẩm quyền xem 

xét từ đó thực hiện mục tiêu tiếp cận mức lương đủ sống cho người lao động. 

Từ khóa: Nhu cầu sống tối thiểu; Tiền lương đủ sống; Tiền lương tối thiểu. 

1. Đặt vấn đề 

 Việt Nam đang trong giai đoạn hội nhập và phát triển, từ một nước nông 

nghiệp lạc hậu, Việt Nam đang cố gắng từng bước để trở thành một nước công 

nghiệp hóa hiện đại hóa. Để đạt được mục tiêu này, đòi hỏi phải lấy nguồn nhân lực 

làm gốc. Tuy nhiên, chất lượng nguồn nhân lực nước ta hiện nay vẫn ở mức thấp. 

Cụ thể, theo số liệu của Tổng cục Thống kê, năm 2019 lực lượng lao động đã qua 

đào tạo có văn bằng, chứng chỉ chỉ chiếm 22,37% (lao động có trình độ đại h c trở 

lên chiếm 10,82%; cao đẳng chiếm 3,82%; trung cấp chiếm 4,65% và sơ cấp chiếm 

3,08% trong tổng lực lượng lao động). Như vậy, có 72,63% lao động chưa qua đào 

tạo, lực lượng lao động có trình độ chuyên môn thấp này chính là lực lượng chịu 

tác động mạnh mẽ nhất từ chính sách tiền lương tối thiểu. Được xếp vào lao động 

yếu thế, vì mức lương tối thiếu không đủ chi trả cuộc sống. Chính vì thế cần tiệm 

cận mức lương tối thiểu tới mức lương đủ sống thì mới có thể giúp đội ngũ này có 

một cuộc sống đàng hoàng hơn.  

2. Nội dung chi tiết 

2.1. Khái niệm mức lương tối thiểu vùng 

Ở Việt Nam, khái niệm “Tiền lương tối thiểu” được nhắc đến lần đầu tiên 

trong Sắc lệnh số 29 ngày 12/3/1947. Theo đó, tiền công tối thiểu, được định nghĩa 

“là số tiền công do chính phủ ấn định theo giá sinh hoạt, để một công nhân không 

chuyên nghiệp sinh sống một mình, trong một ngày, ở một khu vực nhất định , 

nhằm “làm định lương cho các hạng công nhân”. Khái niệm đầu tiên này đã mang 

những đặc điểm và tính chất của tiền lương tối thiểu theo cách hiểu hiện nay. 
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Tại điều 56,  ộ Luật Lao động năm 1994 đã ghi nhận một cách đầy đủ, toàn 

diện về tiền lương tối thiểu. Theo đó, “mức lương tối thiểu được ấn định theo giá 

sinh hoạt, bảo đảm cho người lao động làm công việc giản đơn nhất trong điều kiện 

lao động bình thường bù đắp sức lao động giản đơn và một phần tích luỹ tái sản 

xuất sức lao động mở rộng, và được dùng làm căn cứ để tính các mức lương cho 

các loại lao động khác”. Mức lương tối thiểu chung, mức lương tối thiểu vùng và 

mức lương tối thiểu ngành cho từng thời kỳ được Chính phủ quyết định và công bố 

sau khi lấy ý kiến Tổng liên đoàn lao động Việt Nam và đại diện của người sử dụng 

lao động. Mức lương tối thiểu được điều chỉnh để đảm bảo tiền lương thực tế khi 

chỉ số giá sinh hoạt tăng lên - tiền lương thực tế của người lao động bị giảm sút đáp 

ứng được nhu cầu sống tối thiểu của người lao động và gia đình h . Theo đó, mức 

lương tối thiểu được áp dụng đồng thời cho cả hai khu vực trên là 120.000 

đồng/tháng.  

Theo thời gian, tiền lương tối thiểu đã được điều chỉnh nhiều lần nhằm đáp 

ứng nhu cầu thiết yếu và nâng cao chất lượng cuộc sống của người lao động và gia 

đình. Chỉ đến năm 2006 đến nay, lương tối thiểu áp dụng cho lao động làm việc tại 

các doanh nghiệp trong nước mới có sự phân biệt theo vùng. Theo đó, “Mức lương 

tối thiểu vùng là là mức lương thấp nhất làm cơ sở để Doanh nghiệp và người lao 

động thỏa thuận và trả lương”. Và hiện tại, theo Nghị định 90/2019/NĐ-CP, mức 

lương tối thiểu theo các vùng lần lượt như sau (so sánh với các năm trước): 

Bảng 1. Quy định mức lƣơng tối thiểu vùng của nƣớc ta qua các năm 

Vùng 

Mức lƣơng tối thiểu vùng 

Năm 2018 (Theo NĐ 

141/2017/NĐ-CP) 

Năm 2019 (Theo NĐ 

157/2018/NĐ-CP) 

Năm 2020 (Theo NĐ 

90/2019/NĐ-CP) 

Vùng I 3.980.000 đồng/tháng 4.180.000 đồng/tháng 4.420.000 đồng/tháng 

Vùng II 3.530.000 đồng/tháng 3.710.000 đồng/tháng 3.920.000 đồng/tháng 

Vùng III 3.090.000 đồng/tháng 3.250.000 đồng/tháng 3.430.000 đồng/tháng 

Vùng IV 2.760.000 đồng/tháng 2.920.000 đồng/tháng 3.070.000 đồng/tháng 

2.2. Lương tối thiểu vùng chưa đáp ứng được nhu cầu sống tối thiểu của 

người lao động 

Trong những năm đầu tiên khi tiếp cận với mức lương tối thiểu vùng, Nhà 

nước đã cơ bản thành công trong việc giải quyết vấn đề ngh o đói cho người lao 

động. Thời điểm đó thì vấn đề trên là ưu tiên số một. Tuy nhiên, theo thời gian, 

https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-90-2019-nd-cp-muc-luong-toi-thieu-vung-178302-d1.html
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mức lương tối thiểu vùng không đuổi kịp với chi phí sinh hoạt ngày càng tăng, 

khiến nhiều người lao động phải sống dưới mức ngh o. 

Có thể nói đội ngũ công lao động có trình độ chuyên môn thấp, đặc biệt là 

đội ngũ công nhân, là lực lượng chịu ảnh hưởng lớn nhất từ chính sách tiền lương 

tối thiểu. Mà hiện nay, ngành dệt may được coi là ngành xuất khẩu thế mạnh của 

nước ta. Vì thế mà rất nhiều các nghiên cứu về khoảng cách giữa mức lương tối 

thiểu và nhu cầu sống tối thiểu của công nhân may đã được tiến hành. Tiêu biểu là 

cuộc nghiên cứu được thực hiện vào năm 2019 của Viện Công nhân và Công đoàn 

(Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam) phối hợp với tổ chức Oxfam nghiên cứu về 

tình hình tiền lương và điều kiện làm việc của người lao động ở một số doanh 

nghiệp may cung ứng cho các nhãn hàng quốc tế. Kết quả nghiên cứu cho thấy, có 

tới 69% công nhân tại các doanh nghiệp may mặc không có đủ tiền để trang trải 

nhu cầu sinh hoạt; 31% không tiết kiệm được gì từ tiền lương; 37% luôn ở trong 

tình trạng vay nợ để bù lấp thiếu hụt chi tiêu... 

Mặc dầu ở hầu hết các quốc gia đều quy định về mức tiền lương tối thiểu và 

bắt buộc người sử dụng lao động phải tuân thủ nó. Tuy nhiên, người lao động sống 

dưới ngh o đói có thể do luật tiền lương tối thiểu không được thực thi. Hoặc nếu có 

thực thi thì mức lương tối thiểu đó không đáp ứng được cho người lao động về chất 

lượng cuộc sống cơ bản. Đó là lý do tại sao không những trên thế giới, mà thực tế ở 

nước ta cũng có rất nhiều cuộc đình công tự phát của người lao động và có xu 

hướng gia tăng. Cụ thể, tỷ lệ đình công trong ngành dệt may cao nhất cả nước. Năm 

2019, có tới 84 cuộc đình công trong ngành dệt may, chiếm tỷ lệ 39,25%. Mà 

nguyên nhân xoay quanh việc đòi nợ lương, đề nghị công khai chi trả lương, tăng 

lương, thực hiện quy định làm thêm giờ. 

Mức lương tối thiểu là nỗ lực của Chính phủ trong việc giải quyết tình trạng 

ngh o đói. Dẫu Nhà nước luôn cố gắng điều chỉnh mức lương tối thiểu tăng hằng 

năm thì mức tiền lương tối thiểu hiện tại vẫn không thể đáp ứng nhu cầu tối thiểu 

của người lao động, bởi một lần tăng lương tối thiểu thì giá cả các mặt hàng tiêu 

dùng lại tăng theo. Vô hình chung làm mất đi quyền được hưởng mức lương tăng 

thêm do điều chỉnh của người lao động, và đôi khi lại kém đi so với trước khi điều 

chỉnh tăng mức lương tối thiểu. 

Khi mức lương tối thiểu không đủ để đáp ứng nhu cầu sống tối thiểu, người 

lao động buộc phải: làm thêm giờ hoặc làm nhiều công việc, con cái của h  phải 
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làm việc thay vì được đi h c, không thể chống đỡ những rủi ro trong cuộc sống như 

về sức khỏe, đời sống tinh thần kém, khiến h  mắc kẹt trong ngh o đói và trở thành 

một lực lượng cần được bảo trợ tạo nên gánh nặng cho cộng đồng,... 

2.3. Tiếp cận với mức lƣơng đủ sống để rút ngắn khoảng cách giữa mức 

lƣơng tối thiểu vùng và nhu cầu sống tối thiểu 

Về mặt lý thuyết thì có thể thấy khái niệm về mức lương tối thiểu cơ bản đã 

kết nối đến mức lương đủ sống. Tuy nhiên, đánh giá thế nào là mức lương đảm bảo 

nhu cầu sống tối thiểu lại là một bất cập trong chính sách tiền lương ở Việt Nam. 

Nếu chúng ta chỉ dựa vào thực tế chi tiêu của h  rồi từ đó đưa ra ngưỡng đủ sống, 

vô hình chung, chúng ta đang nhân rộng sự đói ngh o. Vì vậy, cần thiết phải tiếp 

cận mức lương đủ sống. 

2.3.1. Quan niệm về mức lương đủ sống 

Theo Liên minh Lương đủ sống toàn cầu (the Global Living Wage 

Coalition) thì lương đủ sống (Living Wage) được hiểu là mức lương thấp nhất được 

trả cho một người làm việc toàn thời gian đủ để trang trải những chi phí cơ bản cần 

thiết - bao gồm thực phẩm đủ dinh dưỡng, nhà ở phù hợp, các tiện ích, chăm sóc 

sức khỏe, quần áo, đi lại và giáo dục, quan hệ xã hội, cùng với một khoản tiền tiết 

kiệm cho tương lai và các sự việc bất khả kháng xảy ra. Mức lương đủ sống không 

phải là xa xỉ. Đó là mức tối thiểu mà tất cả m i người làm việc đều cần có để thoát 

ngh o. Một mức lương đủ sống là mức lương công nhân kiếm được trong một tuần 

làm việc tiêu chuẩn (tối đa không quá 48 giờ) và đủ để trang trải một mức sống tử 

tế cho người lao động và gia đình h .  

Có nhiều phương pháp tiếp cận khác nhau để ước tính mức lương đủ sống, 

nhưng có hai phương pháp chính hiện nay được sử dụng đó là Lương sàn châu Á 

(AFW) và Phương pháp lương đủ sống Anker của tổ chức ISEAL Alliance (Hiệp 

hội xúc tiến xã hội và môi trường chuyên thiết lập các tiêu chuẩn xã hội và môi 

trường) (còn được g i là phương pháp Anker). Cụ thể: 

- Theo Phương pháp Anker, mức lương đủ sống được tính dựa trên mô hình 

tiêu dùng của người lao động trong nước với khảo sát giá cả trong nước, đảm bảo 

tiêu chuẩn đủ sống theo định nghĩa ở trên. Mức lương đủ sống theo phương pháp 

Anker được hiểu là chi phí cuộc sống chất lượng trung bình cho một người trung 

bình, bao gồm: chi phí cho thức ăn giá rẻ nhưng đảm bảo dinh dưỡng; chi phí cho 

nhà ở tiêu chuẩn có thể chấp nhận được; và các chi phí thiết yếu khác (ví dụ như y 

tế, văn hóa, thể thao...) 
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- Theo Phương pháp Lương sàn châu Á, mức lương đủ sống được tính dựa 

trên mô hình tiêu dùng của châu Á nói chung theo đồng đô la với sức mua tương 

đương. Mức lương đủ sống theo phương pháp Lương sàn châu Á được hiểu là chi 

phí để một người lao động có thể trang trải cho một gia đình có một lao động cộng 

với 02 người lớn phụ thuộc, hoặc cộng một người lớn và 02 trẻ em, hoặc 04 trẻ em. 

Trong đó 50% chi cho thức ăn; 40% chi cho quần áo, nhà ở, chi phí giáo dục cho 

trẻ em; 10% cho giải trí, tiết kiệm. 

2.3.2. Đối chiếu giữa mức lương tối thiểu vùng và mức lương đủ sống 

 Khi bàn về mức lương tối thiểu vùng và mức lương đủ sống, chúng ta 

thường bị nhầm lẫn. Vì mục đích ban đầu khi xác định mức lương tối thiểu vùng là 

nhằm cung cấp cho người lao động một mức lương đủ sống. Cả hai mức lương này 

đều hướng đến việc cố gắng ổn định số tiền lương mà người lao động nhận được đủ 

để chi trả cuộc sống và thoát khỏi cảnh ngh o đói. Tuy nhiên, về sau mức lương tối 

thiểu vùng không bắt kịp với mức chi phí sinh hoạt ngày càng gia tăng, khiến người 

người lao động phải sống dưới mức ngh o. Từ đó dẫn đến khoảng cách về tính đáp 

ứng giữa mức lương đủ sống và mức lương tối thiểu vùng. Cụ thể như sau:  

Bảng 2. Đối chiếu giữa mức lƣơng tối thiểu vùng và mức lƣơng đủ sống 

Tiêu chí Mức lƣơng tối thiểu vùng Mức lƣơng đủ sống 

Về tiêu chí 

tính toán 

Được tính toán dựa vào sự phát 

triển của toàn bộ nền kinh tế và 

không liên quan đến việc đo 

lường mức ngh o đói, như sự ảnh 

hưởng của lạm phát. 

Tính toán chi phí sinh hoạt cụ thể 

bằng việc chia ra các nhóm như: 

thực phẩm, chăm sóc trẻ em, 

chăm sóc sức khỏe, nhà ở, giao 

thông và các nhu yếu phẩm khác. 

Chỉ tính đến thu nhập của một cá 

nhân 

Tính đến quy mô hộ gia đình: Vợ, 

chồng, người già phụ thuộc, con 

cái. 

Phạm vi 

tính toán 

Theo vùng, cụ thể gồm 4 vùng và 

không gắn với thời gian xác định 

Theo một địa phương cụ thể gắn 

với thời gian xác định  

Quy định Chính phủ  Chưa quy định tại Việt Nam 

Số tiền 

người lao 

động nhận 

được 

Thấp hơn Mức lương đủ sống 
Cao hơn Mức lương tối thiểu 

vùng 
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2.3.3. Những tác động tích cực của việc tiếp cận mức lương đủ sống 

- Tốt cho người lao động: Mục đích cuối cùng của việc tiếp cận tiền lương 

đủ sống là tăng thu nhập của những người lao động thu nhập thấp và đem lại cho 

h  mức lương đủ để đáp ứng nhu cầu tối thiểu của h  trong cộng đồng. Từ đó cải 

thiện đời sống vật chất và tinh thần cho người lao động. Ngoài ra, mức lương đủ 

sống có tính đến quy mô tài chính của hộ gia đình nên sẽ giúp người lao động và 

gia đình được sống trên mức ngh o và có thể tham gia vào đời sống văn hóa xã hội. 

Và việc nhận mức lương đủ sống cũng giúp người lao động có nhiều thời gian dành 

cho gia đình và cải thiện chỉ số hạnh phúc cá nhân. 

- Tốt cho doanh nghiệp: lương đủ sống sẽ hiệu quả trong việc bảo vệ người 

lao động và bảo đảm sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. Người lao động sẽ 

có năng suất làm việc cao hơn vì tiền lương là động lực thúc đẩy người lao động 

làm việc. Đồng thời nó cũng gắn liền với việc tạo sự trung thành với tổ chức, đồng 

nghĩa với việc giảm thiểu chi phí tuyển dụng và đào tạo. 

- Tốt cho xã hội: Một mức lương đủ sống sẽ đem lại cơ hội cho phép người 

lao động có đầy đủ nhân phẩm và trở thành một công dân tích cực trong xã hội. 

Một mức lương đủ sống không chỉ giúp người lao động thoát nghèo, nó còn cho 

phép h  tham gia vào xã hội, vào đời sống văn hóa và có một cuộc sống cơ bản 

được chấp nhận ở một xã hội văn minh.  

 - Tốt cho nền kinh tế: Khi người lao động được nhận mức lương đủ sống, sẽ 

là điều kiện để kích thích nền kinh tế bằng cách gia tăng sức mua của người tiêu 

dùng. Và tiền lương cũng gắn liền với động lực làm việc, kéo theo năng suất lao 

động tăng lên, người lao động ngày càng mong muốn được nâng cao tay nghề và 

tham gia những khóa đào tạo và phát triển kỹ năng. Lâu dài sẽ giúp nâng cao trình 

độ chuyên môn của lực lượng lao động xã hội Việt Nam. Như vậy việc tiếp cận 

mức lương đủ sống được coi như một khoản đầu tư cho sự thịnh vượng lâu dài của 

nền kinh tế. Đã đến lúc lao động giá rẻ với trình độ thấp không còn là lợi thế tuyệt 

đối của một nền kinh tế muốn phát triển xa hơn. 

2.3.4. Chiến dịch tiền lương đủ sống ở các ở các quốc gia trên thế giới 

Ở các quốc gia trên thế giới, tiền lương đủ sống trở thành một chiến dịch của 

người lao động, chiến dịch này được diễn ra đầu tiên tại Mỹ, năm 1990 và đến năm 

1994 Luật tiền lương đủ sống được ban hành ở Hoa Kỳ tại  altimore, Maryland. 

Hiện tại, hơn 140 thành phố tại Mỹ áp dụng mức lương đủ sống như New York, 

Los Angeles, Chicago,  oston và San Francisco. Tại đây các doanh nghiệp buộc 
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phải trả cho người lao động mức lương trên mức tiền lương tối thiểu được quy định 

và giúp h  thoát khỏi mức ngh o của Liên bang. Và luật tiền lương đủ sống ở Hoa 

Kỳ cũng giúp nước này giảm tình trạng ngh o đói, cải thiện tinh thần cho người lao 

động, giảm tỷ lệ nghỉ việc. 

 Ở Anh, cũng căn cứ và nghiên cứu luật tiền lương đủ sống của Hoa Kỳ, 

chiến dịch tiền lương đủ sống được bắt đầu vào năm 2001, tại thành phố Luân Đôn. 

Người lao động tại đây đình công vì h  cho rằng mức lương tối thiểu mà Nhà nước 

quy định buộc h  phải làm thêm giờ và không có thời gian dành cho gia đình nên 

h  kêu g i thực hiện trả lương đủ sống. Kết quả là mức tiền lương sinh hoạt riêng 

được tính toán và quy định cho Luân Đôn và phần còn lại của đất nước, trong đó có 

kể đến chi phí sinh hoạt thực tế như: thực phẩm, nhiên liệu, chăm sóc trẻ em… 

Ở Canada, căn cứ và nghiên cứu luật tiền lương đủ sống của Hoa Kỳ, nhưng 

có những thận tr ng trong việc áp dụng. Đến năm 2011, Thành phố New 

Westminster ở  ritish Columbia trở thành thành phố đầu tiên và duy nhất của 

Canada áp dụng luật tiền lương đủ sống. Đối tượng được hưởng luật tiền lương đủ 

sống bắt buộc phải là những lao động có hợp đồng lao động tại doanh nghiệp. Và 

hiện nay, luật tiền lương đủ sống được áp dụng rộng rãi trên toàn quốc gia Canada. 

Tại các nước của Châu Á, luật tiền lương đủ sống Hoa Kỳ cũng có một số 

tác động nổi bật, tiêu biểu là sự tranh luận về mức thu nhập công bằng của các 

nước có thu nhập thấp, cung cấp một cái nhìn tổng quan về tiền lương đủ sống và 

các sáng kiến để thúc đẩy áp dụng tiền lương đủ sống tại các quốc gia này. Cụ thể, 

năm 2009, Châu Á xác định và đưa vào sử dụng mức lương sàn Châu Á. Mức 

lương này có tính toán đến chi phí cho thức ăn, quần áo, nhà ở, giáo dục cho trẻ 

em, giải trí, tiết kiệm.   

3. Kết luận và khuyến nghị 

Hàng loạt các quốc gia trên thế giới đã tiếp cận mức lương đủ sống và mang 

lại những lợi ích thiết thực cho người lao động cũng như cho nền kinh tế. Việt Nam 

cần nhận ra rằng tiếp cận tiền lương đủ sống không phải là xu hướng mà là trách 

nhiệm đối với cộng đồng xã hội. Tuy nhiên đây cũng là vấn đề thách thức đối với 

một nền kinh tế còn đang trong giai đoạn phát triển như nước ta. Để làm được điều 

này, cần sự chung sức của nhiều bên liên quan: 

Về phía Nhà nước, cần cân nhắc khi xây dựng chính sách tiền lương, phải 

từng bước tiếp cận mức lương đủ sống cho phù hợp với hoàn cảnh của đất nước ta. 
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Về phía doanh nghiệp, để lộ trình tiếp cận mức lương đủ sống được nhanh 

hơn, cần nhìn nhận rằng lao động giá rẻ không còn là lợi thế tuyệt đối của nước ta. 

Vì thế, ngoài tuân thủ đúng quy định của Nhà nước, cần trả cho người lao động một 

mức lương đủ sống để tạo động lực cho h  nâng cao kỹ năng chuyên môn của mình. 

Để lực lượng lao động Việt Nam sớm có cơ hội cạnh tranh với lao động quốc tế. 

Nâng cao trách nhiệm của bộ phận Công đoàn trong việc vận động và tuyên 

truyền tiếp cận mức lương đủ sống cho người lao động, nâng cao khả năng thương 

lượng của người lao động về tiến lương. 
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TIỀN LƢƠNG TỐI THIỂU VÙNG VÀ KHOẢNG CÁCH VỚI 

TIỀN LƢƠNG ĐỦ SỐNG VỚI NHU CẦU TỐI THIỂU 

   ThS. Nguyễn Văn Trị38, ThS. Đỗ Thị Hải Hà39, Phạm Minh Hải40 

Tóm tắt: Sau hơn 10 năm Việt Nam thực hiện chính sách tiền lương tối 

thiểu, tiền lương tối thiểu vùng đã được tăng lên hàng năm, tiền lương tối thiểu đạt 

được những hiệu quả nhất định, nhưng vẫn còn nhiều bất cập hạn chế như tiền 

lương tối thiểu vẫn còn là khoảng cách với tiền lương đủ sống. Từ thực tế đưa ra 

một số giải pháp hoàn thiện tiền lương tối thiểu đáp ứng nhu cầu sống tối thiểu.   

Từ khóa: Tiền lương tối thiểu vùng, Tiền lương đủ sống, Nhu cầu tối thiểu. 

1. Một số khái niệm liên quan                                                                                                                                          

1.1. Khái niệm tiền lương tối thiểu 

 Theo C.Mác, “Chi phí sản xuất của sức lao động đơn giản quy lại thành chi 

phí sinh hoạt của người công nhân và chi phí để tiếp tục duy trì nòi giống của anh 

ta. Giá cả những chi phí sinh hoạt và chi phí để tiếp tục duy trì giống nòi, đó là tiền 

công. Tiền công được quy định như vậy là tiền lương tối thiểu” [1]. 

 Theo quan điểm của Tổ chức lao động quốc tế (ILO): “Tiền lương tối thiểu 

là mức trả công thấp nhất cho người lao động làm những công việc đơn giản nhất 

đủ đảm bảo cho h  một mức sống tối thiểu với tư cách là người chủ gia đình phù 

hợp với điều kiện kinh tế xã hội” [2]. 

 Ở Việt Nam, Bộ luật Lao động 2012 quy định: “Mức lương tối thiểu là mức 

thấp nhất trả cho người lao động làm công việc giản đơn nhất, trong điều kiện lao 

động bình thường và phải bảo đảm nhu cầu sống tối thiểu của người lao động và 

gia đình h ” [3]. Có thể hiểu mức lương tối thiểu được sử dụng cho người lao động 

làm công việc yêu cầu trình độ lao động giản đơn nhất, cường độ lao động nhẹ 

nhàng nhất, diễn ra trong điều kiện lao động bình thường và được sử dụng để xác 

định các mức lương, phụ cấp và các khoản bổ sung khác cho người lao động. Do 

đó, tiền lương tối thiểu có những đặc trưng cơ bản sau đây:  

 Thứ nhất, tiền lương tối thiểu được áp dụng để trả cho người lao động làm 

công việc giản đơn nhất, không cần qua đào tạo 

 Thứ hai, tiền lương tối thiểu được trả tương ứng với điều kiện lao động và 

môi trường lao động bình thường. Do vậy, mức lương tối thiểu sẽ không thể được 

                                           
38

 Giảng viên Khoa Quản trị nguồn nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
39

 Giảng viên Khoa Quản trị nguồn nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
40

 Giảng viên Khoa Kinh tế - Quản trị kinh doanh, Trường Đại h c Mỏ - Địa chất Hà Nội. 
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http://trungcapluatdonghoi.edu.vn/vi/news/Nghien-cuu-trao-doi/Phap-luat-ve-muc-luong-toi-thieu-va-thuc-tien-thi-hanh-1056.html#_ftn3


93 

 

sử dụng để tra cho người lao động làm các công việc có yếu tố nặng nh c hoặc 

trong môi trường độc hại, nguy hiểm. 

 Thứ ba, tiền lương tối thiểu được quy định nhằm đảm bảo bù đắp sức lao 

động giản đơn và một phần giúp tái sản xuất sức lao động cho người lao động. 

Thứ tư, mục tiêu của tiền lương tối thiếu là hướng tới nhu cầu sống tối thiểu 

của người lao động.  

1.2. Khái niệm tiền lương tối thiểu vùng  

Mức lương tối thiểu vùng quy định tại Nghị định số 90/2019/NĐ-CP của 

Chính phủ ngày 15/11/2019. Theo điều 3 Nghị định này quy định mức lương tối 

thiểu vùng đối với người lao động làm việc theo hợp đồng lao động là mức thấp 

nhất làm cơ sở để doanh nghiệp và người lao động thỏa thuận và trả lương, trong 

đó mức lương trả cho người lao động làm việc trong điều kiện lao động bình 

thường, bảo đảm đủ thời giờ làm việc bình thường trong tháng và hoàn thành định 

mức lao động hoặc công việc đã thỏa thuận phải bảo đảm: Không thấp hơn mức 

lương tối thiểu vùng đối với người lao động làm công việc giản đơn nhất; Cao hơn 

ít nhất 7% so với mức lương tối thiểu vùng đối với người lao động làm công việc 

đòi hỏi người lao động đã qua h c nghề, đào tạo nghề theo quy định tại khoản 2 

Điều này. 

 Khi thực hiện mức lương tối thiểu vùng quy định tại Nghị định này, doanh 

nghiệp không được xóa bỏ hoặc cắt giảm các chế độ tiền lương khi người lao động 

làm thêm giờ, làm việc vào ban đêm, làm việc trong điều kiện lao động nặng nh c, 

độc hại, chế độ bồi dưỡng bằng hiện vật đối với các chức danh nghề nặng nh c, 

độc hại và các chế độ khác theo quy định của pháp luật lao động. Các khoản phụ 

cấp, bổ sung khác, trợ cấp, tiền thưởng do doanh nghiệp quy định thì thực hiện theo 

thỏa thuận trong hợp đồng lao động, thỏa ước lao động tập thể hoặc trong quy chế 

của doanh nghiệp. 

 Nguyên tắc áp dụng mức lương tối thiểu vùng theo địa bàn: 

Doanh nghiệp hoạt động trên địa bàn nào thì áp dụng mức lương tối thiểu 

vùng quy định đối với địa bàn đó. Trường hợp doanh nghiệp có đơn vị, chi nhánh 

hoạt động trên các địa bàn có mức lương tối thiểu vùng khác nhau thì đơn vị, chi 
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nhánh hoạt động ở địa bàn nào, áp dụng mức lương tối thiểu vùng quy định đối với 

địa bàn đó. 

Doanh nghiệp hoạt động trong khu công nghiệp, khu chế xuất nằm trên các 

địa bàn có mức lương tối thiểu vùng khác nhau thì áp dụng theo địa bàn có mức 

lương tối thiểu vùng cao nhất. 

Doanh nghiệp hoạt động trên địa bàn có sự thay đổi tên hoặc chia tách thì 

tạm thời áp dụng mức lương tối thiểu vùng quy định đối với địa bàn trước khi thay 

đổi tên hoặc chia tách cho đến khi Chính phủ có quy định mới. 

Doanh nghiệp hoạt động trên địa bàn được thành lập mới từ một địa bàn 

hoặc nhiều địa bàn có mức lương tối thiểu vùng khác nhau thì áp dụng mức lương 

tối thiểu vùng theo địa bàn có mức lương tối thiểu vùng cao nhất. Trường hợp 

doanh nghiệp hoạt động trên địa bàn là thành phố trực thuộc tỉnh được thành lập 

mới từ một địa bàn hoặc nhiều địa bàn thuộc vùng IV thì áp dụng mức lương tối 

thiểu vùng quy định đối với địa bàn thành phố trực thuộc tỉnh còn lại tại Mục 3 Phụ 

lục ban hành k m theo Nghị định này 

1.3. Khái niệm tiền lương đủ sống 

 Vấn đề tiền lương đủ sống được Sidney và  eatrice đề cập từ năm 1911: 

“mức lương đối với người lao động là mức lương cần có đủ để sống, đáp ứng nhu 

cầu về ăn, ở, mặc cho h  và gia đình” [4]. 

Theo quan điểm của Tổ chức lao động quốc tế (ILO): “Lương đủ sống là 

khoản lương người lao động nhận được trong một tuần làm việc tiêu chuẩn (tối đa 

không quá 48 giờ) và đủ để trang trải các mức sống cơ bản cho h  và gia đình” [5]. 

Theo Anker (2011): “tiền lương đủ sống là tiền lương đủ đảm bảo cho người 

lao động và gia đình h  có cuộc sống cơ bản bền vững phù hợp với mức độ phát 

triển kinh tế” [6]. 

Cuộc sống cơ bản bền vững được hiểu là đảm bảo các nhu cầu sống như 

lương thực, thực phẩm, nhà ở, quần áo, nước sạch, vệ sinh, chăm sóc y tế, giáo dục 

cho trẻ em, đi lại và một phần nhỏ cho dự phòng các phát sinh trong cuộc sống; 

mức lương đủ sống phải là mức được trả theo thời gian làm việc quy định, không 

bao gồm lương làm thêm giờ và phải được điều chỉnh để bắt kịp với sự thay đổi của 

giá cả và phát triển kinh tế. 

2. Thực trạng tiền lƣơng tối thiểu vùng ở Việt Nam  

2.1. Tình hình tiền lương tối thiểu vùng ở Việt Nam giai đoạn 2009 - 2020 

http://trungcapluatdonghoi.edu.vn/vi/news/Nghien-cuu-trao-doi/Phap-luat-ve-muc-luong-toi-thieu-va-thuc-tien-thi-hanh-1056.html#_ftn1
http://trungcapluatdonghoi.edu.vn/vi/news/Nghien-cuu-trao-doi/Phap-luat-ve-muc-luong-toi-thieu-va-thuc-tien-thi-hanh-1056.html#_ftn1
http://trungcapluatdonghoi.edu.vn/vi/news/Nghien-cuu-trao-doi/Phap-luat-ve-muc-luong-toi-thieu-va-thuc-tien-thi-hanh-1056.html#_ftn1
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 Từ ngày 1/1/2009, mức lương tối thiểu vùng được thực hiện theo Nghị định 

số 110/2008/NĐ-CP quy định mức lương tối thiểu vùng đối với người lao động làm 

việc ở các doanh nghiệp trong nước và doanh nghiệp FDI. Doanh nghiệp trong 

nước đó là các công ty, doanh nghiệp, hợp tác xã, tổ hợp tác, trang trại, hộ gia đình, 

cá nhân và tổ chức khác của Việt Nam có thể thuê mướn lao động.  Doanh nghiệp 

FDI là các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài, cơ quan, tổ chức ngước ngoài, 

tổ chức quốc tế và cá nhân người nước ngoài tại Việt Nam.  

 Mức lương tối thiểu vùng được chia thành bốn vùng và được thể hiện qua 

các năm như bảng sau: 

Bảng 1: Mức lƣơng tối thiểu vùng từ năm 2009 đến năm 2020 
Văn bản 

điều chỉnh 

Thời điểm 

áp dụng 
Vùng I Vùng II Vùng III Vùng IV 

Nghị  định số 

110/2008/NĐ-CP 

Từ 01/01/2009 

đến 31/12/2009 
800.000 740.000 690.000 650.000 

Nghị định số 

97/2009/NĐ-CP 

Từ 01/01/2010 

đến 31/12/2010 
980.000 880.000 810.000 730.000 

Nghị định 

số108/2010/NĐ-CP 

Từ 01/01/2011 

đến 31/09/2011 
1.350.000 1.200.000 1.050.000 830.000 

Nghị định số 

70/2011/NĐ-CP 

Từ 01/10/2011 

đến 31/12/2012 
2.000.000 1.780.000 1.550.000 1.400.000 

Nghị định số 

103/2012/NĐ-CP 

Từ 01/01/2013 

đến 31/12/2013 
2.350.000 2.100.000 1.800.000 1.650.000 

Nghị định số 

182/2013/NĐ-CP 

Từ 01/01/2014 

đến 31/12/2014 
2.700.000 2.400.000 2.100.000 1.900.000 

Nghị định số 

103/2014/NĐ-CP 

Từ 01/01/2015 

đến 21/12/2015 
3.100.000 2.750.000 2.400.000 2.150.000 

Nghị định số 

122/2015/NĐ-CP 

Từ 01/01/2016 

đến 31/12/2016 
3.500.000 3.100.000 2.700.000 2.400.000 

Nghị định số 

153/2016/NĐ-CP 

Từ 01/01/2017 

đến 31/12/2017 
3.750.000 3.320.000 2.900.000 2.580.00 

Nghị định số 

141/2017/NĐ-CP  

Từ 01/01/2018 

đến 31/12/2018 
3.980.000 3.530.000 3.090.000 2.760.000 

Nghị định số 

157/2018/NĐ-CP  

Từ 01/01/2019 

đến 31/12/2019 
4.180.000 3.710.000 3.250.000 2.920.000 

Nghị định số 

90/2019/NĐ-CP  

Từ 01/01/2020 

đến 31/12/2020 
4.420.00 3.920.000 3.430.000 3.070.000 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ các văn bản quy phạm pháp luật) 

2.2. Một số ưu điểm tiền lương tối thiểu vùng ở Việt Nam 

Thứ nhất, Chính phủ hàng năm quy định mức lương tối thiểu vùng là cần 

thiết và phù hợp với điều kiện kinh tế xã hội của từng khu vực tạo sự cân đối cho 

việc phát triển kinh tế giữa các vùng miền khác nhau, tạo ra môi trường để thu hút 

lao động, phân phối lực lượng lao động cho từng khu vực. Đảm bảo cho tiền lương 
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tối thiểu vận hành theo cơ chế thị trường, thiết lập nguyên tắc trả lương không được 

thấp hơn mức lương tối thiểu do Nhà nước quy định.   

Thứ hai, Tiền lương tối thiểu tránh tình trạng bóc lột sức lao động, mức tiền 

lương tối thiểu được điều chỉnh tăng dần qua các năm phù hợp với tăng trưởng kinh 

tế, lạm phát, góp phần cải thiện đời sống của người lao động. Mức tiền lương tối 

thiểu đã đáp ứng được phần nào cuộc sống của người lao động, đảm bảo mức sống 

tối thiểu về vật chất và tinh thần cho người lao động và gia đình h . 

Thứ ba, quy định về mức lương tối thiểu đã cải thiện được mối quan hệ giữa 

doanh nghiệp và người lao động. Hiện nay các doanh nghiệp đã thực thi pháp luật về 

tiền lương, có sự quan tâm hơn trong các chính sách lương và phụ cấp. Các doanh 

nghiệp quan tâm hơn đến mức lương và chất lượng đời sống của người lao động.  

2.3. Một số tồn tại của tiền lương tối thiểu vùng ở Việt Nam 

 Thứ nhất, hàng năm Chính phủ đều quy định mức lương tối thiểu vùng, việc 

xây dựng mức lương tối thiểu dựa trên sự thống nhất của ba bên là Hội đồng tiền 

lương quốc gia, Tổng liên đoàn lao động Việt Nam và VCCI. Mức lương tối thiểu 

năm sau đều tăng lên, tuy nhiên so với thực tế thì mức lương tối thiểu còn thấp so 

với nhu cầu sống tối thiểu của người lao động và gia đình h . 

 Thứ hai, mức tăng tiền lương tối thiểu chưa đuổi kịp mức tăng giá cả tiêu 

dùng. Thực tế là khi Nhà nước chuẩn bị điều chỉnh mức lương tối thiểu thì giá cả 

trên thị trường đã tăng lên cao hơn so với mức tăng lương dự kiến.  

 Thứ ba, các chế tài áp dụng xử phạt các hành vi vi phạm chưa đủ mạnh. 

Nhiều doanh nghiệp vi phạm quy định về tiền lương tối thiểu thì Nhà nước mới chỉ 

dùng các biện pháp cảnh cáo, phạt tiền, trong khi đó mức phạt tiền không đủ tính 

răn đe đối với người sử dụng lao động.  

3. Một số giải pháp hoàn thiện tiền lƣơng tối thiểu đáp ứng nhu cầu tối thiểu 

 Thứ nhất, Việt Nam cần tiến hành điều tra đánh giá kỹ hơn mức lương tối 

thiểu áp dụng cho các quốc gia trên thế giới có trình độ phát triển ngang bằng với 

Việt Nam, h c tập kinh nghiệm trả lương theo giờ của các quốc gia phát triển. Dựa 

trên tình hình thực tế, tính toán mức lương tối thiểu cho lao động Việt Nam, để đảm 

bảo cho sự bình đẳng giữa lao động trong nước với mặt bằng chung của thế giới.  

 Thứ hai, Hội đồng tiền lương quốc gia cần tiến hành khảo sát chặt chẽ mức 

sống tối thiểu của người lao động, chỉ số tăng trưởng, lạm phát hàng năm để đưa ra 

các chính sách về tiền lương phù hợp, đáp ứng được nhu cầu tối thiểu của người lao 

động và gia đình h . 
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 Thứ ba, Cần phải tăng cường công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát và các 

chế tài trong việc thực hiện pháp luật lao động trong các doanh nghiệp nhằm đảm 

bảo mức lương tối thiểu được thực hiện có hiệu quả trong thực tế.  

 Thứ tư, Hoàn thiện các chế tài xử lý vi phạm về tiền lương. Mức xử phạt các 

vi phạm về tiền lương hiện nay chưa thật sự bảo vệ người lao động, đòi hỏi cần 

phải có sự thay đổi trong chế tài xử lý vi phạm, tăng  mức phạt lên cao hơn so với 

mức xử phạt hiện nay để người sử dụng lao động thật sự tuân thủ pháp luật.  

Thứ năm, Nâng cao hơn nữa vài trò của tổ chức công đoàn trong vấn đề bảo 

vệ quyền lợi người lao động. Các Công đoàn cơ sở cần giám sát việc xây dựng và 

thực hiện thang, bảng lương, định mức lao động của doanh nghiệp theo đúng quy 

định. Công đoàn tăng cường phối hợp các cơ quan chức năng trên địa bàn thanh tra, 

kiểm tra, giám sát tình hình chấp hành pháp luật lao động của các doanh nghiệp.  
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QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ TIỀN LƢƠNG 

TRONG NỀN KINH TẾ THỊ TRƢỜNG TẠI VIỆT NAM 

                                             ThS. Trần Thiện Chiến
41

 

Tóm tắt: Việt Nam đã chuyển đổi sang cơ chế kinh tế thị trường được 54 

năm và để đảm bảo cho sự nghiệp cách mạng xã hội chủ nghĩa không bị  chệch 

hướng  nhà nước phải giữ vai trò định hướng xã hội chủ nghĩa trong nền kinh tế 

thị trường. Tức là sự vận hành kinh tế thị trường cần kết hợp với sự điều tiết của 

nhà nước, trong mối quan hệ này nhà nước tạo  hành lang  pháp lý và môi trường 

đầu tư để các chủ thể kinh tế có thể phát huy tính năng động, sáng tạo của mình. 

Một trong những sự điều tiết đó là tác động của nhà nước thông qua các công cụ 

quản lý như chính sách, chế độ, hệ thống các đòn bẩy, giải pháp... lên hệ thống tiền 

lương, tiền công nhằm trật tự hóa nó và phát triển phù hợp với quy luật phát triển 

kinh tế - xã hội. Bài viết này sẽ phân tích nội dung quản lý nhà nước về tiền lương 

của Việt Nam và vai trò của nó trong nền kinh tế thị trường hiện nay. 

Từ khóa: Kinh tế thị trường; Quản lý nhà nước; Tiền lương. 

1. Đặt vấn đề 

Tiền lương là một nội dung quan tr ng, nhưng khá phức tạp liên quan đến 

nhiều chính sách kinh tế - xã hội khác. Điều  90,  ộ luật lao động sửa đổi năm 

2012 ghi rõ: “ tiền lương là khoản tiền mà người sử dụng lao động trả cho người 

lao động để thực hiện công vệc theo thỏa thuận. Tiền lương bao gồm mức lương 

theo công việc hoặc chức danh, phụ cấp lương và các khoản bổ sung khác”. Văn 

kiện đại hội XI của Đảng ghi “ Tiền lương, tiền công phải được coi là giá cả sức lao 

động, được hình thành theo cơ chế thị trường có sự quản lý của nhà nước” 

Trong kinh tế thị trường, giá cả được hình thành ngay trên thị trường, không 

một chủ thể kinh tế nào có thể quyết định được, giá cả sức lao động (tiền lương) 

cũng vậy, sẽ chịu ảnh hưởng bởi quy luật cung – cầu. Tiền lương được hình thành 

trên cơ sở sự thỏa thuận giữa người lao động và người sử dụng lao động, phù hợp 

với quan hệ cung – cầu sức lao động trên thị trường.  

Về phía người sử dụng lao động, tiền lương là bộ phận cấu thành nên chi phí 

sản xuất, kinh doanh. Vì vậy, tiền lương được tính toán và quản lý chặt chẽ, theo 

nguyên tắc tối thiểu hóa chi phí. 

                                           
41

 Giảng viên Khoa Quản trị nguồn nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội 
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Về phía người lao động, tiền lương là bộ phận thu nhập từ quá trình lao 

động, tiền lương ảnh hưởng trực tiếp đến mức sống, khả năng tái sản xuất sức lao 

động của h . Việc người lao động phấn đấu nâng cao tiền lương là mục đích cải 

thiện chất lượng cuộc sống và tạo động lực cho h . 

Mối quan hệ giữa người lao động và người sử dụng lao động được ràng buộc 

bởi tiền lương và luôn ẩn chứa một mâu thuẫn nội tại. Để đảm bảo sự gắn kết đòi 

hỏi nhà nước phải can thiệp bởi hệ thống các chính sách ràng buộc, trong đó có 

chính sách tiền lương. Cơ quan quản lý nhà nước đưa ra một chính sách tiền lương 

đúng đắn, là động lực to lớn nhằm phát huy sức mạnh của nhân tố con người trong 

việc thực hiện các mục tiêu phát triển kinh tế xã hội. Chính sách tiền lương thúc 

đẩy và khuyến khích người lao động nâng cao năng suất, chất lượng và hiệu quả 

lao động. Đảm bảo sự công bằng xã hội trên cơ sở thực hiện chế độ trả lương, tiền 

lương phải đảm bảo khuyến khích người lao động có tài năng, nâng cao trình độ 

văn hóa, nghiệp vụ cho người lao động, khắc phục chủ nghĩa bình quân trong phân 

phối, biến phân phối thành động lực của sản xuất. 

Chính sách tiền lương là một bộ phận quan tr ng trong hệ thống chính sách 

kinh tế - xã hội của đất nước, có liên quan trực tiếp đến đời sống của hàng triệu 

người lao động. Thực hiện chính sách tiền lương đúng không chỉ trở thành động lực 

phát huy nhân tố con người trong sự nghiệp phát triển kinh tế - xã hội mà còn thực 

hiện tốt hơn công bằng, tiến bộ xã hội, nâng cao hiệu lực và hiệu quả của bộ máy 

quản lý nhà nước. 

Chính vì vậy, thực hiện đường lối đổi mới theo cơ chế thị trường định hướng 

xã hội chủ nghĩa. Đảng và nhà nước ta đã chỉ đạo ban hành nhiều văn bản điều 

chỉnh, bổ sung, từng bước hoàn thiện chính sách tiền lương, hoàn thiện cơ chế quy 

định mức lương tối thiểu vùng và chế độ tiền lương của khu vực doanh nghiệp theo 

yêu cầu phát triển kinh tế thị trường có sự quản lý của nhà nước. Quan điểm chung 

của cải cách chính sách tiền lương là phải coi việc trả lương đúng cho người lao 

động là thực hiện đầu tư cho phát triển, là động lực để nâng cao hiệu quả sản xuất, 

nâng cao khả năng của doanh nghiệp trên thị trường. 

2. Nội dung cơ bản của quản lý nhà nƣớc về tiền lƣơng 

2.1 Quản lý nhà nước về tiền lương 

Nhà nước quản lý thống nhất về tiền lương: 

+ Đối với người lao động là công nhân viên chức: nhà nước trực tiếp quản lý 

tiền lương (theo các chỉ tiêu cụ thể về đối tượng hưởng lương, bậc lương, hệ số 
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lương và tiền lương tối thiểu..) nhà nước cũng thực hiện một cơ chế kiểm soát trong 

thực hiện chính sách và chế độ tiền lương trên cơ sở pháp luật về tiền lương, các 

hợp đồng lao động và thuế thu nhập. 

+ Đối với người lao động không phải là công nhân, viên chức nhà nước: nhà 

nước cũng thực hiện quản lý và kiểm sát tiền lương trên cơ sở luật pháp về lao 

động và tiền lương 

Những nội dung cụ thể về quản lý nhà nước về tiền lương:  

+ Nghiên cứu ban hành hệ thống văn bản pháp lý về tiền lương và thu nhập: 

Từng thời kỳ ban hành mức tiền lương tối thiểu chung, mức tiền lương tối thiểu 

theo khu vực, mức tiền lương tối thiểu theo vùng; xác định hệ thống thước đo giá 

trị thông qua hệ thống thang, bảng lương, chế độ phụ cấp lương; quy định các chế 

độ trả lương và cơ chế trả lương của từng khu vực. 

+  an hành các tiêu chuẩn nghề, tiêu chuẩn cấp bậc công nhân, tiêu chuẩn 

chuyên môn, nghiệp vụ và các phương pháp xây dựng định mức lao động tổng hợp 

cho các thành phần kinh tế. 

+ Xây dựng chương trình mục tiêu, chủ trương, phương hướng, kế hoạch về 

tiền lương, tiền công của từng thành phần kinh tế cho từng thời kỳ. 

+ Tổ chức kiểm tra, kiểm soát việc thực hiện chính sách tiền lương, các tiêu 

chuẩn định mức trong các thành phần kinh tế nói chung cũng như trong các doanh 

nghiệp nói riêng. 

2.2 Yêu cầu của quản lý nhà nước về tiền lương 

Để có nội dung quản lý nhà nước về tiền lương thực hiện đúng vai trò và 

phát huy đầy đủ tác dụng của mình thì phải thực hiện các yêu cầu sau: 

+ Thực hiện đúng, đầy đủ đường lối, chủ trương, các chính sách và pháp luật 

của Đảng và Nhà nước về kinh tế và quản lý kinh tế nói chung, về lao động tiền 

lương nói riêng. 

+ Phù hợp với hình thức tổ chức kinh tế và tổ chức sản xuất từng thời kỳ. 

+  ảo vệ quyền và lợi ích chính đáng của người lao động, quyền và lợi ích 

hợp pháp của người sử dụng lao động khi h  tham gia thị trường lao động, tạo điều 

kiện cho thị trường lao động vận động và phát triển lành mạnh, đúng hướng. Trong 

đó, người sử dụng lao động được đảm bảo quyền tự sử dụng lao động và trả lương, 

gắn tiền lương với năng suất, chất lượng lao động của từng người lao động và hiệu 

quả sản xuất, kinh doanh của doanh nghiệp. 

2.3. Thực trạng quản lý nhà nước về tiền lương hiện nay 

2.3.1. Căn cứ pháp lý 
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 ộ luật lao động năm 2012. 

 ộ luật lao động năm 2019. 

Nghị định 49/2013/NĐ-CP quy định chi tiết thi hành một số điều của  ộ luật 

lao động về tiền lương. 

Nghị định 121/2018/NĐ-CP ban hành ngày 13/9/2018 về sửa đổi bổ sung 

một số điều của nghị định 49/2013/NĐ-CP. 

Luật Việc làm số 38/2013/QH13 ngày 16/11/2013 quy định chính sách hỗ 

trợ tạo việc làm; thông tin thị trường lao động; đánh giá, cấp chứng chỉ kỹ năng 

nghề. 

Nghị quyết số 86/2019/QH14 ngày 12/11/2019 về điều chỉnh tăng mức 

lương cơ sở. 

Nghị định 148/2018/NĐ-CP  ngày 24/10/2018 sửa đổi, bổ sung nghị định số 

05/2015/NĐ-CP quy định chi tiết về hướng dẫn thi hành một số nội dung của  ộ 

luật lao động. 

Nghị định 149/2018/NĐ-CP ngày 07/11/2018 hướng dẫn về thực hiện quy 

chế dân chủ ở cơ sở tại nơi làm việc. 

Nghị định 90/2019/NĐ-CP ngày 15/11/2019 quy định về mức lương tối thiểu 

vùng năm 2020 đối với người lao động làm việc theo hợp đồng lao động. 

Nghị quyết 42/NQ-CP ngày 09/4/2020 về biện pháp hỗ trợ người dân gặp 

khó khăn do đại dịch COVID-19. 

2.3.2. Ban hành mức lương tối thiểu 

Lương tối thiểu: là một mức lương thấp nhất theo quy định của luật lao động 

do quốc hội Việt Nam ban hành. Đó là số tiền trả cho người lao động làm công việc 

giản đơn nhất trong xã hội với điều kiện làm việc và cường độ lao động bình 

thường, lao động chưa qua đào tạo nghề. Số tiền đó đủ để người lao động tái sản 

xuất giản đơn sức lao động, đóng bảo hiểm tuổi già và nuôi con. Mức lương tối 

thiểu này được dùng làm cơ sở để tính các mức lương trong hệ thống thang lương, 

bảng lương, mức phụ cấp lương và thực hiện một số chế độ khác theo quy định của 

pháp luật. 

Tiền lương tối thiểu chung: 

Từ ngày, lương tối thiểu chung chính thức tăng lên...theo nghị quyết số 

86/2019/QH14.. 

 Tiền lương tối thiểu vùng: theo nghị định 90/2019/NĐ-CP ngày 15/11/2019 

Quy định mức lương tối thiểu vùng đối với người lao động làm việc theo hợp đồng 

lao động: 
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Vùng 
Mức lƣơng tối thiểu vùng 

năm 2020 (đồng) 

I 4.420.000 

II 3.920.000 

III 3.430.000 

IV 3.070.000 

 Địa bàn áp dụng mức lương tối thiểu được quy định theo đơn vị hành chính 

các cấp: Quận, huyện, thị xã và thành phố trực thuộc tỉnh. 

2.3.3. Thực trạng Cơ chế quản lý nhà nước về tiền lương 

Ưu điểm: 

+ Đảm bảo phù hợp với đường lối, chủ trương chính sách của Đảng, đảm 

bảo tính hợp pháp, thống nhất và đồng bộ với hệ thống pháp luật hiện hành. 

+ Trong công tác quản lý nhà nước về tiền lương có sự chuyển biến rõ rệt, 

tình trạng vi phạm pháp luật về lao động của các doanh nghiệp có xu hướng giảm, 

tiền lương thu nhập của người lao động tăng so với năm 2018 (do ảnh hưởng của 

dịch bệnh nên số liệu quý 1 năm 2020 chưa có nên tác giả so sánh giữa kết quả 

năm 2019 với năm 2018). Chính sách  lao động, tiền lương được hoàn thiện hơn 

theo nguyên tắc thị trường. 

+ Quan hệ lao động trong các doanh nghiệp, từng bước được củng cố và phát 

triển, tranh chấp lao động, đình công có xu hướng giảm, đời sống của người lao 

động được cải thiện hơn. 

Hạn chế:  

 + Việc khống chế tiền lương trong các doanh nghiệp nhà nước không vượt 

quá 2 hoặc 3 lần mức tiền lương bình quân chung, cho tất cả những doanh nghiệp 

được giao đơn giá tiền lương là chưa hợp lý, không khuyến khích doanh nghiệp 

tăng năng suất lao động, triệt tiêu động lực sản xuất kinh doanh. Việc này, thực 

chất để tránh tình trạng thu nhập cao trong khối doanh nghiệp nhà nước, tuy nhiên 

thu nhập cao đã có thuế thu nhập giải quyết, ta hoàn toàn có thể điều chỉnh thuế thu 

nhập khi cần thiết. 

 + Đối với khối doanh nghiệp nhà nước,  quan hệ tiền lương và thu nhập còn 

chưa hợp lý, tiền lương chưa trở thành thu nhập chính của người lao động, thu nhập 

thường lớn hơn rất nhiều tiền lương. Một bộ phận cán bộ, viên chức, quản lý doanh 
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nghiệp có nguồn thu nhập lớn hơn ngoài lương, cho nên chưa thực sự quan tâm đến 

tiền lương của mình cũng như công tác lao động tiền lương của doanh nghiệp nói 

chung, phó mặc cho bộ phận nghiệp vụ trong khi trình độ và năng lực của bộ phận 

này còn yếu. Tình trạng trả lương ở nhiều doanh nghiệp vừa bình quân, vừa không 

hợp lý. Ở một số doanh nghiệp, tiền lương của người lao động giản đơn vẫn cao 

gây mất công bằng xã hội. Việc quản lý tài chính, tiền lương trong doanh nghiệp 

nhà nước chưa chặt chẽ và đồng bộ. 

3. Vai trò quản lý nhà nƣớc về tiền lƣơng trong nền kinh tế thị trƣờng 

tại Việt Nam 

Nền kinh tế nước ta là nền kinh tế thị trường có sự quản lý của nhà nước 

theo định hướng xã hội chủ nghĩa, m i quá trình và hiện tượng kinh tế - xã hội đều 

do sự phối hợp giữa bàn tay vô hình của thị trường và sự điều tiết của nhà nước, hai 

yếu tố này tồn tại trong nhau kết hợp với nhau đảm bảo nguyên tắc hạn chế được 

những mặt tiêu cực và không làm ảnh hưởng tới tác động tích cực của “bàn tay vô 

hình”. Đối với nước ta vai trò của nhà nước về tiền lương trong kinh tế thị trường 

phải đảm bảo:  

+ Người lao động phải được giải phóng và phát huy triệt để, làm chủ sức lao 

động của mình, được tự do tìm kiếm việc làm theo năng lực, nguyện v ng ở bất kỳ 

nơi nào; Người sử dụng lao động ở các loại hình doanh nghiệp khác nhau được tự 

do thuê lao động theo số lượng, chất lượng để phục vụ cho nhu cầu sản suất kinh 

doanh theo pháp luật. 

+ Hệ thống pháp luật phải đầy đủ và đồng bộ tạo hành lang pháp lý cho thị 

trường lao động hình thành, vận hành và phát triển. 

+ Có môi trường kinh tế thuận lợi cho nền sản xuất lớn phát triển dự trên cơ 

sở đa hình thức sở hữu, đa thành phần kinh tế và đa hình thức sản xuất kinh doanh; 

Đồng thời tạo lập đồng bộ các yếu tố của thị trường trong nước và hội nhập quốc 

tế, hoạt động theo các quy luật khách quan của thị trường, năng động, cạnh tranh 

lành mạnh trên cơ sở pháp luật.  

+ Có môi trường đầu tư lành mạnh cho phát triển các loại hình doanh nghiệp 

để tăng cầu sử dụng, thuê mướn lao động làm công hưởng lương (tăng bộ phận lao 

động tham giá thị trường lao động); Đảm bảo đối xử công bằng giữa các loại hình 

doanh nghiệp;  ảo vệ lợi ích của cả người lao động và người sử dụng lao động; 

 ảo đảm sự tự do di chuyển lao động, xóa bỏ các hàng rào hành chính, chia cắt thị 

trường lao động. 
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+ Các cơ quan, đơn vị sự nghiệp sử dụng lao động thực hiện tuyển dụng lao 

động theo hợp đồng lao động, hợp đồng làm việc. 

Tóm lại vai trò của nhà nước về tiền lương phải đảm bảo cả hai mặt một là 

đảm bảo cho thị trường lao động hoạt động khách quan theo đúng nguyên tắc thị 

trường; Tiền lương phải do thị trường lao động quyết định. Hai là, phải đảm bảo 

cho thị trường phát triển theo đúng định hướng xã hội chủ nghĩa, tiền lương phải 

thực sự được phân phối công bằng. 

Ngoài các nôi dung nêu trên, vai trò của nhà nước Việt Nam về tiền lương 

trong nền kinh tế thị trường còn phải là “ bà đỡ‟ trong việc tổ chức và hỗ trợ phát 

triển thị trường lao động theo định hướng xã hội chủ nghĩa, cụ thể:  

+ Vai trò tổ chức: Tổ chức tuyên truyền, nâng cao ý thức về pháp luật lao 

động, về chính sách tiền lương trong kinh tế thị trường, cho người lao động và cả 

người sử dụng lao động để các bên thực hiện đúng pháp luật; Tổ chức các hoạt 

động dịch vụ công trong kinh tế thị trường, nhất là dạy nghề, tư vấn, giới thiệu việc 

làm, dự báo, thông tin thị trường lao động; Thiết lập hệ thống, tổ chức các bên 

trong quan hệ lao động để thực hiện cơ chế thỏa thuận, đặc biêt là thỏa thuận về 

tiền lương; Tổ chức hệ thống và các chương trình giám sát, phân tích thị trường lao 

động, tiền lương tối thiểu với phạm vi quốc gia, ngành và địa phương. Tổ chức hệ 

thống an sinh xã hội đa tầng và linh hoạt để giảm thiểu và khắc phục rủi do cho 

người lao động trong nền kinh tế thị trường, nhất là hỗ trợ thu nhập cho người thất 

nghiệp, tạo điều kiện cho h  sớm trở lại thị trường lao động. 

+ Vai trò hỗ trợ “bà đỡ‟: Hỗ trợ doanh nghiệp nhà nước trong quá trình sắp 

xếp lại, chuyển đổi sở hữu, cổ phần hóa trong việc giải quyết lao động dôi dư để 

doanh nghiệp nhà nước nâng cao hiệu quả hoạt động, tham gia đầy đủ vào thị 

trường lao động bình đẳng với các loại hình doanh nghiệp khác. Hỗ Trợ giải quyết 

các vấn đề mất việc làm, thất nghiệp khi doanh nghiệp phá sản, sa thải lao động 

hàng loạt. Hỗ trợ nhóm lao động đặc thù, yếu thế còn khả năng lao động, tham gia 

vào thị trường lao động để có việc làm và thu nhập thông qua các chính sách và 

chương trình mục tiêu. 

4. Kết luận 

Quản lý nhà nước về vấn đề tiền lương trong những năm qua đã có nhiều 

chuyển biến, trải qua nhiều kỳ cải cách, tình trạng tiền lương được trả đã đáp ứng 

được đời sống cơ bản của người lao động trong xã hội. Tuy nhiên việc tiền lương 

đáp ứng đủ cho cuộc sống thực tế của người lao động vẫn chưa đạt được. 
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Vì vậy, nhận thức về việc coi tiền lương là giá cả sức lao động, phù hợp với 

quan hệ cung - cầu lao động trên thị trường là vấn đề đáng lưu tâm trong việc đổi 

mới chính sách tiền lương. Đây chính là đòn bẩy liên quan trực tiếp đến kinh tế vĩ 

mô, thị trường lao động và người lao động.  

Chính sách tiền lương là một bộ phận đặc biệt quan tr ng, quan hệ chặt chẽ 

với các chính sách khác trong hệ thống chính sách kinh tế - xã hội. Phát triển kinh 

tế - xã hội  thể hiện ở nhiều lĩnh vực, trong đó chính sách tiền lương ở nước ta hiện 

nay đã trải qua nhiều lần cải cách tuy nhiên vẫn còn những tồn tại, tiền lương hiện 

tại chưa đáp ứng được yêu cầu của thực tiễn đời sống, đa số người hưởng lương 

còn khó khăn trong chi tiêu thực tế, tiền lương cán bộ, công chức, viên chức trong 

khu vực công vẫn còn thấp so với khu vực doanh nghiệp, tiền lương của người lao 

động trong khu vực doanh nghiệp vẫn chưa theo kịp được sự phát triển của thị 

trường lao động. 

Chính sách là hệ thống các thể chế, các định hướng, các quy định tạo nên 

những thực hành của nhà nước và một đối tượng quản lý nào đó. Chính sách tiền 

lương nhằm phát triển, giải quyết các vấn đề tiền lương để điều tiết những quan hệ 

tiền lương giữa người lao động và người sử dụng lao động. Đảm bảo lợi ích của 

người lao động, kích thích việc thúc đẩy động lực phát triển của người lao động. 

Mỗi một chính sách tiền lương ban hành sẽ làm thay đổi cuộc sống của người lao 

động và góp phần ổn định an sinh xã hội. Việc đổi mới chính sách tiền lương thể 

hiện rõ vai trò quản lý điều tiết vĩ mô và hơn cả là chăm lo đời sống của người dân, 

vì thế việc nghiên cứu đổi mới và áp dụng chính sách tiền lương luôn là vấn đề 

quan tr ng và cốt lõi trong việc sử dụng hiệu quả nguồn lực. Việc đổi mới chính 

sách tiền lương cần thực hiện đồng bộ và liên thông để chính sách tiền lương thực 

sự đi vào cuộc sống đối với mỗi người lao động, mỗi tổ chức, doanh nghiệp và với 

cả nền kinh tế. 
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PHẦN 2. THỰC TRẠNG VÀ GIẢI PHÁP TIỀN LƢƠNG  

KHU VỰC CÔNG TRONG THỜI KỲ HỘI NHẬP  

HƢỚNG TỚI MỨC LƢƠNG BẢO ĐẢM CUỘC SỐNG 
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KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU, KHẢO SÁT GIAI ĐOẠN 2017 - 2019  

VỀ TÌNH HÌNH VIỆC LÀM, TIỀN LƢƠNG CỦA CÁN BỘ, CÔNG CHỨC 

TS. Vũ Minh Tiến
42

 

1. Khái quát tình hình việc làm của cán bộ, công chức (CBCC) trong các 

cơ quan nhà nƣớc, tổ chức Đảng, đoàn thể 

Theo tính toán từ nguồn dữ liệu công bố 2016 - 2018 của một số cơ quan 

Nhà ước ở Trung ương và kết quả khảo sát cuối năm 2019 của Viện CNCĐ, chúng 

tôi ước tính: Tính đến cuối năm 2019, số lượng C CC cả nước là trên 600 nghìn 

người, chiếm khoảng 17% tổng số biên chế hưởng lương từ ngân sách nhà nước, 

trong đó: 375 nghìn người là C CC thuộc các cơ quan Đảng, Đoàn thể, Nhà nước 

từ trung ương đến cấp huyện. Nếu tính cả số lao động hợp đồng và các lao động 

khác hưởng lương từ ngân sách khu vực này, so với năm 2018, số  lượng năm 2019 

tăng nhưng tăng không đáng kể (khoảng gần 1%). 

- Cơ cấu CBCC trong những năm qua tiếp tục chuyển biến theo hướng tích 

cực. Cơ cấu ngạch bậc, độ tuổi, giới tính tương đối phù hợp, trình độ h c vấn, 

trình đào tạo ngày một nâng lên.  áo cáo điều tra của viện Viện Khoa h c Tổ 

chức Nhà nước: trong số CBCC từ cấp huyện đến Trung ương có 65% là đảng 

viên, 69,0% có trình độ h c vấn từ đại h c trở lên, 5,73% trình độ cao đẳng, 

18,0% trung cấp. CBCC cấp xã: 87% là đảng viên, 33,6% tốt nghiệp đại h c 

(0,8% thạc sỹ); 6,6% cao đẳng; 45,8% trung cấp Trình độ, năng lực của CBCC 

cũng được nâng lên; kỷ cương, kỷ luật hành chính, đạo đức công vụ được đề 

cao; chất lượng phục vụ đã được cải thiện Có 70% C CC đã chủ động hoàn 

thành công việc; 80% thực hiện tốt nhiệm vụ của mình, chấp hành tốt nội quy, 

quy chế, kỷ luật lao động; 68,8% có thái độ làm việc lịch sự, thiện chí khi giao 

tiếp với người dân. Đa số C CC đã chủ động, hoàn thành đúng tiến độ công 

việc được giao với tinh thần trách nhiệm cao, 84,7% CBCC luôn chủ động và 

phối hợp chặt chẽ trong thi hành công vụ; 50,0% C CC đã chủ động xử lý và 

giải quyết tốt các vấn đề đáp ứng yêu cầu của hệ thống chính trị và nhiệm vụ 

phát triển kinh tế, xã hội của đất nước; 35,5% C CC đánh giá hoạt động giám 
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 Viện trưởng Viện Công nhân và Công đoàn, Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam. 
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sát, phản biện có chất lượng tốt. Vai trò, trách nhiệm của người đứng đầu cơ 

quan cũng được C CC đánh giá cao. 

- Đội ngũ C CC đã và đang có đóng góp quan tr ng trong việc vận hành hệ 

thống chính trị ổn định và phát triển, nhất là trong công tác tham mưu xây dựng, cụ 

thể hóa và tổ chức thực hiện chủ trương, đường lối của Đảng, chính sách, pháp luật 

của Nhà nước. Đội ngũ này đang phát huy vai trò to lớn trong công tác giám sát, 

phản biện, đấu tranh phòng chống tham nhũng và tiêu cực, đóng góp ý kiến xây 

dựng, chỉnh đốn Đảng; năng lực tham mưu cơ bản đáp ứng yêu cầu, góp phần quan 

tr ng vào thành tựu đổi mới đất nước.  

Điều kiện làm việc của CBCC tương đối tốt. Các bộ, ngành, địa phương đã 

quan tâm đầu tư, sửa chữa, nâng cấp, xây mới hệ thống trụ sở cơ quan hành chính, 

từ trung ương, cấp bộ đến cấp xã, nhằm cải thiện điều kiện làm việc của C CC. 

Môi trường làm việc ngày càng dân chủ và thân thiện, công nghệ thông tin được 

kết nối, áp dụng phổ cập, giúp cho điều hành, hỗ trợ công việc, đánh giá kiểm tra 

chất lượng được nâng cao.43  

2. Tiền lƣơng, thu nhập của CBCC và một số kiến nghị 

- Tiền lương theo ngạch, bậc hiện nay của C CC vẫn còn khá thấp; chỉ một 

bộ phận có thu nhập thực tế cao hơn mặt bằng thu nhập xã hội; một số có tổng thu 

nhập (thực tế) hàng năm rất cao. Điều bất cập trong việc trả lương, thu nhập của 

C CC là mức lương cơ sở còn thấp, làm cho tiền lương nhận được của đối tượng 

trẻ cũng thấp, đời sống khó khăn, khiến một số không chú tâm vào công việc, dẫn 

đến năng suất, hiệu quả công việc thấp.  

- Mức lương cơ sở của khu vực cơ quan, đơn vị Nhà nước hiện nay thấp hơn 

rất nhiều lần mức lương tối thiểu vùng áp dụng khu vực doanh nghiệp. Với mức 

lương cơ sở này, người mới tuyển dụng (đã qua đào tạo) vẫn có mức lương thấp 

hơn lương khởi điểm của NLĐ trong các doanh nghiệp. Điều này không thể lý giải 

được về mức sống tổi thiểu của C CC trong các cơ quan, đơn vị nhà nước và NLĐ 

trong các doanh nghiệp. Do vậy cần điều chỉnh và quy định giải quyết mâu thuẫn 

này. Mặc dù mức lương cơ sở thấp, tiền lương theo hệ số ngạch bậc của hầu hết 

C CC là không cao, nhưng thu nhập thực tế của đại đa số C CC lại khá cao. Chỉ 

nhóm C CC trẻ, mới vào làm việc dưới 5 – 7 năm là gặp khó khăn nhiều nhất. 
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. Nghị quyết 08/QH–ĐGS của đoàn giám sát của Quốc Hội, 12/10/2017, tr 44.  
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Những C CC mới ra trường hầu hết không đủ sống mà phải dựa vào gia đình, 

người thân hoặc làm thêm. Do đó, trong chính sách tiền lương cần có sự điều chỉnh 

nhóm C CC này, đặc biệt là C CC trẻ, thâm niên thấp. 

Từ năm 2013 đến năm 2019, Nhà nước đã 5 lần điều chỉnh mức lương cơ sở, 

với mức tăng là 29,57%. Tiền lương làm căn cứ đóng bảo hiểm của C CC năm 

2019, trung bình là 4,9 triệu đồng/tháng44, tăng 35,7,0% so với năm 2013. CBCC 

mới tốt nghiệp đại h c có mức lương thấp với hệ số lương 2,34 tương đương 3,486 

triệu đồng/tháng45. Ngoài lương, các khoản phụ cấp công vụ đối với CBCC trong 

bộ máy hành chính là từ 25-30% tiền lương; CBCC thuộc khối đảng, đoàn thể cấp 

huyện trở lên là khoảng 55%. C CC quản lý còn có phụ cấp trách nhiệm, nhưng tỷ 

lệ người được hưởng không nhiều. Do đó, thu nhập của C CC theo công việc được 

giao, đạt khoảng 1,3 - 1,5 lần tiền lương cơ bản, tức là đạt khoảng 6 - 7,6 triệu 

đồng/tháng (năm 2019), tăng khoảng 58,7% so với năm 2013. Tuy nhiên, vẫn còn 

có 33,9% CBCC phải làm thêm để cải thiện đời sống46. 

- Cán bộ, công chức chuyên môn, nghiệp vụ xếp lương theo ngạch, bậc và 

hưởng phụ cấp chức vụ lãnh đạo, phụ cấp ưu đãi, phụ cấp trách nhiệm và phụ cấp 

thâm niên nghề có tổng tiền lương (gồm cả phụ cấp) cao hơn mặt bằng chung nhưng 

do tiền lương cơ bản theo ngạch, bậc chiếm tỷ lệ thấp nên chưa thấy được được sự 

ưu đãi của Nhà nước; đồng thời cách tính lương tháng cũng phức tạp.  ảng lương 

chuyên môn nghiệp vụ thiết kế theo ngạch công chức, chức danh nghề nghiệp viên 

chức, chưa gắn với nhiệm vụ cụ thể của vị trí việc làm nên việc trả lương, quản lý 

và đánh giá cán bộ, công chức, viên chức  chưa theo yêu cầu, nhiệm vụ của vị trí 

việc làm và kết quả thực hiện nhiệm vụ, còn nặng về bằng cấp, thi cử 

- Hiện nay, có tỷ lệ khá cao C CC hài lòng với công việc hiện tại vì: có việc 

làm ổn định, cơ bản phù hợp với ngành nghề được đào tạo, không lo thất nghiệp; có 

tiếng nói, vị thế nhất định trong xã hội và cộng đồng; được đồng nghiệp đối xử 

bình đẳng, đoàn kết thân ái; có điều kiện chăm sóc gia đình con cái; có cơ hội h c 

tập nâng cao trình độ, thăng tiến... Đây là những lý do khiến trên 90% C CC vào 

làm việc trong các cơ quan nhà nước; trong đó có 41,1% CBCC yêu thích vị trí, 

                                           
44

. Nguồn: ILSSA tính toán từ số liệu BHXH Việt Nam: mức lương làm căn cứ đóng bảo hiểm của CCVC, 

năm 2015 là 4,1 triệu đồng; 2016 là 4,35 triệu đồng; năm 2017 là  4,7 triệu đồng 
45
. Hệ số 2,34 X 1,49 (mức lương cơ sở) – 10,5% ( HYT, HTN), số tiền nhận về chỉ khoảng gần 3,2 triệu đồng 

46
 Khảo sát của TLĐ năm 2017 về C CCVC 
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công việc hiện tại của mình, tuy nhiên vẫn còn một bộ phận nhỏ C CC không thực 

sự yêu thích công việc hiện nay47. 

- Mặc dù tiền lương, thu nhập không cao, nhưng đời sống vật chất và tinh 

thần của CBCC khá đảm bảo. Nói chung đời sống của C CC tương đối đảm bảo 

cả vật chất lẫn tinh thần, hài lòng với công việc hiện tại. Ngoài tiền lương cơ bản, 

h  còn nhận được các khoản phụ cấp, thưởng, lễ Tết hoặc các khoản thu nhập ngoài 

lương, phúc lợi và các khoản thu nhập khác, nên đời sống cũng được cải thiện, chủ 

yếu khó khăn ở nhóm C CC trẻ tuổi, nhập cư. 

Tiền lương, thu nhập của số đông C CC đủ trang trải chi tiêu cho sinh hoạt 

của bản thân và gia đình ở mức trung bình; một số C CC có tích lũy; nhiều người 

có điều kiện tham gia các hoạt động vui chơi giải trí48. Đa số C CC an tâm với 

công việc hiện tại và mong muốn con mình sau này cũng trở thành C CC49. Hầu 

hết C CC đã có nhà ở ổn định, điện nước và tiện nghi tương đối đầy đủ50. Tuy 

nhiên, số C CC có đời sống khá và có tích luỹ chủ yếu tập trung ở nhóm lãnh đạo, 

quản lý hoặc ở nhóm thừa hưởng từ bố mẹ để lại, số còn lại và đặc biệt là CBCC 

trẻ, nhập cư, hợp đồng thử việc… có đời sống khó khăn hơn, thu nhập khó đủ trang 

trải cuộc sống.51 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                           
47

. Khảo sát của TLĐ năm 2017 về CBCCVC. 
48

 Khảo sát của TLĐ năm 2017 về C CCVC: có 43,1% C CC có thể đủ trang trải chi tiêu cho bản thân và gia 

đình.; 72,2% C CC không phải lo lắng về vấn đề ăn uống, chi phí cho sinh hoạt hàng ngày; 50,3% CBCC sử 

dụng khoảng 20,3% thu nhập để chi tiêu cho các hoạt động vui chơi, giải trí; 25,6% CBCC có tiền tiết kiệm, tích 

lũy. 
49

. Khảo sát của TLĐ năm 2017 về CBCCVC: Có 96,5% CBCC hài lòng hoặc tạm hài lòng với cuộc sống 

hiện tại, và mong muốn con cái mình sau này cũng trở thành CBCC (tỷ lệ này ở CNLĐ chỉ là 14,8%). 
50

 Khảo sát của TLĐ năm 2017 về C CCVC: 49,8% CBCC có nhà riêng; 15,4% CBCC có căn hộ tập thể/chung 

cư; 26,0% C CC đang ở cùng nhà người thân, hoặc ở cùng bố mẹ; chỉ có 8,5% C CC phải thuê nhà ở (số này 

tập trung ở các thành phố lớn và số nhập cư). 
51

. Có 21,8% C CC phải chi tiêu tằn tiện để đủ trang trải cuộc sống. 



111 

 

BÀN THÊM VỀ CÁCH GIẢI BÀI TOÁN 

TIỀN LƢƠNG CÔNG CHỨC HÀNH CHÍNH 

                                                                                PGS.TS. Mai Quốc Chánh52 

1. Thực trạng tiền lƣơng CCHC 

Xem xét chính sách tiền lương trả cho CC nói chung và CCHC nói riêng, tôi 

cho rằng hiện tồn tại các mâu thuẫn giữa chính sách tiền lương quá thấp, người 

công chức không đủ sống với đội ngũ hưởng lương đông về số lượng song lại quá 

thấp về chất lượng. Mặc dù lương không đủ sống song người CCHC vẫn chấp nhận 

làm việc với các mâu thuẫn này tồn tại đã quá lâu (nếu tính từ đợt cải cách lương 

1985 đến nay đã gầm 35 năm) và ngày càng trở lên gay gắt mà hệ lụy của nó về 

kinh tế, chính trị, xã hội chúng ta chưa thấy hết được.  iểu hiện cụ thể là: 

Thứ nhất: Kể từ đợt cải cách tiền lương 1985 đến nay, chúng ta bỏ ra rất 

nhiều công sức, tiền bạc, từng bước xây xựng chính sách tiền lương rất bài bản, rất 

khoa h c, chúng ta cũng đăt ra lịch trình tăng lương tối thiểu, tăng khoảng cách 

lương tối thiểu- trung bình-tối đa. Song cho đến nay một thế hệ công chức đã qua, 

tiền lương tăng mới chỉ đủ bù đắp cho tăng giá hàng tiêu dùng. Trong khi đó nền 

kinh tế của chúng ta luôn tăng trưởng ở mức độ cao và theo đó nhu cầu của CC 

cũng đã tăng lên nhiều. Điều đó buộc CC bằng m i cách tăng thu nhập để đảm bảo 

cuộc sống (kể cả thu nhập không chính đáng) và dần dần, người CC bị tha hóa biến 

chất và điều đáng lo ngại là thoái hóa biến chất về phẩm chất chính trị, làm giảm 

lòng tin của nhân dân đối với chính quyền. 

Thứ hai, trong nhưng năm qua, đội ngũ CC tăng lên cả về số lượng và chất 

lượng. Về chất lượng là tỷ lệ tốt nghiệp đại h c tăng lên do chính sách tuyển dụng 

mới và bổ sung, song về kỹ năng làm việc thì rất đáng lo ngại. Theo đánh giá của 

một số chuyên gia và kết quả điều tra thì, chỉ 40% CC làm việc có hiệu quả, 30% 

cần hướng dẫn và 30% không làm được việc, rõ ràng, trong đội ngũ CC hiện nay 

tồn tại 3 nhóm theo chất lượng. 

Một bộ phận CC, vì trách nhiệm và lòng tự hào là người trong đội ngũ công 

quyền, thực thi công vụ phục vụ nhà nước, phục vụ nhân dân, cho nên dù mức 

lương thấp song h  phải tìm m i cách để duy trì cuộc sống trong hàng chục năm 

                                           
52
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qua.  ộ phận này là những cán bộ công chức cần mẫn, là trụ cột trong hệ thống 

công quyền của quốc gia. 

Một bộ phận khác có thể có những điều kiện sinh hoạt khá giả, chỉ cần có 

chỗ làm việc, thì đây lại là mảnh đất để cho h  trú ngụ vừa có danh là công chức 

nhà nước lại vừa có lợi do vị thế công việc của chức danh đó đưa lại. Đây là bộ 

phận có kỹ năng chưa đạt yêu cầu của công việc hay là bộ phận làm việc không 

hiệu quả. 

 ộ phận thứ ba là bộ phận có chức có quyền song bị thoái hóa, biến chất lợi 

dụng chức quyền để cầu lợi, dùng vị thế công việc hoặc quyền hành để mưu lợi 

ích riêng.        

Nguyên nhân thứ nhất: Về mặt nhận thức, chưa quán triệt tư tưởng của Đảng 

trong các lần cải cách tiền lương. 

 ước sang thời kỳ theo tinh thần đổi mới của Đảng, trong quá trình xây dựng 

nền kinh tế thị trường định hướng XHCN (1986), thị trường lao động ra đời, do đó, 

tiền lương được coi là giá trị sức lao động và hình thành trên nguyên tắc thỏa thuận 

giữa người lao động và người sử dụng lao động. Cấu trúc của tiền lương cũng vẫn 

phải đảm bảo 3 bộ phận: bù đắp sức lao động hao phí; chi phí để nâng cao trình độ 

lành nghề và nuôi con. 

Song hành với việc chuyển sang nền kinh tế thị trường, là hai quá trình CNH, 

HĐH đất nước và hội nhập với nền kinh tế thế giới, Đảng và nhà nước ta coi tiền 

lương là khoản đầu tư cho con người, và đó chính là đầu tư cho phát triển 

Trên thực tế, những đợt cải cách tiền lương, chỉ lấy quan điểm của thời kỳ 

bao cấp làm điểm xuất phát: Làm được bao nhiêu thì ăn bấy nhiêu nghĩa là chúng ta 

dựa vào tăng trưởng GDP để tăng lương, cũng tức là dựa vào kết quả để phân phối 

(làm trước ăn sau) mà chưa dám làm phân phối trước để rồi sử dụng sức lao động 

làm ra để bù đắp lại (ăn trước làm sau), đặc biệt đối với hoạt động lao động của đội 

ngũ CCHC. Cho nên mỗi lần cải cách tiền lương, vấn đề tài chính (nguồn trả 

lương) lại được đặt ra khá gay gắt và khó giải quết.  

Mặt khác, chính sách tiền lương nói chung và tiền lương của CCHC nói riêng 

đã chưa thực hiện đúng quy định của  ộ luật Lao động. Điều 56 “mức lương tối 

thiểu được ấn định theo giá sinh hoạt, bảo đảm cho người làm công việc giản đơn 
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nhất trong điều kiện lao động bình thường bù đắp sức lao động giản đơn và một 

phần tích lũy tái sản xuất sức lao động mở rộng và được dùng làm căn cứ để tính 

các mức lương cho các loại lao động khác”. Quy định trên nhấn mạnh hai điều: một 

là, tiền lương phải được điều chỉnh theo mức tăng của giá cả hàng hóa sinh hoạt. 

Đương nhiên chúng ta cũng nhận thấy rằng, sự biến động của tiền lương luôn luôn 

có độ trễ hơn so với sự biến động của giá cả, song không thể tăng lương theo kiểu 

đuổi theo giá cả được, mà chính sách tiền lương phải đi cùng với các biện pháp 

kiềm chế sự tăng của giá cả. Hai là, tiền lương tối thiểu là cơ sở để tính các mức 

lương khác. Khi xây dựng tiền lương tối thiểu, chúng ta căn cứ vào nhu cầu và mức 

sống tối thiểu, các mức lương khác lại dựa vào mức lương tối thiểu, do vậy việc 

xây dựng các bậc lương, khoảng cách các bậc lương, thời gian lên lương với trình 

độ lành nghề tương ứng cũng không thể đạt được mục đích là tái sản xuất mở rộng 

sức lao động được. 

Thứ ba là, chúng ta chưa thấy rõ sự gắn kết giữa cải cách chính sách tiền 

lương với chính sách về nền công vụ và công chức, thực ra đây là hai mặt của hệ 

thống công quyền đó là những công việc để bảo vệ chính quyền và những con 

người làm những công việc đó (và gắn với con người là vấn đề tiền lương). Thực tế 

chỉ cho ta thấy là, chúng ta không thể trả mức lương không đủ sống cho những CC 

tận tâm tận lực với công việc, mặt khác chúng ta cũng không lấy tiền thuế của dân 

để trả cho nhưng công chức không làm được việc dựa dẫn hoặc thoái hóa biến chất. 

Cho nên phải trả lương đúng việc, đúng người nghĩa là phải kết hợp chặt chẽ cải 

cách tiền lương với cải cách hành chính.  

Nguyên nhân thứ hai: Về mặt kỹ thuật chúng ta chưa tính đúng, tính đủ tiền 

lương cho CC biểu hiện là: 

- Khi tính tiền lương tối thiểu chúng ta chưa phân biệt lao động của người 

CC với lao động khác để thấy sự khác nhau giữa nhu cầu của người CC và nhu cầu 

của loại lao động giản đơn nhất trong xã hội để tính lương (có thể có loại lương TT 

riêng cho công chức hoặc lương tối thiểu của CC phải được điều chỉnh theo một hệ 

số nhất định), phân tích xu hướng thay đổi cấu trúc các nhu cầu theo sự phát triển 

kinh tế xã hội để từ đó đề xuất mức tăng tiền lương. 
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-  Chúng ta chưa tính toán hết được các khoản phụ cấp trợ cấp để tính toán 

vào tiền lương. 

- Chúng ta chưa xây dựng được hệ thống các chức danh công vụ làm cơ sở 

cho việc tuyển ch n và bố trí CC cho đúng với chuyên môn nghiệp vụ, với khả 

năng từng người. 

- Chúng ta chưa xây dựng được hệ thống các phương pháp đánh giá kết quả 

thi hành công vụ của CC làm cơ sở cho việc trả lương theo hiệu quả công việc. 

- Chúng ta chưa xây dựng được một chính sách thu hút đủ mạnh để thu hút 

và gìn giữ nhân tài trong bộ máy công quyền.      

Rõ ràng rằng cho đến nay chúng ta đều nhận thấy không thể để tồn tại một 

chính sách tiền lương như vậy và cũng không thể chấp nhận cách làm việc của một 

bộ phận không nhỏ của CCHC Nhà nước như vậy. Với một số nguyên nhân cơ bản 

nêu trên, đặt ra nhũng vấn đề cần giải quyết cả về phương pháp luận và cả về kỹ 

thuật thiết kế để thật sự tiền lương đúng với bản chất của nó. 

2. Bàn về cách giảỉ bài toán tiền lƣơng công chức hành chính 

2.1. Đ t v n đề   

Khi đánh giá mức độ thu nhập qua tiền lương của công chức người ta thường 

dùng chỉ tiêu tiền lương bình quân (Lbq).  Tiền lương bình quân này có thể tính theo 

hai cách:                                   

                Lbq   = Q / T (1)                    hoặc Lbq = Ltt x K bq (2)                                    

Q: Tổng tiền lương trả cho công chức;   

T:  Tổng số công chức;   

Ltt: Mức lương tối thiểu;  

Kbq:  Hệ số lương bình quân 

 a. Xem xét công thức (1) ta thấy, muốn tăng tiền lương bình quân thì phương 

án tối ưu là tăng Tổng số tiền lương (Q) và giảm số lượng công chức (T).  

Trong thực tế việc tăng Q chỉ đạt được một mức độ nào đó bởi chỉ tiêu này 

bị giới hạn bởi mức độ tăng của hiệu quả nền kinh tế. Còn việc giảm T có thể giảm 

bằng hai cách là giảm về số lượng hoặc tăng chất lượng lao động công chức. Việc 

giảm về số lượng cũng chỉ có giới hạn bởi vì không thể giảm đến 0 được, còn việc 

tăng chất lượng lao động công chức là biện pháp lâu dài và không có giới hạn bởi 
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nó được trợ giúp bởi tiến bộ kỹ thuật, mà tiến bộ kỹ thuật là vô hạn. Trong điều 

kiện tăng (T) thì tốc độ tăng này phải nhỏ hơn tốc độ tăng của (Q). 

b. Xem xét công thức (2) ta thấy, muốn tăng tiền lương bình quân thì phương 

án tối ưu là tăng tiền lương tối thiểu (Ltt) và tăng hệ số lương bình quân (Kbq), trong 

đó Kbq biểu hiện chất lượng lao động công chức tại thời điểm cải cách xem xét. 

Trong thực tế không thể giảm tuyệt đối Ltt cũng như giảm Kbq (mặc dù Kbq chỉ là 

biểu hiện tương đối của chất lượng lao động) mà chỉ có thể xem xét mức độ tăng 

của hai yếu tố này trong mối quan hệ tiền lương của các loại lao động trong xã hội. 

c. Tiền lương là lượng tiền mà người lao động dùng để thanh toán cho các 

chi phí phục vụ nhu cầu cuộc sống nên nó còn phụ thuộc vào yếu tố giá cả của hàng 

hóa tiêu dùng.  ởi vậy để kiểm tra tiền lương của công chức có thật sự tăng thêm 

hay không người ta dùng chỉ tiêu tiền lương thực tế, đó là khối lượng tư liệu sinh 

hoạt và công việc phục vụ mà người lao động trao đổi được thông qua tiền lương 

danh nghĩa. Mối quan hệ đó được thể hiện thông qua công thức:                                                    

                                    Itt =   Idn   / Ijc                 (3)                                                    

Trong đó:      Itt: chỉ số biến động tiền lương thực tế 

                    Idn: chỉ số biến động tiền lương danh nghĩa 

                    Ijc: chỉ số biến động giá cả tiêu dùng 

Theo công thức (3) ta thấy muốn tăng tiền lương thực tế (đây mới là thực 

chất mối quan tâm của nhà quản lý và người lao động) thì phương án tối ưu là tăng 

Idn và giảm Ijc. Trong thực tế giảm giá cả hàng hóa là hết sức khó khăn nên thông 

thường tốc độ tăng của Ijc phải nhỏ hơn tốc độ tăng cuả Idn.  

Kết hợp ba công thức trên ta thấy muốn tăng tiền lương có 2 cách: một là, tăng 

Q (1) hoặc tăng Ltt (2) trong khi các điều kiện khác không thay đổi. Nói cách khác là 

cần có đủ lượng tiền lương tăng thêm dùng đề tăng lương và hai là, tăng chất lượng 

lao động công chức hoặc giảm tương đối số lượng công chức Trong đó phải kiểm tra 

thực tế tiền lương tăng được mức độ nào so với biến động của yếu tố giá cả. Sau đây 

chúng ta xem xét từng điều kiện để giải bài toán tiền lương công chức: 

2. Xem xét vế trái (Q) của công thức: Q là lượng tiền cho tăng lương, (Q) 

hay nói cách khác là cần có đủ quỹ tiền lương đủ chi trả cho CCHC Chúng tôi cho 

rằng đây là điều kiện cần, bởi vì muốn tăng lương thì cần phải có đủ tiền. Tức là 

lượng tiền (Q1 - Q0) trong đó ổn định T (bao gồm cả số lượng và chất lượng) và các 

điều kiện khác không đổi. Từ công thức (1) và (2) ta biến đổi thành 
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                Q = Lbq x T = (Ltt x Kbq) * T (4) 

Từ công thức (4) ta thấy một sự biến động nhỏ của các thừa số  của vế phải 

cùng dẫn đến sự thay đổi lớn của quỹ tiền lương và ngược lại. 

Trong thực tế, tăng tiền lương cho CCHC là một đòi hỏi câp bách, trong khi 

số tiền ngân sách chi cho tiền lương phụ thuộc  

Quy mô và tốc độ tăng của GDP và tỷ lệ dùng cho tích lũy và tiêu dùng. 

Quy mô quỹ tiêu dùng trong trong tổng quỹ tích lũy và tiêu dùng.  

Khối lượng tiền lương mà ngân sách dùng để chi trả cho CCHC trong quỹ 

tiêu dùng. Do đó số tiền chi ci tiền lương từ ngân sách là có giới hạn nhất định.     

3. Xem x t vế phải của công thức trong điều kiện Q ổn định 

 3.1. Trước hết ta xem xét yếu tố tiền lương tối thiểu Ltt  

Khi mức lương tối thiểu tăng sẽ làm tiền lương của CCHC tăng lên song 

phải đi k m với các giải pháp kiềm chế sự tăng của giá cả các hàng hóa ăn uống và 

dịch vụ phục vụ cho đời sống của CCHC song trong thực tế, sự tăng tiền lương tối 

thiểu chỉ đủ bù đắp sự tăng lên của giá cả hàng hóa phục vụ cho sinh hoạt phục vụ. 

Mặt khác, tiền lương tối thiểu được quy định để trả cho loại lao động giản 

đơn nhất trong xã hội, song lại được dùng làm cơ sở để tính lương cho công chức, 

một loại lao động có nhiều đặc thù về nhu cầu do đó, tiền lương của công chức lại 

càng thấp (vì người công chức phải chi phí cho những nhu cầu cao hơn) (xem thêm 

phụ lục). 

3.2. Xem xét yếu tố hệ số lương bình quân Kbq       

Hệ số lương bình quân được tính toán khá phức tạp phụ thuộc vào hệ số 

lương trong từng bảng lương và số CC tương ứng và thường ổn định trong thời 

gian dài trước khi tiến hành cải cách.  

3.3. Xem xét yếu tố số lượng CCHC (T): giảm số lượng hoặc tăng chất lượng 

của CCHC. Điều kiện này có thể coi là điều kiện đủ bởi 2 lẽ: một là, với quỹ tiền 

lương như hiện nay, khi giảm số lượng CCHC sẽ dẫn đến tiết kiệm được một lượng 

tiền lương nhất định và dùng lượng tiền lương tiết kiệm được tăng lương cho 

CCHC (thông qua tăng lương tối thiểu hoặc tăng hệ tố lương bình quân- nâng cao 

về mặt chất lượng). 

Về chất lượng đội ngũ CCHC: trong những năm qua, chất lượng đội ngũ 

CCHC đã được nâng lên, số CC được tuyển ch n để bổ sung và thay thế là những 

người tốt nghiệp đại h c trở lên song chưa đáp ứng được công việc.  



117 

 

Từ những sự phân tích trên, chúng tôi cho rằng trong điều kiện hiện nay, giải 

bài toán tiền lương của CCHC là rất cấp bách song, bên cạnh việc tăng nguồn chi 

lương (điều kiện cần); ưu tiên chú tr ng vào việc tinh giản bộ máy công quyền và 

biên chế đội ngũ CCHC theo hương giảm số lượng tăng cường chất lượng (điều 

kiện đủ) để đảm bảo tiền lương đủ sống cho CCHC; 

4. Giải bài toán giảm số lượng CCHC 

 Theo công thức (4), nếu giảm được số CCHC không làm được việc (chiếm 

khoảng 30 %) thì tổng số tiền lương tiết kiệm được tương ứng dùng để tăng lương. 

Do đó có thể tự tăng được lương mà không cần bổ sung ngân sách. Để có thể giải 

được bài toán này cần có 2 điều kiện:  

Điều kiện thứ nhất: Phải có cơ chế quản lý cho việc tinh giản CCHC và 

C CC nói chung, có thể nói đây là điều kiện cần thiết phải có để làm căn cứ cho 

việc tinh giản biên chế; 

 Theo ch ng tôi có 3 loại cơ chế cơ bản: 

Một là cơ chế thực hiện tinh giản bộ máy quản lý của nhà nước làm cơ sở 

cho việc bố trí sắp xếp lại các đơn vị thuộc bộ máy quản lý nhà nước sao cho g n 

nhẹ, thông suốt và hiệu quả 

Hai là cơ chế tuyển dụng nhân lực CCHC (mà trước mắt là tuyển dụng nội 

bộ) cho bộ máy quản lý là cơ sở cho việc ch n đúng người, đúng việc 

Ba là cơ chế trả lương và chính sách đãi ngộ đối vói CCHC để khai thác tiềm 

năng của CCHC, loại bỏ CC kém, làm việc không hiệu quả và giữ được chân người 

tài. Trong 3 cơ chế trên, chúng tôi xin bàn đến 2 loại cơ chế liên quan trực tiếp tới 

CCHC. 

Chúng ta thường nói, trong nền kinh tế thị trường, tiền lương hình thành dựa 

trên cơ sở thỏa thuận giữa hai bên. Nhưng chúng ta còn đang xây dựng nền kinh tế 

thị trường, mặt khác, CCHC là loại lao động được nhà nước tuyển dụng và bổ 

nhiệm vào vị trí nào đó trong bộ máy công quyền và nhà nước độc quyền tuyển 

dụng lao động này. Chính vì vậy, nhà nước trao cho những người thực hiện sự độc 

quyền này quyền lực to lớn dẫn đến dễ nảy sinh hiện tượng tiêu cực trong tuyển 

dụng. Vì vậy cơ chế tuyển dụng  phải hướng vào mục tiêu cho ra đời và vận hành 

trong thực tiễn những quy định giúp nhà nước kiểm soát kiềm chế quyền lực của sự 

độc quyền này: ai là người mới có quyền tuyền dụng, tuyển dụng ai, và đặc biệt là, 

trách nhiệm của người tuyển dụng khi không tuyển dụng đúng người … Một khi rõ 
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ràng minh bạch trong cơ chế, chúng ta mới thu hút được những người thật sự có 

năng lực, có chí khí  đến với bộ máy công quyền 

Mục tiêu thứ hai trong cơ chế tuyển dụng là phải tạo điều kiện cho sự ra đời 

và vận hành trong thực tiễn hệ thống chức danh công việc hoặc vị trí việc làm của 

CCHC.Trong đó đặc biệt quan tâm tới tiêu chuẩn của CCHC cần phải có khi thực 

hiện công việc được đảm nhận. Hệ thống chức danh công việc không chỉ áp dụng 

đối với tuyển dụng mới mà còn được sử dụng để đánh giá và phân loại CCHC để 

phát hiện người tài và loại bỏ người không đủ năng lực 

Về cơ chế trả lương và chính sách đãi ngộ CCHC. Mục tiêu của cơ chế này 

nhằm ra đời và vận hành trong thực tiễn hệ thống đánh giá tinh hình thực hiện công 

việc hoặc đánh giá năng lực thực hiện công viêc của CCHC là cơ sở cho việc trả 

lượng Trong cơ chế này cần nêu rõ: ai là nười đánh giá, đánh giá ai, đánh giá như 

thế nào…. Trong đó, đặc biệt chú ý đến mục tiêu của đánh giá và hệ thống các chỉ 

tiêu định lượng để phân biệt mức độ năng lực thật sự của người CCHC. 

Mục tiêu thứ hai trong cơ chế này là sự hình thành hệ thống trả lương và các 

chế độ đãi ngộ khác cho CCHC theo mục tiêu đánh giá và mức đô hoàn thành công 

việc của CCHC. Việc đánh giá minh bạch công khai, chính xác, mức độ đãi ngộ 

phù hợp sẽ tạo ra động lực làm việc, đồng thời phát hiện ra những CCHC không đủ 

năng lực làm việc. 

Việc hoàn thiện cơ chế tuyển dụng và chính sách đãi ngộ là điểm tựa cho cải 

cách tiền lương của CCHC và trước mắt là điểm tựa cho việc tinh giản đội ngũ 

CCHC hiện nay. 

Điều kiện thứ hai: cần có đội ngũ chuyên gia có trình độ chuyên môn sâu về 

quản trị nhân lực đặc biệt trong lĩnh vực quản lý nhà nước, tâm huyết, công tâm và 

dám chịu trách nhiệm trong công việc. 

Những người làm công tác tuyển dụng nhân lực và đánh giá tình hình thực 

hiện công việc hoặc đánh giá năng lực của CCHC thường chịu sức ép rất lớn trong 

ma trận các mối quan hệ… song với cơ chế hiện hành với quyết tâm, trách  nhiệm 

lớn, song tâm huyết và tinh thần dám chịu trách nhiệm ta vẫn có thể làm được. Cho 

nên, chúng tôi coi đây là điều kiện đủ để có thể hoàn thành công vịêc sàng l c nâng 

cao chất lượng CCHC. 
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Kết luận:  ài toán về tiền lương của CCHC nói riêng và CC nói chung nằm 

trong hệ thống bài toán khó về tiền lương trả cho người lao động. Trong bài viết 

chúng tôi góp thêm một lời bàn về điều kiện để giải bài toán này: 

Một là,  ài toán tăng tiền lương CCHC: Trong điều kiện của chúng ta hiện 

nay vấn đề tinh giản biên chế trong CCHC là hướng ưu tiên hơn (nên đi trước một 

bước) so với tăng quỹ tiền lương từ ngân sách;  

Hai là, bài toán tinh giản biên chế CC nói chung và CCHC nói riêng là một 

bài toán rất khó, theo chúng tôi kiến nghị 2 điều kiện để giải: một là, cần có điểm 

tựa là cơ chế chính sách và hai là, nguồn nhân lực cho công viêc tinh giản này. 
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TIỀN LƢƠNG CỦA CÔNG CHỨC NHẬT BẢN 

VÀ MỘT SỐ BÀI HỌC THAM KHẢO 

                       PGS.TS. Lê Thị Vân Hạnh53
;  ThS. Nguyễn Thị Mai

54
 

Tóm tắt: Tiền lương trả cho công chức Nhật Bản bao gồm lương cơ bản và 

phụ cấp. Lương cơ bản được đảm bảo tương đương với mức lương cơ bản trong các 

doanh nghiệp tư nhân. Phụ cấp đa dạng hơn với các loại: phụ cấp cho người phụ 

thuộc, phụ cấp nhà ở, phụ cấp đi lại, phụ cấp vùng miền (được trả cho người lao động 

làm việc tại những nơi có mức lương của khu vực tư cao)… Ngoài lương cơ bản và 

phụ cấp, người lao động có thể được nhận thêm các khoản tiền thưởng: thưởng 

chuyên cần hoặc thưởng cuối kỳ. Bài tham luận trình bày kinh nghiệm trả lương cho 

công chức ở Nhật Bản và một số bài học kinh nghiệm cho Việt Nam. 

Từ khóa:  ài h c kinh nghiệm; Công chức; Nhật  ản; Tiền lương. 

1. Giới thiệu về hệ thống lƣơng công chức tại Nhật Bản 

Theo Luật Công vụ quốc gia, công chức Nhật  ản bao gồm công chức trung 

ương và công chức địa phương. Trong đó, công chức trung ương được chia làm hai 

nhóm, nhóm làm việc trong khu vực công vụ thường xuyên (thứ trưởng hành chính - 

còn g i là thứ trưởng công chức và một số công chức hàm thứ trưởng; các tổng cục 

trưởng và trưởng các tổ chức trực thuộc bộ; các vụ trưởng, cục trưởng; thẩm phán và 

người làm việc trong tòa án; người làm ở  ộ Quốc phòng…) và nhóm làm việc trong 

khu vực công vụ đặc biệt - còn g i là công vụ chính trị (thủ tướng, chánh Văn phòng 

Nội các, các bộ trưởng, các phó chánh Văn phòng Nội các, các thứ trưởng chính trị, 

các trợ lý bộ trưởng…)
55
. Số liệu báo cáo năm 2017 chỉ ra rằng công chức trung ương 

ở Nhật  ản chỉ chiếm một tỉ lệ nhỏ so với công chức địa phương, khoảng 583.000 

người (285.000 người làm việc trong khu vực công vụ thường xuyên và 298.000 người 

làm việc trong khu vực công vụ đặc biệt), so với 2.744.000 công chức địa phương
56

.  

Một số nét về tiền lương của công chức
57

 Nhật  ản: 

                                           
53

 Nguyên Phó Giám đốc H c viện Hành chính Quốc gia. 
54

 Giảng viên H c viện Hành chính Quốc gia. 
55
 Phạm Đức Toàn, Vài nét về hệ thống công vụ và công tác phát triển lãnh đạo ở Nhật  ản, Tạp chí tổ chức nhà 

nước,http://tcnn.vn/news/detail/35830/Vai_net_ve_he_thong_cong_vu_va_cong_tac_phat_trien_lanh_dao_o_Nh

at_Banall.html 
56

 FY 2017 Annual Report, National Personnel Authority 
57

 Phạm vi nghiên cứu của bài viết là tiền lương của công chức Trung Ương 

http://tcnn.vn/news/detail/35830/Vai_net_ve_he_thong_cong_vu_va_cong_tac_phat_trien_lanh_dao_o_Nhat_Banall.html
http://tcnn.vn/news/detail/35830/Vai_net_ve_he_thong_cong_vu_va_cong_tac_phat_trien_lanh_dao_o_Nhat_Banall.html
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Thứ nhất, Lương được trả dựa trên trách nhiệm và nhiệm vụ của công chức
58

: 

Lương của công chức được quyết định dựa trên loại công việc cũng như mức độ 

phức tạp, khó khăn và mức độ trách nhiệm của các nhiệm vụ. Công việc của công 

chức có mức độ phức tạp, khó khăn càng cao, mức độ trách nhiệm của các nhiệm vụ 

càng lớn thì được trả mức lương càng cao. Công việc của công chức có mức độ phức 

tạp, khó khăn thấp, mức độ trách nhiệm của các nhiệm vụ thấp thì được trả lương thấp 

hơn. Từng vị trí công việc sau khi được phân hạng trong cơ cấu của các tổ chức, đơn 

vị sẽ được xếp vào các cấp bậc trên bảng lương chung. Đồng thời, ở Nhật cũng không 

có một hệ thống phân hạng công việc mang tính “gốc rễ” do phong cách làm việc theo 

định hướng nhóm
59
. Ví dụ về các cấp bậc trong ngành hành chính như sau: 

 
Nguồn: Remuneration of Japanese National Public Employees, Ryo IDE,  kira 

Watanabe, 2011, Expert Meeting on Compensation of Public Employee 

Hiện nay, Nhật  ản có 17 bảng lương tương ứng với 17 nhóm công việc khác 

nhau (Hành chính, An ninh công cộng, Y tế…). Trong mỗi bảng lương, mức lương 

được tính dựa trên cấp bậc của vị trí công việc và bậc lương trong từng cấp bậc vị trí 

công việc.   

Cấp bậc của vị trí công việc và bậc lương trong cấp bậc vị trí công việc được 

tăng lên mức cao hơn (tương ứng với tiền lương công chức được nhận cũng cao 

hơn) dựa trên năng lực và kết quả thực thi công việc của công chức.  

                                           
58

 2019 Profile of National Public Employees in Japan, National Personnel Authority 
59

 Remuneration of Japanese National Public Employees, Ryo IDE, Akira Watanabe, 2011, Expert Meeting on 

Compensation of Public Employee 
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Cấp bậc vị trí công việc và bậc lƣơng trong bảng lƣơng của công chức hành chính 

trung ƣơng Nhật Bản: 

Cấp bậc 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Vị trí  

công việc 
Officer 

Senior 

Officer 
Unit Chief 

Assistant 

Director 

Director of 

Office 

Division 

Director 

 ậc lương 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 

7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 

10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

… … … … … … … … … … 

Thứ hai, Lương được trả dựa trên thành tích, công trạng. 

Thưởng chuyên cần cũng được trả dựa trên kết quả thực thi công vụ. Cụ thể 

như sau: 

 
Nguồn:Profile of National Public Employee in Japan, Cơ quan Nhân sự Quốc gia 

Lưu ý: Các hạng tăng bậc lương  , B, C áp dụng với nhóm quản lý trở lên. 

Ví dụ về tăng bậc lương của công chức có cấp bậc chức vụ 3, bậc lương 42 

(297.500 yên) trong  ảng lương dành cho công chức hành chính năm 2019 là: 

 

(Nguồn: Profile of National Public Employee in Japan, Cơ quan Nhân sự Quốc gia) 

Thứ ba, Lương được trả đáp ứng với các điều kiện thay đổi (ngang bằng với điều kiện 

làm việc trong khu vực tư). 
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Luật pháp Nhật  ản quy định tiền lương trả cho công chức trung ương phải đáp ứng đủ 

các điều kiện chung nhất của xã hội (Điều 28, Luật Công vụ Quốc gia).  

Cơ quan nhân sự quốc gia của Nhật có trách nhiệm nghiên cứu và đề xuất mức lương 

kiến nghị dành cho công chức trung ương (Điều 3, Luật Công vụ Quốc gia). Mức lương được 

đề xuất phải đảm bảo sự ngang bằng với mức lương cho người lao động làm việc trong khu 

vực tư trong điều kiện ở cùng ngành, lĩnh vực hoạt động, cấp bậc công việc, nơi làm việc, 

trình độ h c vấn và độ tuổi.     

 Hàng năm, Cơ quan nhân sự quốc gia Nhật  ản đều tổ chức các cuộc khảo sát “Khảo 

sát thực tế Lương công chức trung ương” và “Khảo sát thực tế tỉ lệ trả lương theo công việc 

trong khu vực tư”, so sánh mức lương giữa khu vực công và khu vực tư của những người lao 

động có cùng tiêu chí đánh giá trả lương, để đưa ra mức lương đề xuất. Quy trình được thực 

hiện như sau: 

Theo số liệu thống kê ngày 01/4/2017, tiền lương theo tháng và các khoản phụ cấp 

trung bình mà công chức được nhận (đơn vị: yên)
60

: 

 Ghi chú: Các phụ cấp khác bao gồm phụ cấp vùng sâu, vùng xa, phụ cấp 

trách nhiệm ở văn phòng trung tâm, nhưng không bao gồm bồi thường chi phí thực 

tế hoặc phụ cấp dựa trên kết quả thực thi công việc như phụ cấp đi lại, phụ cấp 

trách nhiệm khó khăn và phụ cấp làm thêm giờ. 

Lƣơng/Phụ cấp Công chức (nói chung) 

Công chức đƣ c  

trả lƣơng theo bảng lƣơng công 

chức hành chính 

Lương cơ bản 339.980 330.531 

Phụ cấp khu vực 41.586 42.230 

Phụ cấp quản lý 11.748 12.360 

Phụ cấp cho người phụ 

thuộc 
10.900 10.806 

Phụ cấp nhà ở 5.321 5.748 

Các phụ cấp khác 7.434 9.044 

Tổng cộng 416.969 410.719 
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 Theo bảng lương này, tiền lương trung bình mà công chức trong khu vực công Nhật  ản nhận được hàng 

tháng vào khoảng 89.134.000 VNĐ và của công chức hành chính là 87.798.000 VNĐ. 
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Nguồn: Báo cáo nhân sự khu vực công năm 2017, Cơ quan nhân sự quốc gia Nhật Bản 
Có thể thấy, chính sách về tiền lương của Nhật  ản đã đảm bảo được các 

yêu cầu cơ bản trong trả lương cho người lao động: trả lương theo loại công việc; 

trả lương dựa trên kết quả thực hiện công việc; luôn luôn có những điều chỉnh kịp 

thời dựa trên một quy trình nghiên cứu, đề xuất khoa h c, chặt chẽ để đảm bảo tái 

sản xuất sức lao động cho người lao động và các thành viên trong gia đình h , đồng 

thời  đảm bảo được tính cạnh tranh trên thị trường lao động. Những điều này giúp 

khu vực công Nhật  ản thu hút và giữ chân người lao động có chất lượng, nâng cao 

khả năng cạnh tranh của cơ quan nhà nước với các tổ chức tư nhân. 

So sánh tiền lương trả cho công chức 

trong khu vực công và tiền lương trả cho 

người lao động trong khu vực tư  

 

Khảo sát thực tế tiền lương của 

công chức trung ương 

 

 

 

 

 

Lương theo tháng 

(số lượng khảo sát khoảng 

250.000 người; không bao gồm 

người mới được tuyển) 

 

Khảo sát thực tế tiền lương của 

người lao động khu vực tư 
Các doanh nghiệp và cơ quan được 

khảo sát:  

- có từ 50 lao động trở lên 

- thực hiện khảo sát khoảng 12.400 

cơ quan trên tổng số 57.700 cơ 

quan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Khảo sát tiền lương theo tháng 

của từng nhân viên (số lượng 

khảo sát khoảng 530.000 người 

Khảo sát các cơ quan ở những 

nội dung: (1) Điều chỉnh lương; 

các khoản phụ cấp và (2) Tiền 

thưởng.   

Kiến nghị và 

quan điểm của 

Nội các, các  ộ 

trưởng, các tổ 

chức 

 

Trao đổi  

ý kiến với các 

chuyên gia... 

 

Nghị viện 
(Quyết định 

thay đổi tiền 

lương) 

 

Nội các 
(Quyết định 

cách thức 

xử lý đề 

xuất) 

 

 

Đề xuất 

tiền 

lƣơng của 

NPA  

 
Nguyên tắc  

đáp ứng với các 

điều kiện  

thay đổi  

 

So sánh về  

tiền thưởng 
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2. Một số bài học kinh nghiệm về trả lƣơng cho đội ngũ công chức 

Là hai quốc gia cùng áp dụng chế độ “công chức suốt đời”, giữa Nhật  ản và 

Việt Nam có một số nét tương đồng trong quan niệm, nguyên tắc trả lương cho 

công chức. Đầu tiên là vấn đề tiền lương được đặt ở vị trí là một nội dung quan 

tr ng trong quản lý đội ngũ công chức. Để tiền lương có thể phát huy được vai trò 

là nhân tố tạo động lực làm việc, giữ chân người lao động có chất lượng cho khu 

vực công và góp phần đảm bảo hiệu quả hoạt động của cải cách hành chính nói 

riêng và của toàn bộ máy nói chung, hai quốc gia đều đưa ra các chính sách nhằm 

cải thiện tiền lương và tăng lương cho công chức. Hai là trong nguyên tắc trả lương 

của các quốc gia đều bao gồm: việc trả lương gắn liền với công việc, nhiệm vụ được 

giao và với kết quả thực hiện nhiệm vụ của công chức. Luật Cán bộ Công chức 2008 

Việt Nam, Điều 12 chỉ rõ quyền của công chức về tiền lương và các chế độ liên quan 

đến tiền lương, cụ thể là công chức “được Nhà nước đảm bảo về tiền lương tương 

xứng với nhiệm vụ, quyền hạn được giao, phù hợp với điều kiện kinh tế - xã hội của 

đất nước”. “Việc trả lương phải gắn với kết quả thực hiện nhiệm vụ” (Khoản 2, Điều 

3 Nghị định 204/2004/NĐ-CP).  ên cạnh tiền lương, công chức “làm việc ở miền 

núi, biên giới, hải đảo, vùng sâu, vùng xa, vùng dân tộc thiểu số, vùng có điều kiện 

kinh tế - xã hội đặc biệt khó khăn hoặc trong các ngành, nghề có môi trường độc hại, 

nguy hiểm được hưởng phụ cấp và chính sách ưu đãi”, “công chức được hưởng tiền 

làm thêm giờ, tiền làm đêm, công tác phí và các chế độ khác”. 

 ên cạnh những nét tương đồng này, nhìn vào chính sách trả lương cho công 

chức Nhật  ản có thể rút ra một số bài h c tham khảo:  

Một là, gắn liền hơn nữa việc trả lương với công việc và kết quả thực thi 

công việc của công chức. Thực tiễn trả lương cho công chức Việt Nam vẫn căn cứ 

vào ngạch, bậc dựa trên trình độ đào tạo là chủ yếu. Ngoài các loại phụ cấp chung, 

công chức giữ vị trí quản lý được hưởng thêm phụ cấp là phụ cấp chức vụ. Tăng 

lương được thực hiện căn cứ vào thâm niên. Ngoài ra, tăng lương cũng được thực 

hiện khi công chức có công trạng (Điều 76 Luật C CC). Hình thức trả lương này 

có ưu điểm là dễ thực hiện, dễ quản lý, tuy nhiên khó tạo được động lực làm việc 

cho công chức.  

Để trả lương theo công việc và kết quả thực thi công việc, cần thúc đẩy hoàn 

thiện hệ thống vị trí việc làm trong khu vực công cũng như nâng cao hiệu quả của 
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hoạt động đánh giá công chức (bao gồm cả đánh giá năng lực và đánh giá kết quả 

thực thi). Các tiêu chí đánh giá công chức cần cụ thể, khách quan, khoa h c. Hoạt 

động đánh giá tránh mang tính hình thức và cần gắn liền kết quả đánh giá công 

chức với các hoạt động khác của quản lý công chức: đào tạo, bồi dưỡng, khen 

thưởng, kỷ luật… đặc biệt là trả lương cho công chức.  

Hai là, cần có các biện pháp để nâng cao mức tiền lương trả cho công chức, 

tiến tới xây dựng hệ thống tiền lương khoa h c, chặt chẽ, cạnh tranh với khu vực tư 

nhân. Để có thể làm được điều này, cả hệ thống cần đẩy mạnh hơn nữa hiệu quả 

hoạt động cải cách hành chính và đặc biệt là hoạt động tinh giản biên chế.  

Một trong những nguyên tắc trả lương là “đảm bảo mức tăng năng suất lao 

động lớn hơn tốc độ tăng tiền lương”. Cải cách hành chính góp phần tăng hiệu lực, 

hiệu quả hoạt động của cơ quan nhà nước.  ên cạnh đó, tinh giản biên chế sẽ giúp 

giảm áp lực lên quỹ tiền lương. Trong tinh giản biên chế, cần xác định đây không 

đơn thuần là hoạt động giảm một cách cơ h c số lượng người làm việc cho cơ quan 

nhà nước mà cần thực hiện song song với nâng cao chất lượng đội ngũ công chức, 

tạo cơ chế, chính sách để thu hút, tr ng dụng và giữ chân được người lao động có 

chất lượng. Đồng thời nâng cao năng lực của đội ngũ công chức làm chuyên môn 

trong công tác thống kê, công tác tham mưu về chế độ tiền lương công chức cho 

các cơ quan có thẩm quyền để đưa ra được chính sách tiền lương phù hợp. 
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NGHIÊN CỨU CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG CÔNG CHỨC 

Ở MALAYSIA, THÁI LAN VÀ KHUYẾN NGHỊ CHO VIỆT NAM 

                                                            PGS.TS. Lê Thanh Hà61 

Thực tế ở các nước ASEAN đã chỉ ra rằng, để có được bộ máy quản lý hành 

chính công đủ mạnh và hoạt động hiệu quả, cần có chính sách tiền lương hiệu quả 

nhằm thu hút và giữ chân nhân tài. Song, giữa mong muốn và thực tiễn trong nhiều 

thời điểm lại có điểm mâu thuẫn với nhau. Thứ nhất, muốn có một bộ máy mạnh, 

cần thu hút và giữ chân nhân tài. Để thu hút và giữ chân nhân tài, cần trả lương cao, 

và điều đó sẽ dẫn đến việc tạo áp lực cho ngân sách nhà nước. Thứ hai, xuất phát từ 

quan điểm của hệ thống chính trị về bộ máy quản lý hành chính công và nhu cầu việc 

làm lớn của người dân, có thể dẫn đến số lượng công chức quá lớn, tổng tiền lương 

phải trả sẽ rất cao nếu muốn tiền lương công chức mang lại động lực làm việc. Thứ 

ba, việc mong muốn công chức gắn bó lâu dài với bộ máy quản lý hành chính công, 

cần có hệ thống các quy định về việc tăng lương, song do ngân sách hạn chế dẫn đến 

việc tăng lương chưa đủ tính khuyến khích cần thiết. Nghiên cứu cũng chỉ ra rằng, 

không phải nước ASEAN nào cũng xảy ra tình trạng trên và Singapore là một trường 

hợp đặc biệt. Trong bài viết này, tác giả tập trung vào nghiên cứu kinh nghiệm của 

Malaysia và Thái Lan là 2 nước gần gũi nhất với Việt Nam. 

1. Chính sách tiền lƣơng công chức của Malaysia 

Từ thập kỷ 70 của thế kỷ 20, hệ thống tiền lương của Malaysia đã trải qua 

nhiều lần cải cách (1970, 1976, 1992 và 2002), trong đó cải cách lớn nhất là vào 

năm 1992. Hệ thống lương công chức hiện nay của Malaysia về cơ bản cũng dựa 

trên cải cách này. Tại cuộc cải cách năm 1992, Chính phủ Malaysia đã: 

- Xác định rõ ràng các nguyên tắc trả lương;   

 - Xác định mức độ phức tạp và trách nhiệm cụ thể của từng ngành nghề, vị 

trí được nắm giữ và chất lượng công việc được thực thi; 

- Xác định các mức lương khởi điểm theo trình độ đào tạo và bằng cấp;  

 Cơ cấu tiền lương linh hoạt gồm 2 phần: lương cơ bản và các khoản thu nhập 

khác (ví dụ như các khoản phụ cấp và tiền thưởng) tùy theo các chức vụ, vị trí khác 

nhau, ngành nghề khác nhau và môi trường làm việc khác nhau; 
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 - Đảm bảo tính công bằng trong việc so sánh tương quan giữa lương và các 

khoản thu nhập khác của khu vực nhà nước với khu vực tư nhân; giữa các ngành 

nghề khác nhau;   

 - Đảm bảo tính cụ thể và phù hợp của mỗi lĩnh vực, ngành nghề và từng vị 

trí của công chức;  

 - Thiết kế mới hay thiết kế điều chỉnh các thang, bảng lương cần phải tính 

đến những yếu tố mới thay đổi. 

Trước năm 1992, ở Malaysia, có tới 574 vị trí việc làm khác nhau. Sau cải 

cách tiền lương năm 1992 chỉ còn lại 276 vị trí việc làm. Trong mỗi ngành đều bao 

gồm 3 nhóm chính như sau:   

 - Nhóm lãnh đạo/quản lý cấp cao nhất (chiếm 1%) là những nhà hoạch định 

chính sách trong mỗi ngành. Hệ thống tiền lương đặc biệt quan tâm đến nhóm này 

bởi vì đây là nhóm người mà khu vực tư nhân rất muốn thu hút/tìm kiếm; 

 - Nhóm các nhà quản lý cấp trung và các nhà chuyên môn (chiếm 24-25%) 

là những người có bằng cấp cao và có trình độ chuyên môn, nghiệp vụ cao;  

 - Nhóm các nhân viên giúp việc (chiếm khoảng 75%) là những người thực 

hiện các công việc mang tính tác nghiệp như thư ký, cán sự, nhân viên đánh máy. 

Tiền thù lao của công chức Malaysia  được tính toán theo công thức sau: 

Tiền thù lao = Lương cơ bản + Các khoản phụ cấp cố định + Phụ cấp khác 

Trong đó: 

 - Lương cơ bản là lương cứng được trả theo bảng lương để đảm bảo những 

chi phí cần thiết trong cuộc sống của công chức; 

 - Các khoản phụ cấp cố định bao gồm trợ cấp nhà ở, phụ cấp giải trí, và các 

khoản phụ cấp cố định khác được trả theo lương hàng tháng; 

 - Các khoản phụ cấp khác có thể thay đổi bao gồm tiền thưởng hàng năm, trợ 

cấp phí sinh hoạt thay đổi theo vùng, các khoản phụ cấp để thu hút và giữ chân các 

lực lượng lao động trong một số ngành dịch vụ quan tr ng và các khoản phụ cấp 

khác có thể thay đổi theo thời gian. 

Tại cải cách tiền lương năm 1992, Malaysia có 19 bảng lương khác nhau đã 

được thiết kế cho 19 ngành trong đó các ngành ngoại giao và ngành quản lý hành 

chính có mức lương cao nhất, tiếp theo là ngành y tế và các ngành khác. Lương có 

thể khác nhau giữa các ngành, lĩnh vực khác nhau tùy thuộc vào tầm quan tr ng 

của ngành đó đối với sự phát triển kinh tế quốc dân, và được xây dựng trên cơ sở 

phụ cấp ngành mà thường được rà soát và đánh giá lại 5 năm một lần. Cơ cấu thang 
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bảng lương ( ảng 1) được thiết kế để tạo điều kiện cho việc đánh giá tình hình thực 

hiện công việc cũng như ra quyết định đề bạt công chức. 
Bảng 1. Hệ thống thang bảng lƣơng cho nhóm công chức Malaysia 

 Bậc 1 Bậc 2 Bậc 3 …… Bậc  21 Ghi chú 

Ngạch 1 1.286 1.352 1.418   Mỗi bậc nâng được 66 RM 

Ngạch 2 1.355 1.424 1.493   Mỗi bậc nâng được 69 RM 

Ngạch 3 1.427 1.499 1.571   Mỗi bậc nâng được 72 RM 

 

Cần chú ý rằng mỗi loại công chức đều có 3 hạng ngạch khác nhau Lương 

trung bình của công chức bằng 2,4 lần so với mức lương thấp nhất. Công chức 

được quyền hưởng chính sách tăng lương hàng năm dựa trên việc đánh giá kết quả 

thực thi công việc với 4 mức khác nhau. Cụ thể: 

Mức 1:  Kém/không hoàn thành, không được nâng lương; 

Mức 2: Hoàn thành, nâng 1 bậc  (theo chiều ngang) 

Mức 3: Hoàn thành tốt, nâng 1 bậc (theo chiều d c) 

Mức 4: Hoàn thành xuất sắc, nâng cả bậc và hạng ngạch (nâng kép) 

 Đến cải cách tiền lương năm 2002, Chính phủ Malaysia đã: 

Điều chỉnh cơ cấu thang lương và bảng lương từ 3 cấp xuống còn 2 cấp cho 

tất cả các ngạch; 

Thiết kế các thang bảng lương, mã số lương và mã máy tính cho tất cả các 

ngạch bổ sung;  

Điều chỉnh tất cả các thang lương, bảng lương có tính đến những thay đổi 

nêu trên và thiết kế các ngạch mới.   

Trước kia, hệ thống đáng giá tình hình thực hiện công việc được thiết kế với 

4 mức khác nhau, bây giờ giảm xuống còn 3 mức, đó là “không hoàn thành”, “hoàn 

thành” và “xuất sắc”. Mức “hoàn thành tốt” áp dụng từ khi thực hiện cải cách tiền 

lương năm 1992 đã bị loại bớt nhằm làm giảm mức độ phức tạp trong triển khai đánh 

giá. Như vậy, hiện nay chỉ có 2 cách nâng lương: (i) nâng bậc lương trong cùng 

ngạch (áp dụng cho những người được đánh giá ở mức “hoàn thành nhiệm vụ”) và 

(ii) nâng ngạch và bậc lương - áp dụng cho những công chức được đánh giá là “hoàn 

thành xuất sắc nhiệm vụ”; việc nâng lương này được quyết định bằng kết quả kiểm 

tra chứ không phải thông qua kết quả bầu hay bỏ phiếu. Đây là loại hình nâng lương 

theo thành tích với chỉ tiêu giới hạn từ 8-10% trong tổng số công chức. 

 2. Chính sách tiền lƣơng của công chức của Thái Lan 
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Phương châm chính được thể hiện trong  chính sách tiền lương của công 

chức Thái Lan là “trả lương đúng người, đúng việc và đúng năng lực”, đồng thời 

“trả lương như  nhau cho công việc làm như nhau”. 

Nguyên tắc quản lý đãi ngộ bao gồm: (i) công bằng trong nội bộ; (ii) bình 

đẳng với bên ngoài; (iii) bình đẳng trong nội bộ; và (iv) có khả năng chi trả (khả 

năng kinh tế của tổ chức). 

Để thực hiện phương châm trả lương nêu ở trên, Thái Lan thực hiện phân 

loại vị trí công việc theo (i) vị trí việc làm, (ii) cơ cấu phân loại tập trung, (iii) theo 

11 cấp bậc (11-cao nhất và 1-thấp nhất), (iv) 8 nhóm nghề nghiệp và (v) khoảng 

430 vị trí công việc khác nhau. 

Phân loại theo vị trí công việc dựa vào 4 tiêu chí nêu trên có thể được hiểu như 

sau. Vị trí công việc được mô tả theo cấu trúc hình tháp với 11 cấp bậc, bao gồm: 

Lãnh đạo/quản lý cấp cao (từ cấp 9-11); 

Quản lý bậc trung (từ cấp 8-9); 

Vị trí chuyên môn (từ cấp 6-7); 

Các vị trí khác (từ cấp 1-6).  

Cấp 11 là vị trí Tổng thư ký (công chức cao nhất), cấp 10 là Vụ/Cục trưởng, 

cấp 9 cho Trưởng ban, cấp 8 cho quản lý bậc trung, cấp 6 và 7 cho vị trí chuyên 

môn, cấp 5 cho vị trí mới tốt nghiệp trình độ Tiến sĩ, cấp 4 cho vị trí mới tốt nghiệp 

trình độ Thạc sĩ, cấp 3 cho vị trí mới tốt nghiệp trình độ Đại h c, cấp 2 và 1 cho vị 

trí mới tốt nghiệp trình độ trung cấp nghề. Đối với khu vực y tế, trường hợp mới tốt 

nghiệp (bác sĩ) được xếp ở cấp 4 (tương đương với trình độ Thạc sĩ). Lý do trường 

hợp này có thời gian theo h c và đào tạo ở trường Đại h c dài hơn và thuộc nhóm 

ngành nghề cần thiết cho xã hội. Ngoài ra, nhóm nghề thuộc lĩnh vực này sẽ được 

tăng thêm một cấp bậc nếu có bằng hoặc chứng chỉ về ngoại ngữ và công nghệ 

thông tin.  

Mức lương được xác định theo vị trí công việc, khóa h c, bằng cấp, chứng 

chỉ chuyên môn. Với mỗi loại đối tượng lại chia theo cấp bậc vị trí công việc. 

Điều chỉnh tăng lương được xác định theo (i) đánh giá năng lực một năm hai 

lần, (ii) điều chỉnh định kỳ cấu trúc lương và (iii) bổ nhiệm. 

Điều chỉnh tăng lương dựa trên năng lực được thực hiện hai lần trong một 

năm vào các ngày 01/4 và ngày 01/10. Có ba mức phân loại đánh giá công chức, cụ 

thể: (i) Hoàn thành xuất sắc, được tăng một bậc lương, (ii) Hoàn thành tốt, được 

tăng nửa bậc lương, (iii) Hoàn thành nhiệm vụ nhưng còn hạn chế về năng lực, 



131 

 

không được tăng bậc nào. Điều chỉnh tăng lương không vượt quá 6% quỹ tăng 

lương đã được phân bổ của bộ phận/đơn vị. 

3. Một số khuyến nghị về cải cách tiền lƣơng công chức ở Việt Nam từ 

việc nghiên cứu chính sách tiền lƣơng công chức của Malaysia và Thái Lan 

Qua nghiên cứu tiền lương công chức của Malaysia và Thái Lan, chúng tôi 

có một số khuyến nghị sau: 

Một là, cần sớm xây dựng, hoàn thiện và ban hành hệ thống tiền lương theo vị 

trí việc làm theo đúng tinh thần Nghị quyết 27-NQ/TW của  an chấp hành Trung 

ương khóa XII trên cơ sở tham khảo kinh nghiệm của các quốc gia trên thế giới. 

Hệ thống này nên được thiết kế theo hình chóp theo kinh nghiệm của Thái 

Lan, nghĩa là phân nhóm theo nhóm chức vụ/ vị trí việc làm. Mỗi nhóm chức vụ có 

thể chia thành 2 - 3 ngạch. 

Mức lương của các ngạch cần thiết kế sao cho đảm bảo các nguyên tắc: 

Đảm bảo sự công bằng bên trong (người làm công việc có mức độ phức tạp 

cao hơn, tính trách nhiệm cao hơn phải được trả lương cao hơn; …); 

Đảm bảo sự công bằng bên ngoài (tiền lương phải tiếp cận với mức lương 

cân bằng trên thị trường lao động Việt Nam, phấn đấu dần tiếp cận với mức tiền 

lương cân bằng trên thị trường lao động ASEAN). 

Hai là, trong hệ thống lương theo vị trí việc làm, vẫn cần thiết kế bảng lương 

cho từng vị trí việc làm. 

 Hai nước Malaysia và Thái Lan đều có hệ thống bảng lương cho từng vị trí 

việc làm. Hệ thống bảng lương này có tác động trong việc xét nâng lương cho công 

chức gắn với hiệu quả thực hiện công việc. Số bậc của bảng luwong được xác định 

dựa trên thời gian tối đa được giữ chức vụ theo từng loại chức vụ. Nên đánh giá 

hiệu quả thực hiện công việc theo 4 mức: Không hoàn thành, hoàn thành, hoàn 

thành tốt và hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ và xét nâng lương dựa trên 4 mức này. 

 Cần hoàn thiện các quy định về đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ với các 

tiêu chí đánh giá có thể đo được, không nên duy trì các tiêu chí đánh giá hiện nay. 

Ba là, vẫn cần xây dựng và hoàn thiện hệ thống phụ cấp lương. 

 Một số loại phụ cấp như phụ cấp thu hút, phụ cấp ưu đãi nghề cần được hoàn 

thiện. Có thể bổ sung phụ cấp công vụ cho cán bộ được luân chuyển và phụ cấp khác. 

 Bốn là, cần nghiên cứu tiếp tục tinh giản số đối tượng được hưởng lương từ 

ngân sách nhà nước để giảm gánh nặng ngân sách chi trả cho tiền lương, đồng thời 

thực hiện các biện pháp đồng bộ nhằm thu đúng, thu đủ thuế doanh nghiệp; thúc 
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đẩy phát triển kinh tế - xã hội, qua đó tăng thu ngân sách, tạo nguồn cho cải cách 

tiền lương. 
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CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG CÔNG CHỨC CỦA MỘT SỐ NƢỚC 

 TRÊN THẾ GIỚI VÀ BÀI HỌC KINH NGHIỆM CHO VIỆT NAM 

                 TS. Vũ Hồng Phong62; TS. Nguyễn Kim Chi63 

Tóm tắt: Ở Việt Nam, sau 20 năm thực hiện cải cách tiền lương, chính sách 

tiền lương hiện hành còn bộc lộ nhiều hạn chế, bất cập như: tốc độ điều chỉnh 

chưa bù được trượt giá, bảo đảm tiền lương thực tế chậm dần; hệ thống tiền lương 

phụ thuộc nhiều vào thâm niên và bằng cấp, chưa phản ánh đ ng mức độ phức tạp 

của từng vị trí việc làm và hiệu quả làm việc của công chức, tiền lương chưa có tác 

động nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức và không gắn nhiều với cải 

cách hành chính. Vì vậy, việc cải tổ chính sách lương công chức là một yêu cầu tất 

yếu để th c đẩy sự phát triển kinh tế xã hội của đất nước trong thời gian tới. Để 

xây dựng được chính sách tiền lương cho công chức phù hợp cho từng giai đoạn 

phát triển, việc nghiên cứu học hỏi kinh nghiệm của các nước trên thế giới là rất 

cần thiết, gi p Việt Nam khắc phục được những hạn chế của chính sách tiền lương 

giai đoạn trước và học hỏi được nhiều phương pháp, cách thức trả tiên tiến phù 

hợp trong thời gian tới. Trong phạm vi bài viết, nhóm tác giả nghiên cứu chính 

sách tiền lương công chức của Hàn Quốc, Trung Quốc và Singgapore và r t ra bài 

học kinh nghiệm cho Việt Nam. 

Từ khóa: Công chức; Tiền lương; Việt Nam. 

1. Chính sách tiền lƣơng công chức Hàn Quốc 

Chính sách tiền lương Hàn Quốc được ban hành lần đầu vào năm 1949 và là 

một nội dung quan tr ng của Luật công chức nhà nước. Đến nay, chính sách tiền 

lương đã qua nhiều lần sửa đổi và hiện nay áp dụng hệ thống chính sách lương 

được cải cách từ năm 2000 đến nay. Dưới đây là hệ thống chính sách lương của 

Hàn Quốc qua các lần cải cách (Sơ đồ 1). 

Lương công chức Hàn Quốc bao gồm lương cơ bản, phụ cấp và phúc lợi. 

Lương cơ bản là tiền lương thường xuyên được chi trả dựa trên cấp bậc và bậc 

lương mà được phân loại theo mức độ trách nhiệm và mức độ khó khăn của từng vị 

trí công tác cũng như thâm niên công tác. Lương cơ bản chiếm khoảng một nửa số 

tiền lương hàng tháng của công chức, tùy thuộc vào cấp bậc của công chức. Có 

mười hai bậc lương cơ bản phân loại theo danh mục công tác bao gồm hành chính, 

an ninh, nghiên cứu, kỹ thuật, cảnh sát, cứu hoả, hiến pháp, giáo viên trung h c, 

giáo sư đại h c, quân đội, lao động và lao động đặc biệt. Lương cơ bản được xác 

                                           
62

 Trưởng bộ môn Quản trị nhân lực, Trường Đại h c Lao động – Xã hội. 
63

 Giảng viên, Trường Đại h c Khoa h c Xã hội và Nhân văn. 
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định căn cứ vào khả năng chi trả lương từ ngân sách chính phủ, chi phí sinh hoạt, 

mức lương tương ứng ở những ngành, lĩnh vực khác nhau và căn cứ vào một số 

khía cạnh xã hội như quan hệ giữa lao động và nhà quản lý, vai trò của chính phủ… 

Chính sách tiền lương của hệ thống công chức Hàn Quốc 

1948-1969 -  an hành Luật công chức nhà nước (1949) 

-  an hành Quyết định của Tổng thống về Thù lao công chức (1949) 

-  an hành Quyết định của Tổng thống về Trợ cấp công chức (1962) 

   

1970-1999 - Chuyển từ 5 cấp bậc công chức lên 9 cấp bậc (1981) 

-  an hành Hệ thống tiền lương hàng năm (1999) 

-  an hành Hệ thống tiền lương trên cơ sở hiệu quả công 

tác (1999) 

   

Từ 2000 

đến nay 

-  an hành Hệ thống công chức cao cấp 

(6/2006) 

- Đơn giản hoá các loại trợ cấp, từ 32 còn 30 

(1/2011) 

Sơ đồ 1. Lịch sử chính sách tiền lƣơng Hàn Quốc 

Phụ cấp là phần phụ thêm vào lương được chi trả theo vị trí và điều kiện sinh 

hoạt của từng công chức. Có 30 loại phụ cấp khác nhau: (i) tiền thưởng, phụ cấp 

lương (phụ cấp chuyên cần hay hoàn thành xuất sắc công việc), (ii) phụ cấp hỗ trợ 

gia đình (phụ cấp gia đình, trợ cấp giáo dục cho người phụ thuộc, phụ cấp nhà ở, 

trợ cấp cho cha mẹ), (iii) phụ cấp cho nơi làm việc đặc biệt (ở hải đảo, vùng sâu, 

vùng xa, ở nước ngoài), (iv) phụ cấp cho loại hình công việc đặc biệt (công việc 

khó khăn, nguy hiểm, nhiệm vụ đặc biệt hoặc thay thế tạm thời cho một công chức 

khác) và (v) phụ cấp làm thêm (làm thêm giờ, làm việc đêm, làm việc trong kỳ 

nghỉ, và quản lý tăng cường). 

Phúc lợi được chi trả cho công chức bao gồm ba loại chính. Thứ nhất là phúc 

lợi chung, bao gồm phúc lợi cho người phụ thuộc, bảo hiểm hưu trí, bảo hiểm thất 

nghiệp, bảo hiểm y tế và trợ cấp tàn tật. Thứ hai là phúc lợi chi trả ngoài công vụ, 

bao gồm trợ cấp ốm đau, nghỉ phép, phục vụ quân đội. Thứ ba là phúc lợi khác như 

bồi hoàn chi phí h c và các chương trình chăm sóc sức khỏe, chi trả cho các bữa ăn. 

Hệ thống chi trả lương công chức dựa trên hiệu quả lao động bao gồm chính 

sách chi trả lương hàng năm, trong đó lương được chi trả ở những mức khác nhau 

trong cùng một bậc công chức, phụ thuộc vào hiệu quả công việc của từng công 
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chức. Phần lớn các cơ quan sử dụng kết quả đánh giá hiệu quả công việc để xác 

định mức thăng tiến và mức thưởng hoàn thành công việc. Hiệu quả thực hiện công 

việc sẽ được đánh giá dựa trên ba chỉ tiêu quan tr ng: 

(i) Kết quả thực hiện công việc (tỉ tr ng 60%): chất lượng và khối lượng công 

việc được thực hiện, thời gian hoàn thành công việc và mức độ cải tiến qui trình 

làm việc. 

(ii) Khả năng của từng công chức (tỉ tr ng 30%): sự hiểu biết về công nghệ 

thông tin, mức độ thạo việc, khả năng đánh giá, lập kế hoạch, bằng cấp chuyên 

ngành và khả năng thông thạo ngoại ngữ. 

(iii) Thái độ làm việc (tỉ tr ng 10%): đi làm đúng giờ, đầy đủ, kỷ luật, và tận 

tụy với quần chúng. 

Bảng 1. Cơ cấu hệ thống trả lƣơng theo hiệu quả công việc 

Hệ thống tăng lương hàng năm Hệ thống thưởng hoàn thành 

công việc 

 Dựa trên hệ thống lương hàng năm 

 Áp dụng đối với Vụ trưởng/Cục trưởng và cấp 

cao hơn trong từng  ộ ngành 

 Dựa trên 4 nhóm mức lương xác định theo kết 

quả đánh giá hiệu suấtcông việc cũng như trên cơ 

sở quản lý theo mục tiêu. Mức lương tăng thêm 

chính là phần thay đổi trong hiệu suất công việc. 

Phần lương tăng thêm này được bổ sung vào 

lương cố định của năm tiếp theo: (i) Thực hiện 

xuất sắc công việc (10% cao nhất) = 8% mức 

thực hiện chuẩn ở từng cấp bậc; (ii) Thực hiện tốt 

công việc (11-40%) = 5%; (iii) Thực hiện trung 

bình (41-90%) = 3%; và (iv) Không đạt = 0% 

 Hàng năm, công chức của các  ộ ngành được 

phép đánh giá hiệu quả công việc của Cục 

trưởng/Vụ trưởng và các cấp cao hơn trong  ộ 

ngành đó. 

 Áp dụng cho các vị trí phụ 

trách bộ phận (bậc 3 và 4) và 

cấp thấp hơn. 

 Được chi trả một lần 

 Có 4 mức thưởng: (i) thực 

hiện xuất sắc công việc (10% 

cao nhất) = 110% mức lương 

tiểu chuẩn; (ii) thực hiện tốt 

công việc (11-40%) = 80%; 

(iv) thực hiện trung bình (41–

90%) = 40%; và (v) không đạt 

(dưới 91%) = 0%. 

 Hàng năm (từ tháng 1 đến 

tháng 2), các giám sát viên 

thẩm định hiệu quả công việc 

của từng công chức. 

Hệ thống chi trả lương này được áp dụng cho toàn bộ công chức ở chính 

quyền trung ương và được phân chia thành hai hệ thống nhỏ hơn áp dụng cho nhóm 

công chức cấp cao (hệ thống tăng lương hàng năm) và nhóm công chức hành chính 
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ở cấp bậc trung bình (bậc 3 hoặc 4) trở xuống (hệ thống thưởng hoàn thành công 

việc) (xem  ảng 1).  

Đối với công chức cấp cao, từ tháng 1/2006, những công chức có bậc từ 1 

đến 3 sẽ được xếp vào nhóm công chức cấp cao và sẽ chịu sự điều chỉnh của hệ 

thống tính lương theo hiệu suất công việc. Cụ thể, lương hàng năm của công chức 

cấp cao sẽ được tính dựa trên kết quả tổng hợp ba loại lương: lương cơ bản, lương 

căn cứ vào hiệu suất công việc (lương tăng thêm) và các loại phụ cấp, phúc lợi 

khác.  

Để có được sự linh hoạt trong đánh giá hiệu suất công việc, hệ thống đánh 

giá được phân thành 4 loại: (i) Xuất sắc, (ii) Tốt, (iii)  ình thường, và (iv) Không 

đạt. Dựa trên cách phân loại này, lương tăng thêm đối với Vụ trưởng/Cục trưởng và 

các cấp hơn trong  ộ (ở Hàn Quốc,  ộ trưởng và Thứ trưởng được chỉ định theo hệ 

thống chính trị, do vậy bậc cao nhất là bậc 1, tương ứng với trợ lý  ộ trưởng) được 

xác định bởi lương cơ bản nhân với hệ số lương tăng thêm hoàn thành công việc 

(xem  ảng 2).  

Bảng 2. Hệ số lƣơng tăng thêm hàng năm đối với công chức cấp cao 

Loại đánh giá Xuất sắc Tốt Bình thƣờng Không đạt 

Phạm vi chi trả 20% cao nhất 30% 40% 10% thấp nhất 

Hệ số lương tăng 

thêm 

15% 10% 6% 0% 

(Nguồn: Bộ  n ninh và hành chính công Hàn Quốc – 2009) 

Trong khi đó, tiền thưởng hoàn thành công việc cho các vị trí phụ trách bộ 

phận và các bậc công chức thấp hơn được chia thành 4 mức khác nhau với các hệ 

số thưởng hoàn thành công việc khác nhau (xem  ảng3).Mức tiền thưởng hoàn 

thành công việc được chi trả một lần, và có giá trị từ 90% đến 230% mức lương cơ 

bản của năm đó. 

Bảng 3. Mức thƣởng hoàn thành công việc đối với các công chức khác 

Loại đánh giá Xuất sắc Tốt Bình thƣờng Không đạt 

Phạm vi chi trả 20% cao 

nhất 

20-50% 20-50% 10% thấp nhất 

Hệ số thưởng 

hoàn thành công 

việc 

230% 

hoặc thấp 

hơn 

160% 90% 0% 

(Nguồn: Bộ  n ninh và hành chính công Hàn Quốc - 2009) 
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Mức lương xác định dựa vào hiệu suất công việc được gia tăng trong những 

năm gần đây. Đến năm 2009, mức lương này đối với công chức ở cấp bậc trung 

bình có giá trị tương ứng với 4% mức lương hàng tháng và đối với công chức cao 

cấp đạt 8.5%. 

2. Chính sách tiền lƣơng công chức Trung Quốc 

Cải cách chính sách lương trong hệ thống công chức Trung Quốc 

Hiện nay, Trung Quốc duy trì một hệ thống chuẩn về xếp hạng công chức. 

Công chức Trung Quốc được chia thành 27 cấp bậc khác nhau trong đó Thủ tướng 

Chính phủ và các lãnh đạo nhà nước xếp hạng từ 1 đến 3 và nhân viên văn phòng 

xếp hạng từ 25 đến 27. Trong mỗi cấp bậc cũng có các mức độ khác nhau được xếp 

theo thứ tự từ 1 đến 14 để phản ánh thâm niên và hiệu quả thực hiện công việc của 

mỗi công chức. Đây chính là cơ sở quan tr ng để nhà nước và cơ quan sử dụng lao 

động trong khu vực công tiến hành trả lương cho công chức. 

Về cơ cấu tiền lương, công chức Trung Quốc được hưởng lương theo vị trí 

công việc mà h  đảm nhận và thứ hạng trong bảng phân loại công chức. Tiền lương 

h  nhận được bao gồm bốn phần: lương theo vị trí, lương theo cấp bậc, lương cơ 

bản và lương theo thâm niên. Trong đó lương theo vị trí và cấp bậc là hai thành 

phần quan tr ng hơn trong khi hai thành phần còn lại là theo quy định và tự nhiên. 

Ngoài ra, cán bộ công chức được hưởng nhiều lợi ích khác như dịch vụ y tế miễn 

phí, được hưởng lương trong thời gian nghỉ ốm đau, thai sản, và các dịp nghỉ lễ, 

được hưởng phúc lợi xã hội, trợ cấp và được thanh toán các khoản bồi thường khác. 

Để khuyến khích công chức làm việc hiệu quả, Chính phủ Trung Quốc ban hành 

kèm theo chế độ tiền lương là các quy định thưởng, phạt rõ ràng. Sự khích lệ về cơ 

hội thăng tiến được dựa trên việc đánh giá công chức hàng năm, những thành tích 

và phần thưởng mà h  đạt được sau mỗi kỳ kiểm tra.  

Dưới áp lực của việc tăng lương và giảm khoảng cách giàu nghèo giữa các 

vùng, cùng với sự ra đời của Luật công chức năm 2006, Trung Quốc tiến hành cải 

cách tiền lương công chức lần 2 (năm 2006). Theo đó, Hệ thống lương mới được áp 

dụng từ năm 2006 đến nay đã đơn giản hóa cơ chế trả lương bằng cách bãi bỏ 

lương cơ bản và lương thâm niên, đồng thời kết hợp lương theo vị trí và lương cơ 

bản. Kể từ cuộc cải cách năm 2006, tiền lương công chức bao gồm lương cơ bản, 

phụ cấp, trợ cấp và tiền thưởng. Đây là lần đầu tiên, các khoản phụ cấp (cụ thể là 

phụ cấp địa phương bổ sung, phụ cấp khó khăn và vùng sâu vùng xa, phụ cấp chức 

vụ, và những phụ cấp khác) và các khoản trợ cấp (bao gồm hỗ trợ nhà ở và chăm 

sóc y tế, hỗ trợ chi phí và phương tiện đi lại phục vụ công việc) đã được chính thức 
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hóa như một nguồn thu nhập cho cán bộ công chức. Nhìn chung, công chức, viên 

chức làm việc ở các vùng ngh o hơn được hưởng phụ cấp và trợ cấp cao hơn để bù 

đắp cho vấn đề chênh lệch thu nhập. Ngoài ra, công chức được xếp loại xuất sắc 

hoặc loại giỏi trong đánh giá định kỳ được hưởng tiền thưởng cuối năm.  

Những nỗ lực trong chính sách cải cách tiền lương của Trung Quốc từ trước 

đến nay đã cải thiện thu nhập cho công chức một phần đáng kể. Nhiều nghiên cứu 

đã chỉ ra rằng, mặc dù lương bình quân của công chức thấp hơn các khu vực kinh tế 

khác nhưng ngoài tiền lương, công chức nhà nước còn nhận được nhiều khoản 

„phúc lợi ẩn‟ và trợ cấp khác dưới nhiều hình thức như phúc lợi trực tiếp bằng hiện 

vật, phúc lợi gián tiếp bằng hiện vật, phúc lợi và trợ cấp bằng tiền và tiêu dùng liên 

quan đến chức vụ. Do đó, mặc dù lương bình quân của công chức Trung Quốc thấp 

hơn lương ở một số khu vực khác như tài chính-ngân hàng, viễn thông, điện tử… 

thậm chí so với lương bình quân của toàn xã hội, nhưng tính trên phương diện tổng 

thu nhập thì lại tương đối cân bằng, thậm chí tổng thu nhập của công chức còn cao 

hơn nhiều khu vực kinh tế khác. Vì vậy, mặc dù so với khu vực tư nhân, mức lương 

cùng với các khoản hỗ trợ khác cho lao động trong khu vực công vẫn chưa đủ hấp 

dẫn để thu hút nhân tài, nhưng Trung Quốc vẫn giữ chân và thu hút được công chức 

giỏi làm việc trong khu vực nhà nước.  

3. Chính sách tiền lƣơng công chức Singapore 

Hệ thống tiền lương của Singapore chi ra thành hai bộ phận là lương của 

chính khách ( ộ trưởng trở lên) và lương của công chức chuyên môn. 

 * Lương của chính khách 

 Singapore cho rằng hệ thống tiền lương muốn khuyến khích được nhân tài, 

phát triển nền công vụ thì trước hết cần đãi ngộ tốt nhân tài, nhằm thu hút nhân tài 

vào làm việc trong nền công vụ, đặc biệt những vị trí lãnh đạo đất nước. Do đó, 

lương của chính khách Singapore được ấn định rất cao (cao hơn lương chính khách 

của phát triển hàng đầu trên thế giới như Mỹ và các nước Châu âu). Cụ thể, lương 

của các thành viên nội các Singapore được cố định ở mức ngang bằng 2/3 mức thu 

nhập của bốn người được trả lương cao nhất trong 6 lĩnh vực gồm: ngân hàng, kế 

toán, kỹ thuật, luật pháp, sản xuất và tập đoàn đa quốc gia (Lương của Tổng thống 

Singgapore hiện nay là 1,54 triệu SGD/năm; Lương của Thủ tướng: 2,2 triệu 

SGD/năm trong khi các thành viên nội các sẽ nhận số lương bằng một nửa của Thủ 

tướng). Các bộ trưởng Singapore vẫn luôn nằm trong số những chính trị gia được 

trả lương cao nhất thế giới (Lương các  ộ trưởng: 1,1 triệu SGD/năm). Chính phủ 

xác định mức lương cho các quan chức dựa trên lương của các giám đốc điều hành 



139 

 

và những đối tượng có thu nhập cao nhất khác của Singapore. Theo Thủ tướng 

Singapore, các bộ trưởng cần được trả lương đúng với chất xám của h  để 

Singapore có một đội ngũ lãnh đạo trung thực, tài năng, tận tâm phục vụ đất nước 

lâu dài.  

Mặc dù năm 2008 Singgapore đã thực hiện cắt giảm tiền lương của công 

chức cấp cao nhưng mức lương trả cho công chức, viên chức, quan chức từ cấp cao 

như Thủ tướng tới người bình thường, thậm chí là những người làm công việc bảo 

mẫu đều đủ sống theo mức sống chung của xã hội Singapore. Ngoài ra, thu nhập 

của công chức hành chính còn có thể chu cấp cho gia đình và bảo đảm cho con cái 

h c hành.  

* Lương của công chức 

Công chức Singapore sẽ được trả một mức lương cạnh tranh theo cơ chế thị 

trường, thậm chí có thể so sánh với người lao động có cùng khả năng và trách nhiệm 

làm việc ở khu vực tư nhân. Chính sách này là thực sự cần thiết để thu hút và giữ 

chân nhân tài của quốc gia ở khu vực công, biến Singapore trở thành một trong 

những nước có nền hành chính tốt nhất thế giới. Trong đó, cán bộ, chiến sỹ làm việc 

trong lực lượng an ninh (công an, quân đội) và cán bộ làm việc  trong  ộ ngoại giao 

được hưởng mức lương cao hơn so mới công chức ở các bộ khác khoảng 40% bởi 

Singapore cho rằng lực lượng an ninh phải luyện tập gian khổ, phải chiến đấu nguy 

hiểm, có thể hy sinh bất kỳ lúc nào nên cần có chính sách đãi ngộ cao hơn còn cán bộ 

ngoại giao được coi là bộ phận có sứ mệnh bảo vệ quyền lợi quốc gia trong thời bình 

nên cũng cần được đãi ngộ cao hơn so với cán bộ làm việc ở các bộ khác. 

Về cơ cấu, hệ thống lương của công chức bao gồm hai thành phần là lương 

cố định được trả hàng năm không bao gồm bảo hiểm xã hội và tiền lương biến đổi 

hàng năm, phụ thuộc vào tình hình hoạt động kinh tế cụ thể của quốc gia trong năm 

đó. Ngoài ra, nếu tăng trưởng kinh tế của quốc gia trong năm đó vượt quá mức 

được dự báo, chế độ thưởng một lần hoặc thưởng đặc biệt sẽ được áp dụng. Điểm 

đáng chú ý trong quy định này là tiền lương của công chức hành chính được điều 

chỉnh tương đương với khu vực tư nhân. Chính phủ Singaporecho rằng cấu trúc trả 

lương cao này sẽ loại bỏ tham nhũng ở cả lĩnh vực chính trị cũng như hành chính, 

thu hút được nhân tài và tạo động cơ cho công chức tận tâm cống hiến cho khu vực 

nhà nước. 

Ngoài thu nhập chính từ lương, công chức Singapore còn có một khoản thu 

nhập đáng kể từ việc khen thưởng dựa trên thành tích cá nhân. Những công chức có 

khả năng, thành tích cao không chỉ được nhận lương cao mà còn được thưởng cao. 
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Điều này đã tạo động lực cho h  phấn đấu vươn cao hơn và nhanh hơn trong sự 

nghiệp. 

Để thực hiện cơ chế tiền lương và tiền thưởng một cách minh bạch, công 

bằng và có hiệu quả, Chính phủ Singapore đã xây dựng Hệ thống Luật giám sát rõ 

ràng và Hệ thống đánh giá công chức hiệu quả, thực chất. Trong đó, Chính phủ 

Singapore đã sử dụng hệ thống đánh giá công chức để đánh giá năng lực, hiệu quả 

công việc cũng như đánh giá về sự thăng tiến của công chức. Hệ thống này bao 

gồm hai thành phần: Hệ thống báo cáo và hệ thống xếp hạng thực hiện. Hệ thống 

báo cáo là các báo cáo được thực hiện thường niên bao gồm 3 phần: (i) Một bảng 

phân công công việc cho phép cán bộ báo cáo và cấp dưới thảo luận và thống nhất 

phân công công việc cũng như kế hoạch đào tạo cho năm tới, đồng thời xác định 

các mốc thời gian quan tr ng để tiến hành đánh giá công việc định kỳ; (ii) Một báo 

cáo mở ghi lại các quan điểm của cán bộ báo cáo và cấp dưới của mình về những 

thành tựu và tiến bộ đạt được của cấp dưới trong thời gian được đánh giá. Đây là 

một công cụ quan tr ng trong việc tư vấn cho nhân viên nhằm cải thiện công việc 

của h  theo hướng hiệu quả nhất; (iii) Một báo cáo kín về quá trình phát triển để 

đánh giá thành tích tổng quát của nhân viên, những nét tiêu biểu, và đề xuất hướng 

đào tạo phù hợp để h  có cơ hội phát huy khả năng của mình. Hệ thống xếp hạng 

thực hiện là một hệ thống báo cáo cá nhân thường niên.Hệ thống này được sử dụng 

để giải quyết sự khác biệt trong tiêu chuẩn cũng như cách đánh giá giữa những 

người giám sát. Nó bao gồm các yếu tố như chất lượng công việc, sản lượng,khả 

năng tổ chức, kiến thức và khả năng áp dụng, khả năng chịu áp lực, khả năng làm 

việc theo nhóm vàý thức trách nhiệm. Hệ thống này sẽ xếp hạng các cán bộ dựa 

trên đánh giá của h  về vị trí tương đối của các nhân viên với nhau theo thứ tự giảm 

dần về hiệu suất thực hiện công việc. 

Về cơ chế quản lý tiền lương, Singgapore thực hiện cơ chế quản lý ngân 

sách bằng việc phân quyền tự chủ tài chính đến tận cấp vụ của các bộ. Nhờ đó, thủ 

trưởng các cơ quan luôn có ý thức tiết kiệm các khoản chi, làm tăng nguồn thu từ 

ngân sách để có thể trả lương, thưởng tăng thêm cho công chức tỏng đơn vị. 

Tóm lại, vấn đề tiền lương công chức luôn được Chính phủ Singapore quan 

tâm hàng đầu và cải tổ một cách linh hoạt tương ứng với từng thời kỳ phát triển của 

nền kinh tế. Ngoài việc tạo ra động cơ thúc đẩy công chức tận tâm cống hiến cho 

lĩnh vực công, chính sách đãi ngộ công chức thỏa đáng và hấp dẫn còn giúp chính 

phủ Singapore níu chân người lao động và thu hút nhân tài phục vụ trong khu vực 
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nhà nước. Nhờ đó Singapore đã tạo ra một nền hành chính lành mạnh và hiệu quả, 

thúc đẩy kinh tế phát triển nhanh, mạnh, xứng tầm là một “con hổ” của Châu Á. 

4. Bài học kinh nghiệm cho cải cách tiền lƣơng công chức ở Việt Nam. 

Trên cơ sở nghiên cứu chính sách tiền lương công chức của một số nước trên 

thế giới (Chính sách tiền lương công chức Hàn Quốc, Trung Quốc, Singgapore), nhóm 

tác giả rút ra một số kinh nghiệm cho cải cách tiền lương công chức Việt Nam trong 

thời gian tới như sau: 

 (1) Lương phải gắn kết với vị trí và việc làm của cán bộ, công chức, việc xếp 

lương và thanh toán phải thực hiện theo năng lực và theo tính chất cụ thể của công 

việc, không nhất thiết phụ thuộc vào số năm công tác. 

Đây là một kinh nghiệm quan tr ng cho các nghiên cứu về chính sách tiền 

lương mới để giới thiệu và ứng dụng vào Việt Nam trong tương lai. Xếp lương căn 

cứ vào năng lực và theo tính chất cụ thể của công viêc sẽ tăng cường đáng kể hiệu 

suất và hiệu quả của bộ máy hành chính. Đối với việc xếp lương theo tính chất cụ 

thể của công việc, vấn đề quan tr ng và mang tính quyết định là phải lập được các 

chuẩn, các yêu cầu và tiêu chí cho các vị trí việc làm.  

(2) Thực hiện điều chỉnh mức lương khởi điểm và thực hiện trả lương theo vị 

trí việc làm. 

Thực hiện việc điều chỉnh mức lương khởi điểm cho công chức thông qua 

việc điều chỉnh mức lương tối thiểu. Mức lương tối thiểu cần được xác định dựa 

trên quan hệ cung cầu lao động và cần được chi trả theo cơ chế thị trường, đảm bảo 

tính tương đối trong mối tương quan với khu vực tư nhân. Điều này được hiểu mức 

lương tối thiểu phải gắn liền với những nhu cầu thiết yếu và đảm bảo được mức 

sống tối thiểu của người lao động và gia đình h . Đồng thời dựa trên đặc thù về 

từng loại hình công việc, điều kiện làm việc và tầm quan tr ng của các ngành nghề 

trong sự phát triển kinh tế xã hội của đất nước để xác định mức lương khởi điểm 

phù hợp cho từng nhóm đối tượng khác nhau trong xã hội. Ngoài ra mức lương 

khởi điểm cho các đối tượng khác nhau ở từng thời điểm khác nhau cần được điều 

chỉnh theo tỷ lệ lạm phát thực tế của nền kinh tế để đảm bảo cho việc bù trượt giá 

cũng như đảm bảo nhu cầu tối thiểu của người lao động. 

Hiện nay, Việt Nam áp dụng mức lương cơ sở làm căn cứ để tính lương cho 

công chức theo các ngạch bậc, việc này chưa phản ánh đúng mức lương theo mức 

độ phức tạp của từng vị trí công việc. Do đó, thời gian tới việc xác định tiền lương 

tối thiểu (hiện nay khu vực công g i là tiền lương cơ sở) nên dung để xác định mức 

lương khởi điểm cho công chức (hay mức lương thấp nhất của công chức) còn các 
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mức lương khác cần xác định mức lương theo vị trí việc làm, trên cơ sở đánh giá 

giá trị, mức độ phức tạp và tầm quan tr ng của từng vị trí việc làm trong hệ thống 

công vụ để trả lương cho công chức. 

 (3) Đối mặt với sự cạnh tranh dữ dội trong thị trường lao động từ khu vực 

tư nhân, để có thể thu hút và giữ chân nhân tài và những người trình độ cao, khu 

vực công cần nghiên cứu và xác định mức lương trả cho công chức tương quan với 

mức lương trên thị trường.  

Trong nền kinh tế thị trường, các nước đều đã phải dựa vào những nghiên 

cứu về tiền lương và tiền công của khu vực tư nhân để thực hiện các đợt cải cách và 

điều chỉnh tiền lương công lập của mình. Đồng thời, ngoài các khoản tiền lương cơ 

bản, các nước được nghiên cứu ở trên đều ban hành k m theo nhiều loại phụ cấp, 

trợ cấp và các chế độ phúc lợi xã hội khác. Đây có thể coi là là lợi thế và sức mạnh 

quan tr ng của khu vực công để cạnh tranh với khu vực tư nhân, là các động lực và 

những ưu đãi quan tr ng cho công chức để h  ở lại và phấn đấu trong nền công vụ, 

và thu hút, giữ chân người có tài và có trình độ.  

(4) Tiền lương trong khu vực công gắn chặt với kết quả đánh giá xếp loại 

công chức và tăng tương, thăng tiến sẽ thực hiện trên cơ sở đánh giá hiệu quả của 

công chức.  

Đây là những vấn đề quan tr ng đóng góp trực tiếp vào việc tăng cường hiệu 

suất và hiệu quả hoạt động của bộ máy hành chính. Tiền lương của công chức phải 

được xác định trên cơ sở hiệu quả làm việc của công chức. Tiền lương trả theo hiệu 

quả làm việc là động lực và sự khuyến khích quan tr ng cho từng công chức để h  

phát triển không ngừng bản thân mình về các mặt kiến thức, kĩ năng và khả năng và 

có sự nỗ lực không ngừng trong thực hiện nhiệm vụ.  

 (5) Các chính sách công cần quan tâm một cách nghiêm t c đến kiến thức, 

kĩ năng và khả năng của cán bộ, công chức. 

Trong hệ thống tiền lương của khu vực công (bao gồm xếp lương, thanh toán 

lương và các cơ chế tăng lương, thưởng) của các nước khác, trình độ h c thuật và 

trình độ chuyên môn luôn được quan tâm để tạo môi trường h c hỏi cho cán bộ, công 

chức. Hàng năm, cán bộ công chức phải có kế hoạch tăng cường hiệu quả hoạt động 

và phát triển cá nhân, bao gồm việc tham dự vào các khóa đào tạo, bồi dưỡng để cải 

thiện kiến thức, kĩ năng và khả năng của bản thân. Trong nền kinh tế tri thức, mối 

quan hệ giữa tiền lương, các khoản phúc lợi và thu nhập ngoài lương với mức độ 

chuyên môn của cán bộ, công chức có nhiều ý nghĩa trong việc thu thút và giữ chân 

cá nhân có chất lượng tốt để làm cán bộ, công chức phục vụ nền công vụ.  
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(6) Gắn tiền lương, tiền thưởng của cán bộ, công chức với tăng trưởng kinh tế. 

 Kinh nghiệm của các nước trên, đặc biệt là Singgapore đã gắn lương và 

chính sách tăng lương cho công chức theo tốc độ tăng trưởng kinh tế. Điều này, sẽ 

kích thích công chức ở tất cả các cấp nỗ lực thực hiện tốt công việc, góp phần vào 

tăng trưởng, phát triển kinh tế như trường hợp của Singgapore (Tiền lương và 

thưởng của công chức Singgapore phụ thuộc vào tình hình phát triển kinh tế đất 

nước, nếu tốc độ tăng trưởng kinh tế vượt so với dự báo thì tất cả công chức đều 

được thưởng năm 1 lần hoặc thưởng, đây là sự thừa nhận mức độ đóng góp của 

công chức vào phát triển kinh tế). 
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CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG CHO NGƢỜI LAO ĐỘNG TRONG  

KHU VỰC HÀNH CHÍNH CÔNG Ở VIỆT NAM: THỰC TRẠNG VÀ GIẢI PHÁP 

   TS. Phƣơng Hữu Từng64, ThS. Nguyễn Tiến Thành65, ThS. Đoàn Văn Sơn66 

Tóm tắt: Chính sách tiền lương là một hệ thống đặc biệt quan trọng, quan 

hệ chặt chẽ với các chính sách khác trong hệ thống chính sách kinh tế-xã hội, liên 

quan trực tiếp đến các cân đối kinh tế vỹ mô, thị trường lao động và đời sống người 

hưởng lương. Tiền lương khu vực công chức từng bước được cải thiện, góp phần 

nâng cao đời sống của những người hưởng lương. Tuy nhiên, đến nay vấn đề tiền 

lương trong khu vực công vẫn có nhiều vướng mắc. Cụ thể, thiết kế hệ thống thang, 

bảng lương chưa phù hợp với vị trí việc làm, chức vụ, chức danh. Tiền lương chưa 

phải là thu nhập chính của cán bộ công chức, còn mang tính bình quân, cào bằng, 

chưa tạo được động lực để nâng cao hiệu quả làm việc. Có quá nhiều phụ cấp, đôi 

khi xảy ra trường hợp lương thì thấp, trợ cấp thì nhiều, dẫn đến sự méo mó trong 

quan hệ tiền lương hiện nay. Bài viết nghiên cứu nhằm tìm hiểu thực trạng và đề 

xuất một số giải pháp nhằm cải cách chính sách tiền lương cho người lao động khu 

vực hành chính công ở Việt Nam hiện nay. 

Từ khóa: Cán bộ, công chức; Chính sách tiền lương; Khu vực công. 

1. Một số khái niệm cơ bản 

- Khái niệm tiền lương:  

Theo giáo trình Tiền lương - Tiền công của tác giả Nguyễn Tiệp (2014): Tiền 

lương là giá cả sức lao động, được hình thành trên cơ sở thỏa thuận giữa người lao 

động và người sử dụng lao động, chịu tác động của quy luật cung cầu về sức lao 

động trên thị trường lao động và phù hợp với quy định hiện hành của pháp luật. 

Theo Tổ chức lao động quốc tế (ILO), năm 2012 thì tiền lương là số tiền mà 

người sử dụng lao động trả cho người lao động theo một số lượng nhất định mà 

không căn cứ vào số giờ làm việc thực tế, thường được trả theo tháng hoặc nửa tháng. 

Trong khuôn khổ bài báo này, tác giả tiếp cận tiền lương là một công cụ 

chính sách kinh tế vĩ mô của nhà nước và được hiểu như sau: Tiền lương là công cụ 

chính sách kinh tế vĩ mô của nhà nước, được hình thành trên cơ sở thoả thuận giữa 

                                           
64

 Giảng viên Khoa Quản trị nguồn nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
65

 Giảng viên Khoa Quản trị Văn phòng, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
66

 Giảng viên Khoa Chính trị, Trung tâm Giáo dục Quốc phòng và An ninh, Trường Đại h c Sư phạm Hà Nội 2. 
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người sử dụng lao động và người lao động căn cứ vào số lượng, chất lượng công 

việc hoặc sản phẩm mà người lao động tạo ra đảm bảo hợp pháp, hợp lý và hiệu 

quả cao. 

- Khái niệm chính sách tiền lương cho khu vực hành chính công: 

Hiện nay, chưa có khái niệm cụ thể về chính sách tiền lương cho khu vực 

hành chính công, tuy nhiên tác giả phân tích các quan điểm của Đảng, Nhà nước về 

chính sách tiền lương ở Việt Nam. 

Chính sách tiền lương là một bộ phận quan tr ng của hệ thống chính sách 

kinh tế - xã hội, liên quan trực tiếp đến các cân đối lớn của nền kinh tế, thị trường 

lao động và đời sống người hưởng lương, góp phần xây dựng hệ thống chính trị 

tinh g n, trong sạch, hoạt động hiệu lực, hiệu quả. 

Luật cán bộ, công chức năm 2008 khẳng định “cán bộ, công chức nhà nước 

bảo đảm tiền lương tương xứng với nhiệm vụ, quyền hạn được giao, phù hợp với 

điều kiện kinh tế xã hội của đất nước” (1). Nghị quyết số 30c/NQ-CP ngày 

08/11/2011 của Chính phủ ban hành Chương trình tổng thể cải cách hành chính nhà 

nước giai đoạn 2011 - 2020 đã xác định mục tiêu: “… đến năm 2020, tiền lương 

của cán bộ, công chức, viên chức được cải cách cơ bản, bảo đảm được cuộc sống 

của cán bộ, công chức, viên chức và gia đình ở mức trung bình khá trong xã hội”. 

Từ những phân tích trên có thể hiểu chính sách tiền lương cho người lao 

động khu vực hành chính công: là hệ thống hành lang pháp lý, và các công cụ của 

Nhà nước đối với tiền lương, và các chế độ đãi ngộ người lao động để hướng tới 

thu hút được nhân tài cho khu vực hành chính công và hoàn thành các mục tiêu 

kinh tế - xã hội của quốc gia. 

2. Thực trạng chính sách tiền lƣơng cho ngƣời lao động trong khu vực 

hành chính công 

Mặc dù nhiều cải cách đã được thực hiện, các chính sách tiền lương hiện tại 

trong lĩnh vực hành chính công, bao gồm một hệ thống các mức độ, tỷ lệ và phụ 

cấp khác nhau, khá phức tạp, không đảm bảo tính công bằng vì chúng không được 

thiết kế để phù hợp với nhiều vị trí công việc khác nhau. Có những hạn chế trong 

việc phân loại nhân viên công ở các cấp độ khác nhau, chẳng hạn như nhân viên, 

nhân viên cấp cao và quan chức cấp cao, chủ yếu dựa trên trình độ và thâm niên. 
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Những chính sách này không khuyến khích nhân viên cải thiện hiệu suất, năng lực 

chuyên môn và năng suất và không đủ để thu hút những người có năng lực. Các 

chính sách cũng đã tạo ra sự bất bình đẳng giữa các nhân viên trong các ngành và 

lĩnh vực khác nhau, khiến h  tập trung nhiều hơn vào việc ganh đua cho các vị trí 

cao hơn là cải thiện kỹ năng và khả năng của h . 

Ngoài ra, có nhiều trường hợp khi các quan chức giữ các vị trí quản lý như 

Thứ trưởng hoặc Chủ tịch Ủy ban nhân dân tỉnh được đăng ký vào biên chế cho các 

chuyên gia, dẫn đến mức lương không đồng đều giữa các quan chức cùng cấp. 

Việc tăng lương hoặc thăng chức của một nhân viên công cộng chủ yếu được 

xác định bởi trình độ và số năm làm việc mà không tính đến các nhiệm vụ cụ thể 

của vị trí và kết quả công việc của h . 

Việc tính toán tiền lương dựa trên hệ thống các hệ số là một biện pháp tạm 

thời nhưng nó vẫn được duy trì trong nhiều năm, hủy bỏ ý nghĩa của tiền lương cần 

được trả theo hiệu suất và kết quả của người lao động. 

Hiện tại, phần lớn thu nhập thực tế của một nhân viên công cộng đến từ các 

khoản phụ cấp không có lương, được g i là mức lương mềm. Có hơn 20 loại trợ 

cấp khác nhau, gây ra sự gia tăng nhanh chóng trong thanh toán liên quan đến tiền 

lương của ngân sách nhà nước và làm giảm vai trò của tiền lương. 

Mức lương của nhân viên trong khu vực hành chính công thấp nhưng thực 

tế, thu nhập của h  khá cao, đặc biệt đối với những người liên quan đến các nhiệm 

vụ quan tr ng là h  có giữ vị trí cao hay không. Nó chứng minh rằng có những 

nguồn thu nhập khác bên cạnh tiền lương, nhiều trong số đó đến từ Ngân sách Nhà 

nước. Nếu các khoản phụ cấp này được bao gồm trong lương chính thức, tiền lương 

của nhân viên trong khu vực hành chính công sẽ cao hơn và bảng lương sẽ minh 

bạch hơn. 

Vẫn còn một khoảng cách lớn giữa tiền lương của công chúng và khu vực tư 

nhân. Mức lương thấp trong khu vực hành chính nhà nước cộng với mức lương cơ 

bản khác với mức lương tối thiểu trong lĩnh vực sản xuất và kinh doanh đã cản trở 

cạnh tranh lành mạnh trong việc làm và tuyển dụng giữa các ngành này. 

Trong khi đó, ở các nhà cung cấp dịch vụ công cộng, cải cách chính sách tiền 

lương đã không mang lại kết quả như mong đợi vì chi phí tiền lương chưa được tính 
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vào phí dịch vụ. Việc cải cách cơ chế tổ chức và quản lý của các nhà cung cấp đó, 

đặc biệt là về tài chính, bị chậm tiến độ và không mang lại kết quả như mong đợi. 

Số lượng lớn những người được Ngân sách Nhà nước trả tiền là một thách 

thức đối với các cải cách. Đồng thời, thiếu các chính sách tiền lương dành riêng 

cho nhân viên trong khu vực hành chính công vì vai trò quan tr ng của h  trong 

phát triển kinh tế xã hội của đất nước chưa được công nhận đầy đủ. 

Chính sách tiền lương hiện tại không khác nhau giữa các tỉnh trên toàn quốc, 

do đó, các địa phương không được khuyến khích đưa ra các cải cách hành chính để 

cải thiện hiệu quả quản lý nhà nước và năng suất lao động. 

Trong các lực lượng vũ trang, thăng hạng có liên quan đến tăng lương, dẫn 

đến thực tế là tiền lương không tương xứng với vị trí và nhiệm vụ thực tế; thứ hạng 

không phản ánh mức độ chuyên nghiệp thực sự. Cũng có một vấn đề khi các sĩ 

quan giữ cùng một vị trí có cấp bậc khác nhau và do đó mức lương khác nhau. 

Trong những năm qua, Chính phủ đã chú ý sửa đổi chính sách tiền lương và 

đã tăng lương cơ bản cho công chức và công chức nhiều lần, giúp cải thiện sinh kế 

và tăng cường nhiệt huyết làm việc. Mức lương cơ bản tăng từ 1,15 triệu đồng áp 

dụng từ ngày 1 tháng 7 năm 2013 lên 1,3 triệu đồng vào ngày 1 tháng 7 năm 2017. 

Sau đó, nó đã được điều chỉnh tăng 90.000 đồng vào năm 2018 là 1.390.000 đồng, 

tăng 100.000 đồng đến 1.490.000 đồng năm 2019, lương tối thiểu chung của cả 

nước tăng trung bình 7% mỗi năm cho đến năm 2020. 

Chính sách tiền lương trong khu vực hành chính sự nghiệp hiện nay, bao 

gồm hệ thống thang, bảng, ngạch, bậc lương và chế độ phụ cấp, mặc dù đã có nhiều 

cải tiến, nhưng còn khá phức tạp, còn mang nặng tính bình quân, chưa đảm bảo sự 

công bằng; chưa phù hợp với yêu cầu vị trí việc làm; việc phân thành các ngạch cán 

sự, chuyên viên, chuyên viên chính, chuyên viên cao cấp còn nhiều bất cập, còn 

nặng về bằng cấp và thâm niên, không khuyến khích nâng cao trình độ chuyên 

môn, chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức, nâng cao năng suất, hiệu 

quả công việc; không có tác dụng thu hút người có trình độ chuyên môn nghiệp vụ 

cao; tạo nhiều bất bình đẳng giữa các đối tượng, ngành nghề và khu vực; tạo hệ lụy 

khuyến khích công chức, viên chức chạy đua theo cấp bậc, chức vụ mà không chú 

tr ng nâng cao năng lực chuyên môn, không khuyến khích phấn đấu theo chức 
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nghiệp. Việc nâng bậc, nâng ngạch, thăng hạng lương chủ yếu dựa vào bằng cấp 

đào tạo và thâm niên công tác, chưa gắn với nhiệm vụ cụ thể của vị trí việc làm và 

kết quả thực thi nhiệm vụ. Việc quy định mức lương bằng hệ số chỉ là biện pháp 

tình thế, nhưng đã kéo dài nhiều năm làm triệt tiêu ý nghĩa tiền lương, làm sai lệch 

ý nghĩa của tiền lương là giá trị được trả cho công sức người hưởng lương. 

Tiền lương công chức hành chính không đủ sống nhưng thực tế thu nhập của 

công chức hành chính lại khá cao, đặc biệt là đội ngũ công chức hành chính có 

chức vụ hoặc không có chức vụ nhưng lại đảm nhận nhiệm vụ quan tr ng. Điều đó 

chứng tỏ có nhiều khoản thu nhập ngoài lương. Trong đó, nhiều khoản thu nhập 

công khai có nguồn gốc từ ngân sách. Chứng tỏ rằng, nếu đưa những khoản thu 

nhập này vào tiền lương sẽ làm cho tiền lương công chức hành chính cao hơn và 

minh bạch hơn. 

Do vậy, việc tập trung vào việc đẩy mạnh cải cách đột phá của thành phố đột 

phá với những tác động trực tiếp đến lương của công chức và công chức. Đã đến lúc 

phải cải cách toàn diện thang lương, bảng lương, mức lương cơ bản, hệ số lương, hệ số 

lương và phụ cấp để đảm bảo tiền lương là một đòn bẩy thực sự để thúc đẩy năng suất 

lao động và hiệu quả công việc, theo cách hiểu rằng đầu tư vào tiền lương có nghĩa là 

đầu tư vào phát triển. 

3. Quan điểm và giải pháp cải cách chính sách tiền lƣơng cho ngƣời lao 

động khu vực hành chính công 

a. Quan điểm cải cách chính sách tiền lương cho người lao động khu vực 

hành chính công  

Quan điểm của Đảng xem xét tính lương chính xác và đầy đủ cho người lao 

động là đầu tư vào phát triển nên được duy trì. Tính toán tiền lương đầy đủ có 

nghĩa là tiền lương nên bao gồm ba phần: một phần để người lao động khôi phục 

sức lao động, một phần để cải thiện năng suất và một phần để chăm sóc gia đình 

của người lao động. Trong khi đó, tính lương chính xác có nghĩa là tiền lương phải 

gắn liền với vị trí, năng suất làm việc, chất lượng và hiệu quả. 

Cải cách tiền lương phải tuân thủ các nguyên tắc của nền kinh tế thị trường 

định hướng xã hội chủ nghĩa đồng thời đảm bảo và cải thiện cuộc sống cho những 

người làm công ăn lương. Ngoài ra, cải cách tiền lương phải được thực hiện đồng 
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thời với cải cách đội ngũ nhân viên trong khu vực hành chính nhà nước. Đây là hai 

mặt của vấn đề. 

Tất cả các chính sách liên quan đến tiền lương và nhân sự phải minh bạch 

trong khi cải cách tiền lương phải tuân theo các nguyên tắc cân bằng kinh tế vĩ mô 

và đảm bảo mối quan hệ giữa tăng lương và tăng trưởng kinh tế cũng như khả năng 

thanh toán của ngân sách nhà nước. 

b. Một số giải pháp cải cách chính sách tiền lương cho người lao động khu 

vực hành chính công ở Việt Nam 

Thay đổi cách suy nghĩ trong cải cách tiền lương phải được đặt trong dòng 

đầu tiên của các giải pháp. Trả lương cho công chức và công chức là chi tiêu cho 

phát triển, đảm bảo rằng tiền lương thực sự là một động lực để nhân viên công cộng 

thực hiện tốt hơn nhiệm vụ của mình và giảm thiểu tham nhũng. 

Mức lương của người lao động trong khu vực hành chính công phải bằng giá 

trị của công việc trên thị trường lao động và mức lương của các ngành khác trên thị 

trường. Xem xét sự phức tạp và tầm quan tr ng của công việc, tiền lương của nhân 

viên trong khu vực hành chính công sẽ được ưu tiên hơn so với các lĩnh vực kinh 

doanh và sản xuất. Tuy nhiên, mức lương cơ bản của ngành cũng cần được điều 

chỉnh dựa trên mối tương quan với các mức trong các ngành khác, với thị trường 

lao động và tăng trưởng kinh tế. 

Thứ hai, cần phải đổi mới quản lý tiền lương của nhà nước, và bộ máy hành 

chính nhà nước phải được sắp xếp hợp lý theo hướng hoạt động đa chức năng và 

không chồng chéo để giảm nhân sự quá mức trong bộ máy hành chính, từ đó tạo thêm 

nguồn lực tài chính để trả lương cho dân sự công chức theo tỷ lệ đóng góp của h . 

Chúng ta phải xây dựng một hệ thống dịch vụ công chuyên nghiệp và hiện đại 

ngang tầm với các đối tác trong khu vực và trên thế giới, do đó đáp ứng yêu cầu của 

quá trình hội nhập quốc tế của đất nước, và làm cơ sở cho cải cách lương công chức. 

Cần đẩy mạnh xã hội hóa các dịch vụ công cộng để giảm chi tiêu ngân sách 

nhà nước cho tiền lương của công chức. Trong quá trình cải cách quản lý nhà nước 

về tiền lương, cần tuân thủ Luật cán bộ, công chức; thực hiện biên chế cố định hàng 

năm và chi tiêu hành chính; và sắp xếp lại đội ngũ cán bộ, công chức sao cho phù 

hợp với yêu cầu thực tế của các nhiệm vụ đã đề ra. 
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Việc tinh giản bộ máy hành chính nhà nước phải được coi là một bước đột 

phá quan tr ng. Trong khi giảm số lượng nhân sự, cần phải nâng cao chất lượng 

công chức; và đào tạo và nâng cao trình độ của công chức nên được coi là một 

nhiệm vụ đặc biệt quan tr ng trong bối cảnh hội nhập kinh tế. Đồng thời, cũng cần 

chú ý đến việc tuyển dụng những người tài năng, những người nhiệt tình với nghề 

nghiệp của h ; trong khi kiên quyết sa thải những người không đủ tiêu chuẩn, 

không có khả năng và phi đạo đức khỏi đội ngũ công chức. 

Thứ ba, tạo nguồn tài chính để tăng lương là một trong những bước đột phá 

để đưa chính sách tiền lương vào thực tiễn. Mức lương phải gắn liền với hiệu quả 

làm việc, năng suất lao động và tăng năng suất lao động phải nhanh hơn mức tăng 

lương trung bình. Đầu tư vào nguồn nhân lực nói chung và công chức nói riêng, sẽ 

mang lại lợi ích lâu dài về kinh tế, xã hội, chính trị và nhân đạo. 

Thứ tư, thiết lập một cơ chế nghiêm ngặt về tuyển dụng và sa thải công chức 

dựa trên các tiêu chuẩn nhân sự xác định. Cần có một liên kết chặt chẽ giữa đào 

tạo, tuyển dụng và sa thải. Tuyển dụng và sa thải nên được coi là hoạt động bình 

thường và thường xuyên trong công tác nhân sự. 

Tuy nhiên, việc tuyển dụng và sa thải phải được tiến hành một cách minh 

bạch dựa trên các tiêu chí và đánh giá khách quan. Việc lựa ch n và sắp xếp nhân 

sự, cùng với việc bổ nhiệm các vị trí lãnh đạo và quản lý phải tuân thủ các tiêu chí 

và tuân theo một quy trình mở với sự cạnh tranh công bằng giữa các ứng cử viên; 

tiền lương và lợi ích kèm theo cho các vị trí đó phải được công khai, và nên được 

thực hiện theo trình độ, vị trí và cống hiến của h . 

Thứ năm, xây dựng và hoàn thành một bộ tiêu chí để đánh giá và phân loại 

cán bộ, công chức gắn liền với từng vị trí công việc. Đây là một nhiệm vụ quan 

tr ng vì nó liên quan trực tiếp đến việc đánh giá và phân loại cán bộ, công chức, 

viên chức. Cần khắc phục những điểm yếu hiện tại và đảm bảo thực hiện công việc 

khách quan và minh bạch. 

Cải cách chính sách tiền lương đòi hỏi phải cải cách đồng bộ nhiều chính sách 

khác có tác động trực tiếp đến tiền lương như hành chính công và tài chính công; bảo 

hiểm xã hội và chính sách hỗ trợ. Cải cách chính sách tiền lương cũng cần dựa trên 

tình hình hiện tại ở Việt Nam. 
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GIẢI PHÁP CẢI THIỆN TIỀN LƢƠNG CHO CÁN BỘ, CÔNG CHỨC 

TẠI CỤC QUẢN LÝ CHẤT LƢỢNG SẢN PHẨM HÀNG HÓA 

                                ThS. Hoàng Thị Loan67, ThS. Trần Tuấn Phong68 

Tóm tắt: Sự phát triển của xã hội loài người dẫn đến sản xuất và thực hiện 

nhiệm vụ chính trị không còn là một quá trình riêng lẻ mà mang tính tổng thể, xã 

hội. Ở khu vực nhà nước, quá trình thực hiện nhiệm vụ chính trị chỉ đạt hiệu quả 

cao nếu trong các tổ chức kết hợp hiệu quả giữa việc huy động, phân phối và sử 

dụng nguồn nhân lực với việc chi trả tiền lương để sản xuất và tái sản xuất sức lao 

động. Tại Cục Quản lý chất lượng sản phẩm hàng hóa (Cục QLCL), tiền lương của 

CBCC được tính theo thang, bậc lương của nhà nước quy định. Tiền lương CBCC 

của Cục có xu hướng tăng dần hàng năm nhưng sự gia tăng là không đáng kể nên 

một số bộ phận CBCC của Cục sống dựa vào nguồn lương chính còn gặp nhiều khó 

khăn. Bài viết tập trung nghiên cứu tình hình tiền lương của CBCC Cục QLCL và 

nêu ra một số giải pháp để cải thiện thu nhập cho CBCC làm việc tại Cục QLCL. 

Từ khóa: Cán bộ, công chức; Cục quản lý chất lượng sản phẩm hàng hóa; 

Tiền lương. 

1. Đặt vấn đề 

Đối với cán bộ, công chức (C CC) tiền lương luôn là mối quan tâm hàng đầu 

bởi vì tiền lương, tiền công, thù lao là nguồn thu nhập chủ yếu dùng để trang trải chi 

phí sinh hoạt, chăm lo cho bản thân và gia đình của h . Trong số các nhiệm vụ chính 

trị mà Cục QLCL thuộc Tổng Cục Tiêu chuẩn Đo lường Chất lượng đang thực hiện, 

nhiệm vụ chính là quản lý chất lượng sản phẩm trên thị trường đồng thời quản lý, bố 

trí, sắp xếp đội ngũ công chức làm việc tại Cục một cách khoa h c, hiệu quả nhằm 

nâng cao hiệu quả công tác quản lý tiền lương được coi là nhiệm vụ trung tâm, hàng 

đầu. Cục QLCL luôn xác định và coi tiền lương trả cho C CC là một khoản đầu tư 

cho sự phát triển, tạo động lực cho C CC thực hiện các nhiệm vụ chính trị mà nhà 

nước giao đồng thời phát triển thể nhân sinh của đội ngũ C CC của Cục. 

2. Tiền lƣơng cho cán bộ công chức nhà nƣớc  

2.1. Khái niệm tiền lương và phân loại tiền lương 

Tiền lương là giá cả của sức lao động, được hình thành trên cơ sở thỏa thuận 

giữa người lao động (NLĐ) và người chủ sử dụng lao động qua hợp đồng lao động, 

                                           
67

 Cục Quản lý chất lượng sản phẩm hàng hóa,  ộ Công thương. 
68

 Giảng viên Khoa Quản trị nguồn nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 



153 

 

phù hợp với quan hệ cung, cầu hàng hóa sức lao động trên thị trường lao động và 

phù hợp với các quy định tiền lương của pháp luật lao động. [2] 

Tiền lương thực tế: Là số tiền mà NLĐ nhận được từ tổ chức để mua được 

số lượng hàng hóa tiêu dùng và các loại dịch vụ cần thiết mà NLĐ hưởng lương có 

thể mua được bằng tiền lương danh nghĩa của h  nhận được. Nó phụ thuộc vào tiền 

lương danh nghĩa và mức độ lạm phát trên thị trường hàng hóa, dịch vụ. [2] 

Tiền lương của C CC là một hình thức của thù lao lao động, đó là số tiền 

mà cơ quan, tổ chức trả cho C CC theo số lượng và chất lượng lao động mà h  

đóng góp vào quá trình làm việc tại các cơ quan, tổ chức. 

2.2. Chế độ trả lương cho CBCC trong cơ quan nhà nước 

a. Cơ sở pháp lý về trả lương hiện hành cho cán bộ, công chức  

Việc tiến hành thực hiện chế độ trả lương cho C CC căn cứ số 

22/2008/QH12 ngày 13 tháng 11 năm 2008 về nêu và xác định cán bộ, công chức 

trong các cơ quan nhà nước. Đây là cơ sở quan tr ng để thực hiện chế độ trả lương 

cho CBCC.  

Hiện nay, C CC được xếp lương, tính lương theo Nghị định 204/2004/NĐ-

CP ban hành ngày 14/12/2004 của Chính phủ về chế độ tiền lương đối với cán bộ, 

công chức, viên chức và lực lượng vũ trang. 

Cùng với đó là Nghị định số 38/2019/NĐ-CP ngày 09/05/2019 về quy định 

mức lương cơ sở đối cán bộ, công chức,viên chức và lực lượng vũ trang. 

b. Nguyên tắc trả lương cho CBCC  

Việc trả lương phải gắn với kết quả thực hiện nhiệm vụ của C , CC và 

nguồn trả lương (từ ngân sách nhà nước cấp hoặc hỗ trợ và từ các nguồn thu theo 

quy định của pháp luật dùng để trả lương) của cơ quan, đơn vị theo nguyên tắc xếp 

lương “công chức được bổ nhiệm vào ngạch nào thì được xếp lương theo ngạch 

đó  (khoản 1 và 2 Điều 3 Nghị định 204/2004/NĐ-CP). 

Mức tiền lương cơ sở dùng làm căn cứ tính mức lương trong các bảng lương, 

mức phụ cấp và thực hiện các chế độ khác theo quy định của pháp luật từ ngày 

01/7/2019 là 1.490.000 đồng/tháng. 

c. Chế độ tiền lương cấp bậc 

Chế độ tiền lương chức vụ là những quy định của nhà nước nhằm thực hiện 

trả lương cho C CC khi đảm nhiệm các chức danh nghề nghiệp hoặc các vị trí việc 

làm trong các đơn vị, các tổ chức nhà nước. 

https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-204-2004-nd-cp-che-do-tien-luong-voi-can-bo-cong-chuc-luc-luong-vu-trang-16738-d1.html#noidung
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Hiện nay đội ngũ C CC thường được áp dụng chế độ tiền lương chức vụ: 

Theo đó, chế độ tiền lương chức vụ được thực hiện thông qua bảng lương do Nhà 

Nước ban hành. Trong bảng lương này bao gồm nhiều nhóm chức vụ khác nhau và 

các quy định trả lương cho từng nhóm. 

2.3. Hình thức tiền lương của CBCC 

Ở khu vực nhà nước, hiện nay C CC đang được tính lương theo hình thức 

tiền lương theo thời gian là chủ yếu và được tính theo Nghị định 204, mức lương 

của cán bộ, công chức được tính theo công thức như sau:  

Mức lƣơng = Lƣơng cơ sở * Hệ số lƣơng 

Trong khi đó, mức lương cơ sở năm 2020 được áp dụng theo Nghị 

định 38/2019/NĐ-CP) từ 01/7/2019 là 1.490.000 đồng/tháng. 

-  ảng lương chuyên môn, nghiệp vụ đối với cán bộ, công chức trong các cơ 

quan nhà nước áp dụng với các đối tượng: Công chức loại A3, công chức loại A2, 

công chức loại A1, công chức loại   và công chức loại C. 

Mỗi ngạch công chức được xếp lương với các bậc khác nhau. Khi trúng 

tuyển, cán bộ, công chức sẽ được xếp lương có thể từ mức khởi điểm (bậc 1, ngạch 

A1, bậc đại h c là 2,34) hoặc có thể xếp cao hơn (nếu C CC đã có kinh nghiệm, 

thâm niên làm việc ở các cơ quan nhà nước khác trước đó, phù hợp theo quy định) 

và theo quy định về tiền lương cho C CC tại Nghị định 204 (nêu trên). 

3. Tiền lƣơng của CBCC tại Cục Quản lý chất lƣ ng sản phẩm, hàng hóa   

Hiện nay C CC đang được tính lương theo hình thức tiền lương theo thời 

gian là chủ yếu. và được tính theo khoản 1 Điều 3 Nghị định 204/2004/NĐ-CP, 

mức lương của C CC theo đúng quy định, pháp luật nhà nước về tiền lương. 

Lãnh đạo Cục đã ban hành Quyết định quy chế trả lương áp dụng tại đơn vị có hiệu 

lực từ ngày 01/01/2016. Về hình thức trả lương, Cục QLCL SPHH đang áp dụng 

các hình thức trả lương sau: Trả lương thời gian theo công việc và trả lương khoán 

cố định (áp dụng đối với những công việc có tính chất tạm thời, đột xuất, hoặc một 

số công việc giản đơn làm việc ngoài giờ như bảo vệ, làm vệ sinh, d n kho…). 

3.1. Hình thức trả lương cho CBCC tại Cục QLCL 

3.1.1. Trả lương cho Ban Lãnh đạo Cục 

Theo quy chế trả lương của nhà nước nói chung và của Cục QLCL nói riêng, 

tiền lương trả cho Lãnh đạo Cục thực hiện theo quy định chung của pháp luật theo 

https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-204-2004-nd-cp-che-do-tien-luong-voi-can-bo-cong-chuc-luc-luong-vu-trang-16738-d1.html
https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-ve-tang-luong-co-so-172634-d1.html
https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-204-2004-nd-cp-che-do-tien-luong-voi-can-bo-cong-chuc-luc-luong-vu-trang-16738-d1.html
https://luatvietnam.vn/lao-dong/nghi-dinh-204-2004-nd-cp-che-do-tien-luong-voi-can-bo-cong-chuc-luc-luong-vu-trang-16738-d1.html#noidung
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thang bảng lương, bậc lương chức vụ. Các khoản phụ cấp Cục trưởng đang được 

hưởng và mức lương được tính như sau: 

Bảng 1. Bảng lƣơng, phụ cấp của Ban Lãnh đạo Cục 

TT Khoản mục 
Năm 2018 Năm 2019 

Hệ số Thành tiền Hệ số Thành tiền 

I. Cục trƣởng 

1 Tiền lương cơ sở  1.390.000  1.490.000 

2 Tiền lương theo hệ số 6,92 9.618.800 6,92 10.310.800 

3 Phụ cấp chức vụ  0,9 1.251.000 0,9 1.341.000 

4 

Tổng TL chưa bao gồm 

các khoản PC đảng, PC 

công vụ 

 10.869.800  11.651.800 

5 Phụ cấp đảng 0,3 390.000 0,3 447.000 

6 Phụ cấp công vụ 25% 2.717.450 25% 2.912.950 

7 Các khoản  H trừ lương 9,5% 1.032.631 9,5% 1.106.921 

8 Tiền lương sau nộp  H  8.705.014  9.331.274 

9 Tiền thu nhập  12.944.619  13.904.829 

II. Phó Cục trƣởng 

1 Tiền lương cơ sở  1.390.000  1.490.000 

2 Tiền lương theo hệ số 4,32 6.004.800 4,65 6.928.500 

3 Phụ cấp chức vụ  0,7 973.000 0,7 1.043.000 

4 Phụ cấp công vụ 25% 1.744.450 20% 1.992.875 

5 Tổng lương chưa đóng  H  6.977.800  7.971.500 

6 Các khoản  H trừ lương 9,5% 662.891 9,5% 757.293 

7 Tiền lương sau nộp  H  5.434.344  6.270.293 

8 Tiền thu nhập  8.059.359  9.207.083 

(Nguồn: Phòng Kế hoạch tài chính) 

Qua bảng 2.2, ta thấy đối với  an Lãnh đạo Cục, việc tính lương dựa trên hệ 

số cấp bậc và chức vụ để tính lương. Tiền lương thực nhận của cả Cục trưởng và 

Cục phó trong 2 năm phân tích đều có xu hướng tăng và chủ yếu là do sự điều 

chỉnh mức tiền lương cơ sở từ 1.390.000 đồng/tháng lên 1.490.000 đồng/tháng (từ 

01/7/19) nên đã góp phần làm thu nhập từ tiền lương của  an Lãnh đạo Cục tăng 

lên bình quân hơn 1 triệu đồng/tháng. 

3.1.2. Tiền lương cho CC, NLĐ trong Cục QLCC 
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 Tiền lương trả lương cho C CC, NLĐ trong Cục QLCL được lấy từ nguồn 

ngân sách nhà nước. Về hình thức và phương pháp tính lương cho C CC, NLĐ tại 

Cục QLCL hiện nay như sau:  

Bảng 2. Hình thức trả lƣơng cho CBCC, NLĐ tại Cục  

Hình thức trả lƣơng Phòng ban áp dụng 

Trả lương thời gian 

Lãnh đạo Cục, Văn phòng Cục, Phòng Kế hoạch tài 

chính, Phòng Chất lượng 1, Phòng Chất lượng 2, 

Phòng Chất lượng 3, Phòng Nhãn hàng hóa, Phòng 

Nghiệp vụ  

Trả lương khoán NLĐ làm thêm giờ, làm thêm ca, làm đêm… 
 

[Nguồn: Phòng Kế hoạch Tài chính] 

a. Tính lương theo thời gian  

Với đội ngũ C CC được hưởng lương theo thời gian, Cục QLCL đang áp 

dụng công thức sau để tính lương cho C CC như sau: 

Mức lương = Lương cơ sở * (Hệ số lương cấp bậc + Hệ số phụ cấp) 

b. Tính lương khoán 

Hình thức này áp dụng chủ yếu cho C CC, NLĐ trong Cục QLCL là hình 

thức trả lương theo công việc được giao gắn với mức độ phức tạp, trách nhiệm của 

công việc đòi hỏi, mức độ hoàn thành công việc và ngày công làm việc của CBCC, 

NLĐ. Lương của C CC, NLĐ được xác định trên cơ sở: 

- Hệ số lương theo công việc của C CC, NLĐ - g i là hệ số công việc (hi) 

- Ngày công thực tế của C CC, NLĐ (ni) 

- Hệ số chất lượng lao động (hệ số ki ). 

Căn cứ vào hệ số lương công việc và chất lượng lao động, ngày công làm 

việc của cán bộ trong năm để tính lương cho cán bộ thuộc Khối gián tiếp. 

Theo đó, mức lương bình quân của C CC làm việc tại Cục QLCL trong giai 

đoạn 2017 - 2019 như sau: 

Qua phiếu khảo sát về mức độ hài lòng về tiền lương của 5 phòng ban trong 

Cục QLCL bao gồm Phòng Hành chính - Nhân sự; Phòng Kế hoạch tài chính; 

Phòng Chất lượng 1; Phòng Nghiệp vụ và Phòng Nhãn hàng hóa ta có kết quả đánh 

giá về mức độ hài lòng với tiền lương của C CC, NLĐ như sau:  
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Bảng 3. Tiền lƣơng thời gian bình quân của CBCC tại Cục QLCL SPHH 

Năm 

 

Phòng ban 

2017 2018 2019 

Ngƣời 
TLBQ 

(trđ) 
Ngƣời 

TLBQ 

(trđ) 
Ngƣời 

TLBQ 

(trđ) 

Phòng HC - Nhân sự 8 5,0 7 5,3 7 5,7 

Phòng Nghiệp vụ 7 5,7 7 6,2 7 6,6 

Phòng KHTC 5 6,4 4 6,9 5 7,4 

Phòng Chất lượng 1 7 5,6 7 6,0 10 6,4 

Phòng Chất lượng 2 8 5,9 7 6,4 8 6,8 

Phòng Chất lượng 3 8 5,75 8 6,21 
8 

 
6,2 

Phòng Nhãn hàng 

hóa 
8 5,6 8 6,0 7 6,4 

Lãnh đạo Cục 

(Được tính bình quân 

cơ h c của TL Cục 

trưởng + TL Cục 

phó) 

2 9,1 2 10,5 2 11,6 

Tổng cộng 53 6,1 50 6,21 55 6,53 

[Nguồn: Phòng Kế hoạch Tài chính] 

 

Đồ thị 1. Sự hài lòng về tiền lƣơng của CBCC tại Cục QLCL SPHH 

[Nguồn: Tác giả khảo sát, phân tích] 

Qua kết quả khảo sát 5 phòng ban trong Cục QLCL ta thấy tỷ lệ ý kiến hài 

lòng và rất hài lòng về tiền lương hiện nay của C CC, NLĐ là khá thấp với Phòng 

Hành chính - Nhân sự là 36% ý kiến; Phòng Chất lượng 1 có 40% ý kiến; Phòng 
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Nghiệp vụ 45% ý kiến; Phòng Nhãn hàng hóa có 38% ý kiến; riêng Phòng Kế 

hoạch tài chính có mức hài lòng cao hơn cả đạt 75% ý kiến. Nhìn vào đồ thị ta thấy 

chủ yếu nhất được đánh giá về tiền lương của C CC, NLĐ là ở mức tạm hài lòng, 

trong đó tỷ lệ ý kiến chưa hài lòng và hoàn toàn không hài lòng là khá cao. Điều 

này cho thấy mức tiền lương mà C CC, NLĐ đang làm việc tại Cục chưa mang lại 

sự thoả mãn cao cho C CC, NLĐ. Với mức tiền lương trung bình của 5 phòng ban 

năm 2019 hiện chỉ dao động ở khoảng 6,53 triệu đồng/tháng là khá thấp so với mặt 

bằng chung tiền lương của NLĐ trên thị trường Hà Nội. 

3.2. Những hạn chế, tồn tại về tiền lương cho CBCC, NLĐ tại Cục QLCL 

Mặc dù đã có nhiều cố gắng nhưng công tác tiền lương của Cục QLCL còn 

nhiều hạn chế vì tiền lương luôn là vấn đề khó giải quyết thỏa đáng và toàn diện như: 

Còn một số ít C CC, NLĐ chưa thật sự hài lòng về tiền lương của Cục 

QLCL, đặc biệt với mức tiền lương hiện chủ yếu được chi trả dựa vào ngân sách 

nhà nước, Cục QLCL chưa tạo được các nguồn thu tự chủ để nâng cao mức lương 

cho C CC, NLĐ vì không có nhiều các dịch vụ công cung ứng cho xã hội để tăng 

thu nhập. 

Việc đảm bảo tham gia đầy đủ các khoản phụ cấp và phúc lợi cho C CC, 

NLĐ của Cục QLCL chưa đảm bảo mức độ thường xuyên. 

Còn những vướng mắc do chịu sự chi phối trong công tác tổ chức tiền lương 

của luật pháp nhà nước, quy định của các cơ quan cấp trên như  ộ Khoa h c và 

Công nghệ; Tổng cục Tiêu chuẩn đo lường chất lượng; Quy chế chi tiêu nội bộ của 

Cục.  ên cạnh những hạn chế xuất phát từ phía Cục QLCL thì không ít những bất 

cập xuất phát từ phía C CC, NLĐ. Qua tìm hiểu một số C CC, NLĐ trong Cục 

QLCL về tiền lương, nhiều ý kiến cho rằng, h  nhận lương theo tháng, còn phương 

pháp tính, các mức lương được hưởng, nhiều C CC chưa thực sự quan tâm. Khi 

được hỏi về mức lương tối thiểu, các loại phụ cấp được hưởng nhiều C CC còn tỏ 

ra không nắm chắc quy chế tính lương, phúc lợi cho mình. 

4. Một số giải pháp cải thiện mức tiền lƣơng cho cán bộ, công chức tại 

Cục Quản lý chất lƣ ng sản phẩm, hàng hóa 

4.1. Mở rộng và nâng cao ch t lượng các dịch vụ công cho xã hội để tăng thu 

nhập  
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Tại Nghị định số 32/2019/NĐ-CP ngày 10/4/2019 Quy định giao nhiệm vụ, 

đặt hàng hoặc đấu thầu cung cấp sản phẩm, dịch vụ công sử dụng ngân sách nhà 

nước từ nguồn kinh phí chi thường xuyên đối với các cơ quan quản lý nhà nước từ 

trung ương xuống cấp huyện, thị xã nhằm mở rộng, nâng cao chất lượng sản phẩm, 

dịch vụ công trong điều kiện tự chủ tài chính và tăng nguồn thu cho đơn vị.  

Một thực tế, ở các cơ quan nhà nước, việc thụ động thực hiện các nhiệm vụ 

chính trị theo quy định của nhà nước trong cung ứng dịch vụ công cho xã hội đã ăn 

sâu trong tiềm thức của C ,CC, NLĐ khu vực nhà nước. Cục QLCL được Nhà 

nước giao nhiệm vụ quản lý, đo lường, giám sát chất lượng sản phẩm trên thị 

trường ở toàn Việt Nam. Vì vậy,  an Lãnh đạo Cục cần có những chiến lược mạnh 

mẽ hơn trong việc thúc đẩy nâng cao chất lượng dịch vụ công trong nhiệm vụ được 

giao để nâng cao chất lượng, hiệu quả, hiệu lực trong thực hiện cung ứng dịch vụ 

cho khu vực doanh nghiệp về đo lường, kiểm tra, giám sát chất lượng sản phẩm, từ 

đó tăng nguồn thu cho C CC.  ên cạnh đó,  an Lãnh đạo Cục cần có chiến lược, 

có tầm nhìn trong việc mở rộng hơn nữa các dịch vụ công mới trong nhiệm vụ 

được nhà nước giao cho (như là cung ứng dịch vụ công cho khu vực tư nhân trong 

việc kiểm tra chất lượng sản phẩm, hàng hóa của doanh nghiệp; cung cấp các 

chứng nhận kiểm định chất lượng sản phẩm, hàng hóa cho khu vực tư nhân....) để 

tạo nguồn việc làm và tạo thêm thu nhập cho C CC, NLĐ làm việc tại Cục trong 

điều kiện NN đang đẩy mạnh tự chủ tài chính cho các cơ quan thuộc khu vực nhà 

nước hiện nay. 

4.2. Khai thác hiệu quả các cơ sở hạ tầng do Cục Quản lý 

 Tại Điều 57 Luật Quản lý sử dụng tài sản công số 15/2017/QH14 ngày 

21/6/2017 quy định về việc cơ quan nhà nước cho thuê lại tài sản công trong các 

trường hợp: Tài sản được giao, được đầu tư xây dựng, mua sắm để thực hiện nhiệm 

vụ Nhà nước giao nhưng chưa sử dụng hết công suất; Tài sản được đầu tư xây 

dựng, mua sắm..., mà không do ngân sách nhà nước đầu tư; Cho thuê từng hạng 

mục thuộc cơ sở hoạt động sự nghiệp (hội trường, phòng họp, phòng hội thảo,...) 

trong thời gian dưới 15 ngày hoặc từ 15 ngày trở lên nhưng không liên tục. 

Với mục đích cải thiện đời sống của C CC, NLĐ của Cục QLCL,  an chấp 

hành Công đoàn Cục đã phối hợp với chính quyền thực hiện khai thác triệt để cơ sở hạ 

https://thukyluat.vn/vb/luat-quan-ly-su-dung-tai-san-cong-2017-4eaac.html?hash=dieu_57
https://thukyluat.vn/vb/luat-quan-ly-su-dung-tai-san-cong-2017-4eaac.html?hash=dieu_57


160 

 

tầng mà cơ quan đang có. Cụ thể hiện nay Cục đang dư diện tích tầng 1 và 2 phòng ở 

tầng 2 - khu làm việc nên Cục QLCL có thể xem xét cho thuê lại để các cơ quan, đơn 

vị khác khai thác để nâng cao thu nhập, đời sống của C CC, NLĐ trong Cục. 

4.3. Chuyển hướng từ quản lý tài chính sang quản lý theo kết quả đầu ra 

Tại Điều 19 Thông tư 72/2017/TT-BTC ngày 17/7/2017 quy định về Sử 

dụng kết quả hoạt động tài chính trong năm: Hằng năm sau khi trang trải các khoản 

chi phí, nộp thuế và các khoản nộp khác theo quy định, phần chênh lệch thu lớn 

hơn chi thường xuyên, đơn vị được sử dụng theo trình tự sau: Thứ nhất, đối với các 

đơn vị tự bảo đảm chi phí hoạt động.; trích tối thiểu 25% để lập Quỹ phát triển hoạt 

động sự nghiệp; trả thu nhập tăng thêm cho người lao động; trích lập Quỹ khen 

thưởng, Quỹ phúc lợi, Quỹ dự phòng ổn định thu nhập.... 

Thực tế trong suốt thời gian dài, Cục QLCL hoạt động và thực hiện các 

nhiệm vụ chính trị dựa trên ngân sách phân bổ cho chi tiêu công một cách dàn trải, 

kém hiệu quả, không theo thứ tự ưu tiên. Hiệu quả chi tiêu công của Cục QLCL 

những năm qua khá thấp, tình trạng lãng phí, thất thoát vấn diễn ra. Chính vì vậy, 

để có khoản thu nhập tăng thêm bổ sung thu nhập cho C CC, NLĐ theo quy định, 

buộc  an Lãnh đạo Cục cần có định hướng chuyển hướng quản lý tài chính từ quản 

lý đầu vào sang quản lý theo kết quả đầu ra, phân bổ tài chính theo thứ tự ưu tiên.  

Đồng thời hoàn thiện các thể chế về quản lý chi tiêu công tại Cục QLCL: tạo 

ra môi trường pháp lý đầy đủ và phù hợp trong phân bổ và sử dụng chi tiêu công, 

bảo đảm đạt được hiệu quả kinh tế cao nhất. Công khai, minh bạch tài chính đối với 

việc quản lý, sử dụng ngân sách nhà nước cho chi tiêu công tại đơn vị. 

4.4. Động viên, khích lệ tinh thần làm việc của CBCC, NLĐ Cục QLCL  

Đội ngũ C CC, NLĐ là nguồn lực quan tr ng có ý nghĩa to lớn quyết định 

sự thành bại của các tổ chức nói chung và Cục QLCL nói riêng. Một sự động viên, 

quan tâm kịp thời, đúng mức, đúng lúc đối với C CC, NLĐ sẽ tạo môi trường làm 

việc lành mạnh, tăng NLSĐ, nâng cao hiệu quả làm việc và nâng cao thu nhập cho 

C CC, NLĐ của Cục QLCL. 

Để làm được việc này, tại Cục QLCL cần có sự hòa nhập, đoàn kết, giúp đỡ 

lẫn nhau giữa các thành viên trong Cục. Đoàn kết tạo nên sức mạnh. Chính vì vậy, 

mỗi C CC, NLĐ trong Cục QLCL cần xây dựng cho mình những mối quan hệ 
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chặt chẽ gắn bó với đồng nghiệp, cấp trên, cấp dưới trong đơn vị để thực hiện tốt 

nhiệm vụ được giao. 

5. Kết luận 

Tiền lương là công cụ tài chính tốt nhất để các cơ quan, tổ chức sử dụng, 

quản lý đội ngũ C CC, NLĐ của mình cũng như thu hút được lao động có trình độ 

cao, chất lượng cao và duy trì, phát triển được đội ngũ C CC, NLĐ có tầm, có tâm, 

vừa hồng vừa chuyên để thực hiện các nhiệm vụ chính trị mà Đảng và Nhà nước 

giao cho. Tại Cục QLCL xác định tiền lương là một trong những yếu tố quan tr ng 

góp phần nâng cao hiệu lực, hiệu quả thực thi vai trò, chức năng, nhiệm vụ về quản 

lý chất lượng sản phẩm hàng hóa mà Cục QLCL được nhà nước giao cho, đồng 

thời nâng cao chất lượng quản lý đội ngũ C CC, NLĐ trong đơn vị, góp phần phát 

huy năng lực của C CC, NLĐ trong Cục QLCL để cống hiến nhiều nhất cho đơn 

vị, phát triển kinh tế xã hội của đất nước. 
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KINH NGHIỆM TRẢ LƢƠNG CỦA MỘT SỐ NƢỚC 

TRÊN THẾ GIỚI VÀ BÀI HỌC GỢI MỞ CHO VIỆT NAM 

                                                   ThS. Phạm Thị Hằng69 

Tóm tắt: Tiền lương là một bộ phận quan trọng trong chính sách kinh tế - xã 

hội, tạo động lực tăng trưởng kinh tế và giải quyết công bằng, tiến bộ xã hội, nâng 

cao năng lực và hiệu quả quản lý nhà nước, khai thác tiềm năng sáng tạo của 

người lao động. Bài nghiên cứu dựa trên việc sử dụng phương pháp tổng hợp, phân 

tích tài liệu nghiên cứu trong những năm gần đây để làm sáng tỏ kinh nghiệm trả 

lương của một số nước trên thế giới. Kinh nghiệm trả lương của các nước là những 

gợi ý có giá trị tham khảo cho Việt Nam trong quá trình cải cách tiền lương khu 

vực nhà nước. 

Từ khóa: tiền lương, kinh nghiệm, Singapore, Trung Quốc, Hàn Quốc, 

Malaysia, Thái Lan. 

1. Đặt vấn đề 

Trong bất kỳ một tổ chức nào thì tiền lương, tiền thưởng và các loại phụ cấp 

luôn được coi là mối quan tâm hàng đầu và là yếu tố quan tr ng kích thích người 

lao động làm việc. Mức tiền lương hợp lý và công bằng sẽ tạo động lực thúc đẩy 

người lao động ra sức lao động, h c tập, nâng cao trình độ nhằm đóng góp một 

cách tối đa cho tổ chức. 

Trong khu vực công, tiền lương là số tiền mà các cơ quan, tổ chức của Nhà 

nước trả cho người lao động theo cơ chế, chính sách của Nhà nước và được thể 

hiện trong hệ thống thang, bảng lương do Nhà nước quy định. Trong hoạt động 

công vụ, tiền lương đóng giữ vai trò đặc biệt quan tr ng, là một trong những yếu tố 

tiên quyết thu hút và giữ được những người có tài năng tham gia hoạt động trong 

khu vực công, tránh hiện tượng chảy máu chất xám từ khu vực công sang khu vực 

tư. Điều này có ảnh hưởng hàng đầu tới sự phát triển của quốc gia nhưng lại rất khó 

thực hiện bởi sự quan liêu và xơ cứng của chính bộ máy công.  

Hiện nay đã có nhiều quốc gia đã thành công trong hoạt động này, điển hình 

như Singapore, Trung Quốc, Hàn Quốc, Thái Lan, Malaysia... 

2. Kinh nghiệm trả lƣơng của một số nƣớc 

* Kinh nghiệm từ Singapore [2] 

Hiện nay, Singapore có hơn 114.500 người làm việc trong lĩnh vực công, 

chiếm khoảng 5,23% tổng số lao động. Về GDP trên đầu người, Singapore đứng 

                                           
69
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thứ 3 trên thế giới, đạt 57.000 USD (năm 2010 - theo thống kê của Quỹ Tiền tệ 

quốc tế). Chính phủ nước này luôn đứng đầu danh sách về độ minh bạch và chống 

tham nhũng. Đây là hệ quả của một chính sách đãi ngộ công chức khôn ngoan và 

sáng suốt khi ch n vấn đề lương công chức là chìa khóa cho m i cải cách. 

Tại Singapore, chế độ lương hiện hành được áp dụng trên nguyên tắc trả 

lương cao, đãi ngộ cao để thu hút nhân tài, loại bỏ tham nhũng nhằm tạo ra một nền 

hành chính công lành mạnh và hiệu quả. Các bộ trưởng của Singapore có mức 

lương cao hơn tất cả các bộ trưởng ở những quốc gia giàu có nhất. 

Ngày 9-4-2007, Chính phủ Singapore đã công bố chế độ lương mới, bắt đầu 

có hiệu lực từ tháng 4-2007. Theo đó, ngân sách phải chi thêm 214 triệu đôla 

Singapore (SGD) và nâng tổng số quỹ tiền lương lên 4,7 tỷ SGD/năm. Mốc lương 

chuẩn ( enchmark) để tính lương cho các chức vụ từ Thư ký Thường trực trở lên là 

2,2 triệu SGD. Cụ thể là: 

Lương của Thư ký Thường trực và  ộ trưởng khởi điểm tăng từ 1,2 triệu 

SGD lên 1,6 triệu tương đương với 73%  enchmark, cuối năm 2007 nâng lên bằng 

77% và cuối năm 2008 là 88% của  enchmark. 

Lương của Thủ tướng tăng từ 2,5 triệu lên 3,1 triệu/năm; của Tổng thống 

tăng từ 2,5 triệu lên 3,2 triệu/năm;  ộ trưởng Cao cấp và Cố vấn  ộ trưởng từ 2,7 

triệu lên 3,04 triệu SGD/năm.  

Lương của cán bộ trung cấp trẻ và có triển v ng tăng từ 372 nghìn SGD lên 

384 nghìn SGD, gần ngang với thu nhập của người ở độ tuổi 32 - 35 làm việc trong 

khu vực tư nhân. 

Để duy trì tính cạnh tranh, việc đánh giá lương hàng năm của công chức rất 

được coi tr ng, làm căn cứ để xem xét mức lương cần sửa đổi. Nhờ đó, mức lương 

đã gia tăng đáng kể với cả các công chức hành chính (khoảng 20%) và các công 

chức khác (từ 21 - 34%) vào cuối năm 1993 để phù hợp với thực tế tỉ lệ tuyển dụng 

thấp và thôi việc cao. Đặc biệt, Singapore chú tr ng việc đánh giá lương của các bộ 

trưởng và công chức cao cấp để điều chỉnh nhằm bảo đảm mức cạnh tranh với khu 

vực tư nhân. Từ chỗ cố định bằng 2/3 thu nhập của các vị trí tương đương trong 

khu vực tư nhân, mức lương của các bộ trưởng và các công chức cao cấp được điều 

chỉnh bằng lương trung bình của 04 người hưởng lương cao nhất trong 06 ngành, 

nghề của khu vực tư nhân. Sau lần điều chỉnh mới nhất, hiện nay mức lương của 

các cán bộ này tương đương mức lương bình quân của 08 nhóm người có mức 

lương cao nhất trong 06 ngành nghề lương cao (chủ ngân hàng, doanh nhân, giám 

đốc điều hành các công ty xuyên quốc gia, luật sư, kế toán trưởng và công trình sư). 

Có thể thấy, chế độ đãi ngộ công chức của Singapore là cao nhất thế giới, hơn 
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nhiều so với Mỹ (đơn cử, lương của Tổng thống Singapore đạt khoảng 3,2 triệu 

SGD một năm, gấp 5 lần lương của Tổng thống Mỹ, khoảng 400.000 USD). Việc 

chấp nhận chi trả lương công chức ở mức cao và bảo đảm tính cạnh tranh với khu 

vực tư nhân là một sự lựa ch n chiến lược của các nhà lãnh đạo Singapore trong 

nhiều thập niên qua, nhờ đó Singapore đã thu hút và giữ được những người tài năng 

nhất làm việc cho Chính phủ. Năm 2007,  ộ trưởng Nội vụ Teo Chee Hean từng 

nói: “Ch ng tôi không muốn lương là động lực duy nhất để níu kéo công chức, 

nhưng cũng không muốn lương là lý do để họ rời bỏ nhà nước . 

Singapore kiên định với việc trả lương công chức tương xứng với hiệu quả 

công việc. Căn cứ vào chất lượng dịch vụ đối với công dân mà Singapore  trả mức 

lương và các khoản tiền thưởng tương xứng cho công chức. Năm 1989, Singapore 

áp dụng chế độ tiền thưởng 3 tháng lương cho các quan chức cao cấp có thành tích 

công việc tốt, chiếm khoảng 1% tổng số công chức nhà nước. Tuy nhiên, ngoài 

việc phụ thuộc vào hiệu quả công việc, mức lương công chức của Singapore còn 

phụ thuộc vào hiệu quả tổng thể của nền kinh tế. Singapore sẽ không trả các khoản 

tiền thưởng cho công chức nếu nền kinh tế hoạt động kém hiệu quả. Ngoài ra, việc 

đề bạt công chức ở Singapore cũng phải căn cứ hoàn toàn vào thành tích công việc. 

Kết hợp với trả lương cao, Singapore xây dựng một hệ thống luật giám sát rõ 

ràng và một hệ thống đánh giá công chức hiệu quả, thực chất nhằm quản lý và kiểm 

soát chặt chẽ thu nhập của đội ngũ công chức. Việc làm này đã khiến cho đội ngũ 

công chức thực hiện một cách tự giác và nghiêm túc “04 không”: “không được, 

không thể, không muốn và không dám tham nhũng”. Ông Lý Quang Diệu - nguyên 

Thủ tướng Singapore, đã từng khẳng định:  Sự trả công thỏa đáng là nhân tố quan 

trọng đối với chuẩn mực liêm khiết của hàng ngũ những nhà lãnh đạo chính trị và 

viên chức cao cấp . Singapore cũng đã đổi mới cơ chế quản lý ngân sách bằng việc 

phân quyền tự chủ tài chính đến tận cấp vụ của các bộ. 

Hơn nữa, công chức nhà nước bị kết án trước tòa về hành vi tham nhũng còn 

bị mất việc làm, và nếu h  là những quan chức đã nghỉ hưu thì sẽ bị cắt lương hưu 

và những lợi ích khác. H  cũng sẽ không nhận được bất kỳ một sự bổ nhiệm nào ở 

khu vực công trong tương lai. 

Như vậy, thành công trong cải cách lương của Singapore đã chứng tỏ vai trò 

của Hội đồng lương quốc gia (NWC) trong việc bảo đảm sự hài hòa thông qua việc 

thực hiện chế độ lương linh hoạt. Về mặt kỹ thuật, nó chứng tỏ rằng sự thành công 

của công cuộc cải cách tiền lương là dựa trên cơ sở của sự tin cậy giữa mối quan hệ 

ba bên: lao động, nhà quản lý và chính quyền. 

* Kinh nghiệm từ Trung Quốc 
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Tại Trung Quốc, công chức được hưởng lương theo vị trí công việc và thứ 

hạng trong bảng phân loại công chức. Tổng tiền lương của một công chức bao gồm: 

lương cơ bản, lương theo vị trí, lương theo cấp bậc và lương theo thâm niên, trong đó 

tiền lương theo vị trí và tiền lương theo cấp bậc chiếm phần lớn trong tổng mức 

lương.  ảng lương theo vị trí công tác được chia thành 14 bậc tăng dần theo thâm 

niên công tác. Lương theo thâm niên chiếm tỷ tr ng rất nhỏ, tương đương với số năm 

làm việc, chẳng hạn 7 CNY/tháng đối với công chức có thâm niên làm việc 7 năm. 

K m theo chế độ tiền lương là các quy định thưởng, phạt rõ ràng. Chẳng hạn, 

công chức có thành tích xuất sắc có thể được thăng tiến mà không cần tuân theo các 

quy định về thâm niên. Ngược lại, việc hạ chức và bãi nhiệm được áp dụng cho các 

công chức không đủ năng lực… Năm 2006, với sự ra đời của Luật Công chức, một 

hệ thống trả lương mới được ban hành nhằm đơn giản hóa cơ chế trả lương bằng 

cách bãi bỏ lương cơ bản và lương thâm niên, đồng thời kết hợp lương theo vị trí và 

lương cơ bản [1]. 

* Kinh nghiệm từ Hàn Quốc 

Tại Hàn Quốc, năm 1999 Chính phủ ban hành chính sách tiền lương dựa trên 

hiệu quả lao động cùng với hệ thống quản lý hiệu quả lao động. Theo đó, hiệu quả 

thực hiện công việc sẽ được đánh giá dựa trên 03 chỉ tiêu quan tr ng: (i) Kết quả 

thực hiện công việc (chiếm 60%); (ii) Khả năng của từng cá nhân (30%); (iii) Thái 

độ làm việc (10%). Hệ thống chi trả lương này được áp dụng cho toàn bộ công 

chức ở chính quyền trung ương và được phân chia thành hai hệ thống nhỏ hơn áp 

dụng cho nhóm công chức cấp cao (hệ thống tăng lương hằng năm) và nhóm công 

chức hành chính ở cấp bậc trung bình là bậc 3 hoặc 4 trở xuống. 

Cơ cấu tiền lương của cán bộ, công chức nhà nước ở Hàn Quốc bao gồm: (i) 

Lương cơ bản được chi trả dựa trên cấp bậc và bậc lương được phân loại theo mức 

độ trách nhiệm và mức độ khó khăn của từng vị trí công tác cũng như thâm niên 

công tác; (ii) Phụ cấp là phần phụ thêm vào lương được chi trả theo vị trí và điều 

kiện sinh hoạt của từng công chức; (iii) Phúc lợi (bao gồm tiền ăn, tiền hỗ trợ việc 

nhà, tiền thông tin liên lạc, thưởng ngày nghỉ lễ, hỗ trợ việc làm) [1]. 

* Kinh nghiệm từ Malaysia 

Tại Malaysia, lương công chức Malaysia bao gồm lương cơ bản và các loại 

phụ cấp. Lương cơ bản được thiết kế thành 19 thang, bảng lương khác nhau cho 19 

ngành nghề, trong đó ngành ngoại giao và quản lý hành chính có mức lương cao 

nhất, tiếp theo là ngành y tế và các ngành khác. Các khoản phụ cấp được chi trả với 

mục đích tạo ra sự cạnh tranh lành mạnh giữa các công chức để cải thiện và nâng 
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cao kiến thức, kỹ năng, năng lực và trình độ của công chức cũng như để thu hút và 

giữ chân công chức làm việc ở các ngành nghề, vùng có điều kiện khó khăn [1]. 

* Kinh nghiệm từ Thái Lan 

Tại Thái Lan, lương công chức được trả theo nguyên tắc “trả lương đúng 

người, đúng việc và đúng năng lực”, đồng thời “trả lương bằng nhau cho công việc 

như nhau”. Chính phủ Thái Lan thực hiện chế độ điều chỉnh tăng lương dựa trên 

đánh giá năng lực 02 lần/năm; điều chỉnh định kỳ cấu trúc lương và bổ nhiệm. Việc 

điều chỉnh tăng lương dựa trên năng lực được thực hiện hai lần trong một năm, dựa 

trên mức phân loại đánh giá công chức [1]. 

3. Bài học g i mở cho Việt Nam  

Theo  ộ Nội vụ, từ năm 2003 đến 2011, mức lương tối thiểu của cán bộ, 

công chức đã được điều chỉnh 7 lần, từ 210.000đ/tháng lên 830.000đ/tháng (áp 

dụng từ ngày 01/5/2011 theo Nghị định số 22/2011/NĐ-CP của Chính phủ ngày 

04/4/2011). Từ năm 2011 đến nay, đã có thêm 7 lần điều chỉnh tăng mức lương tối 

thiểu chung (nay là mức lương cơ sở) [3]. Như vậy, thực tế trong những năm gần 

đây, mức tăng lương chỉ là để bù đắp mức tăng giá tiêu dùng, chứ chưa thể nói đến 

việc nâng cao mức sống cho cán bộ, công chức. Các giải pháp như tinh giản biên 

chế cũng không đạt kết quả như mong muốn. Từ kinh nghiệm thành công của một 

số nước nói trên về cải cách tiền lương cho công chức, có thể khái quát một số gợi 

ý cho Việt Nam: 

Một là, chính sách tiền lương cần phải được xây dựng trên cơ sở tiền lương 

gắn với hiệu quả công việc. Hiệu quả công việc là thước đo chính xác nhất giá trị 

lao động. Giá trị cao của một lao động thể hiện ở chỗ người công chức đó có thể 

hoàn thành một công việc xác định với hiệu quả cao, lao động có giá trị thấp thì 

công chức chỉ có thể hoàn thành công việc xác định với hiệu quả khiêm tốn mà 

thôi. Chỉ như thế, tiền lương mới thực sự là giá cả, là sự biểu hiện bằng tiền của giá 

trị lao động, mới gắn chặt với hiệu quả và phản ánh được hiệu quả của công việc. 

Do đó, những công chức mà lao động của h  có giá trị cao mới thực sự có khả năng 

được trả công cao nhờ vào lao động chân chính của mình. Thực hiện tiền lương gắn 

với hiệu quả công việc cần dựa trên việc định giá cho một công việc cụ thể dưới 

hình thức khoán sản phẩm hoặc khoán công việc và công chức đứng ra nhận thực 

hiện công việc phải ký hợp đồng cam kết về trách nhiệm của h  đối với công việc 

được giao, trách nhiệm này luôn gắn với những điều kiện vật chất, nếu một trong 

các bên không hoàn thành hợp đồng sẽ phải chịu bồi thường thiệt hại. 

Hai là, trả lương theo công việc tức là trả lương theo vị trí hay thực tế công 

việc đảm nhận. Trả lương theo kết quả công việc chỉ được thực hiện khi tiến hành 
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song song với rất nhiều những thay đổi về quản lý như: hệ thống đánh giá, thiết kế 

công việc, chính sách khen thưởng, kỷ luật. Do vậy, áp dụng cách thức trả lương 

dựa trên kết quả thực hiện công việc sẽ hỗ trợ rất nhiều cho việc thay đổi cách quản 

lý không hiệu quả trước đây. 

Công việc đòi hỏi trình độ, trách nhiệm cao, đóng góp cho tổ chức nhiều thì 

phải được trả lương cao hơn so với những công việc đòi hỏi trình độ, trách nhiệm 

thấp hơn và đóng góp cho tổ chức ít hơn. Hệ thống thang, bảng lương hiện nay 

chưa được xây dựng dựa trên đánh giá giá trị công việc mà công chức đang đảm 

nhận và theo đúng thực tế của cơ quan, đơn vị mà chỉ có các thang bảng lương 

chung cho tất cả công chức. Hệ thống lương như vậy không có sự khác biệt trong 

cơ chế trả lương cho các loại công việc khác nhau. Việc trả lương hay tăng lương 

chủ yếu dựa trên thâm niên làm việc và bằng cấp của công chức chứ không phải 

dựa trên công việc mà công chức đảm nhận. Nếu công chức có bằng đại h c thì 

hưởng lương chuyên viên và tương đương, cấp quản lý chỉ hưởng phụ cấp tính theo 

lương tối thiểu, định kỳ xét tăng lương là 3 năm. Vì vậy, trên thực tế có hiện tượng 

bất hợp lý là trường hợp lao động giản đơn, có thâm niên cao có mức lương cao 

hơn hoặc bằng cử nhân. Thực tế không phải tất cả những người có bằng cấp cao 

hay thâm niên công tác đều là những người làm việc tốt. Ngược lại, không phải tất 

cả những người không có bằng cấp cao đều hạn chế về năng lực làm việc. Như vậy, 

nếu chỉ căn cứ vào bằng cấp và thâm niên công tác làm việc là tiêu chí chính để xếp 

lương và nâng lương mà không dựa trên thực tế công việc người lao động đảm 

nhận sẽ tạo nên tình trạng “cào bằng”, “bình quân chủ nghĩa” trong phân phối tiền 

lương không khuyến khích được người lao động làm hết khả năng của mình. 

Ba là, cải cách chính sách tiền lương cần chú ý bảo đảm tính tổng thể, hệ 

thống, đồng bộ, kế thừa và phát huy những ưu điểm, khắc phục có hiệu quả những 

hạn chế, bất cập của chính sách tiền lương hiện hành; tuân thủ nguyên tắc phân 

phối theo lao động và quy luật khách quan của kinh tế thị trường, lấy tăng năng 

suất lao động là cơ sở để tăng lương; đáp ứng yêu cầu hội nhập quốc tế; có lộ trình 

phù hợp với điều kiện phát triển kinh tế - xã hội và nguồn lực của đất nước. Cải 

cách tiền lương cần làm rõ mối quan hệ giữa chính sách tiền lương với các chính 

sách bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, giáo dục và phần tiền nhà ở, điện, nước, 

phương tiện đi lại, trang bị đồ dùng cho chuyên gia cao cấp và cán bộ lãnh đạo 

trong cơ cấu tiền lương. 

Bốn là, cải cách tiền lương phải gắn với phải cải cách, đổi mới và nâng cao 

năng lực hiệu quả, chất lượng của khu vực công, gắn với tiến trình cải cách hành 

chính, tinh giản biên chế; đổi mới, sắp xếp tổ chức bộ máy của hệ thống chính trị; 
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đổi mới đơn vị sự nghiệp công lập.  ởi nếu không tinh giản biên chế, đối tượng 

hưởng lương ngân sách vẫn còn nguyên, không đánh giá, phân loại, gắn tiền lương 

với công việc, thì tất cả việc tăng lương sẽ không có nhiều ý nghĩa [3]. 

4. Kết luận 

Từ thực tiễn cải cách chính sách tiền lương, nhất là từ giai đoạn từ 1992 đến 

nay cho thấy những nỗ lực, cố gắng của cả hệ thống chính trị, cải cách chính sách 

tiền lương của nước ta đã đạt được nhiều kết quả tích cực. Tuy nhiên, chính sách 

tiền lương ở nước ta mặc dù đã trải qua nhiều lần cải cách nhưng vẫn còn nhiều bất 

cập, chưa đáp ứng được yêu cầu của thực tiễn, đời sống của đa số người hưởng 

lương còn khó khăn; tiền lương trong khu vực công vẫn còn thấp so với khu vực 

doanh nghiệp và yêu cầu phát triển của đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức; việc 

điều chỉnh tiền lương của người đang làm việc vẫn chưa độc lập với việc điều chỉnh 

lương hưu và trợ cấp ưu đãi người có công; việc thể chế hóa chủ trương của Đảng 

về tiền tệ hóa các chế độ ngoài lương (xe ô tô, nhà ở, khám chữa bệnh,...) còn 

chậm. 

Tóm lại, thực hiện cải cách tiền lương là việc làm hết sức khó khăn, phức 

tạp, không dễ làm, không thể giải quyết được tất cả các bức xúc xã hội. Cải cách 

tiền lương phải có một quá trình, lộ trình cụ thể, không thể nói là làm ngay được.Vì 

vậy, bên cạnh cải cách chính sách tiền lương cần phải tiến hành đồng bộ tất cả các 

giải pháp, có như vậy mới có thể góp phần xây dựng Chính phủ liêm chính, kiến 

tạo, hành động, phục vụ người dân và doanh nghiệp./. 
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THỰC TRẠNG CẢI CÁCH CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG 

KHU VỰC NHÀ NƢỚC TẠI VIỆT NAM 

          ThS. Nguyễn Thị Bích Ngọc70; ThS. Phạm Thị Diễm Hƣơng71 

Tóm tắt: Chính sách tiền lương là một bộ phận đặc biệt quan trọng có quan 

hệ chặt chẽ trong hệ thống chính sách kinh tế - xã hội của đất nước, đặc biệt chính 

sách tiền lương khu vực hành chính liên quan trực tiếp đến thị trường lao động và 

đời sống người hưởng lương, góp phần xây dựng hệ thống chính trị tinh gọn, trong 

sạch, phòng, chống tham nhũng.  

Từ khóa: Cải cách, Chính sách tiền lương; Nhà nước; Việt Nam. 

1. Giới thiệu  

Hiện nay, chính sách tiền lương trong khu vực hành chính được áp dụng theo 

hệ thống thang, bảng, ngạch, bậc lương và chế độ phụ cấp, mặc dù đã có nhiều cải 

cách, nhưng còn khá phức tạp và mang nặng tính bình quân, chưa đảm bảo sự công 

bằng; chưa phù hợp với yêu cầu vị trí việc làm; việc phân thành các ngạch cán sự, 

chuyên viên, chuyên viên chính, chuyên viên cao cấp còn nặng về bằng cấp và 

thâm niên làm việc, chưa trả lương phù hợp với năng suất công việc và hiệu quả 

làm việc nên không có tác dụng thu hút người có trình độ chuyên môn nghiệp vụ 

cao. Điều đó dẫn tới thực trạng công chức, viên chức chạy đua theo cấp bậc, chức 

vụ mà không chú tr ng nâng cao chất lượng, năng lực chuyên môn. Điều đó dẫn 

đến thực trạng công chức nhà nước đang phải chịu mức lương không đủ sống. Để 

tạo ra được đội ngũ công chức hành chính đủ mạnh, đủ năng lực để quản lý, điều 

hành, thúc đẩy phát triển đất nước là một yêu cầu câp thiết hiện nay. Để có được 

điều đó thì việc cải cách chính sách tiền lương công chức hành chính nhằm nâng 

cao hiệu quả quản lý nhà nước được coi là một trong những giải pháp quan tr ng để 

đẩy nhanh quá trình xây dựng một đội ngũ công chức, viên chức tài năng, chuyên 

nghiệp, hiện đại, tận tâm, tận lực với đất nước. 

2. Quá trình cải cách chính sách tiền lƣơng ở Việt Nam 

Trong nhiều năm qua, nhà nước luôn cố gắng cải cách chính sách tiền lương 

nhằm đáp ứng được nhu cầu của xã hội và phù hợp với nền kinh tế đang phát triển 
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71

 Chuyên viên, Phòng Hợp tác quốc tế, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
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nhanh của đất nước. Chính sách tiền lương của nước ta đã trải qua 4 lần cải cách 

vào các năm 1960, 1985, 1993 và năm 2003. Trong đó lần cải cách khá toàn diện 

theo cơ chế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa được tiến hành vào năm 1993, 

tiếp tục được điều chỉnh vào năm 2003.  

Cải cách chính sách tiền lương giai đoạn 1960 -1984 

Thời kỳ này nền kinh tế Việt Nam là nên kinh tế tập trung bao cấp. Việc cải 

cách chính sách tiền lương lần đầu tiên được ban hành vào Ngày 5.7.1960, do Hội 

đồng Chính phủ (nay là Chính phủ) ban hành Nghị định 25/CP quy định chế độ 

lượng thuộc khu vực hành chính sự nghiệp. Theo đó, chế độ lượng của cán bộ, viên 

chức công tác ở các cơ quan hành chính sự nghiệp được thực hiện theo nguyên tắc: 

mức lương của cán bộ lãnh đạo nói chung cao hơn mức lương của cán bộ, nhân 

viên bị lãnh đạo; mức lương có chức vụ yêu cầu cao về kỹ thuật, nghiệp vụ cao hơn 

mức lượng của chức vụ mà kỹ thuật, nghiệp vụ đơn giản hơn; mức lương của lao 

động trong điều kiện khó khăn, hại sức khỏe cao hơn mức lương của lao động trong 

điều kiện bình thường; cán bộ, viên chức đang làm chức vụ gì thì xếp lương theo 

chức vụ ấy, khi chức vụ thay đổi thì bậc lương cũng thay đổi theo. 

Cũng theo Nghị định này, mức lương tối thiểu là 27,3 đồng.  ảng lương 

chức vụ được thiết kế theo quan hệ tiền tương tối thiểu - trung bình - tối đa là 1 - 

2,56 - 7,03.  

Do vậy, chính sách tiền lương khu vực nhà nước trong giai đoạn 1960 - 1984 

có những đặc điểm chính sau: 

- Cơ cấu tiền lương của cán bộ ngoài phần tiền lương theo thang bảng lương 

do Nhà nước quy định còn có chế độ phân phối định lượng hiện vật với giá bao cấp 

theo tem phiếu, bao gồm lương thực, nhà ở, khám chữa bệnh, nhu yếu phẩm. Phần 

tiền lương chiếm tỷ lệ nhỏ hơn phần hiện vật. 

- Không có sự phân biệt chính sách lương giữa những người làm công việc 

hành chính, sự nghiệp hay sản xuất. 

- Thang bảng lương được thiết kế chủ yếu dựa vào thâm niên công tác, ngoài ra 

còn căn cứ vào tính chất, đặc điểm lao động của các công nhân, viên chức. 

Cải cách chính sách tiền lương giai đoạn 1985 - 1992 
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Nghị quyết của Hội nghị T.Ư 8 (6.1985) và Nghị định số 235/HĐ T ngày 

18.9.1985 của Hội đồng  ộ trưởng (nay là Chính phủ) về cải tiến chế độ tiền lương 

của công nhân, viên chức và các lực lượng vũ trang đã dẫn đến cuộc cải cách lớn về 

giá - lương - tiền. Nghị định số 235 quy định thang, bảng lương đối với công nhân, 

nhân viên, cán bộ quản lý xí nghiệp, công ty và bảng lương chức vụ đối với cán bộ, 

viên chức trong các tổ chức sự nghiệp và cơ quan quản lý nhà nước. 

Nguyên tắc hưởng lương là làm công việc gì, chức vụ gì thì hưởng lương theo 

công việc ấy, chức vụ ấy, khi thay đổi công việc, thay đổi chức vụ thì hưởng lương theo 

công việc mới, chức vụ mới, không bảo lưu mức lương cũ. Chỉ trừ trường hợp cán bộ 

cấp trên được cử về tăng cường cho cấp dưới mới giữ nguyên lương. 

Mức lương tối thiểu là 220 đồng/tháng tương ứng với vùng có giá sinh hoạt 

thấp nhất. Mức lương tối thiểu là cơ sở để định các mức lương cấp bậc hoặc lương 

chức vụ.  ảng lương chức vụ được thiết kế theo quan hệ tiền lương tối thiểu - trung 

bình - tối đa là 1 - 1,32 - 3,5.  

Chính sách tiền lương khu vực nhà nước trong giai đoạn 1985 – 1992 có 

những đặc điểm chính như sau: 

- Xóa bỏ chế độ bao cấp hiện vật, tính đủ giá các mặt hàng theo định lượng 

vào tiền lương (thường được g i là chính sách bù giá vào lương). 

  - Trong khoảng 6 năm, tiền lương danh nghĩa trung bình tăng 380 lần, trong 

khi lạm phát phi mã khiến giá các mặt hàng thiết yếu tăng khoảng 800 lần. 

-  Từng bước tách bạch chính sách lương khu vực sản xuất – kinh doanh với 

khu vực hành chính. 

Cải cách chính sách tiền lương giai đoạn 1993 - 2002 

Cải cách chính sách tiền lương năm 1993 đặt nền móng cho sự hình thành 

tiền lương, trên cơ sở có quan hệ thuê mướn lao động, tạo sự cạnh tranh giữa những 

người lao động và điều kiện cho sự phát triển thị trường lao động; tách chế độ tiền 

lương của cán bộ, công chức, viên chức với tiền lương của người lao động trong 

doanh nghiệp. 

Mức lương tối thiểu năm 1993 là 120.000 đồng/tháng làm căn cứ để tính các 

mức lương khác của hệ thống bảng lưởng, mức phụ cấp lương và trả công đối với 

người làm công việc đơn giản nhất trong điều kiện lao động bình thường. 

https://thanhnien.vn/thoi-su/chinh-phu-dien-tu-vuong-lien-thong-980224.html
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Hệ thống bảng lương (lương chức vụ đối với cán bộ bầu cử và lương chuyên 

môn cộng phụ cấp chức vụ đối với cán bộ do bổ nhiệm) được ban hành quy định 

bằng hệ số nhân với mức lương tối thiểu được thiết kế theo quan hệ tiền lương 1 - 

1,78 - 8,5. 

Ngày 21/1/1997, Chính phủ ban hành Nghị định số 06/CP về việc giải quyết 

tiền lương và trợ cấp năm 1997 đối với công chức, viên chức hành chính - sự 

nghiệp, người nghỉ hưu, nghỉ mất sức, lực lượng vũ trang cán bộ xã, phường và 

một số đối tượng hưởng chính sách xã hội. Theo đó, nâng mức lương tối thiểu lên 

144.000 đồng/tháng. Tiếp đến, ngày 15/12/1999, Chính phủ ra Nghị định số 

175/1999/NĐ-CP Về việc điều chỉnh mức tiền lương tối thiểu, mức trợ cấp sinh 

hoạt phí đối với các đối tượng hưởng lương, phụ cấp, trợ cấp và sinh hoạt phí từ 

nguồn kinh phí thuộc nguồn ngân sách nhà nước, với mức lương tối thiểu là 

180.000 đồng/tháng. Đối với khu vực có vốn đầu tư nước ngoài,  ộ trưởng  ộ Lao 

động, Thương binh và Xã hội ra Quyết định số 708/1999/QĐ- LĐT XH quy định 

mức lương tối thiểu cho lao động trong khu vực này là 417.000 đồng - 626.000 

đồng/tháng tùy thuộc vào địa phương và đặc trưng của từng ngành nghề. Ngày 15-

12-2000, Chính phủ ra Nghị định số 77/2000/NĐ-CP Về việc điều chỉnh mức 

lương tối thiểu, mức trợ cấp và sinh hoạt phí đối với các đối tượng hưởng lương, 

phụ cấp, trợ cấp và sinh hoạt phí, với mức lương tối thiểu là 210.000 đồng/tháng. 

Chính sách tiền lương khu vực nhà nước trong giai đoạn 1993 – 2002 có 

những đặc điểm chính như sau: 

- Mức lương tối thiểu thường xuyên được điều chỉnh tăng lên. Một trong 

những lý do là sự tác động của quy luật cung - cầu, giá cả, cạnh tranh. 

- Đặt nền móng cho việc hoàn thiện các quy định về tiền lương dựa trên cơ 

sở có quan hệ giữa chủ sử dụng lao động và người lao động; tạo sự cạnh tranh giữa 

những người lao động và điều kiện cho sự phát triển thị trường lao động; tách chế 

độ tiền lương của cán bộ, công chức, viên chức hưởng lương từ ngân sách nhà nước 

với tiền lương của người lao động trong doanh nghiệp; tách dần chính sách tiền 

lương với chính sách bảo hiểm xã hội và trợ cấp ưu đãi người có công 
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- Tiền lương tối thiểu đã được ghi nhận một cách đầy đủ, toàn diện trong văn 

bản pháp lý có hiệu lực cao, góp phần tạo nên trật tự cho các quan hệ xã hội trong 

lĩnh vực lao động thay đổi theo hướng tích cực và hội nhập với thế giới. 

Cải cách chính sách tiền lương năm 2003 đến nay 

Chế độ tiền lương hiện hành được hoàn thiện trên cơ sở kế thừa chế độ tiền 

lương năm 1993 được thực hiện bắt đầu từ năm 2003. 

Hệ thống bảng lương ban hành từ tháng 10/2004 tiếp tục được quy định bằng hệ 

số nhân với mức lương tối thiểu, thiết kế theo quan hệ tiền lương 1 - 2,34 - 10. 

Mức lương cơ sở được quy định vào tháng 10.2004 là 290.000 đồng/tháng. 

Từ năm 2009 thì có thêm quy định mức lương tối thiểu vùng dựa trên mức lương 

tối thiểu chung dành riêng cho khu vực doanh nghiệp tư nhân, đến năm 2011 thì 

tách thành 2 quy định riêng.  ắt đầu từ năm 2013, tiền lương tối thiểu để tính lương 

cho công chức, viên chức khu vực công được đổi thành mức lương cơ sở như cách 

g i hiện nay. 

 

Sơ đồ 1: Mức lƣơng cơ sở từ năm 2004 đến nay 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

Điểm nổi bật của cải cách chính sách tiền lương giai đoạn này là từ năm 2009, 

Chính phủ quy định mức lương tối thiểu vùng dựa trên mức lương tối thiểu chung 

dành cho khu vực doanh nghiệp tư nhân. Đặc biệt, thực hiện Kết luận số 23-KL/TW 

ngày 29/5/2012 của Hội nghị Trung ương 5 và Kết luận số 63-KL/TW ngày 

27/5/2013 của Hội nghị Trung ương 7  khóa XI , nước ta đã từng bước hoàn thiện cơ 

chế quy định mức lương tối thiểu vùng và chế độ tiền lương của khu vực doanh 

nghiệp theo yêu cầu phát triển kinh tế thị trường có sự quản lý của Nhà nước; Thực 

hiện nguyên tắc chỉ điều chỉnh mức lương cơ sở và ban hành chính sách, chế độ mới 
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đối với khu vực công khi đã bố trí đủ nguồn lực; Không ban hành mới các chế độ 

phụ cấp theo nghề, triển khai xây dựng danh mục vị trí việc làm tạo cơ sở cho việc 

trả lương [5]. Đồng thời từ năm 2013, tiền lương tối thiểu để tính lương cho người 

lao động ở khu vực công được đổi thành mức lương cơ sở. Ngày 9/11/2016, Quốc 

hội đã ban hành Nghị quyết về kế hoạch tài chính 5 năm, trong đó có nội dung tăng 

mức lương cơ sở trung bình 7%/năm giai đoạn 2016 - 2020. Tính đến ngày 

01/7/2019, mức lương cơ sở của người lao động khu vực công đạt 1.490.000 

đồng/tháng. Đây là một trong những nội dung nổi bật của chính sách cải cách tiền 

lương giai đoạn 2003-2020. 

Chính sách tiền lương khu vực nhà nước giai đoạn 2003 – nay có những đặc 

điểm chính như sau: 

- Áp dụng chế độ ngạch bậc cán bộ, công chức, viên chức. Sắp xếp đội ngũ 

cán bộ, công chức, viên chức vào ngạch bậc lương theo trình độ đào tạo và thâm niên 

công tác. Xây dựng hệ thống thang bảng lương cho từng khu vực, ngành, nghề. 

- Quản lý tiền lương khu vực nhà nước thông qua cơ chế xác định và duyệt 

biên chế, giao ngân sách nhà nước chi trả lương theo số lượng biên chế. 

- Không phân biệt khu vực hành chính, sự nghiệp, tổ chức chính trị, tổ chức 

chính trị xã hội khi áp dụng chính sách lương. 

- Thực hiện chế độ lương chuyên môn kết hợp phụ cấp trách nhiệm cho 

người được bổ nhiệm vào các chức vụ quản lý. 

- Thực hiện chế độ bảo hiểm xã hội bắt buộc. 

Như vậy thể nhận thấy từ năm 2004 đến nay, nước ta đã liên tục đổi mới chế 

độ tiền lương trên cơ sở mở rộng quan hệ tiền lương, thu g n hệ thống thang, bảng, 

ngạch, bậc lương, đổi mới cơ chế hoạt động, cơ chế tài chính đối với khu vực nhà 

nước. Với quy trình thực hiện cải cách theo nhiều bước, các quy định về tiền lương 

của giai đoạn 2003-2020 có xu hướng đảm bảo cuộc sống của người lao động và 

gia đình h ; vừa không tạo ra gánh nặng cho quỹ lương của Nhà nước và người sử 

dụng lao động, đảm bảo tính hợp lý và hài hòa lợi ích giữa các bên tham gia quan 

hệ lao động. Tuy nhiên, thực chất cải cách chính sách tiền lương trong giai đoạn 

này vẫn dựa trên cách tính lương năm 1993, chỉ điều chỉnh tăng mức lương cơ sở, 

mở rộng quan hệ tiền lương, tách tiền lương khu vực sản xuất kinh doanh với khu 
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vực chi từ ngân sách nhà nước... Vì vậy, chính sách tiền lương của Việt Nam vẫn còn 

nhiều bất cập so với thực tiễn phát triển đất nước. Điều này đặt ra yêu cần một cuộc 

cải cách chính sách tiền lương toàn diện, đồng bộ; dựa trên nhu cầu của thực tiễn. 

Hai phương án chính sách tiền lương mới 

Tại Hội nghị T.Ư 7, ban soạn thảo Đề án Cải cách chính sách tiền lương đề 

xuất 2 phương án về quan hệ tiền lương áp dụng từ năm 2021: 

- Phương án 1: Mở rộng quan hệ tiền lương từ 1 - 2,34 - 10 như hiện nay lên 

1 - 2,68 - 12. Theo phương án này, mức lương thấp nhất của công chức, viên chức 

trong bảng lương mới (tương ứng với hệ số 1,86, trình độ trung cấp, trong bảng 

lương hiện hành) là 4,14 triệu đồng. 

Mức lương của chuyên viên bậc 1 (tương ứng với hệ số 2,34 trong bảng 

lương hiện hành) là 5,96 triệu đồng. Mức lương của chuyên gia cao cấp bậc 3 

(tương ứng với hệ số 10 trong bảng lương hiện hành, tương đương chức danh bộ 

trưởng) là 26,7 triệu đồng, tăng 33,5% so với năm 2020. 

- Phương án 2: Mở rộng quan hệ tiền lương từ 1 - 2,34 - 10 như hiện nay lên 1 

- 3 - 15. Theo đó, mức lương thấp nhất của công chức, viên chức trong bảng lương 

mới vẫn là 4,14 triệu đồng. Mức lương của chuyên viên bậc 1 sẽ tăng lên 6,68 triệu 

đồng. Mức lương của chuyên gia cao cấp bậc 3 là 33,4 triệu đồng. 

 ên cạnh đó, chính sách tiền lương mới cũng rút g n hệ thống bảng lương từ 

11 bảng lương (thực hiện từ năm 2004) xuống chỉ còn 5 bảng lương (gồm: 2 bảng 

lương cho công chức, viên chức và 3 bảng lương đối với lực lượng vũ trang). Hệ 

thống bảng lương mới sẽ được quy định bằng số tiền tuyệt đối thay vì quy định hệ 

số lương nhân với mức lương cơ sở. 

Sắp xếp lại các chế độ phụ cấp hiện hành để đảm bảo tổng quỹ phụ 

cấp chiếm tối đa 30% tổng quỹ lương, trong đó, có trường hợp cao hơn 30% hoặc 

thấp hơn 30%, hoặc không có phụ cấp. 

3. Một số nhận x t về thực trạng cải cách chính sách tiền lƣơng khu vực 

hành chính của Việt Nam 

Những m t đạt được 

Thứ nhất, về quan điểm, chủ trương cải cách chính sách tiền lương khu vực 

hành chính sự nghiệp của Nhà nước Việt Nam từ năm 2003 đến nay là đúng đắn, 

https://thanhnien.vn/tin-tuc/phu-cap.html
https://thanhnien.vn/tin-tuc/phu-cap.html


176 

 

phù hợp với nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa. Đặc biệt quan 

điểm coi việc trả lương đúng cho người lao động là thực hiện đầu tư cho phát triển, 

tạo động lực để phát triển kinh tế và nâng cao chất lượng dịch vụ công, góp phần 

làm trong sạch và nâng cao hiệu lực, hiệu quả hoạt động của bộ máy Nhà nước. 

Đặc biệt, Luật Cán bộ, Công chức đã quy định công chức nếu 2 năm liên tiếp 

không hoàn thành nhiệm vụ sẽ bị cho thôi việc. Thực hiện tốt việc xác định vị trí 

việc làm là cơ sở và căn cứ để tính toán được biên chế công chức phù hợp với chức 

năng, nhiệm vụ, phạm vi và đối tượng quản lý trong từng cơ quan, tổ chức, đơn vị. 

Người nào không đáp ứng được các yêu cầu của vị trí việc làm sẽ bị đưa ra khỏi 

công vụ.  

Thứ hai, tách dần tiền lương khu vực sản xuất kinh doanh với khu vực hành 

chính nhà nước và khu vực sự nghiệp cung cấp dịch vụ công; chính sách tiền lương 

với chính sách bảo hiểm xã hội và ưu đãi người có công, trợ giúp xã hội. Đó là 

bước ngoặt rất quan tr ng cải cách tiền lương trong điều kiện mới theo định hướng 

thị trường. 

Thứ ba, cải cách tiền lương cán bộ, công chức, viên chức với cải cách hành 

chính và xây dựng nền công vụ, tinh giảm biên chế khu vực hành chính nhà nước, 

phát triển khu vực sự nghiệp, cung cấp dịch vụ công đã đáp ứng nhu cầu phát triển 

của xã hội.  

Thứ tư, đổi mới cơ chế tiền lương, mở rộng và làm rõ trách nhiệm, quyền tự 

chủ, tự chịu trách nhiệm của đơn vị sự nghiệp công lập trong việc xếp lương, trả 

lương gắn với chất lượng và hiệu quả cung cấp dịch vụ công theo tinh thần xã hội 

hóa. Đây cũng là định hướng rất quan tr ng trong cải cách và cơ chế tạo nguồn cải 

cách tiền lương cán bộ, công chức, viên chức. 

Thứ năm, tiền lương danh nghĩa của cán bộ, công chức, viên chức có xu 

hướng tăng do nhiều lần điều chỉnh mức lương tối thiểu chung trên cơ sở bù trượt 

giá và tăng trưởng kinh tế, mở rộng quan hệ tiền lương tối thiểu – trung bình – tối 

đa, từng bước tiền tệ hóa các khoản ngoài lương nhằm khắc phục tính bình quân, 

bao cấp và ổn định đời sống của cán bộ, công chức, viên chức.  

Những tồn tại và   t cập của cải cách chính sách tiền lương tại  iệt Nam 
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Từ số liệu khảo sát người đ c của vietnamnet.vn về cải cách chính sách tiền 

lương tối thống kê được số liệu như sau: 

- Với câu hỏi: Nếu bạn là công chức đã công tác 10 năm và có gia đình gồm 

4 thành viên, lương tháng của bạn có đáp ứng được cuộc sống không?  nhận được 

kết quả như sau: 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp) 

- Với câu hỏi:  Bạn là công chức và lương không đủ sống, bạn làm gì để 

kiếm tiền?  nhận được kết quả như sau: 

 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp) 

- Với câu hỏi:  Lý do chính khiến bạn lựa chọn tham gia đội ngũ công chức, 

viên chức mặc dù mức lương thấp  nhận được kết quả như sau: 

Căn cứ vào số liệu trên ta nhận thấy, qua 5 lần cải cách tiền lương, việc điều 

chỉnh tiền lương tối thiểu trong thời gian qua đã cải thiện phần nào cuộc sống của 

người lao động, người làm có lương. Song chính sách tiền lương vẫn còn nhiều bất 

cập và hiện nay đây vẫn là một trong những vấn đề đang gây bức xúc trong dư luận 

xã hội. 
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(Nguồn: Tác giả tổng hợp) 

 Tiền lương của cán bộ, công chức có xu hướng ngày càng thấp so với thị 

trường, mức lương tối thiểu hiện nay mới chỉ đáp ứng được 60% nhu cầu sống tối 

thiểu của người lao động. Chế độ tiền lương của ta thời gian qua không những 

không cơ bản mà còn mất tác dụng kích thích, thực sự chưa hướng tới các mục tiêu 

cơ bản là thu hút nhân lực, duy trì nhân lực giỏi, kích thích động viên nhân lực và 

chưa tạo ra động lực đủ mạnh cho người hưởng lương phát huy tài năng và cống 

hiến. Mức lương vừa thấp, vừa không có điều kiện làm việc tốt nên không thể 

khuyến khích làm việc hiệu quả. Hơn nữa, tiền lương thấp không kích thích được 

cán bộ, công chức gắn bó với Nhà nước, không thu hút được nhân tài; ngược lại, 

người làm việc giỏi, người có tài đi tìm việc nơi có tiền lương và thu nhập cao có 

xu hướng tăng. Dù chính sách cải cách tiền lương đã đạt được những thành công 

nhất định, song vẫn còn rất nhiều tồn tại và bất cập như sau: 

Thứ nhất, duy trì quá lâu chính sách tiền lương thấp đối với cán bộ, công 

chức, viên chức. Các lần cải cách vừa qua luôn bị chi phối bởi ngân sách nhà nước, 

nên đã thực hiện một chính sách tiền lương quá thấp đối với cán bộ, công chức, 

viên chức và gắn chặt với tiền lương tối thiểu chung vốn rất thấp (chỉ đáp ứng 60% 

- 70% nhu cầu mức sống tối thiểu của người lao động). Theo kết quả điều tra của 

Công đoàn Viên chức Việt Nam, tiền lương cứng của cán bộ viên chức khá thấp, 

phần lớn là hưởng lương ở mức cán sự và chuyên viên, chiếm khoảng 73% (cán sự 

chiếm 32% và chuyên viên 41%), còn ở mức chuyên viên chính là 24% và chuyên 

viên cao cấp là 3%. Với chi phí sinh hoạt ngày càng đắt đỏ do giá cả leo thang, lạm 

phát, những cải cách tăng lương của Nhà nước vẫn chỉ như muối bỏ bể, nếu chỉ căn 

cứ vào mức lương hiện nay thì không đủ chi phí cho từng cá nhân chứ chưa nói đến 

đảm bảo đủ sống cho gia đình và con cái. Thực tế cán bộ công chức nhà nước đa 

phần đều có thu nhập ngoài lương, và mức thu nhập này cũng không kiểm soát được. 
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Thứ hai, Chế độ nâng bậc lương theo thâm niên và áp ngạch lương theo trình 

độ đào tạo không có tác dụng khuyến khích sự năng động, sáng tạo của cán bộ công 

chức. Tiền lương chưa gắn liền với năng suất, chất lượng, đặc thù công việc cũng 

như hiệu quả công việc, do đó không có tác dụng khuyến khích tính chuyên môn 

hóa, tính chuyên nghiệp của đội ngũ cán bộ, công chức. Ngoài ra, Trong khu vực 

nhà nước còn tồn tại sự khác biệt về cách tính hệ số lương ở một số ngành, dẫn đến 

sự bất bình đẳng trong thực thi công vụ. 

Thứ ba, mặc dù Nhà nước đã nhiều lần cải cách chính sách tiền lương, 

nhưng mức lương tối thiểu luôn thấp so với nhu cầu sinh sống thiết yếu của người 

làm việc cho Nhà nước. Trong khi tiền lương không đủ sống, thì thu nhập ngoài 

lương lại khá cao (phụ thuộc vào vị trí, chức danh công việc, lĩnh vực quản lý, 

vùng, miền…) và không có giới hạn, không minh bạch, cũng không kiểm soát 

được. Trong phần thu nhập ngoài lương cho đến nay không ai có thể thống kê, đánh 

giá định lượng được, có thể có phần chính đáng, song chủ yếu là không chính đáng 

do lợi dụng quyền lực để tham nhũng, tiêu cực trong thi hành công vụ (từ biếu xén, 

cơ chế xin - cho, cơ chế ăn chia…). Mức lương tối thiểu của công chức năm 2019 

được nâng lên 1.490.000 đồng, song vẫn là mức quá thấp, không đủ cho chi phí 

trong cuộc sống vốn ngày càng đắt đỏ. Chính điều này đã tạo điều kiện cho tham 

nhũng, tiêu cực ngày càng nhức nhối… 

Thứ tư, Hiện tại tiền lương của công chức nhà nước phụ thuộc chủ yếu vào 

các khoản phụ cấp với số lượng hơn 20 loại phụ cấp khác nhau. Điều này làm giảm 

ý nghĩa của chế độ phụ cấp, làm cho khoản chi có tính chất lương trong ngân sách 

nhà nước tăng nhanh và làm giảm vai trò của tiền lương. 

Thứ năm, cải cách tiền lương, thu nhập trong các đơn vị sự nghiệp công lập 

chưa đạt kết quả do chưa tính đủ chi phí tiền lương trong giá dịch vụ. Việc đổi mới 

tổ chức và quản lý, đặc biệt là cơ chế tài chính của khu vực sự nghiệp công lập còn 

chậm, còn nặng bao cấp, không đạt mục tiêu, tiến độ đề ra. 

Thứ sáu, đội ngũ người hưởng lương từ ngân sách quá lớn, quá cồng kềnh 

nên gây khó khăn cho cải cách chính sách tiền lương. Trong khi đó, tiền lương của 

công chức hành chính bị đánh đồng với các đối tượng khác do chúng ta chưa nhận 

thức đầy đủ về vai trò tiên phong của đội ngũ công chức hành chính trong phát 

triển kinh tế và xã hội của đất nước. Chính sách tiền lương hiện nay còn cào bằng 

giữa các địa phương, giữa các vùng miền nên chưa khuyến khích được các địa 
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phương tích cực cải cách hành chính nâng cao hiệu quả công tác quản lý nhà nước 

cũng như nỗ lực của đội ngũ công chức hành chính tại địa phương. 

Ngoài những hạn chế, bất cập của chính sách tiền lương có nguyên nhân 

khách quan nhưng nguyên nhân chủ quan là chủ yếu, cụ thể như sau: Tiền lương là 

vấn đề phức tạp, ảnh hưởng lớn đến nhiều mặt của đời sống xã hội; còn tư tưởng 

bình quân, cào bằng; chưa có nghiên cứu toàn diện về tiền lương trong nền kinh tế 

thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa. Tổ chức bộ máy của hệ thống chính trị còn 

cồng kềnh, nhiều tầng nấc; đối tượng hưởng lương, phụ cấp từ ngân sách nhà nước 

quá lớn và ngày càng tăng, nhất là biên chế viên chức trong các đơn vị sự nghiệp 

công lập và người hoạt động không chuyên trách ở cấp xã, ở thôn và tổ dân phố dẫn 

đến tổng quỹ lương và phụ cấp từ ngân sách nhà nước ngày càng lớn (khoảng 20% 

chi ngân sách nhà nước). Việc xác định vị trí việc làm còn chậm, chưa thực sự làm 

cơ sở để xác định biên chế và trả lương. Nguồn kinh phí được giao tự chủ trong 

tổng chi ngân sách nhà nước cấp cho cơ quan, tổ chức, đơn vị chưa hợp lý, dẫn đến 

việc sử dụng các khoản chi hoạt động hành chính để bổ sung thu nhập cho cán bộ, 

công chức, viên chức khá lớn và trở thành phổ biến. Việc gắn điều chỉnh tiền lương 

với điều chỉnh lương hưu và trợ cấp ưu đãi người có công, dẫn đến thay đổi lộ trình 

của từng chính sách. Chưa phân định rõ mối quan hệ giữa quản lý Nhà nước và 

quản trị doanh nghiệp, giữa đại diện chủ sở hữu với ban điều hành doanh nghiệp. 

Công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát và việc phát huy vai trò của tổ chức công 

đoàn còn nhiều hạn chế. Công tác hướng dẫn, tuyên truyền về chính sách tiền 

lương chưa tốt, chưa tạo được đồng thuận cao. [9] 

4. Một số giải pháp góp phần hoàn thiện cải cách chính sách tiền lƣơng 

Thứ nhất, trong thời gian tới cần đổi mới tư duy trong cải cách tiền lương, 

không nên duy trì quá lâu một chính sách tiền lương đối với cán bộ, công chức, 

viên chức. Từ đó có thể xây dựng chính sách tiền lương phù hợp với nền kinh tế thị 

trường định hướng xã hội chủ nghĩa. Cần phải xem xét lại chính sách tiền lương 

nước ta đối với khu vực hành chính, mức lương đảm bảo nhu cầu cuộc sống của 

người hưởng lương. 

Thứ hai, tiền lương phải được trả đúng với vị trí làm việc, chức danh và hiệu 

quả công việc, chất lượng đối với khu vực hành chính, nhằm khuyến khích sự sáng 

tạo, năng động của đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức. Cải cách tiền lương của 

các vị trí lãnh đạo, quản lý từ đó thúc đẩy cán bộ, công chức, viên chức chủ động 

năng cao h c tập, trình độ chuyên môn, gắn bó với công việc và tổ chức. Ngoài ra 
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cần đảm bảo mối tương quan về tiền lương giữa khu vực công và khu vực sản xuất, 

kinh doanh tránh sự khác biệt về cách tính hệ số lương ở một số ngành bảo đảm 

bình đẳng trong thực thi công vụ. 

Thứ ba, cần công khai hóa, minh bạch hóa các khoản thu nhập ngoài lương. 

Hầu hết các nguồn này được hợp pháp hóa và chính thức hóa bằng cách này hay 

cách khác, song Chính phủ cần quan tâm nhiều hơn tới việc hợp lý hóa và giám sát 

chặt chẽ các nguồn thu bên ngoài, thông qua thực hiện nghiêm túc và xác minh việc 

kê khai tài sản của cán bộ, công chức tránh tình trạng quan liêu, tham nhũng. 

Thứ tư, là cơ chế toàn tâm cống hiến: Một cách để thiết lập một nền công vụ 

chuyên nghiệp hơn là cơ chế để công chức cống hiến toàn bộ thời gian thực hiện 

nhiệm vụ và các trách nhiệm được giao phó. Điều này đồng nghĩa với kiểm soát các 

hoạt động làm thêm của cán bộ, công chức có thể gây ra xung đột lợi ích và suy giảm 

hiệu quả trong thực thi công vụ. Cơ chế “toàn tâm cống hiến” có nghĩa là cán bộ và 

công chức được hưởng mức lương cao hơn nhưng minh bạch hơn, và h  không được 

phép tham gia các hoạt động tạo ra các nguồn thu nhập thêm từ bên ngoài.  

Thứ năm, cần thực hiện khảo sát tiền lương thường niên và công bố công khai 

khảo sát tiền lương thường xuyên trong khu vực công và tư nhân, từ đó Chính phủ có 

thể đưa ra kế hoạch điều chỉnh lương cho cán bộ, công chức, viên chức. Những khảo 

sát này có tác dụng rất tốt ở những quốc gia đã áp dụng như: Hàn Quốc, Singapore, 

các nước thuộc Tổ chức Hợp tác và Phát triển kinh tế - OECD. Thực hiện khảo sát 

lương thường xuyên là bước đi cần thiết trước khi đổi mới chính sách tiền lương khu 

vực hành chính ở Việt Nam. Kết quả khảo sát sẽ cung cấp thông tin, dữ liệu cho các 

quyết sách quan tr ng của Hội đồng Tiền lương quốc gia. 

Tóm lại, việc trả lương cho cán bộ, công chức, viên chức cần kết hợp các 

yêu cầu: Trả lương theo vị trí, thông qua việc xây dựng hệ thống chức danh công 

việc hợp lý và so sánh với mức tiền công trên thị trường; Trả lương theo cá nhân, 

theo đó cần xác định các yêu cầu về trình độ và khả năng của người lao động đối 

với từng vị trí công việc để trả lương tương ứng; xác định và áp dụng các mức 

lương cao đối với các kỹ năng và tay nghề có nhu cầu cao trên thị trường; Trả 

lương cho kết quả hoàn thành công việc. Đây là cách thức trả lương được nhiều 

nước trên thế giới hướng đến trong thời gian qua.Việc hình thành được một phương 

thức trả lương phù hợp, có sự kết gắn với mức độ hoàn thành nhiệm vụ của cán bộ, 

công chức là điều kiện tiên quyết để xóa bỏ tính cao bằng trong cơ chế trả lương, 

thúc đẩy cán bộ, công chức hoàn thành nhiệm vụ được giao; Cần nghiên cứu hệ 
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thống bảng lương trên cơ sở phân loại công chức. Việc trả lương cho công chức cần 

chuyển sang đánh giá công chức theo kết quả đầu ra, từ đó tạo ra động lực thực sự 

cho công chức làm việc và phấn đấu để có mức lương cao, xoá bỏ cơ chế tăng 

lương dựa chủ yếu vào thâm niên như hiện nay; Cần có sự phân cấp về quản lý 

nhân sự và trả lương; Cải cách tiền lương phải gắn với cải cách bộ máy hành chính, 

tinh giảm biên chế nhằm đảm bảo nguồn lực thực hiện. 
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TRẢ LƢƠNG CÔNG CHỨC THEO VỊ TRÍ VIỆC LÀM 

VÀ KIẾN NGHỊ ÁP DỤNG TẠI VIỆT NAM 

                                                                                        ThS. Phạm Thị Toàn
72 

Tóm tắt: Lương, phụ cấp và tiền thưởng là một vấn đề kinh tế thuộc lĩnh 

vực phân phối, là tác nhân căn bản, quan trọng cho phát triển kinh tế- xã hội. Tiền 

lương có vai trò quan trọng không chỉ đối với người lao động mà đó còn là mối 

quan tâm của chính người sử dụng lao động. Tiền lương không chỉ có vai trò tạo 

động lực làm việc, tăng năng suất lao động và từ đó tạo ra lợi nhuận cũng như hiệu 

quả hoạt động của tổ chức mà còn có vai trò nâng cao đời sống vật chất và tinh 

thần cho người lao động.  

Từ khóa: Công chức; Trả lương; Vị trí việc làm; Việc làm. 

1. Giới thiệu nghiên cứu 

Việc trả công đúng và đủ cho người lao động không chỉ đảm bảo tái sản xuất 

sức lao động, mà còn nâng cao hiệu quả công tác và tinh thần trách nhiệm của cán 

bộ, công chức, viên chức, cải tiến hiệu lực và hiệu năng của bộ máy công quyền và 

tạo điều kiện cho quá trình sản xuất và lưu thông, thúc đẩy tăng trưởng kinh tế. 

Khu vực Nhà nước thường áp dụng ba hình thức trả lương cho công chức 

như sau: trả lương theo ngạch bậc, trả lương theo vị trí việc làm (VTVL) và trả 

lương theo kết qủa thực thi công việc. Mỗi mô hình đều có những ưu và nhược 

điểm riêng, việc vận dụng hình thức nào tuỳ thuộc vào thể chế, cách thức vận hành 

nền công vụ của quốc gia đó. Tại Nghị quyết 27/NQ-TƯ về cải cách tiền lương của 

 an chấp hành Trung ương Đảng khoá XII ban hành ngày 21/5/2018, Đảng ta xác 

định: Trả lương theo VTVL là một trong những nội dung cải cách chính sách tiền 

lương đối với cán bộ, công chức, viên chức ở nước ta từ nay đến 2021. 

2. Khái quát chung về hình thức trả lƣơng theo VTVL 

Khái niệm 

Trả lương theo VTVL là hình thức trả lương cho người lao động căn cứ vào 

giá trị của vị trí công việc/việc làm và khả năng đáp ứng yêu cầu công việc mà 

người lao động đảm nhận trong tổ chức. 
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VTVL là thuật ngữ được quy định tại điều 3 Nghị định 36/2013/NĐ-CP 

ngày 22/4/2013 về vị trí việc làm và cơ cấu ngạch công chức như sau: VTVL là 

công việc gắn với chức danh, chức vụ, cơ cấu và ngạch công chức để xác định biên 

chế và bố trí công chức trong cơ quan, đơn vị. Cấu trúc của mỗi vị trí việc làm 

trong cơ quan, đơn vị, tổ chức gồm bản mô tả công việc và khung năng lực phù hợp 

để hoàn thành công việc. 

Giá trị của từng VTVL là căn cứ để xác định mức tiền lương tương ứng. 

Trong hệ thống VTVL sẽ có những vị trí có giá trị cao hơn trong tương quan so sánh 

với những vị trí khác, do đó tiền lương cao hay thấp phụ thuộc vào năng lực và khả 

năng đáp ứng yêu cầu từng vị trí việc làm của cán bộ, công chức trong tổ chức. 

 Như vậy, mỗi vị trí công việc sẽ có một mức lương tương ứng, xác định giá 

trị VTVL là điều kiện tiên quyết để có thể trả lương theo VTVL.  ản mô tả công 

việc và khung năng lực là căn cứ xây dựng hệ thống thang, bảng lương cho cán bộ, 

công chức theo mô hình này. 

Đ c điểm 

Thứ nhất, là hình thức trả lương cho cán bộ công chức trong  mô hình công 

vụ VTVL. Khác với mô hình công vụ chức nghiệp, việc quản lý công chức theo mô 

hình VTVL không dựa vào ngạch bậc mà dựa vào hệ thống công việc trong nền 

công vụ. Đây là mô hình được nhiều nước tiên tiến trên thế giới áp dụng như Mỹ, 

Anh, Úc,Singapore,… . Trong mô hình này, công vụ được chia thành hệ thống 

VTVL được thiết lập dựa trên việc phân tích công việc một cách có hệ thống. Yêu 

cầu cơ bản của mô hình này là phải đánh giá được giá trị của VTVL và phân loại 

công việc. Mô hình vị trí việc làm dựa trên khái niệm “chuyên gia”. Mỗi công chức 

là một chuyên gia, mỗi vị trí công việc nhất định đòi hỏi một công chức cụ thể với 

những tiêu chuẩn cụ thể phù hợp với yêu cầu công việc. Việc trả lương là theo vị trí 

công việc chứ không theo thâm niên.  Các vị trí công việc được sắp xếp căn cứ vào 

mức độ phức tạp của công việc.Công việc càng khó, càng phức tạp tương ứng với 

mức lương cao được trả cho công chức thực hiện công việc đó. 

Mô hình quản lý công chức mà nước ta đang áp dụng cơ bản là mô hình 

chức nghiệp. Trong mô hình này, người làm việc cho Nhà nước được phân loại chủ 

yếu theo trình độ đào tạo để làm cơ sở cho việc xếp ngạch và trả lương. Mỗi ngạch 

lại bao gồm nhiều bậc khác nhau. Mỗi một bậc tương ứng với một hệ số tiền lương. 

Như vậy, lương gắn liền với ngạch, bậc chứ không gắn với vị trí, nội dung, hiệu 

quả công việc mà công chức, viên chức đảm nhận.  
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Thứ hai, căn cứ vào giá trị công việc/việc làm để tính mức lương. Gía trị của 

một việc làm được đánh giá bởi ba tiêu chuẩn sau: Tiêu chuẩn kỹ thuật của việc làm; 

tính chất kinh tế của việc làm; các yêu cầu về năng lực và phẩm chất đối với nhân sự 

đảm nhận công việc. Công việc nào đòi hỏi kỹ thuật phức tạp, đóng góp trực tiếp và 

tạo ra lợi nhuận cũng như đòi hỏi về tiêu chuẩn nhân sự cao sẽ trả lương cao hơn so 

với các vị trí có yêu cầu thấp hơn. Căn cứ vào giá trị công việc sẽ có các mức lương 

thấp nhất- trung bình- cao nhất trong hệ thống tiền lương trong tổ chức. 

Thứ ba, mỗi vị trí chỉ có một mức lương nhất định trong suốt quá trình làm 

việc và không tăng lương theo thâm niên. Không có mức lương cơ sở và hệ số 

lương, mỗi vị trí được xác định mức lương bằng số tiền cụ thể, việc tăng lương 

không phụ thuộc vào năm công tác mà phụ thuộc vào việc công chức phải nâng cao 

trình độ để đáp ứng yêu cầu của vị trí việc làm mới, có mức lương cao hơn. 

Thứ tư, chế độ tiền lương không bao gồm các loại phụ cấp, trợ cấp. Hiện 

nay, trong mô hình chức nghiệp, ngoài lương được tính theo hệ số lương (tương 

ứng bậc trong ngạch) công chức còn được hưởng các khoản phụ cấp trong hơn hai 

mươi loại phụ cấp lương khác nhau. Điều này dẫn đến quan hệ tiền lương không 

còn đúng bản chất. Chế độ tiền lương theo VTVL chỉ có mức lương cho từng vị trí 

mà không còn các loại phụ cấp sẽ thể hiện đúng bản chất của tiền lương và khắc 

phục được tình trạng “lương thì thấp phụ cấp thì nhiều”. 

Ưu và nhược điểm 

Ưu điểm 

 Trả lương công chức theo vị trí việc làm bảo đảm trả lương đúng, trả lương 

công bằng với kết quả hoạt động công vụ, tạo động lực làm việc, nâng cao hiệu lực 

và hiệu quả của các cơ quan Nhà nước. Việc trả lương không căn cứ vào bằng cấp 

mà căn cứ vào năng lực và kết quả thực thi công vụ tại vị trí giúp tiền lương thể 

hiện đúng bản chất là thước đo giá trị sức lao động. 

Tiền lương có tính cạnh tranh với các khu vực khác trong thị trường lao 

động. Cạnh tranh về tiền lương là yếu tố mà Khu vực Nhà nước cần có để thu hút 

nguồn nhân lực chất lượng cao đồng thời khắc phục được tình trạng “chảy máu 

chất xám” từ khu vực nhà nước sang khu vực tư nhân. Mặt khác, do thu nhập có 

tính cạnh tranh nên người lao động dễ dàng chuyển đổi từ khu vực công sang khu 

vực tư và ngược lại. Các nhà quản lý có nhiều quyền hơn trong ch n lựa, tuyển 

dụng, nhiều quyền hơn trong trả lương cho công chức thuộc quyền và được phép ký 

hợp đồng ngắn hạn để lựa ch n người giỏi… 
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 Hệ thống thang, bậc lương được thiết kế thống nhất bảo đảm tính toàn diện, 

đồng bộ, phân biệt rõ ngạch bậc gắn với chế độ công vụ và tạo điều kiện cho việc 

phân cấp, bố trí công chức linh hoạt, luân chuyển được trong hệ thống, thực hiện 

tiêu chuẩn chức danh và quản lý chặt chẽ biên chế. 

Mô hình vị trí việc làm được xem là mô hình mở vì nó tạo điều kiện cho tất 

cả những ai quan tâm đều có thể tiếp cận đến các vị trí công việc và cho phép dự 

tuyển vào công vụ bất cứ khi nào có vị trí công việc trống.  

Nhược điểm 

Thứ nhất, xây dựng hệ thống VTVL là một công việc khó khăn và phức tạp. 

Ở các tổ chức có quy mô rộng như tổ chức nhà nước, hệ thống VTVL có thể lên tới 

hàng ngàn vị trí khác nhau tương ứng đó là các mức lương cụ thể. Nếu VTVL 

không được xây dựng khoa h c, hợp lý sẽ dẫn đến biên chế phình to và hệ thống 

lương theo VTVL cũng không chính xác và hiệu quả. 

Thứ hai, định giá trị công việc là một nội dung khó và đòi hỏi phải có 

chuyên gia được đào tạo chuyên sâu tiến hành. Trong khu vực Nhà nước, giá trị của 

công việc rất khó xác định bởi các tiêu chuẩn mang tính định tính mà khó lượng 

hoá. Nhiều công việc chỉ có thể xác định giá trị và kết quả đóng góp sau một 

khoảng thời gian dài thực hiện như hoạch định chính sách hay nhà quản lý. Nếu 

việc định giá trị không chính xác sẽ dẫn đến tình trạng mức chênh lệch tiền lương 

giữa vị trí này với vị trí kia không hợp lý và gây mâu thuẫn trong tổ chức. 

Thứ ba, kém linh hoạt trong trường hợp tổ chức có sự chia tách hay sáp 

nhập. Khi tổ chức có sự thay đổi về mặt cơ cấu, đồng thời là sự thay đổi về chức 

năng, nhiệm vụ, quyền hạn. Hệ thống VTVL cũng thay đổi và hệ thống tiền lương 

theo VTVL cần phải được xây dựng lại cho phù hợp. 

3. Một số kiến nghị áp dụng mô hình trả lƣơng theo VTVL cho công 

chức ở nƣớc ta hiện nay 

Chính sách hiện hành trả lương cho công chức, viên chức trong bộ máy nhà 

nước ta đang có những hạn chế và bất cập như: tiền lương thấp không đủ sống, trả 

lương không theo VTVL không gắn với chất lượng và hiệu quả hoạt động công vụ, 

tiền lương không tạo được động lực làm việc mà còn tạo ra sức ỳ cho nguồn nhân 

lực ở khu vực công…Những hạn chế, bất cập trên xuất phát từ nhiều nguyên nhân 

nhưng không thể không kể đến nguyên nhân từ việc chúng ta chậm đổi mới mô 

hình công vụ từ chức nghiệp sang VTVL. 
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Tại Hội nghị TƯ 7, khoá XII, Đảng ta đã thống nhất chỉ đạo việc trả lương 

theo VTVL với những nhiệm vụ cụ thể đến 2021. Nhằm tạo tiền đề và từng bước 

triển khai áp dụng trả lương theo VTVL, chúng ta cần thực hiện một số việc sau: 

Thứ nhất, xây dựng và hoàn thiện hệ thống VTVL. Mục đích, ý nghĩa của 

việc xác định VTVL là xác định số lượng, cơ cấu, chất lượng nhân lực đảm bảo cho 

việc thực hiện các nhiệm vụ của một cơ quan, tổ chức. Trên cơ sở đó cải cách chính 

sách tiền lương. 

Tại Hội nghị trao đổi kinh nghiệm xây dựng Đề án VTVL trong các cơ quan, 

tổ chức hành chính và đơn vị sự nghiệp công lập đã tổng kết kết quả thực hiện Đề 

án VTVL như sau: Đến tháng 6/2016, Bộ Nội vụ đã cơ bản phê duyệt xong khung 

danh mục VTVL trong các cơ quan, tổ chức hành chính của các Bộ, ngành, địa 

phương, gồm các nội dung: Phê duyệt khung danh mục VTVL; Phê duyệt ngạch 

công chức tương ứng với từng VTVL; Quy định việc giao Bộ, ngành, điạ phương 

hoàn thiện bản mô tả công việc và khung năng lực của từng vị trí việc làm theo 

danh mục được phê duyệt để làm căn cứ tuyển dụng, bố trí, sắp xếp lại đội ngũ 

công chức theo VTVL đã được phê duyệt. 

Như vậy, về cơ bản chúng ta đã hoàn thành xây dựng  hệ thống VTVL, tuy 

nhiên để trả lương theo VTVL thì cần nâng cao hơn nữa chất lượng của Đề án 

VTVL ở các nội dung sau: 

- Xác định số lượng người làm việc cần thiết tương ứng với số lượng vị trí 

việc làm hay chính là công tác xác định biên chế. Nhiều cơ quan, tổ chức khi xây 

dựng Đề án VTVL có số lượng biên chế phình to hơn do không có phương pháp 

định biên hợp lý. Người quản lý (Trưởng, phó đơn vị…) cần phải nghiên cứu kỹ cơ 

cấu hiện tại của đơn vị, phân tích kỹ từng người, loại bỏ sự trùng lắp, chồng chéo 

và không phù hợp để xác định số lượng người làm việc hợp lý. Nếu xác định biên 

chế không hợp lý sẽ không thể trả lương cạnh tranh theo VTVL so với khu vực tư 

nhân vì số lượng công chức quá nhiều. 

- Xây dựng bản mô tả công việc cụ thể của từng VTVL. Nội dung của bản 

mô tả công việc phải khoa h c, bảo đảm sự liên kết giữa mô tả công việc (trách 

nhiệm, nhiệm vụ) với tiêu chuẩn vị trí (kiến thức, kỹ năng, thái độ) của công chức. 

Bản mô tả công việc sẽ giúp nhà quản lý định giá trị công việc thông qua việc xem 

xét kết quả thực hiện nhiệm vụ đã được liệt kê đồng thời xác định mức lương tương 

xứng thông qua những đòi hỏi về tiêu chuẩn nhân sự (kiến thức, kỹ năng, thái độ) 

phù hợp với vị trí công việc. 
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Thứ hai, xây dựng hệ thống thang, bảng lương mới theo VTVL. Trên cơ sở 

hệ thống VTVL được xây dựng, cần xây dựng hệ thống thang bảng lương mới khoa 

h c, cụ thể và khả thi. Theo Nghị quyết 27/NQ-TW về cải cách, thiết kế cơ cấu tiền 

lương mới đối với cán bộ, công chức, viên chức và lực lượng vũ trang thì hệ thống 

thang, bảng lương mới sẽ có những điểm thay đổi như sau: 

Cơ cấu thu nhập của công chức phù hợp với thông lệ quốc tế với 70% thu 

nhập đến từ lương, phụ cấp chiếm 30% và tiền thưởng bằng khoảng 10% tổng quỹ 

lương của năm, không bao gồm phụ cấp. 

Không có hệ số lương và lương cơ sở chỉ có lương cơ bản với số tiền cụ thể. 

Tiền lương cơ bản không thấp hơn lương hiện hưởng và ngang bằng với khu vực tư 

nhân. Theo các phương án cải cách tiền lương đang được trình, dự kiến mức tiền 

lương thấp nhất của một công chức, viên chức từ năm 2021 là 4,14 triệu 

đồng/tháng (mức lương thấp nhất của công chức ngạch chuyên viên hiện nay là 

1.490.000 * 2,34) 

Hệ thống bảng lương mới rút g n còn 5 bảng lương, gồm: 2 bảng lương cho 

công chức, viên chức và 3 bảng lương đối với lực lượng vũ trang. Cụ thể: 

+ Bảng lương chức vụ áp dụng đối với cán bộ, công chức, viên chức giữ 

chức vụ lãnh đạo (bầu cử và bổ nhiệm) trong hệ thống chính trị từ Trung ương đến 

cấp xã. 

+ Bảng lương chuyên môn, nghiệp vụ theo ngạch công chức và chức danh 

nghề nghiệp viên chức áp dụng chung đối với công chức, viên chức không giữ chức 

vụ lãnh đạo 

+ Bảng lương sĩ quan quân đội, sĩ quan, hạ sĩ quan nghiệp vụ công an (theo 

chức danh, chức vụ và cấp bậc quân hàm/cấp hàm) 

+ Bảng lương quân nhân chuyên nghiệp, chuyên môn kỹ thuật công an 

+ Bảng lương công nhân quốc phòng, công nhân công an 

Bãi bỏ, sắp xếp lại các loại phụ cấp hiện hành. Với hơn 20 nhóm phụ cấp 

hiện với gần 100 loại, phụ cấp chiếm tỷ lệ tương đối lớn trong tổng thu nhập của 

cán bộ, công chức, viên chức là chưa hợp lý. 

Thứ ba, đào tạo đội ngũ chuyên viên phụ trách về tiền lương trong khu vực 

công. Để xây dựng và áp dụng chế độ tiền lương theo VTVL đòi hỏi kiến thức và 

kỹ năng quản lý nguồn nhân lực chuyên nghiệp như kỹ năng phân tích công việc, 

kỹ năng định giá trị công việc, kỹ năng thiết kế hệ thống tiền lương…. Do đó, đội 

ngũ này cần được đào tạo bài bản và chuyên sâu tại các cơ sở đào tạo hoặc được 
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bồi dưỡng theo nhiều hình thức khác nhau trong các chương trình bồi dưỡng. Thực 

tế cho thấy, khi xây dựng hệ thống VTVL- căn cứ để trả lương theo VTVL chúng 

ta gặp nhiều khó khăn trong vấn đề nhân sự phụ trách công việc này về kiến thức 

và kỹ năng cần thiết, làm giảm đi chất lượng và tính khả thi của Đề án VTVL. 

Thứ tư, lộ trình thực hiện phù hợp với trình độ phát triển, trình độ quản lý và 

tâm lý của cán bộ, công chức, tránh những thay đổi quá đột ngột gây ảnh hưởng 

tiêu cực đến các quan hệ kinh tế, tiền lương, việc làm. Hiện nay, Đề án VTVL đã 

được phê duyệt thời gian tiếp theo sẽ tiếp tục giai đoạn triển khai Đề án VTVL về 

tuyển dụng, đánh giá cán bộ công chức để tiếp tục hoàn thiện Đề án. Song song đó, 

Chính phủ cần xây dựng Đề án Trả lương công chức theo VTVL và tiếp tục tinh 

giản biên chế trong đó ưu tiên các chính sách đãi ngộ mang tính cạnh tranh, thu hút 

nhân tài và sự gắn bó của công chức với Nhà nước. Lộ trình thực hiện trả lương 

theo VTVL cần chỉ đạo thống nhất từ Trung Ương, ban hành cơ sở pháp lý đầy đủ, 

tiến hành thí điểm, rút kinh nghiệm trước khi nhân rộng. 

Cải cách chính sách tiền lương cho đội ngũ cán bộ, công chức nói chung và 

trả lương theo VTVL nói riêng là đòi hỏi tất yếu của cải cách hành chính, liên quan 

chặt chẽ với các chính sách khác trong hệ thống chính sách kinh tế- xã hội. Quá 

trình này cần thực hiện đồng bộ rất nhiều giải pháp và trong thời gian tới còn gặp 

nhiều khó khăn và thách thức. Cải cách tiền lương thành công sẽ là một đột phá lớn 

trong quản lý nguồn nhân lực của khu vực công, tạo động lực làm việc nâng cao 

năng suất lao động và hiệu quả làm việc của đội ngũ cán bộ, công chức; đảm bảo 

đời sống cho người lao động; phòng chống tham nhũng, tăng hiệu lực và hiệu quả 

hoạt động của các cơ quan Nhà nước, phát triển kinh tế- xã hội bền vững. 
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1. Nghị quyết 27- NQ/TW ngày 21/5/2018 của Hội nghị lần thứ 7 Ban chấp 

hành Trung ương khoá XII về cải cách chính sách tiền lương. 

2. Nghị định 36/2013/NĐ-CP ngày 22/4/2013 của Chính phủ về vị trí việc làm 

và cơ cấu ngạch công chức. 
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ÁP DỤNG CÔNG THỨC TRẢ LƢƠNG 3P VÀ ĐÁNH GIÁ 

THỰC HIỆN CÔNG VIỆC THEO KPI VÀO TRẢ LƢƠNG 

CHO GIẢNG VIÊN TRƢỜNG ĐẠI HỌC NỘI VỤ HÀ NỘI 

                                                                                   ThS.NCS. Nguyễn Văn Phú73 

Tóm tắt: Áp dụng công thức trả lương 3P và đánh giá thực hiện công việc 

theo KPI vào trả lương là công cụ phổ biến trên thế giới và tại Việt Nam được 

nhiều tổ chức áp dụng trong công tác trả lương cho người lao động. Để thu h t 

nhân tài, giữ được chân họ Trường Đại học Nội vụ Hà Nội cần tham khảo và áp 

dụng công thức trả lương 3P và đánh giá thực hiện công việc theo KPI vào trả 

lương cho giảng viên. Trả lương theo 3P là mô hình đãi ngộ cho người lao động 

dựa trên việc kết hợp trả lương theo 3 yếu tố cơ bản: vị trí công việc, năng lực cá 

nhân và kết quả công việc. KPI là một hệ thống đo lường và đánh giá hiệu quả 

công việc được thể hiện qua số liệu, tỷ lệ, chỉ tiêu định lượng, nhằm phản ánh hiệu 

quả hoạt động của tổ chức hoặc bộ phận chức năng hay cá nhân. Từ đó tổ chức có 

thể áp dụng công thức trả lương 3P và đánh giá thực hiện công việc theo KPI để 

trả lương, thưởng phù hợp với vị trí việc làm và tạo động lực cho người lao động 

trong tổ chức.  

Từ khóa: Trả lương 3P; Đánh giá thực hiện công việc; Giảng viên; Trường 

Đại h c Nội vụ Hà Nội. 

1. Mở đầu 

Hiện nay, cả nước hàng triệu công chức, viên chức và người lao động đang 

làm trong ngành giáo dục. Nhà nước quy đinh chế độ trả lương đối với đội ngũ này 

theo hình thức: tổng mức lương được hưởng = mức lương cơ sở * hệ số lương hiện 

hưởng. Dẫn tới hiện tượng cào bằng người làm nhiều cũng như người làm ít tiền 

lương được trả như nhau. Theo nghị quyết số 27- NQ/TW ban hành ngày 21 tháng 

5 năm 2018 tại Hội nghị lần thứ bảy  an chấp hành trung ương khoá XII về cải 

cách chính sách tiền lương đối với cán bộ, công chức, viên chức, lực lượng vũ trang 

và người lao động trong doanh nghiệp quy định: thiết kế cơ cấu tiền lương mới 

gồm: Lương cơ bản (chiếm khoảng 70% tổng quỹ lương) và các khoản phụ cấp 

                                           
73

 Giảng viên Khoa Quản trị nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
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(chiếm khoảng 30% tổng quỹ lương).  ổ sung tiền thưởng (quỹ tiền thưởng bằng 

khoảng 10% tổng quỹ tiền lương của năm, không bao gồm phụ cấp). 

Năm 2018, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội, quyết định thành lập Hội đồng 

trường theo quy định của luật giáo dục. Mô hình tổ chức và quản lý của Nhà trường 

thay đổi, bản chất hoạt động giống như doanh nghiệp ở đó Chủ tịch hội đồng trường 

có vai trò quyết định m i vấn đề liên quan đến: trả lương, thưởng, tuyển dụng. 

Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội có ba cơ sở bao gồm: trụ sở chính tại Hà Nội, phân 

hiệu Quảng Nam và thành phố Hồ Chí Minh với hơn 512 cán bộ viên chức. Đến năm 

2021, Nhà trường sẽ phải tự chủ về mặt tài chính, khi đó cần có chính sách cân đối 

thu chi. Trong đó chính sách trả lương cho người lao động sao cho đảm bảo số lượng 

và chất lượng nhằm nâng cao chất lượng dạy và h c. Khi nhận lương người lao động 

cảm thấy công sức của mình đóng góp được ghi nhận thoả đáng. Vì vậy, tác giả ch n 

vấn đề nghiên cứu “Áp dụng công thức trả lương 3P và đánh giá thực hiện công việc 

theo KPI vào trả lương cho giảng viên Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội”. 

2. KPI, các cách tính lƣơng theo hệ số KPI 

2.1. KPI là gì? 

KPI theo tiếng anh là “Key Performance Indicator” có nghĩa là một hệ thống 

đo lường và đánh giá hiệu quả công việc được thể hiện qua số liệu, tỷ lệ, chỉ tiêu 

định lượng, nhằm phản ánh hiệu quả hoạt động của tổ chức hoặc bộ phận chức 

năng hay cá nhân. Thông thường mỗi chức danh sẽ có bản mô tả công việc hoặc kế 

hoạch làm việc hàng tháng. Nhà quản lý sẽ áp dụng các chỉ số để đánh giá hiệu quả 

của chức danh đó. Dựa trên việc hoàn thành chỉ số KPI, tổ chức sẽ có các chế độ 

thưởng phạt cho từng cá nhân. 

KPI là một công cụ hiện đại giúp các nhà quản lý triển khai chiến lược lãnh 

đạo thành các mục tiêu quản lý và chương trình hành động cụ thể cho từng bộ 

phận, nhân viên. Vì vậy, KPI áp dụng cho nhiều mục đích: quản lý hệ thống công 

việc của tổ chức, tự quản lý công việc của nhóm, tự quản lý công việc của cá nhân. 

Sử dụng trong đánh giá thực hiện công việc, hệ thống KPI được hiểu là những chỉ 

số đánh giá kết quả thực hiện công việc. Hay nói cách khác, KPI chính là mục tiêu 

mục tiêu công việc mà cá nhân, tổ/nhóm, phòng, tổ chức… cần đạt được để đáp 

ứng yêu cầu chung. Thông thường mỗi vị trí chức danh sẽ có bản mô tả vị trí việc 

https://ooc.vn/kpi-la-gi-xay-dung-kpi-hieu-qua/
https://en.wikipedia.org/wiki/Performance_indicator
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làm trong đó nêu rõ những trách nhiệm của vị trí chức danh đó cần phải thực hiện 

những công việc gì, như thế nào… Dựa trên những cơ sở công việc đó, nhà quản lý 

sẽ đưa ra các chỉ số (mục tiêu) để đánh giá hiệu quả thực hiện công việc của vị trí 

chức danh đó. Dựa trên việc hoàn thành KPI tổ chức sẽ có chế độ thưởng phạt cho 

từng cá nhân. KPI là cơ sở để nhà quản lý đánh giá thành tích của nhân viên và đưa 

ra những khuyến khích phù hợp cho từng nhân viên. 

2.2. Các cách tính lƣơng theo hệ số KPI 

2.2.1. Tính lương hiệu quả theo KPI  

Hiện nay, có hai phương pháp chủ yếu được áp dụng phổ biến để tính lương 

theo hệ số KPI đó chính là phương pháp lương 3P hoặc 2P.  

 Phương pháp lương 2P: 

 Là phương pháp trả lương theo vị trí công việc và kết quả công việc. Đây là 

phương pháp trả lương theo lương cố định được ứng với vị trí chức danh, cùng với 

kết quả công việc mà nhân viên đạt được. 

Công thức: 

2P = P1 + P3 

Trong đó  

P1: Lương theo vị trí chức danh 

P3: Lương theo kết quả công việc mà nhân viên đạt được  

 Phương pháp lương 3P: 

 Trả lương theo 3P là mô hình đãi ngộ cho người lao động dựa trên việc kết 

hợp trả lương theo 3 yếu tố cơ bản: vị trí công việc, năng lực cá nhân và kết quả 

công việc.  

Công thức: 

3P = P1 + P2 + P3 

Trong đó: 

P1: Lương trả theo vị trí công việc 

P2: Lương trả theo năng lực cá nhân 

P3: Lương trả theo kết quả thực hiện công việc mà nhân viên đạt được 

Đây là phương pháp trả lương hiện đại, cải tiến, được nhiều doanh nghiệp áp 

dụng vì tính công bằng, phát triển cá nhân và nâng cao năng lực tổ chức. Ngoài 
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lương cứng, nhân viên còn được hưởng thêm lương hiệu quả theo năng suất làm 

việc đạt được.  

2.2.2. Tính thưởng theo KPI 

Đây là phương pháp cũ, khi tổ chức không muốn thay đổi quá nhiều quy chế 

lương cũ của tổ chức nhưng vẫn muốn áp dụng KPI. H  coi KPI là công cụ để tính 

ra một phần tiền thưởng, có thể trả theo tháng, quý hoặc năm phản ánh chất lượng 

công việc. Tuy không phải cách hay và hiện đại, nhưng những khoản tiền thưởng 

hay phần thưởng vẫn là động lực khá lớn đối với nhân viên, thúc đẩy năng suất và 

chất lượng làm việc của nhân viên.  

2.2.3. So sánh  

- Đây đều là hai phương pháp tính lương theo hệ số KPI được áp dụng nhiều 

trong tổ chức hiện nay.  

-  ản chất của 2 phương pháp này giống nhau: vì trước khi quyết định quy 

chế lương, doanh nghiệp đều đã vạch ra một quỹ lương nhất định và tham chiếu 

mức trả lương trung bình của thị trường. Do vậy, bản chất hai cách trả lương này 

không ảnh hưởng đến nguồn tiền tổ chức mà chỉ là các phương pháp khác nhau 

trong chế độ đãi ngộ. Tuy nhiên, cách trả lương thứ 2 sẽ phù hợp hơn với loại hình 

tổ chức ở nước ta, với hai loại thù lao cụ thể: 

+ Thù lao cố định: Thù lao cố định là khoản thù lao mà người lao động nhận 

được theo định kỳ, không chịu ảnh hưởng kết quả hoạt động sản xuất, kinh doanh 

của DN. Thông thường, thù lao cố định bị ảnh hưởng bởi bằng cấp, trình độ, thâm 

niên… 

+ Thù lao biến đổi: Thù lao biến đổi là khoản thù lao mà người lao động 

nhân được ngoài khoản thù lao cố định, phụ thuộc vào kết quả sản xuất, kinh doanh 

của DN, không giống nhau theo thời kỳ, thời gian… 

Vì cả ưu điểm và nhược điểm của hai loại thù lao này, nên hiện nay nhiều tổ 

chức kết hợp bằng cách tính lương cá nhân, tổng hợp cả 3 cấu phần: lương cứng, 

lương hiệu quả công việc đạt được, thưởng, và đề ra quy chế riêng nếu nhân viên 

đạt kết quả tốt. 

3. Ứng dụng công thức trả lƣơng 3P và đánh giá thực hiện công việc 

theo KPI vào thực tế trả lƣơng cho giảng viên Trƣờng Đại học Nội vụ Hà Nội 
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- Lương 3P: Tính lương theo phương pháp 3P là cách tính có nhiều ưu điểm 

và Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội có thể áp dụng. Tính lương 3P là tính lương dựa 

trên vị trí công việc, năng lực và hiệu quả công việc theo KPI. Trong khi đó, tính 

lương 2P tức là tính lương theo lương vị trí và lương hiệu quả thực hiện công việc 

theo KPI:  Lương 3P = P1 + P2 + P3 

- Xác định tiền lương trả theo vị trí giảng viên P1: Nhà trường cần quy định 

mức cụ thể tiền lương cố định đối với vị trí giảng viên. Thực hiện thanh toán giống 

nhau với tất cả những người có vị trí việc làm là giảng viên. Khi đó mức lương theo 

vị trí mà giảng viên được hưởng là P1= P(GV). 

- Cách tính tiền lương trả theo năng lực cá nhân của giảng viên P2: Trường 

Đại h c Nội vụ Hà Nội căn cứ theo h c vị của giảng viên: thạc sĩ, tiến sĩ và h c 

hàm: Phó giáo sư, Giáo sư; hạng giảng viên: I, II, III làm căn cứ trả lương. Từ năng 

lực cá nhân của giảng viên là h c hàm và h c vị, hạng giảng viên Nhà trường xây 

dựng mức lương cố định phù hợp để giảng viên thoả mãn về năng lực bản thân 

trong hiện tại và phấn đấu nâng cao trình độ trong tương lai.  

Bảng 1: Xác định lƣơng P2 theo năng lực giảng viên 

STT 

Giảng 

viên 

hạng I 

Lƣơng P2 

theo năng 

lực 

Giảng 

viên 

hạng II 

Lƣơng P2 

theo năng 

lực 

Giảng viên 

hạng III/giáo 

sƣ 

Lƣơng 

P2 theo 

năng lực 

1 Thạc sĩ PI (ThS) Thạc sĩ PII (ThS) Thạc sĩ PIII (ThS) 

2 Tiến sĩ PI (TS) 

Tiến 

sĩ/phó 

giáo sư 

PII (TS) 
Tiến sĩ/phó 

giáo sư 
PIII (TS) 

- Xác định tiền lương theo kết quả thực hiện công việc của giảng viên P3: là 

lương theo hiệu quả thực hiện công việc theo KPI của giảng viên. 

Việc tính lương P3 đòi hỏi Nhà trường phải có phương pháp phân bổ và đặt 

tr ng số KPI phù hợp. Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội căn cứ bảng mô tả vị trí việc 

làm của giảng viên xác định các nhiệm vụ chính đảm nhiệm cùng lúc. Nhà trường 

cần xác định giảng viên thường làm từ 5 - 7 đầu công việc, không nên xác định quá 

nhiều công việc khi xác định kết quả thực hiện công việc theo KPI cần định lượng 

cao, nếu không phải sử dụng thuật ngữ đảm bảo, đạt được. Nhiệm vụ chính của 

giảng viên hạng I trong bản mô tả công việc bao gồm: giảng dạy, nghiên cứu khoa 

h c, hướng dẫn sinh viên làm khoá luận, hướng dẫn sinh viên nghiên cứu khoa 
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h c… Với các nhiệm vụ như vậy, bản tiêu chuẩn thực hiện công việc của giảng 

viên hạng I Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội được xây dựng theo KPI như sau: 

Bảng 2: Bảng tiêu chuẩn thực hiện công việc tháng của giảng viên hạng I theo KPI 

STT Nhiệm vụ Kết quả 

1 Giảng dạy 23 giờ/ tháng 

2 Nghiên cứu khoa h c 16 giờ/ tháng 

3 
Hướng dẫn sinh viên nghiên cứu khoa 

h c 
Đảm bảo 100% đúng tiến độ 

4 
Hướng dẫn sinh viên làm khoá luận tốt 

nghiệp 
Đảm bảo 100% đúng tiến độ 

5 
Làm các công việc khác được phân 

công 

Đảm bảo 100% công việc được 

hoàn thành đúng hạn 

6 Cố vấn h c tập 
Đảm bảo 100% không bị Nhà 

trường hoặc sinh viên thắc mắc  

Sau khi có nội dung bản tiêu chuẩn thực hiện công việc trong từng tháng của 

giảng viên Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội theo PKI.  ước tiếp theo cần thực hiện 

đó là dựa trên các nhiệm vụ trong bản mô tả vị trí việc làm thực hiện phân chia sức 

đóng góp cho tổ chức thành 3 nhóm chính như sau: 

+ Nhóm A: Tốn nhiều thời gian để thực hiện, ảnh hưởng nhiều đến mục tiêu 

chung. 

+ Nhóm B: Tốn ít thời gian để thực hiện, ảnh hưởng nhiều đến mục tiêu 

chung hoặc/và tốn nhiều thời gian để thực hiện, ảnh hưởng ít đến mục tiêu chung. 

+ Nhóm C: Tốn ít thời gian, ảnh hưởng ít. 

Sau đó Nhà trường có thể sử dụng tr ng số của mỗi nhóm công việc sẽ được 

tính bằng đơn vị %, và dựa trên mức độ quan tr ng/đóng góp của chúng. Trường 

Đại h c Nội vụ Hà Nội xác định tỷ tr ng kết quả thực hiện công theo KPI trong 

tháng của giảng viên hạng I như sau: 

Bảng 2: Bảng xác định tỷ trọng KPI hàng tháng của giảng viên hạng I 

STT Nhiệm vụ Nhóm KPI 
Tỷ trọng KPI 

(%) 

1 Giảng dạy A 25 

2 Nghiên cứu khoa h c A 25 

3 
Hướng dẫn sinh viên nghiên cứu 

khoa h c 
B 15 

4 
Hướng dẫn sinh viên làm khoá luận 

tốt nghiệp 
B 15 

5 Làm các công việc được phân công C 10 

6 Cố vấn h c tập C 10 
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Sau khi đã xác định được tỷ tr ng KPI hàng tháng đối với các nhiệm vụ 

trong bản mô tả vị trí việc làm. Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội cần xác định hiệu 

suất KPI thành phần như sau: 

Công thức xác định: 

Hiệu suất KPI thành phần = (Kết quả thực tế / Mục tiêu) * Tr ng số 

Bảng 3: Bảng tính hiệu suất KPI thành phần của giảng viên hạng I 

STT Nhiệm vụ 
Tỷ trọng 

KPI (%) 

Kết quả 

thực tế (%) 

Hiệu suất KPI 

thành phần (%) 

1 Giảng dạy 25 100 25 

2 Nghiên cứu khoa h c 25 50 12,5 

3 
Hướng dẫn sinh viên nghiên cứu 

khoa h c 
15 100 15 

4 
Hướng dẫn sinh viên làm khoá luận 

tốt nghiệp 
15 100 15 

5 Làm các công việc được phân công 10 50 5 

6 Cố vấn h c tập 10 100 10 

Căn cứ vào bảng tính hiệu suất KPI thành phần của giảng viên tại bảng số 3. 

Nhà trường tính hiệu suất KPI tổng của giảng viên hạng I dựa vào công thức sau:  

Công thức xác định: 

Hiệu suất KPI tổng = hiệu suất KPI thành phần (1) + hiệu suất KPI thành 

phần (2) + hiệu suất KPI thành phần (3) + hiệu suất KPI thành phần (4) + hiệu suất 

KPI thành phần (5) + hiệu suất KPI thành phần (6) 

Đơn vị tính: % 

Thay số liệu vào công thức ta có: 

Hiệu suất KPI tổng = 25 + 12,5 + 15 + 15 + 5 + 10 = 82,5 (%)  

Vậy hiệu suất làm việc của giảng viên hạng I trong tháng là: 82,5%  

Mức lương thực lĩnh trong tháng theo đánh giá thực hiện công việc của 

giảng viên hạng I là:  

P(t1) = 82,5% * P3 

Vậy mức lương hưởng theo tháng của giảng viên hạng I với trình độ thạc sĩ là: 

P3 = P(GV) + P(ThS) + P(t1)  



197 

 

Kết luận: Áp dụng công thức tính lương 3P và đánh giá thực hiện công việc 

theo KPI là một trong những hình thức trả lương được sử dụng rộng rãi và phổ biến 

ngày nay vì nhiều ưu điểm của nó. Trả lương theo 3P và hệ số KPI có thể thúc đẩy 

nâng cao năng suất và thời gian làm việc của người lao động. Khiến người lao động 

muốn gắn bó lâu dài với Nhà trường. 

Để áp dụng tốt cách thức trả lương theo 3P và đánh giá thực hiện công việc 

theo KPI, đòi hỏi phải huy động toàn bộ tổ chức tham gia vào quá trình xây dựng 

KPI cho từng vị trí việc làm. KPI cần phải phù hợp với kế hoạch và chiến lược phát 

triển của từng Khoa và Nhà trường. KPI khi xây dựng cần phải có tính định lượng 

cao, phù hợp với năng lực của từng vị trí việc làm. Trả lương theo 3P phù hợp với 

nội dung Nghị quyết số 27- NQ/TW ban hành ngày 21 tháng 5 năm 2018 tại hội 

nghị lần thứ bảy  an chấp hành trung ương khoá XII về cải cách chính sách tiền 

lương đối với cán bộ, công chức, viên chức, lực lượng vũ trang và người lao động 

trong doanh nghiệp. Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội với mô hình hoạt động như 

doanh nghiệp, đặc biệt đến năm 2021 sẽ tự chủ 100% về tài chính. Để có thể tồn tại 

và phát triển Nhà trường cần quan tâm đến công tác trả lương cho đội ngũ giảng 

viên.  Vì giảng viên được coi là máy cái của một trường đại h c. Dựa vào kết quả 

trình bày ở trên mô hình tính lương 3P và đánh giá thực hiện công việc theo KPI là 

hoàn toàn phù hợp để áp dụng vào trả lương cho giảng viên. Trường Đại h c Nội 

vụ Hà Nội có thể nghiên cứu và áp dụng cách thức trả lương này đối với toàn bộ 

cán bộ, công chức, viên chức, người lao động tại các cơ sở đào tạo của mình.  
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Tóm tắt: Công chức, viên chức làm công tác văn thư, lưu trữ là một bộ phận 

của công chức và viên chức nói chung. Quy định pháp luật hiện nay về việc phân 

loại bảng lương và xếp lương cho đối tượng công chức, viên chức nói chung và công 

chức, viên chức văn thư, lưu trữ nói riêng đã được Nhà nước ban hành tương đối 

đầy đủ và chi tiết. Tuy nhiên khi triển khai thực tế, nhiều cơ quan đã không thực hiện 

đ ng quy định. Bài viết này tổng hợp các văn bản quy định hiện hành về hệ số lương 

và xếp lương đối với công chức, viên chức văn thư, lưu trữ. Nêu thực trạng về việc 

xếp lương và đề xuất một số kiến nghị để các cơ quan, đơn vị áp dụng đ ng quy định 

của pháp luật. 

Từ khóa: Công chức viên chức văn thư, lưu trữ, hệ số lương, hướng dẫn xếp 

lương, bất cập xếp lương, một số kiến nghị. 

1. Quy định của Nhà nƣớc về chức danh, mã số ngạch và xếp lƣơng đối 

với công chức, viên chức làm công tác văn thƣ, lƣu trữ 

- Quy định về chức danh, mã số ngạch và xếp lương đối với công chức văn 

thư làm việc tại các cơ quan nhà nước 

+ Chức danh và mã số ngạch của công chức chuyên ngành văn thư 

Hiện nay chức danh, mã số ngạch, chức trách, nhiệm vụ và tiêu chuẩn 

nghiệp vụ chuyên môn của công chức chuyên ngành văn thư được quy định tại 

Thông tư số 14/2014/TT-BNV của  ộ Nội vụ ban hành ngày 31/10/2014. Tiêu 

chuẩn nghiệp vụ chuyên môn các ngạch công chức chuyên ngành văn thư quy định 

tại Thông tư này là căn cứ để các  ộ, cơ quan ngang  ộ, cơ quan thuộc Chính phủ, 

U ND tỉnh, thành phố trực thuộc Trung ương và các cơ quan, tổ chức có liên quan 

thực hiện việc tuyển dụng, sử dụng và quản lý đội ngũ công chức chuyên ngành 

văn thư. Các đơn vị sự nghiệp công lập, tổ chức chính trị xã hội - nghề nghiệp, tổ 

chức xã hội, tổ chức xã hội - nghề nghiệp được áp dụng các quy định tại Thông tư 

                                           
74

 Giảng viên Khoa Văn thư - Lưu trữ, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 

http://vanban.chinhphu.vn/portal/page/portal/chinhphu/hethongvanban?class_id=1&_page=1&mode=detail&document_id=177425
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này để tuyển dụng, sử dụng và quản lý người làm công tác văn thư. Thông tư này 

quy định chức danh và mã số ngạch công chức chuyên ngành văn thư, bao gồm: 

- Văn thư chính:          Mã số ngạch: 02.006 

- Văn thư:         Mã số ngạch: 02.007 

- Văn thư trung cấp:    Mã số ngạch: 02.008 

+ Quy định về xếp lương đối với các ngạch công chức chuyên ngành văn thư  

Hiện tại quy định về xếp lương đối với các ngạch công chức chuyên ngành 

văn thư được thực hiện theo hướng dẫn của Thông tư số 10/2019/TT- NV của  ộ 

Nội vụ, ngày 02/8/2019. Đối tượng xếp lương là công chức ngạch văn thư quy định 

tại Thông tư số 14/2014/TT-BNV, ngày 31/10/2014 của  ộ Nội vụ. Trong đó, các 

ngạch công chức văn thư quy định tại Thông tư số 14/2014/TT- NV được áp dụng 

 ảng 2 ( ảng lương chuyên môn, nghiệp vụ đối với cán bộ, công chức trong các cơ 

quan nhà nước) ban hành k m theo Nghị định số 204/2004/NĐ-CP, ngày 

14/12/2004 của Chính phủ về chế độ tiền lương đối với cán bộ, công chức, viên 

chức và lực lượng vũ trang, cụ thể như sau: 

Bảng 1: Bảng lƣơng chuyên môn nghiệp vụ đối với công chức chuyên ngành văn thƣ  

STT Nhóm 

ngạch 

 ậc 

1 

 ậc 

2 

 ậc 

3 

 ậc 

4 

 ậc 

5 

 ậc 

6 

 ậc 

7 

 ậc 

8 

 ậc 

9 

 ậc 

10 

 ậc 

11 

 ậc 

12 

1 Ngạch văn thư chính (mã số 02.006) – công chức loại A2 (nhóm 1) 

  Hệ số 

lương  

4.40 4.74 5.08 5.42 5.76 6.10 6.44 6.78         

2  Ngạch văn thư (mã số 02.007) áp dụng bảng lương công chức loại A1 

 Hệ số 

lương 

2.34 2.67 3.00 3.33 3.66 3.99 4.32 4.65 4.98    

3 Ngạch văn thư trung cấp (mã số 02.008) áp dụng bảng lương công chức loại  . 

 Hệ số 

lương 

1.86 2.06 2.26 2.46 2.66 2.86 3.06 3.26 3.46 3.66 3.86 4.06 

Nguồn: Thông tư số 10/2019/TT-BNV, Nghị định số 204/2004/NĐ-CP 

Mức lương hiện tại của công chức chuyên ngành văn thư được thực hiện 

theo Nghị định số 38/2019/NĐ-CP của Chính phủ ban hành ngày 09/5/2019, mức 

lương cơ sở là 1.490.000 đồng/tháng được áp dụng từ ngày 01 tháng 7 năm 2019.  

- Quy định về chức danh, mã số ngạch và xếp lương đối với viên chức 

chuyên ngành lưu trữ làm việc tại các cơ quan nhà nước 

+ Chức danh và mã số ngạch của viên chức chuyên ngành lưu trữ 



201 

 

 Hiện nay quy định mã số và tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp viên chức 

chuyên ngành lưu trữ được quy định tại Thông tư số 13/2014/TT- NV của  ộ Nội 

vụ ban hành ngày 31/10/2014. Quy định trong Thông tư này áp dụng đối viên chức 

chuyên ngành lưu trữ làm việc trong các đơn vị sự nghiệp công lập. Thông tư quy 

định các loại viên chức chuyên ngành lưu trữ, bao gồm: 

 - Lưu trữ viên chính (hạng II):       Mã số: V.01.02.01 

 - Lưu trữ viên (hạng III):                 Mã số: V.01.02.01 

 - Lưu trữ viên trung cấp (hạng IV): Mã số: V.01.02.03 

+ Quy định về xếp lương đối với tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp viên 

chức chuyên ngành lưu trữ 

Quy định mã số và tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp viên chức chuyên 

ngành lưu trữ được thực hiện theo Thông tư số 13/2014/TT-BNV, ngày 31/10/2014 

của Bộ Nội vụ. Hướng dẫn thời gian tập sự, bổ nhiệm và xếp lương chức danh nghề 

nghiệp viên chức chuyên ngành lưu trữ thực hiện theo Thông tư số 08/2015/TT-

BNV của Bộ Nội vụ, ban hành ngày 28/12/2015. Điều 5 của Thông tư quy định: 

Các chức danh nghề nghiệp viên chức chuyên ngành lưu trữ quy định tại Thông tư 

số 13/2014/TT-BNV được áp dụng bảng lương chuyên môn, nghiệp vụ đối với cán 

bộ, viên chức trong các đơn vị sự nghiệp của Nhà nước (Bảng 3) ban hành kèm 

theo Nghị định số 204/2004/NĐ-CP ngày 14 tháng 12 năm 2004 của Chính phủ về 

chế độ tiền lương đối với cán bộ, công chức, viên chức và lực lượng vũ trang, cụ 

thể như sau: 

Chức danh nghề nghiệp Lưu trữ viên chính (hạng II) được áp dụng hệ số lương 

của viên chức loại A2, nhóm 2 (A2.2), từ hệ số lương 4,00 đến hệ số lương 6,38. 

Chức danh nghề nghiệp Lưu trữ viên (hạng III) được áp dụng hệ số lương 

của viên chức loại A0, từ hệ số lương 2,10 đến hệ số lương 4,89. 

Chức danh nghề nghiệp Lưu trữ viên trung cấp (hạng IV) được áp dụng hệ 

số lương của viên chức loại B, từ hệ số lương 1,86 đến hệ số lương 4,06.

https://thuvienphapluat.vn/van-ban/lao-dong-tien-luong/thong-tu-13-2014-tt-bnv-ma-so-tieu-chuan-chuc-danh-nghe-nghiep-vien-chuc-chuyen-nganh-luu-tru-257239.aspx
https://thuvienphapluat.vn/van-ban/lao-dong-tien-luong/nghi-dinh-204-2004-nd-cp-che-do-tien-luong-doi-voi-can-bo-cong-chuc-vien-chuc-luc-luong-vu-trang-52629.aspx
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Bảng 2: Hệ số lƣơng theo chức danh nghề nghiệp viên chức chuyên ngành lƣu trữ 

STT 
Nhóm 

ngạch 

 ậc 

1 

 ậc 

2 

 ậc 

3 

 ậc 

4 

 ậc 

5 

 ậc 

6 

 ậc 

7 

 ậc 

8 

 ậc 

9 

 ậc 

10 

 ậc 

11 

 ậc 

12 

1 
Lưu trữ viên chính (hạng II) - Mã số: V.01.02.01- Viên chức A2 (nhóm 1) 

 
Hệ số 

lương  

4.00 4.34 4.68 5.02 5.36 5.70 6.04 6.38         

2 
Lưu trữ viên (hạng III) - Mã số: V.01.02.02 – Viên chức loại A1 

 
Viên chức có trình độ cao đẳng phù hợp với chuyên ngành lưu trữ 

 
Hệ số 

lương 

2.10 2.41 2.72 3.03 3.34 3.65 3.96 4.27 4.58    

 
Viên chức có trình độ đại học phù hợp với chuyên ngành lưu trữ 

 
Hệ số 

lương 

 2.41 2.72 3.03 3.34 3.65 3.96 4.27 4.58    

3 
Lưu trữ viên trung cấp (hạng IV) - Mã số: V.01.02.03 – Viên chức loại C 

 
Hệ số 

lương 

1.86 2.06 2.26 2.46 2.66 2.86 3.06 3.26 3.46 3.66 3.86 4.06 

 

Nguồn: Nghị định số 204/2004/NĐ-CP, Thông tư số 08/2015/TT-BNV 

Ngoài xếp lương theo quy định chung được xác định theo mã ngạch, viên 

chức lưu trữ nói riêng và công chức, viên chức nói chung còn được hưởng chế độ 

phụ cấp độc hại của đặc thù ngành nghề quy định tại Thông tư số 07/2005/TT-

 NV, ngày 05/01/2005 của  ộ Nội vụ. Trong đó, phụ cấp độc hại, nguy hiểm gồm 

4 mức: 0,1; 0,2; 0,3 và 0,4 so với mức lương tối thiểu chung. Theo mức lương tối 

thiểu chung 1.490.000 đồng/tháng (áp dụng từ 01/7/2019) thì các mức tiền phụ cấp 

độc hại nguy hiểm được tính như sau: 

Bảng 3: Hệ số phụ cấp độc hại, nguy hiểm đối với công chức, viên chức. 

Mức Hệ số Mức tiền phụ cấp từ 01/7/2019 

1 0,1 149.000 đồng 

2 0,2 298.000 đồng 

3 0,3 447.000 đồng 

4 0,4 596.000 đồng 

Nguồn: Thông tư số 07/2005/TT-BNV, Nghị định số 38/2019/NĐ-CP 

Các mức phụ cấp sẽ được quy định cụ thể theo từng đối tượng trong Thông 

tư số 07/2005/TT-BNV. 

2. Thực trạng xếp lƣơng cho viên chức chuyên ngành lƣu trữ và công 

chức chuyên ngành văn thƣ tại các cơ quan nhà nƣớc 
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Hiện nay văn bản quy định về việc xếp lương cho viên chức chuyên ngành 

lưu trữ và công chức chuyên ngành văn thư tương đối rõ ràng và đầy đủ. Tuy nhiên 

khi triển khai thực tế, nhiều đơn vị chưa thực hiện đúng quy định. Khảo sát thực 

trạng xếp lương cho công chức văn thư và viên chức lưu trữ làm việc tại cơ quan 

nhà nước, chúng tôi nhận thấy một số vấn đề sau: 

- Xếp lương cho viên chức lưu trữ và công chức văn thư: 

+ Đối với viên chức lưu trữ: Xếp lương cho viên chức lưu trữ làm việc tại 

một số cơ quan nhà nước về cơ bản được thực hiện theo quy định. Tuy nhiên việc 

xếp lương cho viên chức lưu trữ chưa thực hiện đồng bộ, thống nhất ở các cơ quan 

nhà nước. Có cơ quan tuyển dụng viên chức vào vị trí lưu trữ viên nhưng bố trí làm 

văn thư - xếp lương theo ngạch văn thư. Có cơ quan viên chức tuyển dụng vào vị trí 

lưu trữ viên –viên chức tốt nghiệp đại h c đúng chuyên ngành, cơ quan tuyển dụng 

xếp ngạch Lưu trữ viên (hạng III) - xếp lương bậc 1- hệ số lương 2.10. Như vậy đối 

chiếu với văn bản quy định, cơ quan tuyển dụng chưa thực hiện đúng theo quy định 

của Thông tư số 08/2015/TT- NV. Tại khoản 2, điều 5 của Thông tư này, viên 

chức trên phải được xếp lương bậc 2- hệ số lương 2.41. 

 - Đối với công chức văn thư: Hiện nay các cơ quan nhà nước căn cứ Thông 

tư số 10/2019/TT- NV,  ngày 02/8/2019 của  ộ Nội vụ hướng dẫn việc xếp lương 

đối với các ngạch công chức chuyên ngành văn thư làm cơ sở để xếp lương cho 

công chức văn thư tại cơ quan mình. Qua khảo sát ở U ND một số phường, cơ 

quan này không có văn thư chuyên trách mà bố trí văn thư kiêm nhiệm (kiêm 

nhiệm công tác lưu trữ; văn phòng – thống kê). Thực tế khối lượng công việc hàng 

ngày mà công chức văn thư phải xử lý rất nhiều, ngoài công việc chính, công chức 

văn thư phải kiêm nhiệm thêm rất nhiều việc khác nhưng việc xếp lương chưa được 

thực hiện theo đúng quy định. Văn thư tại U ND một phường tốt nghiệp Đại h c 

Lưu trữ, hệ số lương khởi điểm chỉ được tính: 1,86 thấp hơn so với quy định của 

Thông tư số 10/2019/TT-BNV. 

Hiện nay, rất nhiều cơ quan nhà nước coi công việc của công chức văn thư 

không phức tạp, thậm chí không cần h c đúng chuyên ngành, chỉ cần có bằng tốt 

nghiệp đại h c, có chứng chỉ bồi dưỡng nghiệp vụ văn thư cũng có thể thực hiện 

được công việc, điều này dẫn đến thực trạng còn tồn tại ở một số cơ quan như: 

công chức có bằng đại h c Kế toán, theo quy định (có chứng chỉ Văn thư- Lưu trữ 

phù hợp với vị trí việc làm) lại được xếp lương cao hơn so với công chức văn thư 

h c đúng chuyên ngành đào tạo. Việc xếp lương chưa đúng với vị trí việc làm vẫn 

còn tồn tại ở một số cơ quan nhà nước hiện nay. 
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 - Chi trả phụ cấp độc hại, nguy hiểm cho viên chức ngành lưu trữ: Do tính 

chất đặc thù của công việc, công chức, viên chức lưu trữ trực tiếp làm việc trong 

các kho lưu trữ ở các cơ quan nhà nước, ngoài chế độ xếp lương theo vị trí việc 

làm, viên chức lưu trữ còn được hưởng chế độ phụ cấp độc hại; trang bị bảo hộ lao 

động và bồi dưỡng hiện vật. Theo quy định của Thông tư số 07/2005/TT-BNV, ban 

hành ngày 05/01/2005 và công văn số 2939/ NV-TL của  ộ Nội vụ, ban hành 

ngày 04/10/2005, viên chức lưu trữ được hưởng phụ cấp độc hại, nguy hiểm mức 2, 

hệ số 0,2 so với mức lương tối thiểu chung. 

Tại một số Sở trên địa bàn thành phố Hà Nội, có những cơ quan không  bố 

trí lưu trữ chuyên trách mà bố trí viên chức lưu trữ kiêm nhiệm. Chế độ phụ cấp 

độc hại cho viên chức lưu trữ chỉ được tính hệ số 0,1 so với mức lương tối thiểu 

chung, trang bị bảo hộ được cấp 2 năm/1 lần. Công chức văn thư kiêm nhiệm lưu 

trữ ở U ND, trong một ngày phải xử lý rất nhiều công việc, ngoài công việc 

chuyên môn còn thực hiện công việc liên quan đến công tác lưu trữ, mức lương 

hàng tháng thấp hơn so với quy định- không đủ trang trải cuộc sống, ngoài ra 

không được hưởng phụ cấp độc hại, nguy hiểm của đặc thù ngành nghề.  

Hiện nay cơ quan quản lý Nhà nước mới ban hành văn bản về phụ cấp độc 

hại, nguy hiểm cho cán bộ công chức, viên chức ngành lưu trữ, chưa có văn bản 

hướng dẫn hưởng phụ cấp độc hại cho công chức văn thư. Hệ thống văn bản quy 

định chưa có nên các cơ quan nhà nước không có cơ sở để chi trả phụ cấp cho công 

chức văn thư  và công chức văn thư kiêm nhiệm công tác lưu trữ tại cơ quan. 

- Quy định về hệ số lương cho công chức văn thư và viên chức lưu trữ : Văn 

bản của cơ quan Nhà nước quy định, đối với công chức văn thư: Ngạch văn thư có 

hệ số là 2,34 đến 4,98; ngạch văn thư chính có hệ số là 4,40 đến 6,78. Đối với viên 

chức lưu trữ: Chức danh lưu trữ viên trình độ cao đẳng có hệ số là 2,10 đến 4,89; 

có trình độ đại h c là 2,41 đến 4,89; chức danh lưu trữ viên chính có hệ số là 4.00 

đến 6,38. 

Như vậy có thể thấy sự bất hợp lý ở chỗ, cùng có trình độ đại h c nhưng 

công chức văn thư có hệ số khởi điểm là 2,34 (mỗi bậc lương chênh lệch 0,33), 

viên chức lưu trữ có hệ số 2,41 (mỗi bậc lương chênh lệnh 0,31) hoặc cùng ở hạng 

II nhưng công chức văn thư và viên chức lưu trữ lại có hệ số lương khác nhau.  

Hiện nay tại các cơ quan nhà nước, công chức văn thư và viên chức lưu trữ 

hàng ngày, hàng giờ thực hiện các công việc liên quan đến văn bản giấy tờ, quản lý 

văn bản hình thành trong quá trình hoạt động của cơ quan, bảo quản và khai thác sử 

dụng hồ sơ, tài liệu. Như trên đã nói, ở các cơ quan lớn ( ộ, ngành ở Trung ương, 

UBND cấp tỉnh) cán bộ văn thư, lưu trữ thực hiện chuyên trách công việc của 
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mình, còn lại ở các cơ quan nhỏ, công chức văn thư và viên chức lưu trữ đảm 

nhiệm công việc kiêm nhiệm. Để thực hiện tốt chuyên môn, công chức văn thư và 

viên chức lưu trữ có trình độ nghiệp vụ: Thạc sĩ Lưu trữ; đại h c Lưu trữ; cao đẳng 

Văn thư- Lưu trữ. Có thể thấy rằng về chuyên môn nghiệp vụ của công chức văn 

thư và viên chức lưu trữ là giống nhau, quy định về bảng lương của hai đối tượng 

này lại khác nhau. Đây là một trong những thực trạng còn bất cập, gây lúng túng 

cho các cơ quan nhà nước khi xếp lương và nâng lương cho viên chức lưu trữ và 

công chức văn thư, đặc biệt đối với các cơ quan không bố trí văn thư, lưu trữ 

chuyên trách mà bố trí văn thư, lưu trữ kiêm nhiệm tại cơ quan.  

3. Một số kiến nghị về xếp lƣơng cho công chức văn thƣ và viên chức lƣu 

trữ làm việc tại cơ quan nhà nƣớc 

- Về phía cơ quan quản lý:  

+ Tiến hành thanh tra, kiểm tra việc thực hiện xếp lương cho công chức, viên 

chức nói chung và công chức văn thư, viên chức lưu trữ nói riêng. Việc xếp lương 

phải được triển khai đồng bộ, thống nhất ở các cơ quan nhà nước và phải đảm bảo 

quyền lợi cho người lao động  

+ Xây dựng và ban hành văn bản quy định về phụ cấp trách nhiệm cho công 

chức văn thư tại các cơ quan nhà nước. Mức phụ cấp đề xuất: mức 3, hệ số 0,3 so 

với mức lương tối thiểu chung. Hiện nay với mặt bằng chung, thu nhập của công 

chức văn thư và viên chức lưu trữ còn thấp, mức phụ cấp độc hại theo quy định cho 

viên chức lưu trữ là 0,2 so với mức lương tối thiểu chung. Cơ quan quản lý cần 

điều chỉnh phụ cấp lên mức 3, hệ số 0,3 cho viên chức lưu trữ làm việc tại các cơ 

quan nhà nước. 

+ Điều chỉnh và thống nhất giữa hệ số lương của viên chức lưu trữ với công 

chức văn thư để đảm bảo sự công bằng cho công chức, viên chức, khích lệ và động 

viên công chức, viên chức hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao. 

- Về phía cơ quan, tổ chức:  

+ Cập nhật văn bản quy định hiện hành về xếp lương và phụ cấp cho công 

chức văn thư và viên chức lưu trữ. Thực hiện việc xếp lương và chi trả phụ cấp cho 

công chức văn thư (kiêm nhiệm công tác lưu trữ) và viên chức lưu trữ của cơ quan 

theo đúng quy định, nên đưa nội dung này vào quy chế chi tiêu nội bộ của cơ quan, 

đảm bảo quyền lợi cho công chức, viên chức văn thư, lưu trữ. 

+  ố trí và xếp lương cho công chức văn thư và viên chức lưu trữ theo vị trí 

việc làm trên cơ sở trình độ và chuyên môn được đào tạo để hạn chế thiệt thòi cho 

những người làm công tác văn thư, lưu trữ tại cơ quan- tốt nghiệp cao đẳng đúng 
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chuyên ngành nhưng chỉ được hưởng lương trung cấp, khắc phục tình trạng h c 

đúng chuyên ngành không được xếp lương theo quy định. 

Có thể thấy rằng, tiền lương có vai trò quan tr ng đối với công chức, viên 

chức. Tiền lương là nguồn thu nhập chủ yếu để đảm bảo cuộc sống tối thiểu cho 

người lao động nói chung và công chức, viên chức văn thư, lưu trữ nói riêng. Tiền 

lương có vai trò như một nhịp cầu nối giữa người sử dụng lao động với người lao 

động. Tiền lương và phụ cấp đặc thù chi trả cho người lao động hợp lý sẽ tạo hứng 

khởi cho người lao động mang lại năng suất, chất lượng công việc của cơ quan. 
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LƢƠNG TỐI THIỂU ĐÁP ỨNG MỨC SỐNG TỐI THIỂU  

VÀ QUAN ĐIỂM CẢI CÁCH HƢỚNG TỚI MỨC LƢƠNG ĐỦ SỐNG 

                                                                     Vi Thị Hồng Minh75 

 

1. Thực trạng chính sách tiền lƣơng   

Lương chính là yếu tố quan tr ng nhất và cũng gây nhiều xung đột nhất 

trong quan hệ lao động, và luôn là yếu tố được người sử dụng lao động, người lao 

động và Chính phủ cùng quan tâm. 

1.1. Quy định về tiền lương trong Bộ Luật lao động 

- Điều 90,  ộ luật Lao động (sửa đổi) năm 2012 ghi rõ: “Tiền lương là khoản 

tiền mà người sử dụng lao động trả cho người lao động để thực hiện công việc theo 

thỏa thuận. Tiền lương bao gồm mức lương theo công việc hoặc chức danh, phụ 

cấp lương và các khoản bổ sung khác”.  

- Điều 90,  ộ luật Lao động (sửa đổi) năm 2019 quy định: “Tiền lương là số 

tiền mà người sử dụng lao động trả cho người lao động theo thỏa thuận để thực 

hiện công việc, bao gồm mức lương theo công việc hoặc chức danh, phụ cấp lương 

và các khoản bổ sung khác”. 

1.2. Quá trình điều chỉnh chính sách tiền lương tại  iệt Nam 

Tiền lương cơ sở áp dụng cho cán bộ, công chức, viên chức và lực lượng vũ 

trang được xác định theo hướng tiếp cận dần mức sống tối thiểu, luôn điều chỉnh bù 

đắp được tiền lương theo chỉ số giá sinh hoạt và mức tăng trưởng kinh tế. Tiền 

lương trong khu vực công đã được điều chỉnh 12 lần từ năm 2004 - 2019 tăng từ 

290.000 đồng lên 1.490.000 đồng. Hiện nay tiền lương cơ sở được áp dụng cho 

khoảng 4,2 triệu lao động76 hưởng lương từ ngân sách. 

Tiền lương tối thiểu là mức lương thấp nhất được trả cho người lao động làm 

công việc giản đơn nhất trong điều kiện lao động bình thường nhằm bảo đảm mức 

sống tối thiểu của người lao động và gia đình h , phù hợp với điều kiện phát triển 

kinh tế - xã hội. Căn cứ quy định của pháp luật lao động, hàng năm Chính phủ xem 

                                           
75

 Phó giám đốc, Văn phòng Giới sử dụng Lao động, VCCI 
76

 Theo số liệu thống kê quý I/2020, Việt Nam hiện nay có 55,3 triệu người thuộc lực lượng lao động, trong 

đó có 23,8 triệu người làm công ăn lương (gồm 10 triệu lao động có hợp đồng lao động; 9,6 triệu không có 

hợp đồng lao động; 4,2 triệu lao động hưởng lương từ ngân sách) chiếm 43% lực lượng lao động. 
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xét điều chỉnh mức lương tối thiểu vùng. Theo đó, mức lương tối thiểu hiện nay 

được chia thành 4 vùng, giai đoạn từ năm 2013 - 2020 mức lương tối thiểu tăng 

bình quân trên 10,4%. Theo quy định tại  ộ luật Lao động 2012 thì đối tượng áp 

dụng của  ộ luật Lao động chỉ bao gồm khoảng 10 triệu lao động có hợp đồng lao 

động (chiếm 18% lực lượng lao động). 

 

Hình 1. Quá trình điều chỉnh tiền lƣơng tối thiểu vùng từ 2012-2020 

(Nguồn: VCCI tổng hợp) 

2. Lƣơng tối thiểu đáp ứng nhu cầu tối thiểu 

2.1. Lương tối thiểu vùng được điều chỉnh qua các năm so với chỉ số CPI 

và GDP 

Ở Việt Nam, lương tối thiểu vùng theo tháng thường xuyên được điều chỉnh 

để đáp ứng nhu cầu tối thiểu của người lao động. Sau 8 năm thành lập và hoạt 

động, đến nay Hội đồng đã 8 lần khuyến nghị với Chính phủ phương án tiền lương 

tối thiểu vùng; Chính phủ cơ bản đều thống nhất với phương án Hội đồng đã 

khuyến nghị.  

Mức lương tối thiểu đã được điều chỉnh tăng dần theo từng năm cơ bản đã 

góp phần giúp ổn định thị trường lao động và quan hệ lao động trong doanh nghiệp. 

Trong khi đó tốc độ tăng lương tối thiểu vùng 8 năm gần đây từ 2013-2020 trung 

bình trên 10,4%/năm tuy nhiên chỉ số CPI trong các đợt xét tăng lương tối thiểu 

vùng trước đây thường được dự kiến cao hơn trong thực tế, cụ thể là năm 2014 dự 

kiến tăng CPI là 7% thì thực tế chỉ là 4%, năm 2015 dự kiến là 5% thì thực tế chỉ là 
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0,63%, năm 2016 dự kiến tăng CPI là 5% thì thực tế chỉ là 4,74%, CPI năm 2017 

và 2018 dự kiến tăng 4% nhưng thực tế chỉ là 3,53% và 3,54%. CPI năm 2019 dự 

kiến tăng 4% nhưng thực tế chỉ là 2,79%. Mức lương tối thiểu trong những năm 

gần đây đã dần tiếp cận với mức tăng trưởng GDP nhưng vẫn cao hơn gần gấp đôi 

chỉ số CPI. 
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Hình 2. So sánh mức điều chỉnh tiền lƣơng tối thiểu vùng so với CPI và GDP 

(Nguồn: VCCI tổng hợp) 

2.2. Mức sống tối thiểu của người lao động 

Theo ước lượng từ báo cáo xác định mức sống tối thiểu của  ộ phận kỹ thuật 

báo cáo Hội đồng tiền lương quốc gia năm 2018 đã dự kiến mức sống tối thiểu ở 

các vùng đến năm 2020 như sau: 

Bảng 1. Tổng h p nhu cầu sống tối thiểu năm 2016 - 2020 

Đơn vị tính:1000 đồng 

Vùng 
Năm 

2016 

Năm 

2017 

Năm 

2018 

Năm 

2019 

Năm 

2020 

Vùng 4 2588 2680 2787 2897 3012 

Vùng 3 2968 3073 3194 3320 3451 

Vùng 2 3369 3486 3622 3763 3909 

Vùng 1 3769 3899 4049 4205 4367 

(Nguồn: Số liệu từ báo cáo chung bộ phận kỹ thuật Hội đồng tiền lương Quốc gia) 
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Bảng 2: Bình quân thu nhập và nhu cầu sống tối thiểu của ngƣời lao động 

Nội dung 
Lƣơng cơ sở/Lƣơng 

tối thiểu vùng I 

Thu nhập bình 

quân 

(Quý IV/2019) 

Nhu cầu sống 

tối thiểu 2020 

(Vùng I) 

Khu vực Chính 

phủ 

1.490.000 * hệ số lương 

theo ngạch, bậc, chức 

vụ, chức danh 
 

4.205.000 

Khu vực tư nhân 
4.420.000 * 7%  * 5% 

 
7.520.000 4.205.000 

Khu vực FDI 
4.420.000 * 7%  * 5% 

 
7.380.000 4.205.000 

(Nguồn: Bản tin TTLĐ quý 4/2019 Molisa) 

Bình quân thu nhập năm 2019 đã cao gần gấp đôi so với mức sống tối thiểu 

của người lao động (bình quân cả 4 vùng năm 2020) 

Chỉ số CPI trong các đợt xét tăng lương tối thiểu vùng trước đây thường 

được dự kiến cao hơn trong thực tế nên khi đánh giá lại theo CPI thực tế năm 2019 

thì mức lương tối vùng năm 2020 đã cao hơn mức sống tối thiểu 1,51% và vượt quá 

khả năng chi trả của một số doanh nghiệp 77 tại thời điểm hiện nay. 

3. Quan điểm cải cách hƣớng tới mức lƣơng đủ sống/mức lƣơng công bằng 

3.1. Bối cảnh 

Đại dịch Covid -19 tác động lớn đến vấn đề lao động, việc làm của người lao 

động, có tới 85,7% số doanh nghiệp trên phạm vi cả nước bị tác động của dịch 

Covid-19. 

Khi đánh giá lại theo CPI thực tế 2019 thì lương tối thiểu 2020 đã cao hơn 

mức sống tối thiểu 1,51%. 

Thủ tướng vừa đề nghị Quốc hội xem xét, cân nhắc dừng tăng mức lương cơ 

sở năm 2020 theo kế hoạch từ ngày 1/7/2020 để có thêm nguồn lực cho các mục 

tiêu cấp bách và đã được Bộ Chính trị  thống nhất chưa triển khai điều chỉnh mức 

lương cơ sở đối với cán bộ, công chức, viên chức, lực lượng vũ trang và lương hưu 

từ ngày 1/7/2020. Điều này sẽ tác động đến việc thực hiện “Mục 3.1.c Phần II Nghị 

quyết 27-NQ/TW, từ năm 2021 sẽ bãi bỏ mức lương cơ sở và áp dụng mức lương 

                                           
77

 Theo báo cáo của Tổng cục thống kê về tình hình DN 5 tháng đầu năm 2020, số DN thành lập mới 

và số DN quay trở lại hoạt động là 70.031 DN. Trong khi đó, số DN rút lui khỏi thị trường, DN ngừng 

kinh doanh, chờ thủ tục giải thể và giải thể khoảng 97.242 DN. Số DN không hoạt động tại địa chỉ đã 

đăng ký, qua kiểm tra của cơ quan thuế thì không tìm thấy và không liên lạc được là 17.436 DN. 
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cụ thể đối với cán bộ, công chức, viên chức; mức lương cụ thể này sẽ được tính căn 

cứ theo vị trí việc làm của từng đối tượng. Như vậy, tiền lương của cán bộ, công 

chức, viên chức năm 2021 sẽ không còn dựa trên mức lương cơ sở như hiện nay sẽ 

được tính căn cứ theo nhiều yếu tố trong đó có yếu tố là mức lương thấp nhất bình 

quân các vùng của khu vực doanh nghiệp. 

Theo quy định tại Bộ luật Lao động 2019, thì đối tượng áp dụng của Bộ luật 

Lao động bao gồm người lao động, người h c nghề, người tập nghề và người làm 

việc không có quan hệ lao động.  

Chưa có bất kỳ nghiên cứu chính thức nào từ cơ quan quản lý nhà nước hay 

các đối tác xã hội. Kể cả Tổ chức Lao động quốc tế (ILO) cũng chưa đưa ra được 

phương pháp luận hay tiêu chí rõ ràng để tính toán mức lương đủ sống hay để đưa 

khái niệm này vào cuộc sống do vẫn còn gặp khó khăn về phương pháp luận và có 

những khác biệt quá lớn về điều kiện tại cấp quốc gia cũng như địa phương.     

 Luật pháp quy định trả lương cho người lao động phải căn cứ vào vị trí công 

việc người lao động đảm nhận, năng suất lao động, hiệu quả làm việc của người lao 

động; người sử dụng lao động được quyền tự quyết định cách phân phối tiền lương, 

đảm bảo trả lương phải phù hợp với số lượng, chất lượng lao động, mức độ đóng góp 

của người lao động. Doanh nghiệp trả lương cho người lao động phải đảm bảo công 

bằng, bình đẳng.  ên cạnh đó, pháp luật cũng quy định hàng năm căn cứ vào hiệu 

quả sản xuất kinh doanh, doanh nghiệp có thưởng cho người lao động theo mức độ 

đóng góp của h  vào thành tích chung của doanh nghiệp do đó để hướng tới mức 

lương đủ sống cần sự quan tâm của cả cơ quan quản lý nhà nước, doanh nghiệp và 

các đối tác xã hội. 

* Đối với cơ quan quản lý Nhà nước:  

Nâng cao hiệu lực, hiệu quả lực quản lý Nhà nước về tiền lương, hoàn thiện 

các chính sách pháp luật có liên quan đến chính sách tiền lương như thu hẹp 

khoảng cách tiền lương giữa khu vực hành chính sự nghiệp với khu vực doanh 

nghiệp, luật bảo hiểm xã hội ... Hoàn thiện cơ chế hỗ trợ thoả thuận về tiền lương 

trong doanh nghiệp thông qua việc thiết lập cơ chế đối thoại, thương lượng và thoả 

thuận giữa các chủ thể trong quan hệ lao động. 

* Đối với doanh nghiệp và tổ chức đại diện người sử dụng lao động:  
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Đối với người sử dụng lao động, do lương cấu thành nên một phần lớn những 

chi phí mà người sử dụng lao động phải bỏ ra (cụ thể là phần lớn chi phí lao động, do 

đó người sử dụng lao động quan tâm tới chi phí lao động nhiều hơn là mức lương nói 

chung, và do đó tất cả các yếu tố cấu thành nên lương cũng đều quan tr ng đối với 

người sử dụng lao động, ví dụ như chế độ phúc lợi bằng tiền hay hiện vật hay những 

yếu tố tiền tệ hay phi tiền tệ đều tác động đến mức sống của người lao động) do đó 

khi bàn đến mức lương đủ sống cần quan tâm đến những nội dung sau: 

Nâng cao trách nhiệm trong việc trả lương đúng và đủ.  

Đảm bảo thực hiện quy định về tiền lương tối thiểu.  

Trả lương đúng về thời gian trả lương và đủ về mức lương thoả thuận. 

Đảm bảo mức lương công bằng 

Quan điểm về mức lương đủ sống của người lao động và người quản lý.  

Hiểu biết của người lao động và người quản lý về mức lương phổ biến trong 

cùng ngành sản xuất và cùng địa bàn. 

Điều chỉnh lương công bằng 

Lương thực tế sẽ được điều chỉnh căn cứ vào tỷ lệ lạm phát và chi phí sinh 

hoạt qua chỉ số giá tiêu dùng. 

Căn cứ vào hiệu quả sản xuất kinh doanh, năng suất lao động. 

Căn cứ vào trình độ đào tạo, ứng dụng công nghệ, thay đổi quy trình hoặc 

phương thức sản xuất... 

* Đối với người lao động và Tổ chức đại diện người lao động  

Đối với người lao động, lương là nguồn thu nhập chính do đó lương là nền 

tảng  cho các tiêu chuẩn sống của người lao động tuy nhiên các nguồn thu nhập 

ngoài lương cơ bản, ví dụ như thưởng tiền hay các chế độ phúc lợi bằng hiện vật 

khác cũng có ý nghĩa quan tr ng tr ng việc nâng cao mức sống của người lao động.  

Cơ chế thỏa thuận trong quan hệ lao động, trong đó có thỏa thuận về tiền 

lương đã được quy định trong pháp luật lao động, bước đầu đã được thực hiện 

nhưng chưa phát huy được tác dụng. Tranh chấp về tiền lương thường không qua 

thương lượng, thỏa thuận mà đi thẳng đến đình công78 do đó cần thúc đẩy cơ chế 

                                           
78

 Theo số liệu tổng hợp tình hình đình công hàng năm trên 80% các cuộc đình công là xuất phát từ 

vấn đề tiền lương.  
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đối thoại và thông tin về lương và nâng cao năng lực thương lượng, thoả thuận về 

tiền lương thông qua hợp đồng lao động, phiếu lương và các kênh thông tin hiện có 

tại các doanh nghiệp. 

* Đối với các nhãn hàng  

Thực hiện tốt thông lệ đặt hàng có trách nhiệm. 

Chia sẽ lợi ích với các nhà máy để giúp các nhà máy có đủ năng lực thực 

hiện tốt các điều kiện làm việc cho người lao động bao gồm cả việc tăng lương cho 

người lao động. 
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TIỀN LƢƠNG, MỨC SỐNG VÀ THU NHẬP CỦA LAO ĐỘNG VIỆT NAM- 

THỰC TRẠNG KHOẢNG THIẾU HỤT SO VỚI MỨC LƢƠNG ĐỦ SỐNG 

        PGS.TS. Mạc Văn Tiến
79

 

Tóm tắt: Tiền lương, mức sống, thu nhập là những khái niệm, những phạm 

trù không hề mới, nhưng luôn là những vấn đề có tính thời sự trong cả nghiên cứu 

và thực ti n. Điều này cho thấy tính phát triển và tính biện chứng của những khái 

niệm, những phạm trù này, phù hợp với sự phát triển của tư duy và sự phát triển 

kinh tế- xã hội. Với ý nghĩa đó, bài viết góp phần làm rõ nội hàm, bản chất của tiền 

lương, mức sống và thu nhập của người lao động cả từ giác độ lý luận và giác độ 

thực ti n và đưa ra một số hàm ý chính sách. Những quan điểm, nhận định trong 

bài viết không phản ánh bất kỳ quan điểm nào của cơ quan, tổ chức nào. 

Từ khóa: Mức lương đủ sống; Mức sống; Tiền lương; Thu nhập. 

1. Một số khái niệm liên quan 

a. Tiền lương  

Theo từ điển giải nghĩa (Anh - Việt)80, các khái niệm tiền lương, tiền công, 

giá cả sức lao động và thu nhập từ công ăn việc làm là những khái niệm đồng nghĩa 

(Wages), g i chung là giá cả sức lao động. Tiền lương, tiền công thuộc quan hệ lao 

động, giữa một bên là người sử dụng lao động và một bên là người lao động trên 

Thị trường lao động. 

 Theo góc độ của Kinh tế h c, tiền lương - tiền công từ giác độ người trả 

công, là một loại chi phí sản xuất. 

 Theo Tổ chức lao động quốc tế (ILO): “Tiền lương là sự trả công hay thu 

nhập, bất luận tên g i hay cách tính như thế nào, có thể biểu hiện bằng tiền mặt và 

được ấn định bằng sự thỏa thuận giữa người sử dụng lao động và người lao động 

cho một công việc đã thực hiện hay sẽ phải thực hiện, thường được trả theo tháng 

hoặc nửa tháng”. Theo khái niệm trên có thể thấy bản chất của tiền lương: 

 (1) Tiền lương là phần đối tr ng của sức lao động mà người lao động đã bỏ ra 

cho người sử dụng lao động trong một khoảng thời gian và được nhận một khoản 

tiền theo thỏa thuận. 

 (2) Tiền lương là khoản thu nhập của người lao động để đáp ứng nhu cầu 

cuộc sống của h  và gia đình ở một thời điểm kinh tế - xã hội nhất định.  

 . Tiền lương tối thiểu  

                                           
79

 Khoa Quản trị kinh doanh, Trường Đại h c Trưng Vương, Phú Th . 
80

 NX  Khoa h c và Kỹ thuật Hà Nội, năm 1996. 
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Tiền lương tối thiểu là khái niệm được ILO đưa ra ngay trong Hiến chương 

thành lập. Sau này được quy định trong Công ước 131 về ấn định tiền lương tối 

thiểu, theo đó tiền lương tối thiểu được ILO được xác định là số tiền thù lao thấp 

nhất mà người sử dụng lao động phải trả cho người lao động sau khi h  thực hiện 

các công việc trong một khoảng thời gian nhất định, mà không thể được trả thấp 

hơn bằng cách thỏa thuận tập thể hay bằng hợp đồng cá nhân81. 

 Ở Việt Nam, tiền lương tối thiểu được quy định trong  ộ luật Lao động 

(2019), tại Điều 91, theo đó “Mức lương tối thiểu là mức thấp nhất trả cho người 

lao động làm công việc giản đơn nhất, trong điều kiện lao động bình thường và 

phải bảo đảm mức sống tối thiểu của người lao động và gia đình h ”.  Mức lương 

tối thiểu được điều chỉnh dựa trên mức sống tối thiểu của người lao động và gia 

đình h ; tương quan giữa mức lương tối thiểu và mức lương trên thị trường; chỉ số 

giá tiêu dùng, tốc độ tăng trưởng kinh tế; quan hệ cung, cầu lao động; năng suất lao 

động; khả năng chi trả của doanh nghiệp. 

 Ngoài khái niệm tiền lương tối thiểu nêu trên, còn có khái niệm tiền lương tối 

thiểu vùng. Theo quy định của  ộ Luật Lao động, tiền lương tối thiểu vùng áp dụng 

đối với doanh nghiệp, liên hiệp hợp tác xã, hợp tác xã, tổ hợp tác, trang trại, hộ gia 

đình, cá nhân và các cơ quan, tổ chức có sử dụng lao động theo hợp đồng theo từng 

Vùng kinh tế (hiện chia ra 4 vùng). Tiền lương tối thiểu vùng là mức sàn thấp nhất 

làm căn cứ để người sử dụng lao động và người lao động thỏa thuận tiền lương, tạo 

lưới an toàn cho người lao động, phù hợp với điều kiện ở từng vùng kinh tế. 

b. Tiền lương/mức lương đủ sống 

 Lý thuyết tiền lương đủ sống (xuất hiện từ cuối thế kỷ thứ 18 và đầu thế kỷ 

thứ 19) cho rằng, mức lương của lao động phổ thông (không có tay nghề) sẽ được 

xác định ở mức bằng hoặc cao hơn so với mức chi phí tối thiểu cần thiết cho người 

lao động và gia đình h .  

Tiền lương đủ sống (living wage) theo theo Anker (2011)82 - là tiền lương đủ 

để đảm bảo cho người lao động và gia đình h  có cuộc sống cơ bản bền vững phù 

hợp với mức độ phát triển kinh tế.  

Tiền lương đủ sống có thể được hiểu là mức thù lao nhận được của người lao 

động đủ để trang trải các nhu cầu cơ bản đảm bảo cho cuộc sống của người lao 

động và gia đình của mình một cách bền vững, kể cả các khoản dự phòng trong 

                                           
81

 http://www.ilo.org/global/topics/wages/minimum-wages/definition/lang--en/index.htm. 
82

 Richard Anker (2011),  Ước tínhmức lương tối thiểu đủ sống:đánh giá phương pháp luận. Tuyển tập số 29 về 

các điều kiện  lao động và việc làm.Tổ chức lao động quốc tế. Giơ-ne-vơ 
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trường hợp chi tiêu đột xuất để người lao động không dễ dàng rơi vào tình trạng nợ 

nần và ngh o đói triền miên. Nội hàm của tiền lương đủ sống bao gồm: 

- Các nhu cầu sống cơ bản như: các nhu cầu về LTTP,  nhà ở, quần áo, nước 

sạch và vệ sinh, chăm sóc YT và GD  cho trẻ em, đi lại đến nơi làm việc. 

-  ền vững, theo Anker là các nhu cầu cơ bản, đáp ứng theo chuẩn của các 

Tổ chức quốc tế, ví dụ như: nhu cầu cơ bản về LTTP thì các yếu tố, chỉ tiêu tính 

toán về LTTP phải đáp ứng các yêu cầu cơ bản tối thiểu theo chuẩn của Tổ chức 

FAO. Các nhu cầu về nhà ở đáp ứng yêu cầu cơ bản tối thiểu của Tổ chức Y tế Thế 

giới (WHO). 

- Tiền lương của người lao động cần phải đảm bảo việc hỗ trợ gia đình h .  

- Mức sống được coi là chấp nhận được, chịu ảnh hưởng bởi thời gian, không 

gian và được cải thiện cùng với sự phát triển KT-XH. 

- Là khoản thu nhập cần thiết nên được tạo ra trong một tuần làm việc tiêu 

chuẩn mà không có làm thêm giờ.  

Có một số phát biểu khác về tiền lương đủ sống, như: 

- Theo Tổ chức tiền lương đủ sống của Canada (Living Wage Canada): “Mức 

lương đủ sống được tính bằng mức lương giờ mà một hộ gia đình có thể đáp ứng 

nhu cầu cơ bản của của h , mà không cần đến các hỗ trợ khác của chính phủ”.83 

- Theo OXFAM: “Một mức lương đủ sống là một mức lương mà NLĐ và gia 

đình của h  có thể sống dựa vào đó - đủ cho chi phí nhà ở phù hợp, giáo dục, đi lại 

và lương thực thực phẩm - đồng thời cho phép người lao động có tiền tích lũy”.... 

- Theo Robert C.Shelburne84 Mức lương đủ sống nhằm định nghĩa một mức 

thu nhập “công bằng và đầy đủ”, tạo cho NLĐ khả năng đạt được “những nhu cầu 

cơ bản”85. 

 -  Lương đủ sống được ILO quy định là khoản lương NLĐ nhận được trong 

một tuần làm việc tiêu chuẩn (tối đa không quá 48 giờ) và đủ để trang trải các mức 

sống cơ bản cho h  và gia đình. 

 - Lương đủ sống (Oxfam) là mức lương thấp nhất được trả cho một người 

làm việc toàn thời gian đủ để trang trải những chi phí cơ bản cần thiết, bao gồm 

LTTP đủ dinh dưỡng, nhà ở phù hợp, các tiện ích, chăm sóc sức khỏe, quần áo, đi 

lại và giáo dục, quan hệ xã hội, cùng với một khoản tiền tiết kiệm cho tương lai và 
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 http://livingwagecanada.ca/ 
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 Tác giả nghiên cứu về Lịch sử và lý thuyết về khái niệm tiền lương đủ sống (History and Theory of the Living 

Wage Concept), 1999. 
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The History and Theory of the Living Wage Concept-Robert C. Shelburne-Division of Foreign Economic 

Research U.S. - 1999 - Trang 3 
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các sự việc bất khả kháng xảy ra. Một mức lương đủ sống là mức lương NLĐ kiếm 

được trong một tuần làm việc tiêu chuẩn (tối đa không quá 48 giờ) và đủ để trang 

trải một mức sống tử tế cho NLĐ và gia đình h  [Oxfam, Tiền lương không đủ 

sống và hệ lụy]. 

 - Theo Nguyễn Huyền Lê86 (2016), mức lương đủ sống là mức thù lao nhận 

được của NLĐ từ người SDLĐ đủ trang trải, đáp ứng các nhu cầu cơ bản, đảm bảo 

cho cuộc sống của NLĐ và gia đình h  một cách đàng hoàng, bền vững, kể cả 

những khoản dự phòng trong trường hợp chi tiêu đột xuất để người lao động không 

dễ dàng rơi vào tình trạng nợ nần và ngh o đói triền miên.  

Mỗi tổ chức và các nhà nghiên cứu hiện đang nghiên cứu về tiền lương đủ 

sống lại có những cách tiếp cận khác nhau, phương pháp khác nhau, áp dụng cho các 

đối tượng khác nhau tuy nhiên cùng hướng đến một mục tiêu chung là đảm bảo “M i 

người đều có quyền có được mức sống thích đáng cho bản thân và gia đình, bao gồm 

cả thức ăn, quần áo, nhà ở và chăm sóc y tế và các dịch vụ xã hội cơ bản và quyền 

được an toàn đối với các sự kiện thất nghiệp, ốm đau, tàn tật, góa bụa, tuổi già hay 

thiếu các nguồn sống trong những hoàn cảnh nằm ngoài tầm kiểm soát”87. 

Tổ chức lao động quốc tế (ILO) xem mức lương đủ sống như một quyền con 

người, mức lương đủ sống được thể hiện trong tuyên bố chính của ILO: “Hòa bình 

lâu dài và rộng khắp chỉ được thiết lập nếu nó dựa trên công bằng xã hội; và khi các 

điều kiện lao động tồn tại bao gồm cả thách thức về sự công bằng và thiếu lượng 

lớn người lao động gây ra những bất ổn lớn đến sức hòa bình và sự hòa hợp của thế 

giới bị đe d a; và một sự cải thiện về các điều kiện này là đòi hỏi cấp bách, ví dụ, 

bằng điều khoản về một mức lương đủ sống hợp lý”88.  

c. Khái niệm Mức sống 

Mức sống (standard of living)  là một phạm trù kinh tế xã hội phức tạp và phong 

phú về mặt nội dung, phản ánh quan hệ sản xuất, quan hệ xã hội giữa những người với 

những người trong quan hệ sản xuất, phân phối, trao đổi và tiêu dùng xã hội.  

Mức sống là một khái niệm, liên quan đến sự phát triển và thỏa mãn nhu cầu 

của xã hội nói chung và nhu cầu của con người nói riêng. Hiện nay tồn tại rất nhiều 

định nghĩa về mức sống. Nhìn chung, giữa các nhà nghiên cứu có hai cách tiếp cận 

đối với khái niệm này. Cách thứ nhất lấy mức thỏa mãn nhu cầu của con người làm 
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 Nguyễn Huyền Lê (2016), Nghiên cứu tiền lương đủ sống, Đề tài cấp  ộ,  ộ LĐT XH. 
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cơ sở xem xét. Cách thứ hai ch n tập hợp các điều kiện sống làm cơ gồm các điều 

kiện xã hội, chính trị, mức sản xuất chung, môi trường v.v. 

Mức sống là mức độ giàu có, tiện nghi, hàng hóa vật chất và nhu yếu phẩm 

có sẵn cho một tầng lớp kinh tế xã hội nhất định hoặc một khu vực địa lí nhất 

định. Mức sống bao gồm các yếu tố vật chất cơ bản như thu nhập, Tổng sản phẩm 

quốc nội (GDP), tuổi th  và cơ hội kinh tế.  

Mức sống liên quan mật thiết đến chất lượng cuộc sống, cũng có thể bao gồm 

các yếu tố như sự ổn định kinh tế và chính trị, tự do chính trị và tôn giáo, chất 

lượng môi trường, khí hậu và an toàn. 

Theo Các Mác89: “Mức sống không chỉ là sự thoả mãn những nhu cầu của 

đời sống vật chất, mà còn là sự thoả mãn những nhu cầu nhất định được sản sinh ra 

bởi chính những điều kiện mà con người đang sống và trưởng thành”. 

Theo Đại từ điển Tiếng Việt90 (1999): Mức sống là khái niệm chỉ mức độ 

thoả mãn các nhu cầu vật chất và tinh thần. Mức sống được thể hiện ở khối lượng 

các dịch vụ, vật phẩm kể từ loại thiết yếu nhất về ăn, ở, mặc, đi lại, bảo vệ sức 

khoẻ, …cho tới những nhu cầu cao nhất liên quan tới việc thoả mãn các hòi hỏi về 

tinh thần, đạo đức, thẩm mỹ. 

Theo Nguyễn Văn Ng c (2006)91, Mức sống là khái niệm phản ánh điều kiện 

sinh hoạt vật chất của các cá nhân trong nền kinh tế. Nó còn được g i là mức phúc 

lợi kinh tế, mức ích lợi hay mức thu nhập đầu người. Trong các phân tích kinh tế, 

mức sống được coi là bị quy định bởi mức tiêu dùng hàng hóa và dịch vụ (bao gồm 

cả nghỉ ngơi). Tuy nhiên, mức thu nhập và tiêu dùng như nhau có thể đem lại phúc 

lợi khác nhau.  

Liên quan đến khái niệm mức sống, có khái niệm mức sống tối thiểu. Mức 

sống tối thiểu (ILSA, 2013), là mức để con người có thể tồn tại, bảo đảm cho con 

người một thân thể khỏe mạnh và một nhu cầu văn hóa tối thiểu. Như vậy, thực 

chất của mức sống tối thiểu là mức độ thỏa mãn các nhu cầu cơ bản ở mức tối thiểu 

của thành viên trong xã hội, mà những nhu cầu này đã được xã hội thừa nhận tuỳ 

theo trình độ phát triển KT-XH và phong tục tập quán của địa phương.Về bản chất, 

mức sống tối thiểu là mức thấp nhất về phúc lợi và thu nhập để duy trì cuộc sống ở 

mức thấp nhất tương ứng với trình độ phát triển KT-XH của một quốc gia hay một 

vùng tại một thời điểm nhất định. Mức sống tối thiểu phải đảm bảo đáp ứng nhu 
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cầu cơ bản về lương thưc, thực phẩm, mặc, nhà ở, đi lại, nước sạch, giáo dục, y tế 

và chăm sóc sức khỏe. 

 Ủy ban Chuyên gia của ILO phân biệt hai loại “mức sống tối thiểu”: một là 

mức sống tối thiểu để tồn tại, hai là mức sống tối thiểu cơ bản đủ sống. Các nước 

phát triển đều áp dụng cách tính lương dựa trên loại thứ hai. Cấu phần của lương đủ 

sống cũng được tính dựa trên mức sống này. Mức lương ấy không chỉ đáp ứng tối 

thiểu nhu cầu về lương thực thực phẩm, nơi ở, mà còn phải tính đến các nhu cầu 

khác như: giáo dục, y tế, giải trí, tích lũy... 

 Theo Tổng Liên đoàn Lao động Việt nam, mức sống tối thiểu là một mức 

sống đảm bảo nhu cầu sống tối thiểu của con người, bao gồm thực phẩm đủ dinh 

dưỡng, nhà ở phù hợp, các tiện ích, chăm sóc sức khỏe, quần áo, đi lại và giáo dục, 

quan hệ xã hội, cùng với một khoản tiền tiết kiệm cho tương lai và các sự việc bất 

khả kháng xảy ra. 

 Có thể nói mức sống tối thiểu là tồn tại khách quan và về mặt xã hội, phản ánh 

trình độ phát triển KT-XH của một quốc gia nói chung và vùng kinh tế nói riêng. 

 Tổng hợp những khái niệm trên, có thể quan niệm về mức sống là sự thoả 

mãn những nhu cầu về mặt vật chất, tinh thần của con người, mức sống càng cao 

thì con người càng có nhiều khả năng lựa ch n việc phát triển cá nhân và hưởng thụ 

các giá trị vật chất và tinh thần mà xã hội tạo ra. 

2. Các yếu tố cấu thành tiền lƣơng đủ sống 

Theo cộng đồng quốc tế, mức lương đủ sống được coi là quyền của con 

người. Dù có cách giải thích khác nhau để định nghĩa khái niệm mức lương đủ sống 

nhưng tất cả đều có chung một giải thích rằng mức lương đủ sống nên hỗ trợ người 

lao động có mức sống cơ bản. Luật về tiền lương tối thiểu đầu tiên ở Mỹ năm 1912 

đã sử dụng cụm từ “đủ để cung cấp nhu yếu phẩm cần thiết để đảm bảo sức khỏe 

cho người người lao động”. Những quy định trong Tuyên ngôn của ILO năm 1921 

sử dụng cụm từ “đủ để đảm bảo điều kiện sống hợp lý”. Franklin D. Roosevelt năm 

1933 sử dụng cụm từ “cuộc sống đầy đủ”. Tuyên ngôn quốc tế nhân quyền của 

Liên hiệp quốc năm 1948 sử dụng cụm từ “cuộc sống xứng đáng với nhân 

phẩm”…. Như vậy, có thể thấy các yếu tố cấu thành tiền lương đủ sống có thể bao 

gồm (i) các khoản đáp ứng chi tiêu cho các nhu cầu/điều kiện sống cơ bản (ăn, mặc, 

ở, h c hành…) cho bản thân và gia đình (theo mô hình gia đình chuẩn) và (ii) các 

khoản chi phí cho các nhu cầu nâng cao (bao gồm cả việc nộp thuế và các đóng góp 
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xã hội). Các chi phí này tùy thuộc vào điều kiện KT-XH mỗi nước trong từng giai 

đoạn phát triển cụ thể.  

Tiền lương đủ sống thường được tính bình quân theo hộ gia đình (hộ chuẩn), 

bao gồm toàn bộ số người lao động trong gia đình. Đề ước tính mức lương đủ sống 

các nhà khoa h c kinh tế đưa ra ba thành tố là: điều kiện sống cơ bản được chấp 

nhận, số lượng người được hỗ trợ nhờ mức lương đủ sống, số lượng thành viên 

(người lao động) trong gia đình dự kiến làm việc toàn thời gian để hỗ trợ gia đình.  

a. Khác  iệt giữa tiền lương tối thiểu và tiền lương đủ sống 

Cả tiền lương thiểu và tiền lương đủ sống đều thuộc phạm trù tiền lương, do 

vậy đều gắn với việc làm được trả công hay nói cách khác đều được đặt trong mối 

quan hệ giữa người lao động và người sử dụng lao động. Tiền lương tối thiểu và tiền 

lương đủ sống đều phải đảm bảo nguyên tắc duy trì sức lao động, có vai trò là thước 

đo giá trị, bảo vệ sức mua trước sự gia tăng của lạm phát và các yếu tố kinh tế khác.  

Tuy nhiên, giữa tiền lương tối thiểu có những khác biệt. Theo Nguyễn Huyền 

Lê (2016), có một số điểm khác biệt sau: 

* Tính chất pháp lý 

Tiền lương tối thiểu thường được luật hóa và mang tính bắt buộc trong khi đó 

tiền lương đủ sống là mức được khuyến khích trả và mang tính tự nguyện. Tiền 

lương đủ sống là mức nên trả cho người lao động, thường được áp dụng trong các 

tiêu chuẩn của các bộ tiêu chuẩn quốc tế,… trách nhiệm xã hội và khuyến khích 

chủ sử dụng lao động nên trả. Tiền lương đủ sống chỉ tồn tại với vai trò là “thước 

đo tiêu chuẩn” khuyến khích các bên liên quan đến sử dụng, quản lý lao động và trả 

lương hướng tới để góp phần cho người lao động có cuộc sống đầy đủ, bền vững 

một phần giảm bớt gánh nặng xã hội của chính phủ đồng thời tăng uy tín và sức 

cạnh tranh của doanh nghiệp. Với ý nghĩa đó nên tiền lương đủ sống chỉ mang tính 

tham khảo và không bị can thiệp bởi pháp luật. 

* Tiền lương tối thiểu thấp hơn nhiều tiền lương đủ sống 

Tiền lương tối thiểu thường được thiết lập để bảo vệ người lao động khỏi đói 

nghèo, khỏi bị bần cùng hóa. Tuy nhiên nó thường không theo kịp với chi phí thực 

tế của cuộc sống, kết quả là nhiều người trong số những người nhận tiền lương tối 

thiểu vẫn phải sống trong điều kiện rất khó khăn và thiếu thốn, do vậy, h  cũng 

không có một khoản để chi cho giáo dục để có được một trình độ cao hơn hay một 

công việc tốt hơn do đó khó có thể cải thiện được cuộc sống. Trong khi đó tiền 

lương đủ sống lại được tính toán để đảm bảo mức sống tiêu chuẩn cơ bản, đầy đủ 
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và bền vững mà không cần phải làm thêm hay cần đến sự hỗ trợ từ Nhà nước hay 

các tổ chức khác.  

Tiền lương tối thiểu thường chỉ bảo đảm tiền lương của người lao động để duy 

trì được cuộc sống hàng ngày mà ít tính đến các khoản dự phòng cho cuộc sống lâu 

dài khi h  hết khả năng lao động hoặc xảy ra bất trắc. Trong khi đó, tiền lương đủ 

sống phải là mức lương đảm bảo nhu cầu sống cơ bản của bản thân và gia đình, có 

tính đến dự phòng rủi ro, tích lũy và là khoản đã khấu trừ các khoản thuế phải nộp. 

- Cách tiếp cận tiền lương đủ sống và tiền lương tối thiểu: 

Tiền lương tối thiểu được tiếp cận dựa trên nhiều phương pháp, phổ biến là 

phương pháp xác định dựa trên nhu cầu sống tối thiểu của người lao động và gia 

đình h , ngoài ra, phải xem xét đến khả năng của doanh nghiệp và tác động của nó 

đến nền kinh tế. Tiền lương đủ sống cũng tiếp cận dựa trên nhu cầu sống nhưng là 

tiêu chuẩn/mức sống cơ bản, do vậy nó phù hợp với từng những nhóm đối tượng 

lao động cụ thể ở một vùng/khu vực nhất định, phụ thuộc nhiều vào điều kiện sống, 

điều kiện KT-XH mà không xem xét về khía cạnh khả năng tài chính của doanh 

nghiệp hay tác động của nó đến nền kinh tế. 

Mặc dù phương pháp dựa trên nhu cầu/mức sống của người lao động được sử 

dụng đối với cả hai phạm trù trên nhưng cách xác định để tính toán khá khác nhau. 

Tiền LTT đa phần chỉ được xác định tính toán dựa trên 2 nhóm chi phí chính là chi 

phí LTTP và chi phí phi LTTL, hơn nữa dựa trên phương pháp chi phí tiêu dùng 

tham chiếu là chủ yếu. Đối với tiền lương đủ sống, thường được xác định riêng với 

nhiều nhóm chi phí hơn, và khi xác định cho mỗi nhóm chi phí sẽ được áp dụng 

những tiêu chuẩn cơ bản phù hợp với điều kiện sống, mức sống đảm bảo bền vững, 

an toàn và đàng hoàng, thường gần với mức thu nhập trung bình. 

 Như vậy, về bản chất có thể thấy khác biệt cơ bản giữa tiền lương đủ sống và 

tiền LTT, đó là, nếu như tiền LTT chỉ hướng tới đảm bảo mức sống tối thiểu, bù 

đắp sức lao động giản đơn thì tiền lương đủ sống hướng tới đảm bảo nhu cầu cơ 

bản, đầy đủ, đàng hoàn, bền vững; không chỉ bù đắp sức lao động mà còn đảm bảo 

có dự phòng, tích lũy. 

3. Thực trạng khoảng cách giữa tiền lƣơng thực tế với tiền lƣơng đủ sống 

 Như đã nêu trên, dù có nhiều cách tiếp cận, cách “phát biểu” khác nhau về 

khái niệm tiền lương/mức tiền lương đủ sống, nhưng về cơ bản, mức lương đủ sống 

là mức tiền lương của người lao động đủ trang trải, đáp ứng các nhu cầu cơ bản, 

đảm bảo cho cuộc sống của người lao động và gia đình h  một cách đàng hoàng, 
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bền vững, kể cả những khoản dự phòng trong trường hợp chi tiêu đột xuất. Như 

vây, tiền lương hiện tại đã đáp ứng được tiền lương đủ sống hay chưa? Câu trả lời 

chắc chắn là chưa. Tuy nhiên, khoảng cách này là bao nhiêu, luôn luôn là vấn đề tranh 

cãi. Điều này cũng dễ hiểu bới khái niệm đủ sống là khái niệm rất tương đối, phụ 

thuộc vào nhiều yếu tố cảm nhận, KT-XH và địa lý ở mỗi địa phương/vùng miền.  

Có một thực tế, tiền lương của người lao động ngày càng được nâng lên, 

thông qua việc Chính phủ điều chỉnh tiền LTT. Theo ILO, mức LTT tại Việt Nam 

tăng 12,3% trên cơ sở hàng năm kể từ năm 2006, trong khi NSLĐ chỉ tăng 3,4% / 

năm trong thập kỷ qua. Do đó, để nâng cao tiền lương cho NLĐ với mức lương đủ 

sống, không thể chỉ trông chờ vào chính sách chung và đồng loạt thực hiện mà cần 

những bứt phá, ở những ngành, loại hình doanh nghiệp có khả năng, do đó, đòi hỏi 

sự nỗ lực của các doanh nghiệp, các công ty, công đoàn địa phương và chính phủ 

để tìm ra các biện pháp tốt nhất phù hợp với điều kiện cụ thể của ngành và các khu 

vực, trong đó, sự tự nguyện và thương lượng về mức lương đủ sống có thể là một 

giải pháp phù hợp. 

Cách đây 4 năm, năm 2016 SAI (Social Accountability International) là tổ 

chức quốc tế đa ngành phi chính phủ, cùng Liên minh tiền lương đủ sống Mỹ (6 hệ 

thống tổ chức tiêu chuẩn bền vững) đã thực hiện xác định mức lương đủ sống ở 

Việt Nam, cụ thể được xác định cho lao động di cư làm việc ở khu công nghiệp 

thuộc thành phố Hồ Chí Minh (đại diện cho khu vực thành thị, thuộc vùng 1 lương 

tối thiểu). Các yếu tố của một mức lương đủ sống trong nghiên cứu này bao gồm 

LTTP, nhà ở, giáo dục, y tế, đi lại và các nhu cầu thiết yếu khác bao gồm cả dự 

phòng cho các sự kiện bất ngờ. Sau khi tính toán, nghiên cứu này chỉ ra rằng mức 

lương hiện hành của công nhân may mặc tại TP.HCM là 5.267.000 đồng, chỉ đáp ứng 

được khoảng 81% so với mức lương đủ sống (6.435.864 đồng). 

 Một nghiên cứu khác của OXFAM (2018)92 về tiền lương đủ sống ở một số 

doanh nghiệp may xuất khẩu ở Việt nam, cho kết quả như sau: Mức LTT trung 

bình quốc gia tại Việt Nam là 3,34 triệu đồng ( trung bình cộng của mức lương tối 

thiểu bốn vùng), chỉ bằng khoảng 37% mức lương của Sàn lương châu Á và bằng 

64% mức lương đủ sống (do Liên minh Lương đủ sống Toàn cầu tính cho Việt 

Nam). Trong đó LTT trung bình ở Vùng 1 đáp  ứng 76% mức lương đủ sống và 

vùng 4 chỉ đáp ứng 53%. Tuy nhiên, mức LTT chỉ là cơ sở để tính toán cho mức 

                                           
92

 Oxfam (2018), Tiền lương không đủ sống và hệ lụy- Nghiên cứu một số doanh nghiệp may xuất 

khẩu ở Việt nam 
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lương hiện hành, nhưng cũng cho câu trả lời là tiền lương hiện hành chưa đáp ứng 

được tiền lương đủ sống của người lao động. Mặc dù nghiên cứu của OXFAM chỉ 

hạn chế ở các doanh nghiệp may xuất khẩu may ở Việt nam, nhưng cũng cho thấy 

vấn đề là tiền lương hiện tại của người lao động trong các doanh nghiệp còn rất 

thấp, chưa thể đáp ứng được mức lương đủ sống của người lao động và gia đình h . 

 Một nghiên cứu khác của Đoàn thị Yến (2019) tại 40 doanh nghiệp cho thấy,  

đa số người lao động cho rằng tiền LTT vùng chưa đảm bảo được mức sống tối 

thiểu của người lao động, trong đó 9% đánh giá mức độ đảm bảo mức sống tối 

thiểu cho người lao động của tiền LTT vùng ở mức rất thấp, 25% đánh giá ở mức 

thấp, chiếm 49% đánh giá mức trung bình, 17%) đánh giá  đáp ứng ở mức cao. 

  Theo báo cáo xu hướng lao động và Xã hội (ILSA,2019), năm 2018, mức 

tiền lương danh nghĩa bình quân tháng của lao động làm công hưởng lương là 

5.776 nghìn đồng, tăng 7,5% so với năm trước. Giai đoạn 2009-2018, tiền lương 

bình quân tháng (danh nghĩa) của lao động làm công hưởng lương tăng khá cao. 

Chênh lệch giữa mức tiền lương bình quân danh nghĩa của lao động năm 2018 so 

với năm 2009 là 2,44 lần ( 5.776 ngàn/2366 ngàn). Mức chênh giữa tiền lương 

danh nghĩa và tiền lương thực tế là 1,03 lần (5776 ngàn/5592 ngàn). 

Theo ngành, mức lương của người lao động trong ngành dịch vụ cao nhất, 

đạt 6.343 ngàn/người/tháng; thấp nhất là tiền lương của lao động trong ngành NLT 

đạt 3.717 ngàn/người/tháng. Những lĩnh vực có mức tiền lương bình quân tháng/lao 

động cao nhất năm 2018 gồm: (i) Hoạt động tài chính, ngân hàng và bảo hiểm (9,1 

triệu đồng), (ii) Hoạt động kinh doanh bất động sản (8,5 triệu đồng); (iii) Thông tin 

và truyền thông (8,2 triệu đồng) và (iv) Hoạt động khoa h c và công nghệ (8,1 

triệu). Lương của lao động ngành công nghiệp và xây dựng năm 2018 đạt 5.690 

ngàn/người/tháng. 

Theo hình thức sở hữu, báo cáo trên  cho thấy, tiền lương của người lao động 

trong các DNNN cao nhất, đạt 6.622 ngàn/người/tháng, thấp nhất là mức lương của 

người lao động hộ cá thể, đạt 4.504 ngàn/người/tháng. Lao động làm việc ở khu 

vực Kinh tế hộ gia đình/cá nhân và kinh doanh cá thể có mức tiền lương bình quân 

tháng thấp nhất, chỉ bằng 58,78% so với khu vực có mức tiền lương cao nhất là 

doanh nghiệp nhà nước và chỉ bằng 77,98% mức thu nhập chung toàn thị trường. 

Số lao động có mức tiền lương thấp hơn mức lương bình quân là 13,32%, dù đã có 

sự cải thiện hơn so với 8 năm trước đó (16,27%.) 
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Theo các nhà khoa h c kinh tế lao động, mức lương hiện tại của người lao 

động dù đã được cải thiện nhưng cũng chưa thể đáp ứng được mức lương đủ sống 

của người lao động với nhu cầu sống ngày càng tăng lên. 

4. Hàm ý chính sách 

 - Tiền lương phải được khẳng định là giá cả sức lao động, được hình thành 

theo quy luật của thị trường, dựa trên cung - cầu sức lao động, chất lượng lao động 

và mức độ cạnh tranh về việc làm trên thị trường lao động. 

 - Nhà nước cần thiết phải duy trì hệ thống tiền lương tối thiểu là công cụ bảo 

vệ người lao động yếu thế, tạo lưới an toàn chung cho người lao động làm công ăn 

lương trong doanh nghiệp và điều tiết thị trường lao động. Thể chế vai trò, chức 

năng của tiền lương tối thiểu là mức sàn thấp nhất do nhà nước quy định làm cơ sở 

để người lao động và người sử dụng thỏa thuận trả lương và các khoản thu nhập có 

tính chất lương. Tuy nhiên, cần làm rõ về bản chất, lương tối thiểu không phải là cơ 

sở để doanh nghiệp, cơ quan trả lương cho người lao động mà chỉ mang ý nghĩa là 

“sàn” bảo vệ. Do vậy, về khung khổ pháp luật, nhà nước cần có định nghĩa rõ, quy 

định rõ điều này.  ộ Luật lao động (2019), tại Điều 91 cũng đã có quy định này, 

nhưng các văn bản dưới luật cần làm rõ hơn nội hàm. Nhất là nội hàm “mức sống 

tối thiểu”.  

 - Xem xét việc công bố mức lương tối thiểu trên cơ sở mức sống tối thiểu 

của người lao động, đặt trong mối quan hệ với các yếu tố của thị trường lao động, 

khả năng chi trả của doanh nghiệp, không nhất thiết phải công bố định kỳ hàng 

năm, khi mức lương tối thiểu đã tiệm cận mức sống tối thiểu. 

 - Xây dựng lộ trình tăng mức lương tối thiểu hiện tại lên mức lương đủ sống, 

phù hợp với định nghĩa về lương đủ sống được chấp nhận trên toàn cầu. Thay thể 

dần khái niệm “lương tối thiểu” bằng “lương đủ sống”. 

 -  Tăng cường cơ chế đối thoại trong doanh nghiệp để xây dựng hệ thống tiền 

lương cho người lao động, đảm bảo đời sống cho người lao động, tạo động lực lao 

động, góp phần tăng năng suất lao động, nâng cao sức cạnh tranh của doanh nghiệp. 
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NGHIÊN CỨU XÂY DỰNG VÀ TRIỂN KHAI MỘT SỐ CHỈ SỐ ĐÁNH GIÁ 

NHÂN LỰC (KPI) TIÊU BIỂU ĐỐI VỚI DOANH NGHIỆP THƢƠNG MẠI 

                                 PGS.TS. Phạm Công Đoàn93, Ths Nguyễn Thị Tú Quyên94 

Tóm tắt: Đánh giá thực hiện công việc là một trong những nhiệm vụ quan 

trọng trong công tác quản trị tại các doanh nghiệp thương mại bởi chỉ có đánh giá 

đ ng mới có thể nhìn nhận chính xác thực trạng doanh nghiệp để từ đó đưa ra 

quyết định đ ng. Đối với đánh giá thực hiện công việc, KPI -  chỉ số đo lường hiệu 

suất  hay  chỉ số đánh giá hiệu quả công việc  là một trong những phương thức 

hiện đại và có nhiều ưu điểm. Trên thế giới, việc áp dụng KPIs trong đánh giá thực 

hiện công việc đối với doanh nghiệp thương mại đã được nghiên cứu và triển khai 

rộng rãi. Ở nước ta, việc triển khai sử dụng KPI tại các doanh nghiệp thương mại 

vẫn còn hạn chế do các doanh nghiệp gặp nhiều vướng mắc trong quá trình tiếp 

cận và triển khai. Xuất phát từ thực tế đó, bài viết nghiên cứu xây dựng và triển 

khai một số chỉ số đánh giá nhân lực tiêu biểu đối với doanh nghiệp thương mại. 

Từ khóa: Đánh giá thực hiện công việc, doanh nghiệp thương mại, KPI 

  1. Một số khái niệm cơ bản 

Đánh giá thực hiện công việc 

 Đánh giá nhân lực là quá trình thu nhận và xử lí thông tin để đưa ra được 

những nhận định về những giá trị của một cá nhân so với những tiêu chuẩn tham 

chiếu chức danh công việc nhất định nhằm tiến hành các hoạt động quản trị nhân 

lực có liên quan. Một cách cụ thể hơn, đánh giá thực hiện công việc là quá trình thu 

nhận và xử lí thông tin về quá trình và kết quả thực hiện công việc của nhân lực 

trong doanh nghiệp để đưa ra được những nhận định chính xác về năng lực thực 

hiện công việc và mức độ hoàn thành công việc của nhân lực đối với một doanh 

nghiệp trong một khoảng thời gian nhất định [1].  

 Thẻ điểm cân bằng (Balanced Scorecard - BSC) 

BSC là hệ thống quản lý giúp doanh nghiệp sắp đặt, điều khiển và đạt được 

những mục tiêu chính trong chiến lược kinh doanh. Khi áp dụng BSC, chiến lược 
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kinh doanh của doanh nghiệp được phân tích, nhìn nhận dưới bốn góc độ: Khách 

hàng; Tài chính; Quy trình nội bộ; Hiểu biết - đào tạo - phát triển [2]. 

Góc độ “Khách hàng”: mức độ hài lòng đối với sản phẩm hay dịch vụ mà 

doanh nghiệp mang lại.  

Góc độ “Tài chính”: yêu cầu về tài chính và hiệu quả tài chính. 

Góc độ “Quy trình nội bộ”: quy trình thực hiện công việc trong doanh nghiệp. 

Góc độ “Hiểu biết-đào tạo-phát triển”: mức độ đào tạo đối với nhân viên khả 

năng tiếp thu kiến thức, khả năng áp dụng kiến thức trong thực tế công việc. 

Chỉ số đánh giá nhân lực KPI 

KPI (Key Performance Indicator) là các chỉ số lượng hóa các hoạt động phi 

tài chính trong doanh nghiệp. Đối với từng doanh nghiệp cụ thể, khi áp dụng KPIs 

h  sẽ lựa ch n những chỉ số có khả năng đánh giá những vấn đề mấu chốt dựa trên 

chiến lược kinh doanh. Khi tiến hành đánh giá, KPIs được thực hiện liên tục hàng 

giờ, hàng ngày, hoặc hàng tuần [3]. Từ kết quả đánh giá KPIs, nhà quản lý sẽ hình 

dung được “hình ảnh” của doanh nghiệp mình trong từng thời điểm cụ thể.  

2. Quy trình xây dựng chỉ số KPI trong doanh nghiệp 

Quy trình xây dựng chỉ số KPI trong doanh nghiệp gồm các bước:  

Bước 1: Thuyết phục đội ngũ quản trị cấp cao hỗ trợ dự án KPIs 

Đội ngũ quản lý cấp cao của doanh nghiệp cần phải được thuyết phục để tham gia 

xây dựng và triển khai chương trình KPI và  SC có liên quan. Để đội ngũ quản lý 

cấp cao của doanh nghiệp thực sự tham gia vào chương trình KPI thì h  cần phải 

hiểu và nắm được cục diện, ý nghĩa cũng như vai trò của h  trong quá trình triển 

khai KPIs.  

Bước 2: Tạo dựng ban dự án KPI 

Dự án KPIs khó thành công nếu được xây dựng độc lập, không có sự hỗ trợ 

của đội ngũ quản lý và nhân việ của doanh nghiệp. Thông thường, tùy thuộc vào 

quy mô doanh nghiệp, nhóm dự án KPI bao gồm từ hai đến bốn thành viên, nhóm 

dự án nên bao gồm cả những thành viên trẻ năng động và những thành viên giàu 

kinh nghiệm, không bao gồm thành viên trong ban quản trị cao cấp vì những người 

này khó tham gia toàn thời gian đối với dự án.  

Bước 3: Tạo dựng văn hóa “hành động” và quy trình làm việc 
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Việc xây dựng KPI giống như tạc bức tượng – nhà điêu khắc có thể bị phê 

bình về mặt nghệ thuật nhưng các thao tác thực hiện thì không được sai lầm. Đội 

ngũ quản trị cấp cao và nhóm dự án KPIs cần chắc chắn rằng h  có được văn hóa 

“hành động”, không sử dụng tư duy chủ quan trong bất kỳ bước nào của quy trình, 

hành động nhiều hơn là dành thời gian cho việc nghiên cứu.  

Bước 4: Xây dựng chiến lược phát triển KPI toàn diện 

Một vấn đề quan tr ng trong quá trình xây dựng KPI là nhìn nhận toàn bộ chiến 

lược của doanh nghiệp. Trong bước này, doanh nghiệp cần trả lời các câu hỏi: 

doanh nghiệp có thời gian và năng lực để thực hiện dự án này chưa? doanh nghiệp 

sẽ áp dụng chương trình KPIs như thế nào? doanh nghiệp đã có cái nhìn dài hạn về 

sự phù hợp của KPIs chưa? 

Bước 5: Truyền thông về chương trình KPI trên toàn doanh nghiệp 

Toàn bộ nhân viên trong doanh nghiệp cần có sự chuẩn bị tiếp nhận những thay đổi 

do KPI mang lại, do vậy ban dự án KPI cần tiến hành những công việc cơ bản: giúp 

người lao động hiểu được sự cần thiết của chương trình KPI và h  cần nhiệt tình 

trao đổi thông tin; truyền thông về những yêu cầu trong chương trình; giải thích về 

những đóng góp của chương trình KPI; thu hút sự chú ý của người lao động khiến 

h  hứng thú và hào hứng khi tham gia dự án; thuyết phục những người lao động 

chưa sẵn sàng cho dự án. 

Bước 6: Xác định các yếu tố chủ chốt quyết định thành công  

Các yếu tố quan tr ng quyết định thành công trong doanh nghiệp là những yếu tố 

cơ bản có ảnh hưởng tới sự phát triển và thành công của doanh nghiệp, việc đánh 

giá các yếu tố này sẽ giúp doanh nghiệp nhìn nhận được khả năng thực hiện chiến 

lược kinh doanh. Nhận biết được các yếu tố chủ chốt quyết định thành công có thể 

xem như sự sống còn của dự án KPI.  

Bước 7: Lưu trữ số liệu đánh giá thực hiện công việc  

Ban dự án KPI cần phải tổng hợp các số liệu đánh giá thực hiện công việc trong 

quá trình làm việc với đội ngũ cán bộ chủ chốt của doanh nghiệp, nhìn nhận những 

thành quả đạt được của doanh nghiệp, khảo sát các báo cáo tháng và tổng hợp cũng 

những số liệu nghiên cứu từ đầu dự án. Các số liệu này cần được ghi chép, hoàn 
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thiện và cung cấp cho cán bộ trong doanh nghiệp giúp h  hiểu rõ hơn hoạt động 

đánh giá thực hiện công việc.  

Bước 8: Lựa ch n chỉ số đánh giá phù hợp tùng nhóm đối tượng  

Đây là bước quan tr ng trong việc nâng cao chất lượng. Việc lựa ch n chính xác 

chỉ số đánh giá đối với từng nhóm đối tượng sẽ giúp điều chỉnh chính xác hành vi 

của h  theo mong muốn của doanh nghiệp. Chúng ta có được điều này vì các chỉ số 

đánh giá với từng nhón đối tượng tương quan với “các yếu tố quyết định chủ chốt” 

của doanh nghiệp.   

Bước 9: Lựa ch n KPIs trên toàn doanh nghiệp 

Chương trình KPI bắt đầu thâm nhập vào doanh nghiệp thông qua quá trình làm 

việc của nhóm dự án KPI với các nhóm khác trong doanh nghiệp. Trong bước này, 

KPI sẽ được triển khai tới từng bộ phận cụ thể trong doanh nghiệp. Để xây dựng 

các chỉ số KPI không phải vấn đề khó mà cái khó là ở chỗ xác định được những chỉ 

số KPI cần thiết trong giới hạn 10 chỉ số.  

Bước 10: Xây dựng phương thức báo cáo ở m i cấp độ  

 áo cáo đánh giá thực hiện công việc (ở đây là báo cáo KPIs) cần phải đáp ứng yêu 

cầu cụ thể tại từng cấp độ riêng biệt trong doanh nghiệp. 

Bước 11: Xây dựng cơ chế hỗ trợ KPIs 

Để chương trình KPI được thành công thì nó cần được triển khai trên toàn doanh 

nghiệp và phải trở thành văn hóa của doanh nghiệp. Để có được điều này, đội ngũ 

quản lý cấp cao cần phải ban hành quy chế về áp dụng KPI, tiếp theo là việc triển 

khai KPI phải được theo dõi và nhanh chóng khắc phục những sai sót và việc phân 

quyền, trao quyền cũng cần được thực hiện tốt.   

Bước 12: Điều chỉnh KPI theo yêu cầu của doanh nghiệp 

Để chương trình KPI hoạt động đạt kết quả tốt thì chương tình này cần có sự điều 

chỉnh nhằm giúp chương trình phù hợp với yêu cậu thực tại của doanh nghiệp. 

Thông thường thì những chỉ số “cốt yếu” luôn được giữ nguyên vì nó liên quan tới 

phương thức hành động của doanh nghiệp.  

3. Quy trình triển khai chỉ số KPI trong doanh nghiệp 

Thông thường việc triển khai áp dụng chỉ số KPI trong doanh nghiệp được 

trải qua 8 bước như sau: 
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Bước 1: Truyền đạt ý tưởng 

Một số vấn đề, ý tưởng cơ bản cần truyền đạt trong bước này bao gồm: 

- Nhìn nhận về chương trình đánh gá thực hiện công việc được ứng dụng.  

- Việc triển khai KPIs thành công đồng nghĩa với việc nhìn nhận một cách 

định tính về hiệu quả công việc trong những khoảng thời gian ngắn. 

- KPIs tạo mối liên hệ giữa hoạt động hàng ngày của nhân viên với chiến 

lược doanh nghiệp. Có thể khảng định rằng đây là điểm mạnh của KPIs so với hầu 

hết các phương thức đánh giá khác. 

- KPIs giúp nhanh chóng chuyển đổi số liệu trong đánh giá thực hiện công 

việc sang các hoạt động cụ thể nhằm cải thiện quá trình thực hiện công việc. 

Bước 2: Xác định “yếu tố quyết định thành công của doanh nghiệp” thông 

qua hội thảo và phác thảo định hướng đánh giá dựa trên các yếu tố này. 

Bước 3: Đào tạo và giao nhiệm vụ đối với các thành viên trong ban dự án 

KPIs. Những người tham gia dự án cần phải có kỹ năng truyền thông tốt, có khả 

năng sáng tạo và tổng hợp dữ liệu, có hiểu biết về doanh nghiệp và có các kiến thức 

liên quan về quản trị. Thành viên tham gia dự án KPIs cần bao gồm đầy đủ các 

thành phần và nên có thêm ban tư vấn từ bên ngoài doanh nghiệp. 

 Bước 4: Hoàn thành BSC  

BSC là thước đo định lượng được lựa ch n cẩn thận bắt nguồn từ chiến lược 

của một doanh nghiệp. Các thước đo được lựa ch n cho thẻ điểm đại diện cho công 

cụ mà các nhà lãnh đạo dùng trong việc truyền đạt tới cổ đông bên ngoài về những 

yếu tố dẫn dắt hiệu suất mà thông qua đó DN sẽ đạt được chiến lược cùng các mục 

tiêu chiến lược của mình. BSC được xác lập thông qua việc trao đổi hội thảo với sự 

điều hành của ban dự án KPIs. 

Bước 5: Lựa ch n các chỉ số KPIs cho doanh nghiệp 

KPIs được xây dựng dựa trên thực trạng của doanh nghiệp và đây chính là 

một nền tảng quan tr ng đối với sự thành công của doanh nghiệp. KPIs được ban 

dự án lựa ch n với sự tham khảo ý kiến của các cán bộ trong doanh nghiệp và cần 

được tiến hành đánh giá, báo cáo liên tục.  

Bước 6: Xây dựng phương án báo cáo kết quả tới toàn doanh nghiệp 
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Khung báo cáo cần được xây dựng khác nhau để phù hợp với từng bộ phận 

nhận báo cáo. Thông thường KPIs sẽ được phân loại theo mức độ quan tr ng và các 

chỉ số khác nhau sẽ được báo cáo hàng ngày, hàng tuần thông qua hệ thống thông 

tin điện tử. Một số bộ phận khác có thể sẽ nhận được báo cáo hàng tháng. 

Bước 7: Giao nhiệm vụ triển khai KPIs 

Nhiệm vụ thực hiện cần được giao với sự phân cấp và phân quyền hợp lý nhằm 

giúp các bộ phận nhanh chóng có sự điều chỉnh phù hợp dựa trên kết quả KPIs. 

Bước 8: Điều chỉnh KPIs hàng năm 

KPIs cần có sự nhìn nhận và điều chỉnh hàng năm để luôn phù hợp với thực 

trạng của doanh nghiệp.  

4. Đề xuất triển khai một số chỉ số đánh giá nhân lực (KPI) tiêu biểu đối 

với doanh nghiệp thƣơng mại 

Thứ nhất, về đối tượng ứng dụng bộ chỉ số KPI: Các chỉ số KPI được lựa 

ch n trong chương trình nghiên cứu được xác định nhằm phục vụ nhu cầu đánh giá 

thường gặp tại doanh nghiệp thương mại. Dựa trên các yêu cầu cơ bản về công tác 

đánh giá thực hiện công việc tại doanh nghiệp thương mại, nhóm tác giả lựa ch n 

các chỉ số KPI tiêu biểu dựa trên bộ chỉ số đánh giá hiệu suất với 800 chỉ số của tác 

giả David Paramenter [4]:  

Chỉ số 
Đối tƣ ng 

đánh giá 

Chu 

kỳ 

Tên chỉ số: Giành được khách hàng mới 

Mục đích: Nhìn nhận khả năng thu hút khách hàng 

Tiến hành đánh giá: 

 Đánh giá dựa trên số khách hàng mới 

Toàn DN Tháng 

Tên chỉ số: Lượng khách hàng mất đi 

Mục đích: Nhìn nhận về tỷ lệ khách hàng không tiếp tục sử 

dụng dịch vụ  

Tiến hành đánh giá: 

 Đánh giá dựa trên số khách hàng mất đi 

Toàn DN Tuần 

Tên chỉ số: Chất lượng sản phẩm 

Mục đích: Đánh giá quá trình thực hiện nhiệm vụ của một số 

bộ phận có liên quan 

Tiến hành đánh giá: 

 Số sản phẩm hỏng/tổng số sản phẩm do bộ phận chịu trách 

nhiệm quản lý 

 Số sản phẩm bị trả lại/tổng số sản phẩm do bộ phận quản 

lý 

Kho,  

tổ trưởng 

các quầy 

hàng 

Tháng 
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Tên chỉ số: Số khen thưởng 

Mục đích: Đánh giá trưởng các bộ phận 

Tiến hành đánh giá: 

 Số khen thưởng mà NV nhận được hàng tháng/tổng số NV 

tại bộ phận 

Đánh giá 

cán bộ 

quản lý 

các cấp  

Tuần 

Tên chỉ số: Tuyển dụng thành công thông qua sự giới thiệu 

của NV 

Mục đích: Đánh giá lòng trung thành và động lực làm việc 

của NV 

Tiến hành đánh giá: 

 Số tuyển dụng thành công có sự giới thiệu của NV trong 

DN 

Đánh giá 

nỗ lực 

toàn DN 

Tháng 

Tên chỉ số: Các đề xuất được thực hiện 

Mục đích: Đánh giá trưởng các bộ phận & động lực làm việc 

của NV 

Tiến hành đánh giá: 

 Các đề xuất được áp dụng trong từng bộ phận (trong 

tháng) 

 Các đề xuất được được áp dụng trong toàn bộ DN (trong 

tháng) 

- Các 

  bộ phận 

- Toàn DN 

Tháng 

Tên chỉ số: Số lần kế hoạch không được hoàn thành 

Mục đích: Đánh giá trưởng các bộ phận 

Tiến hành đánh giá: 
 Số kế hoạch không hoàn thành/tổng số kế hoạch tháng 

Cán bộ 

cấp cao, 

cán bộ 

nhân lực, 

trưởng bộ 

phận 

Tháng 

Tên chỉ số: Chính xác và kịp thời của báo giá 

Mục đích: Hoàn thành nhiệm vụ của bộ phận kinh doanh 

Tiến hành đánh giá 

 Kiểm tra Xác suất báo giá 

Số báo giá chính xác/tổng số báo giá kiểm tra 

Trưởng bộ 

phận kinh 

doanh 

Tuần 

Tên chỉ số: Số khiếu nại 

Mục đích: Đánh giá khả năng thực hiện công tác bán hàng 

siêu thị 

Tiến hành đánh giá: 

 Số khiếu nại/đơn vị hàng bán ra 

Toàn 

DN/các bộ 

phận 

Tuần 

Tên chỉ số: Số ngày DN đào tạo 

Mục đích: Nhìn nhận việc triển khai công tác đào tạo 

Tiến hành đánh giá: 

 Số ngày DN đào tạo 

Bộ phận 

nhân lực 
Tháng 

Tên chỉ số: Số NV bị chấm dứt hợp đồng sớm 

Mục đích: Đánh giá công tác quản lý nguồn nhân lực của các 

bộ phận có liên quan 

Tiến hành đánh giá: 

 Số NV bị chấm dứt hợp đồng sớm/tổng số NV  

Bộ phận 

nhân lực, 

Quản lý 

trực tiếp 

Tháng 

Tên chỉ số: Số NV có ý thức về sáng kiến Trưởng bộ Tháng 
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Mục đích: Đánh giá trưởng các bộ phận & động lực làm việc 

của NV 

Tiến hành đánh giá 

 số NV vi phạm/tổng số NV trong các lần kiểm tra 

*** NV vi phạm là NV vô tình hay cố ý không tuân thủ 

những thay đổi về quy trình nghiệp vụ đã được DN phê duyệt 

trong lần kiểm tra 

phận/NV 

Tên chỉ số: Tổng thời gian đi làm muộn 

Mục đích: Đánh giá NV, trưởng các bộ phận & nhìn nhận 

động lực làm việc của NV 

Tiến hành đánh giá 

 Tổng thời gian đi làm muộn trong từng bộ phận/tổng số 

NV 

Trưởng bộ 

phận/NV 
Tháng 

Tên chỉ số: Số ngày nghỉ ngoài dự kiến 

Mục đích: Đánh giá NV, trưởng các bộ phận & nhìn nhận 

động lực làm việc của NV 

Tiến hành đánh giá 

 Số ngày nghỉ ngoài dự kiến/tổng số NV 

 Tháng 

Bảng 1: Các chỉ số KPIs tiêu biểu lựa chọn cho doanh nghiệp thương mại 

Thứ hai, quy trình vận dụng chỉ số KPI để đánh giá thực hiện công việc: 

doanh nghiệp có thể lựa ch n quy trình đã được trình bày trong phần 2 để tiến hành 

áp dụng KPI. Tuy vậy, với những DN chưa có kinh nghiệm trong việc áp dụng 

phương pháp này có thể áp dụng KPI trước khi xây dựng chương trình  SC [5]. Đề 

xuất xây dựng kế hoạch triển khai KPI cho các doanh nghiệp thương mại như sau: 
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STT 
Tên đầu mục CV chính 

phải triển khai 

Các CV liên quan đến đầu việc chính phải triển 

khai 

ĐIỀU 

CHỈNH 

Bộ 

phận 

thực 

hiện 

CV  

Bộ phận 

phối h p 

thực 

hiện CV 

Thời gian 

thực hiện 

và hoàn 

thành CV 

Bƣớc 1: Xây dựng bộ chỉ số KPI 

1 

Chuẩn hóa các chức danh 

CV, bản mô tả CV hoặc 

phân tích CV một cách rõ 

ràng 

1.1. Rà soát chuẩn hóa lại các chức CV cũ đã ban 

hành và các chức danh chưa xây dựng 
    

1.2. Hệ thống hóa lại các vị trí CV đã xây dựng được 

bản mô tả CV theo thực tế các CV đang làm 
    

1.3. Xây dựng tiếp các vị trí còn chưa hoàn thiện bản 

mô tả CV 
    

1.4. Phân tích lại các CV, chưa rõ về nhiệm vụ, chức 

năng 
    

2 

Thành lập Hội đồng thẩm 

định, ban dự án xây dựng 

bộ chỉ số KPI 

2.1. Ban hành Quyết định thành lập Hội đồng thẩm 

định xây dựng bộ chỉ số KPI: Thành viên tham gia 

Tổng Giám đốc DN – Chủ tịch HĐ, Chủ tịch Công 

đoàn DN, Phòng HR, Trưởng các bộ phận phòng ban 

đơn vị + Chức năng, nhiệm vụ của từng thành viên 

tham gia 

    

2.2. Hội đồng thẩm định h p phê duyệt kết quả chuẩn 

hóa các chức danh, bản mô tả CV. Trên cơ sở tổng 

hợp của Phòng HR 

    

3 

Huấn luyện đào tạo công 

tác xây dựng chỉ số cho 

các Trưởng bộ phận hoặc 

người được giao phụ 

trách CV này 

3.1. DN tập huấn về phương pháp, xây dựng các chỉ 

số KPI 
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4 

Xây dựng các chỉ số cho 

từng CV, khi xây dựng 

phải có sự tham gia của 

lãnh đạo trưởng các bộ 

phận trong DN 

4.1. Xây dựng biểu mẫu và các quy trình xây dựng chỉ 

số đánh giá KPI 
    

4.2. Căn cứ vào định hướng, chiến lược phát triển 

kinh doanh của ban lãnh đạo DN giao cho các bộ 

phận, phòng ban trong DN. Trên cơ sở các bộ phận 

đó, phòng ban và các đơn vị sẽ ch n các chỉ tiêu 

chính và quan tr ng để đưa vào việc xây dựng chỉ số 

KPI 

    

4.3. Hoàn chỉnh bảng chỉ số KPI, sau khi các bộ phận 

đã xây dựng xong chỉ số cho các bộ phận, phòng ban 

và đơn vị mình 

    

4.4. Hội đồng thẩm định nghe báo cáo, thông qua các 

chỉ số đánh giá KPI của cán bộ NV các bộ phân, 

phòng ban và đơn vị đã xây dựng xong 

    

4.5. Truyền thông, thông báo việc áp dụng chỉ số KPI 

cho tất cả cán bộ, NV DN 
    

4.6. DN giao chỉ số KPI cho tất cả cán bộ NV các bộ 

phận, phòng ban và đơn vị 
    

Bƣớc 2: Xây dựng quy trình, quy chế áp dụng chỉ số KPI 

1 
Dự thảo quy trình, quy 

chế áp dụng chỉ số KPI 

1.1. Xây dựng bản nháp dự thảo lần 1 

 
    

1.2. Gửi lấy ý kiến đóng góp vào quy trình, quy chế 

dự thảo lần 1 
    

1.3. Hoàn thành bản dự thảo lần 2     

2 

H p hội đồng thẩm định 

thông qua dự thảo quy 

trình, quy chế áp dụng chỉ 

số KPI 

2.1. H p hội đồng thẩm định cùng với các trưởng bộ 

phận, phòng ban và đơn vị 
    

2.2. Ban hành quyết định áp dụng quy trình, quy chế 

chỉ số KPI 
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Bƣớc 3: Tổng kết, đánh giá việc áp dụng chỉ số KPI trong thời gian 6 tháng đầu năm 

1 

Tổng hợp ý kiến phản hồi 

của các trưởng bộ phận, 

phòng ban và đơn vị sau 

thời gian áp dụng chỉ số 

KPI 

1.1.Phát phiếu lấy ý kiến về việc áp dụng chỉ số KPI 

trong thời gian 6 tháng đầu năm khi áp dụng 
    

1.2. Tổng hợp các ý kiến và đề xuất phương án sửa 

đổi những chỗ chưa hợp ý của các bản chỉ số KPI 
    

2 

H p Hội đồng thẩm định, 

đánh giá kết quả thực 

hiện ứng dụng chỉ số KPI 

trong toàn DN 

2.1. Báo cáo kết quả ứng dụng chỉ số KPI, những ưu 

và nhược điểm cần khắc phục trong công tác triển 

khai 

    

2.2. Thông báo các sửa đổi về việc ứng dụng chỉ số 

KPI trong thời gian 6 tháng cuối năm 
    

Bảng 2: Đề xuất xây dựng kế hoạch triển khai KPI cho các doanh nghiệp thương mại 



232 

 

 

TÀI LIỆU THAM KHẢO 

[1] Nguyễn Thị Minh Nhàn, Mai Thanh Lan, Giáo trình Quản trị nhân lực căn bản, 

NXB Thống kê, 2015. 

[2] Lê Quân, Kỹ thuật xây dựng hệ thống tiền lương và đánh giá thành tích, NXB 

Đại h c Kinh tế Quốc dân, 2008. 

[3] Albert P.C. Chan, Ada P.L. Chan, Key performance indicators for measuring 

construction success, Emerald Group Publishing Limited. 

[4] David Parmenter, Key Performance Indicator, Wiley, 2007. 

[5] Michael Armstrong, Helen Murlis, Reward Management, Kogan Page, 2007.  



233 

 

TIỀN LƢƠNG, THU NHẬP CỦA NGƢỜI LAO ĐÔNG VÀ KHOẢNG CÁCH 

GIỮA MỨC THU NHẬP CỦA CÁC CÁ NHÂN TRONG DOANH NGHIỆP 

                                                                                      ThS. Dƣơng Thi Thu Hà95 

1. Quan niệm về tiền lƣơng và thu nhập trong doanh nghiệp 

Cùng với các thời kỳ và sự phát triển của xã hội khái niệm tiền lương được 

nhìn nhận theo các cách khác nhau. 

Trong nền kinh tế thị trường, sức lao động được coi là một thứ hàng hoá đặc 

biệt trong quan hệ trao đổi giữa người lao động và người sử dụng lao động. Do đó 

tiền lương chính là giá cả sức lao động, là khoản tiền mà người sử dụng lao động 

trả cho người lao động tuân theo các quy luật của cơ chế thị trường. 

Mặc dù, tiền lương trong nền kinh tế thị trường dù phải tuân theo các quy 

định luật pháp, quy luật giá trị, quy luật cạnh tranh, quy luật cung cầu (vì tiền lương 

là giá cả sức lao động) ... nhưng quyết định nhất vẫn phải là quy luật phân phối 

theo lao động. Vì quy luật phân phối theo lao động là lấy kết quả lao động làm 

thước đo, lấy số lượng lao động và chất lượng lao động của mỗi người làm căn cứ 

trả công. Khi có sự khác biệt giữa các loại lao động như lao động trí óc, lao động 

chân tay, lao động giản đơn, lao động có trình độ kỹ thuật…. Tức là cùng một đơn 

vị thời gian, những lao động khác nhau đưa lại kết quả ít nhiều, tốt xấu khác nhau. 

Do đó cần phải dựa vào kết quả lao động để phân phối.  

Trong doanh nghiệp, tiền lương là một trong số những động lực kích thích năng 

lực sáng tạo, tăng năng suất lao động hiệu quả nhất.  ởi vì tiền lương gắn liền quyền 

lợi thiết thực nhất đối với người lao động, nó không chỉ thoả mãn nhu cầu về vật chất 

mà còn mang ý nghĩa khẳng định vị thế của người lao động trong doanh nghiệp. 

 Chính vì vậy khi tiền lương nhận được thoả đáng, công tác trả lương của 

doanh nghiệp công bằng, rõ ràng sẽ tạo ra động lực tăng năng suất lao động, từ đó 

lợi nhuận của doanh nghiệp được tăng lên. Khi có lợi nhuận cao nguồn phúc lợi 

trong doanh nghiệp dành cho người lao động nhiều hơn, nó là phần bổ sung cho 

tiền lương làm tăng thu nhập và lợi ích cho bản thân và gia đình h , tạo ra động lực 

lao động tăng khả năng gắn kết làm việc, tăng năng suất lao động, giảm chi phí sản 

xuất, xoá bỏ sự ngăn cách giữa những người sử dụng lao động và người lao động 
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tất cả hướng tới mục tiêu của doanh nghiệp đưa sự phát triển của doanh nghiệp lên 

hàng đầu. 

Tuy nhiên, trong hầu hết các doanh nghiệp cổ phần, tư nhân hiện nay lại phổ 

biến một khái niệm là “Thu nhập của người lao động”. Tiền lương và thu nhập là 

hai khái niệm khác nhau.  

Đây là những khái niệm rất khác nhau về nội dung và hình thức nhưng lại bổ 

sung gắn kết cho nhau. Trong thu nhập có một phần là tiền lương, và tiền lương là 

một phần của thu nhập.   

2. Kết cấu của tiền lƣơng trong thu nhập 

Ta có thể biểu diễn qua một công thức: TN=TLpc + M 

Trong đó:  

TN: Thu nhập  

TLpc: Tiền lương, phụ cấp  

 M có thể hiểu là những loại hình thu nhập khác ngoài lương như: hỗ trợ, đãi 

ngộ, trợ cấp, thưởng… 

 Vì vậy, trong doanh nghiệp, khái niệm thu nhập bao hàm khái niệm tiền 

lương. 

Thu nhập của người lao động được: “kết cấu” gồm các phần: 

2.1 Tiền lương và phụ c p: là mức lương cơ sở và phụ cấp theo quy định 

cũng là căn cứ để đóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp, bảo 

hiểm tai nạn lao động và bệnh nghề nghiệp và bệnh nghề nghiệp của người lao 

động. Tiền lương và phụ cấp được ghi nhận trong hợp đồng lao động. Và thể hiện 

trong quy chế quản lý phân chia quỹ tiền lương của doanh nghiệp. Tiền lương và 

phụ cấp thường chiếm từ 10% đến 80% tổng thu nhập của người lao động. Tuy 

nhiên sẽ khó tìm được những dữ liệu về nội dung này được thống kê, công bố hay 

báo cáo cụ thể. (Tác giả tổng hợp từ thực tiễn làm việc tại doanh nghiệp và quá 

trình tiếp xúc với nhiều doanh nghiệp trong thời gian làm công tác tư vấn quản lý).    

Vì thực tế quy định của pháp luật chỉ yêu cầu doanh nghiệp phải xây dựng và 

đăng ký hồ sơ thang lương, bảng lương chứ không có quy định buộc doanh nghiệp 

phải xây dựng, hay báo cáo thang thu nhập với phòng lao động, sở lao động, cơ 

quan  HXH các cấp và các cơ quan quản lý khác. 
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Nếu người lao động chỉ phụ thuộc khoản tiền lương và phụ cấp thì sẽ khó 

đảm bảo duy trì các chi phí sinh hoạt, đặc biệt với mức sống trong khu vực thành 

phố với các đầu mục phải chi phí như: thuê nhà, nuôi con, tiền ăn, tiền h c của con, 

tiền điện, tiền nước…hoặc thanh toán tiền vay các tổ chức tín dụng để mua nhà, 

mua xe. 

2.2 Các khoản hỗ trợ, phúc lợi, đãi ngộ: tiền xăng xe, ăn ca, thuê nhà, trông 

con, sinh nhật, đồng phục, di chuyển, thăm ốm đau, hiếu hỷ, h c tập, đào tạo, tập 

huấn, bồi dưỡng. 

Các khoản hỗ trợ và phúc lợi là phần thu nhập để người lao động đảm bảo 

đáp ứng thêm các nhu cầu thiết thực trong cuộc sống. Các khoản hỗ trợ và phúc lợi 

này thường chiếm từ 10% đến 20% tổng thu nhập. Tuy nhiên sẽ khó tìm được 

những dữ liệu về nội dung này được thống kê, công bố hay báo cáo cụ thể. (Tác giả 

tổng hợp từ thực ti n làm việc tại doanh nghiệp và quá trình tiếp x c với nhiều 

doanh nghiệp trong thời gian làm công tác tư vấn quản lý).    

Các khoản hỗ trợ và phúc lợi được doanh nghiệp ghi nhận trong các phụ lục 

hợp đồng, biên bản thỏa thuận, biên bản ghi nhớ. Và được thể hiện trong các văn 

bản như quy định về phúc lợi, hỗ trợ, thỏa ước lao động của doanh nghiệp. 

2.3 Thưởng, hưởng theo hiệu quả sản xu t kinh doanh: trên cơ sở đánh 

giá KPI hoặc các chỉ số, chỉ tiêu, hiệu quả sản xuất kinh doanh hàng tuần, tháng, 

quý, năm của doanh nghiệp. 

 Thưởng, hưởng theo hiệu quả sản xuất kinh doanh là không cố định và 

khoản này thường chiếm từ 10% đến 60 % tổng thu nhập. Tuy nhiên sẽ khó tìm 

được những dữ liệu về nội dung này được thống kê, công bố hay báo cáo cụ thể. 

(Tác giả tổng hợp từ thực ti n làm việc tại doanh nghiệp và quá trình tiếp x c với 

nhiều doanh nghiệp trong thời gian làm công tác tư vấn quản lý).    

 Thưởng, hưởng theo hiệu quả sản xuất kinh doanh được đưa vào quy định 

đánh giá hiệu quả, bảng đánh giá kết quả công việc cá nhân, biểu ghi nhận đóng góp 

cá nhân trong hiệu quả công việc, sáng kiến, cải tiến, đề xuất thay đổi…. Đối với mỗi 

vị trí công việc, doanh nghiệp sẽ có quy định mức thưởng, hưởng hiệu quả công việc, 

chỉ tiêu và quy định cụ thể của từng mức KPI khác nhau. 
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Thưởng, hưởng theo hiệu quả sản xuất kinh doanh là khoản thu nhập mà 

người lao động luôn muốn đạt được bằng cách hoàn thành tốt công việc, hiệu quả 

đảm bảo, năng suất gia tăng, h c hỏi thêm.  

Hầu hết các doanh nghiệp đều sử dụng phần thưởng, hưởng theo hiệu quả 

sản xuất kinh doanh này làm công cụ để thu hút nhân sự làm việc, tạo áp lực và 

động cơ để thúc đẩy gia tăng khối lượng, chất lượng công việc, tạo động lực khiến 

người lao động chủ động h c hỏi, đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao nghiệp vụ. 

Việc các doanh nghiệp đều thực hiện phân chia tổng thu nhập của người lao 

động thành 3 phần cơ bản như trên là dựa trên các quy định của pháp luật lao động, 

pháp luật về bảo hiểm xã hội. 

 Tuy nhiên, với mỗi doanh nghiệp, trên cơ sở đặc thù hoạt động trong các 

lĩnh vực sản xuất kinh doanh khác nhau thì mức thu nhập của người lao động lại 

được “kết cấu” theo các tỷ lệ khác nhau. 

Việc phân bổ để chia nguồn thu nhập từ các mục trong tổng thu nhập như 

trên sẽ có lợi cho doanh nghiệp vì nó: 

Đảm bảo năng lực cạnh tranh giữa các doanh nghiệp khi thu hút người lao 

động bằng công cụ mức thu nhập. 

Người lao động có mức thu nhập đáp ứng với mức sống, các chỉ số giá cả 

khu vực thành phố, đảm bảo tái tạo sức lao động và có một phần tích lũy. 

Doanh nghiệp tiết kiệm được một khoản chi phí lớn vì mức đóng bảo hiểm 

xã hội và các khoản phải thu theo quy định thấp hơn mức thu nhập chi trả cho 

người lao động. 

Người lao động cũng tiết kiệm được một khoản chi phí vì đóng bảo hiểm xã 

hội thấp hơn mức thu nhập người lao động được nhận. 

Song không phải vị trí lao động nào trong doanh nghiệp cũng được hưởng 

chính sách thu nhập như nhau. 

Với các quy định của pháp luật lao động, pháp luật bảo hiểm xã hội, pháp 

luật thuế, như hiện nay, quy định này được doanh nghiệp áp dụng sẽ có lợi cho các 

doanh nghiệp và ở góc độ nào đó cũng có lợi cho người lao động, nên vẫn được 

người lao động thừa nhận, ủng hộ. 
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3. Khoảng cách giữa mức thu nhập của các cá nhân trong doanh nghiệp 

Trên báo cáo của các doanh nghiệp luôn có mức lương bình quân, và con số 

này cho thấy mặt bằng thu nhập năm sau cao hơn năm trước. Theo số liệu thông kê 

của Nhà nước cũng thấy rõ điểm này, VD: mức lương thu nhập của khối doanh 

nghiệp: năm 2019 khoảng: 7,8 triệu đồng/ người/ tháng, năm 2018 khoảng: 7,1 

triệu đồng/ người/ tháng, năm 2017 khoảng: 6,5 triệu đồng/ người/ tháng. 

(Nguồn: tiền lương bình quân của người lao động tăng qua các năm, 

6/1/2020, báo lao động) 

Tuy nhiên con số này không phản ánh được mức sống của người lao động 

trong doanh nghiệp, bởi thực tế trong các doanh nghiệp hiện nay mức thu nhập của 

các cá nhân có độ giãn cách rất lớn. Hầu hết mức thu nhập cao đều nằm ở các lao 

động giữ vị trí như các Tổng giám đốc/ giám đốc, cán bộ quản lý cấp trung, hay 

trưởng đơn vị, trưởng bộ phận, trưởng nhóm…. đều cao gấp từ 3-15 lần (thậm chí 

có doanh nghiệp còn cao gấp hơn 30 lần) nhóm lao động trực tiếp. Mức lương thấp 

nhất trong doanh nghiệp thường là người lao động phổ thông, làm các công việc 

liên quan đến vệ sinh, bảo vệ, tạp vụ, lễ tân, công nhân bậc thấp… không yêu cầu 

cao về trình độ, kỹ năng. (Tác giả tổng hợp từ thực ti n làm việc tại doanh nghiệp 

và quá trình tiếp x c với nhiều doanh nghiệp trong thời gian làm công tác tư vấn 

quản lý). 

Với lao động trực tiếp có trình độ chuyên môn thấp thì tiền lương chiếm đến 

80% mức thu nhập. Các phần thu nhập khác như thưởng, hỗ trợ, hiệu quả công việc 

chỉ chiếm tỷ lệ 10% đến 20%. như vậy phần tổng thu nhập được nhận không cao 

hơn là bao so với mức lương tối thiểu. (Tác giả tổng hợp từ thực ti n làm việc tại 

doanh nghiệp và quá trình tiếp x c với nhiều doanh nghiệp trong thời gian làm 

công tác tư vấn quản lý). 

Ngược lại, đối với lao động có chất lượng và trình độ cao, nắm giữ các vị trí 

“key” trong doanh nghiệp thì mức lương chỉ chiếm khoảng 10% trong tổng thu nhập. 

Điều này thể hiện rõ bản chất giá trị hàng hóa sức lao động của mỗi người sẽ 

được đánh giá bởi thước đo thị trường mà doanh nghiệp là nơi nó được biểu hiệu rõ 

ràng nhất. Các doanh nghiệp hoạt động trong các lĩnh vực khác nhau thì mức 
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lương- thu nhập cũng khác biệt: Các doanh nghiệp dệt may được đánh giá là có 

mức thu nhập trung bình của người lao động là thấp nhất.  

  Lao động trong ngành dệt may đang có mức lương cơ bản thấp nhất trong 

các ngành, không đủ đảm bảo cho nhu cầu cơ bản theo số liệu thống kê của ban 

quan hệ lao động Tổng liên đoàn lao động Việt Nam lương cơ bản thấp nhất trong 

các ngành, với 4,67 triệu đồng. Nhìn chung đời sống của người lao động trong 

ngành còn nhiều khó khăn, nhiều công nhân may có mức lương chưa đủ sống. H  

phải chi tiêu dè xẻn và hầu như không có điều kiện để nâng cao chất lượng cuộc 

sống. Đây cũng là một trong những nguyên nhân chính dẫn đến tỷ lệ đình công 

trong ngành dệt may cao nhất cả nước, chiếm đến gần 40%. Thực tế là những năm 

vừa qua dù tiền lương của người lao động có tăng nhưng đời sống của h  không 

được cải thiện đáng kể. Đa số người lao động cho biết thu nhập chỉ đủ trang trang 

trải, gặp nhiều khó khăn và buộc phải làm thêm giờ . (Tin tức ngày 28/4/2019 – 

Ngành dệt may lương thấp nhất đình công nhiều nhất)  

Trong khi các doanh nghiệp thuộc một số nhóm ngành lại có thu nhập binh 

quân ở tốp đầu như: kinh doanh bất động sản, thương mại điện tử, dịch vụ công 

nghệ thông tin, Tài chính ngân hàng… 

“Theo báo cáo thị trường lao động năm 2019 và dự báo nhu cầu nhân lực 

2020 của Trung tâm dự báo nhu cầu nhân lực và thông tin thị trường lao động ở các 

thành phố lớn, 8 ngành nghề sau đây có mức thu nhập bình quân tháng cao: 

Quản lý điều hành (10,82 triệu đồng), Kinh doanh tài sản - Bất động sản 

(10,48 triệu đồng), Kiến trúc - Kỹ thuật công trình xây dựng (9,66 triệu đồng), Biên 

phiên dịch (9,53 triệu đồng),  ưu chính - Viễn thông - Dịch vụ công nghệ thông tin 

(9,23 triệu đồng), Tài chính - Tín dụng - Ngân hàng (8,67 triệu đồng), Biên tập viên 

(8,55 triệu đồng), Công nghệ thông tin (8,41 triệu đồng).” 

Như vậy, lao động trong các doanh nghiệp thuộc các lĩnh vực khác nhau lại 

có mức lương chênh lệch nhau khá rõ dêt. Ngành dệt may sử dụng lực lượng lao 

động phổ thông, lao động nữ có số lượng lớn. Đây là một trong số những nguyên 

nhân ảnh hưởng đến chất lượng đời sống, thu nhập của nhiều gia đình. 

4. Tiền lƣơng, thu nhập sự đảm bảo mức sống tối thiểu? 
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Tổ chức Lao động quốc tế ILO cho rằng “Tiền lương đủ sống là tiền lương 

đủ để đảm bảo cho người lao động và gia đình h  có cuộc sống cơ bản bền vững 

phù hợp với mức độ phát triển kinh tế mỗi quốc gia, vùng, địa phương. Là tiền 

lương nhận được đủ để trang trải các nhu cầu cơ bản đảm bảo cho cuộc sống của 

người lao động và gia đình, kể cả các khoản dự phòng. Tiền lương đủ sống là tiền 

lương đủ để đảm bảo cho người lao động và gia đình được tính theo thời gian làm 

việc tiêu chuẩn mà không tính làm thêm giờ” 

“Theo khảo sát thực tế năm 2019 của Tổng Liên đoàn lao động Việt Nam đối 

với khoảng 30.000 người lao động ở gần 150 doanh nghiệp khắp cả nước cho thấy 

thu nhập hiện nay của người lao động (không kể ăn ca) trung bình là gần 5.530.000 

đồng (bao gồm cả làm thêm giờ). Đa số người lao động cho biết thu nhập cả làm 

thêm giờ cơ bản chỉ đủ trang trải chi phí đơn giản, tối thiểu hằng ngày, đời sống 

gặp nhiều khó khăn”. 

Thực tế cho thấy, việc tăng lương tối thiểu hàng năm không giúp cải thiện 

bao nhiêu điều kiện sống của người công nhân vì mức độ tăng giá tiêu dùng và 

hành vi “bớt xén thu nhập” của doanh nghiệp sử dụng lao động như nâng định mức 

lao động lên, giảm tiền phụ cấp… để sau cùng, thu nhập của người lao động luôn 

chỉ cao hơn mức lương tối thiểu đôi chút. 

Như vậy, tiền lương đối với đại bộ phận lao động không đủ trang trải sinh 

hoạt của cuộc sống kéo theo nhiều hệ lụy đối với người công nhân, gia đình của h . 

Buộc người lao động phải cắt giảm chi phí hoặc tăng thời gian làm thêm giờ để 

tăng thu nhập. Việc tăng giờ làm thêm dẫn đến sức khỏe của người lao động không 

được đảm bảo.  
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TIỀN LƢƠNG, CHẾ ĐỘ PHÚC LỢI VÀ CÁC NHÂN TỐ ẢNH HƢỞNG 

ĐẾN ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC CỦA NHÂN VIÊN NGÀNH DU LỊCH 

Ở VÙNG KINH TẾ TRỌNG ĐIỂM MIỀN TRUNG 

                                                                                  TS. Bùi Thị Minh Thu96 

Tóm tắt: Vùng kinh tế trọng điểm miền Trung (VKTTĐMT) được thành lập 

theo Quyết định số 1085/QĐ-TTg ngày 12/8/2008 của Thủ tướng chính phủ. VKT- 

TĐMT có 5 đơn vị hành chính gồm Thừa Thiên Huế, Đà Nẵng, Quảng Nam, Quảng 

Ngãi và Bình Định. Đây là vùng kinh tế có vị trí rất quan trọng cả về an ninh quốc 

phòng, không chỉ đối với định hướng phát triển kinh tế - xã hội (KT-XH) của khu vực 

miền Trung - Tây Nguyên mà còn có vị trí quan trọng trong chiến lược phát triển KT-

XH của cả nước. Ngày 22/01/2020, Thủ tướng Chính phủ đã ban hành Quyết định 

147/QĐ-TTg về việc phê duyệt Chiến lược phát triển du lịch Việt Nam đến năm 2030. 

Theo đó, mục tiêu đến năm 2025, Việt Nam trở thành điểm đến hấp dẫn, phấn đấu 

thuộc nhóm ba quốc gia dẫn đầu về phát triển du lịch trong khu vực Đông Nam Á và 

50 quốc gia có năng lực cạnh tranh du lịch hàng đầu thế giới. Sự khủng khoảng kinh 

tế và cạnh tranh nguồn lao động đang di n ra khắc nghiệt ở rất nhiều ngành nghề dẫn 

đến nhân viên ngành du lịch cũng bị ảnh hưởng nghiêm trọng. Nghiên cứu động lực 

làm việc của nhân viên ngành du lịch có tầm quan trọng trong thu h t và giữ chân 

người tài cho VKT- TĐMT. Nghiên cứu đã phát hiện 07 nhân tố ảnh hưởng đến động 

lực làm việc của nhân viên ngành du lịch là:  lương và chế độ ph c lợi, văn hóa doanh 

nghiệp, mối quan hệ với đồng nghiệp, mối quan hệ lãnh đạo, công việc, điều kiện làm 

việc, cơ hội đào tạo và phát triển theo mức độ quan trọng thấp dần. Kết quả có được 

từ nghiên cứu là gợi ý quan trọng trong việc xây dựng chiến lược và kế hoạch phù hợp 

phát triển nguồn nhân lực của VKT- TĐMT.  

Từ khóa: Động lực làm việc, nhân viên ngành du lịch, văn hóa doanh nghiệp. 

1. Đặt vấn dề 

  Ngày 13 tháng 10 năm 2014, Thủ tướng Chính phủ đã ký Quyết định 

số 1874/QĐ-TTg phê duyệt Quy hoạch tổng thể phát triển kinh tế - xã hội vùng Kinh 

tế tr ng điểm Miền Trung đến năm 2020, định hướng đến năm 2030 thành trung tâm 

kinh tế biển mạnh, vùng động lực phát triển cho toàn vùng Bắc Trung Bộ và Duyên 

hải miền Trung, vùng công nghiệp gắn với biển và các trung tâm dịch vụ hiện đại. 

VKTTĐMT có diện tích 27.884 km2, chiếm 8,4% diện tích toàn VN; có dân số 

                                           
96

 Giảng viên, Phân hiệu Trường Đại h c Nội vụ tại Quảng Nam. 

http://www.business.gov.vn/Portals/0/2014/1874_QD_TTg.pdf
http://www.business.gov.vn/Portals/0/2014/1874_QD_TTg.pdf
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khoảng 6,2 triệu người (năm 2010), chiếm 7% dân số VN; có chuỗi 7 đô thị lớn là 

Huế, Đà Nẵng, Hội An, Tam Kỳ, Vạn Tường, Quảng Ngãi và Quy Nhơn; có 4 khu 

kinh tế (KKT) đang phát triển nằm trải dài d c trên 609 km bờ biển là KKT Chân Mây 

– Lăng Cô, KKT mở Chu Lai, KKT Dung Quất và KKT Nhơn Hội, cùng với hệ thống 

chuỗi khu công nghiệp, khu chế xuất, khai thác lợi thế gần cảng; hệ thống kho bãi 

quốc gia và quốc tế sẽ gắn với hệ thống cảng tổng hợp quốc tế và các đầu mối giao 

thông liên vùng, xuyên quốc gia...Thế nhưng trong những năm qua, Phát biểu tại Hội 

nghị Phát triển kinh tế miền Trung được tổ chức ngày 20/8/2019 tại Bình Định, Bộ 

trưởng Bộ Kế hoạch và Đầu tư Nguyễn Chí Dũng đã chỉ ra hạn chế trong tỷ tr ng 

GRDP của vùng kinh tế tr ng điểm so với GDP cả nước trong giai đoạn 2016-2018 có 

xu hướng giảm, năm 2016 chiếm 7,89%, năm 2017 là 7,79%, đến năm 2018 chiếm 

7,84%. Tốc độ tăng trưởng GRDP bình quân hàng năm thời kỳ 2016-2018 là 

7,3%/năm (đứng thứ 3 trong 6 vùng kinh tế của cả nước) thấp hơn bình quân vùng 

miền Trung (7,62%) [9]. Vẫn chưa phát huy được vai trò vùng kinh tế tr ng điểm, 

Làm gì và bắt đầu từ đâu để phát triển bền vững cho khu vực này, thực hiện đúng quy 

hoạch của Chính phủ phát triển ngành du lịch, qua đó nâng cao vị thế của khu vực 

trong cả nước đang là câu hỏi lớn. Trong khi đó ngành du lịch VKTTĐMT, nguồn 

nhân lực vừa thiếu, vừa hạn chế về trình độ. Số chuyên gia đầu ngành, nhân viên lành 

nghề thiếu; nhân công lao động được đào tạo chiếm tỷ lệ chưa cao. Để có thể tạo động 

lực làm việc cho nhân viên ngành du lịch thì cần có chính sách động viên nhân viên. 

Theo nghiên cứu của Arman vào năm 2009 : “Nhân viên có động lực thì h  làm việc 

đạt 80-90% hiệu suất, tỷ lệ nghỉ việc thấp, nghỉ phép thấp”. Theo nghiên cứu của 

Kovach vào năm 1995 có chỉ rõ: “Vấn đề lớn nhất của quản lý là cảm nhận chính xác 

các yếu tố thúc đẩy động lực làm việc của nhân viên”. Với cạnh tranh gay gắt về 

nguồn nhân lực du lịch ở Việt Nam dẫn đến hiện tượng nhảy việc liên tục ở lực lượng 

này, đặc biệt là những lao động có tay nghề cao dẫn đến khủng hoảng lao động trầm 

tr ng. Vì thế tác giả ch n đề tài nghiên cứu „tiền lương, chế độ phúc lợi và các nhân tố 

ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên ngành du lịch VKTTĐMT‟ để làm cơ 

sở cho VKTTĐMT xây dựng chiến lược nguồn nhân lực du lịch đúng với tiềm năng 

của mình. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1. Động lực làm việc 

Là sự khát khao và tự nguyện của con người nhằm tăng cường sự nỗ lực để đạt 

được mục đích hay một kết quả cụ thể (Nói cách khác động lực bao gồm tất cả những 
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lý do khiến con người hành động). Động lực cũng chịu ảnh hưởng của nhiều nhân tố, 

các nhân tố này luôn thay đổi và khó nắm bắt. Chúng được chia thành ba loại yếu tố cơ 

bản đó là: 

Loại 1. Những yếu tố thuộc về con người tức là những yếu tố xuất hiện trong 

chính bản thân con người thúc đẩy con người làm việc như: lợi ích của con người, mục 

tiêu cá nhân, thái độ của cá nhân, khả năng và năng lực của cá nhân, thâm niên, kinh 

nghiệm công tác. 

Loại 2. Các nhân tố thuộc môi trường là những nhân tố bên ngoài có ảnh hưởng 

đến người lao động như: văn hoá của doanh nghiệp, các chính sách về nhân sự. 

Loại 3. Các yếu tố thuộc về nội dung bản chất công việc là yếu tố chính quyết 

định ảnh hưởng đến thù lao lao động và mức tiền lương của người công nhân trong tổ 

chức như: tính ổn định và mức độ tự chủ của công việc, mức độ khác nhau về nhiệm 

vụ, trách nhiệm, sự phức tạp của công việc, sự hấp dẫn và thích thú trong công việc. 

[Nguyễn Vân Điềm, Nguyễn Ng c Quân (2007, trang 128)] 

2.2. Tạo động lực làm việc 

Là tất cả những hoạt động mà doanh nghiệp có thể thực hiện được đối với 

người lao động, tác động đến khả năng làm việc tinh thần thái độ làm việc nhằm đem 

lại hiệu quả cao trong lao động. Tạo động lực gắn liền với lợi ích hay nói cách khác là 

lợi ích tạo ra động lực trong lao động. Song trên thực tế động lực được tạo ra ở mức độ 

nào, bằng cách nào điều đó phụ thuộc vào cơ chế cụ thể để sử dụng nó như là một 

nhân tố cho sự phát triển của xã hội. Muốn lợi ích tạo ra động lực phải tác động vào 

nó, kích thích nó làm gia tăng hoạt động có hiệu quả của lao động trong công việc, 

trong chuyên môn hoặc trong những chức năng cụ thể. [Nguyễn Vân Điềm, Nguyễn 

Ng c Quân (2007, trang 129)] 

2.3 Tầm quan trọng của tiền lương và chế độ phúc lợi đối với nhân viên nói 

chung và ngành du lịch nói chung 

Tiền lương có vai trò quan tr ng đối với cả NLĐ và người sử dụng lao động. 

Đối với NLĐ, tiền lương có tác dụng bù đắp lại sức lao động, đồng thời động viên 

khuyến khích NLĐ yên tâm làm việc, NLĐ chỉ có thể yên tâm dồn hết sức mình cho 

công việc nếu công việc ấy đem lại cho h  một khoản đủ để trang trải cuộc sống. Đối 

với người sử dụng lao động, tiền lương thể hiện rõ vai trò chức năng của mình trong 

quản lý và vai trò đối với Nhà nước và xã hội. Tiền lương là một đòn bẩy quan tr ng 

để nâng cao hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp. Vì vậy, chi cho tiền lương là chi 

cho đầu tư phát triển. Mặt khác tổ chức tiền lương trong doanh nghiệp công bằng và 
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hợp lý sẽ góp phần duy trì, củng cố và phát triển lực lượng lao động của mình. Để xác 

định tiềm năng gắn bó lâu dài với một tổ chức, chính sách phúc lợi luôn được người đi 

làm xem xét thận tr ng. Đây được đánh giá như một trong những cơ sở phù hợp giúp 

ứng viên đo lường sức hấp dẫn của doanh nghiệp và ra quyết định trước lời đề nghị 

của nhà tuyển dụng. Bên cạnh đó, phúc lợi cũng là yếu tố không thể thiếu khi bạn 

được đề bạt thăng chức, thuyên chuyển vị trí trong công ty, hoặc nhảy việc. Nghiên 

cứu của Kwame R. Charles, Lincoln H. Marshall, (1992) chỉ ra rằng, với các tình 

huống chuyển việc hay thăng tiến, mức lương chiếm 70% tổng thu nhập đã là dấu hiệu 

tốt cho người lao động.  

2.4. Mô hình các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc 

Năm 1946, Foreman Facts (Viện quan hệ lao động New York) đã nghiên cứu 

đưa ra mô hình các yếu tố tạo động lực làm việc cho nhân viên trên các đối tượng nhân 

viên ngành công nghiệp gồm 10 yếu tố. Sau đó mô hình này được phổ biến rộng rãi và 

được nhiều nhà nghiên cứu, nhiều tổ chức ứng dụng nghiên cứu ở nhiều ngành khác 

nhau như: Nghiên cứu của Kennett S.Kovach (1987) đã bổ sung và đưa ra mô hình 10 

yếu tố động viên nhân viên như: (1) Công việc thú vị (2) Được công nhận đầy đủ công 

việc đã làm (3) Sự tự chủ trong công việc (4) Công việc ổn định (5) Lương cao (6) Sự 

thăng tiến và phát triển nghề nghiệp (7) Điều kiện làm việc tốt (8) Sự gắn bó của cấp 

trên với nhân viên (9) Xử lý kỷ luật khéo léo, tế nhị (10) Sự giúp đỡ của cấp trên để 

giải quyết những vấn đề cá nhân. Tiếp theo có nhiều nghiên cứu ứng dụng của các nhà 

nghiên cứu như  ob Nelsson, Balanchard Training & Development (1991), 

Shilverhorne (1992), Charles và Mashal (1992), Simons và Enz (1995), Wong, Siu, 

Tsang (1999), ở Việt Nam nhà nghiên cứu của Trần Kim Dung (2005) cũng tiến hành 

nghiên cứu về mô hình này. Việc nghiên cứu theo mô hình của Kovach được tiến hành 

ở nhiều nước, nhiều lĩnh vực đều kiểm định được rằng mười yếu tố đều ảnh hưởng đến 

động lực làm việc của nhân viên. Đây cũng là nền tảng trong việc xây dựng mô hình 

nghiên cứu của đề tài này. 

Ưu điểm của mô hình này là phân loại cụ thể hơn các khía cạnh có thể ảnh 

hưởng đến động lực nhân viên, tách bạch từng yếu tố giúp cho nhà quản lý kiểm soát 

được vấn đề cần làm, đã được kiểm chứng trên nhiều quốc gia, có cơ sở để đối chiếu 

và so sánh khi phân tích ở Việt Nam và mô hình có quan tâm đến các yếu tố cảm xúc 

của nhân viên, đó chính là mục tiêu nghiên cứu của tác giả về tạo động lực cho nhân 

viên ngành du lịch. Vì xu hướng lãnh đạo theo trí tuệ cảm xúc (EQ) là xu hướng mới 
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và thiết thực, nhà quản lý cần biết quản lý cảm xúc để cải thiện mối quan hệ với nhân 

viên và hiểu nhân viên mình hơn. 

Khuyết điểm của mô hình là chưa nêu rõ vai trò ảnh hướng của yếu tố văn hóa 

doanh nghiệp (VHDN) đến động lực nhân viên, trong khi điều này rất quan tr ng. Vấn 

đề văn hoá doanh nghiệp đã được nghiên cứu rộng rãi trong suốt mấy thập kỉ qua. 

Trong nghiên cứu kéo dài 11 năm với 207 công ty của Kotter và Hettsket, một kết quả 

đáng chú ý là: các công ty với văn hoá nhấn mạnh đến các thành viên quan tr ng trong 

mặt quản lý (khách hàng, cổ đông, nhân viên) có những kết quả kinh doanh vượt trội 

hơn so với số lượng lớn các công ty không có đặc điểm văn hoá này. Trong quãng thời 

gian 11 năm này, nhóm công ty đề cao văn hóa doanh yếu tố nguồn lao động đã phát 

triển thêm 282% so với tỉ lệ 36% của nhóm công ty không có đặc điểm văn hóa doanh 

nghiệp. Nghiên cứu này khẳng định mối liên hệ mật thiết giữa văn hoá doanh nghiệp 

và động lực làm việc của nhân viên. Một nền văn hoá doanh nghiệp vững chắc, trái lại, 

có thể là yếu tố mang lại động lực cũng như sự tận tâm thực sự cho nhân viên trong 

công ty. 

 2.5. Thang đo các yếu tố tạo động lực làm việc 

2.5.1. Thang đo động lực theo các yếu tố 

Từ các lý thuyết và mô hình nghiên cứu động lực làm việc của Kennett 

S.Kovach (1987), nhóm tác giả đã tiến hành nghiên cứu sơ bộ bằng phương pháp thảo 

luận với ban quản trị của các công ty du lịch ở vùng kinh tế tr ng điểm Miền Trung, 

với các chuyên gia về nhân sự ngành du lịch lắp máy, đã xác định mô hình nghiên cứu 

về động lực làm việc của nhân viên ngành du lịch ở vùng kinh tế tr ng điểm Miền 

Trung về nội dung thì tương đồng với mô hình 10 yếu tố động viên của Kennett 

S.Kovach (1987) nhưng có bổ sung thêm yếu tố văn hóa doanh nghiệp và điều chỉnh 

một số tên g i các biến cho phù hợp như sau:  

(1) Sự tự chủ trong công việc: Theo thuyết cơ sở công việc của Hackman và 

Oldham (1976) đã xây dựng nhằm xác định cách thức công việc sao cho người lao 

động có động lực làm việc ngay từ bên trong h  cũng như tạo được sự thỏa mãn trong 

công việc và tạo được hiệu quả công việc tốt nhất. Người nhân viên phải nắm rõ công 

việc từ đầu đến cuối và công việc phải có tầm quan tr ng nhất định. Kế đến, công việc 

phải cho phép nhân viên thực hiện một số quyền nhất định nhằm tạo cho nhân viên 

cảm nhận được trách nhiệm về kết quả công việc của mình. Cuối cùng, công việc phải 

đảm bảo có tính phản hồi từ cấp trên, ghi nhận thành tựu của nhân viên cũng như 
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những góp ý, phê bình nhằm giúp nhân viên làm việc tốt hơn ở lần sau. Nó giúp nhân 

viên biết được kết quả thực sự của công việc mình làm.  

(2) Lương và chế độ ph c lợi: Thu nhập và phúc lợi thể hiện ở nhu cầu sinh lý 

và an toàn trong thuyết nhu cầu của Maslow (1943), là yếu tố quan tr ng nhất đối với 

nhân viên trong các nghiên cứu của Simons & Enz (1995) tại Mỹ, Canada và nghiên 

cứu của Charles & Marshall (1992) tại Caribean. Theo nghiên cứu của Artz (2008) 

phúc lợi có vai trò quan tr ng xác định mức thỏa mãn công việc 

 (3) Đào tạo và phát triển: Theo Trần Kim Dung (2009) cho rằng cơ hội đào tạo 

thỏa mãn nhu cầu phát triển cho nhân viên. Được trang bị những kỹ năng chuyên môn 

cần thiết sẽ kích thích nhân viên thực hiện công việc tốt hơn, đạt nhiều thành tích hơn, 

muốn được trao những nhiệm vụ có tính thách thức cao hơn có nhiều cơ hội thăng tiến 

hơn. Theo thuyết Maslow thì yếu tố này nằm trong nhu cầu, nhu cầu được tôn tr ng và 

khẳng định mình, theo thuyết 2 nhóm yếu tố của Herzberg thì các yếu tố này thuộc 

nhóm các yếu tố về môi trường có khả năng gây ra sự không thỏa mãn, trong khi 

nghiên cứu Wong, Siu, Tsang (1999) thì yếu tố này quan tr ng nhất đối với nhân viên 

khách sạn Hồng Kông. 

(4) Quan hệ với đồng nghiệp: nhân viên cần có được sự hỗ trợ giúp đỡ của đồng 

nghiêp khi cần thiết, tìm thấy sự thoải mái thân thiện khi làm việc với đồng nghiệp 

(Hill, 2008). Đồng thời, nhân viên phải tìm thấy đồng nghiệp của mình tận tâm với 

công việc để đạt được kết quả tốt nhất (Bellingham, 2004). Cuối cùng, đồng nghiệp 

cần phải là người đáng tin cậy (Chami & Fullenkamp 2002). 

 (5)Văn hóa doanh nghiệp: Theo Stephen Overell (2009) 5 đại lượng then chốt 

của động viên khuyến khích: Xây dựng thương hiệu bên trong, truyền thông các giá trị 

của tổ chức, thể hiện lãnh đạo tốt, tạo môi trường làm việc thú vị và thách thức, quản 

trị kết quả thực hiện công việc và thường xuyên hoàn thiện . Nghiên cứu của Tavassoli 

(2008) chỉ ra rằng: “Thực hiện truyền thông và làm cho thương hiệu sống động thông 

qua nguồn nhân lực sẽ tạo kết quả là nhân viên có niềm tự hào cao hơn, cảm nhận tốt 

hơn về mục đích chung và mức độ động viên cao hơn”. (Trích lại trong Trần Kim 

Dung, Nguyễn Ng c Lan Vy, 2011).  

(6) Phong cách lãnh đạo: Theo nghiên cứu của Janet Cheng lian Chew (2004) 

về:“Ảnh hưởng của quản trị tài nguyên nhân sự trong việc giữ lại các nhân viên chủ 

chốt của các tổ chức ở Úc: Một nghiên cứu kinh nghiệm”, cho rằng động lực nhân viên 

phụ thuộc vào chính vào hành vi lãnh đạo, quan hệ làm việc, văn hóa và cấu trúc công 

ty, môi trường làm việc. Kết quả từ nghiên cứu của Towers Watson về lực lượng Lao 
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động toàn cầu năm 2012 củng cố quan điểm cho rằng nhà quản lý trực tiếp có ảnh 

hưởng mạnh mẽ đến sự gắn kết của nhân viên với công việc của h , gắn bó với công ty 

của h  và sẵn sàng đóng góp công sức vào thành công của công ty . 

(7) Sự ổn định trong công việc: Theo Frederick Herzberg (1959) các yếu tố ảnh 

hưởng đến động lực làm việc gồm 2  yếu tố: yếu tố duy trì và yếu tố thúc đẩy trong đó 

yếu tố duy trì là  điều kiện làm việc, chính sách của công ty, sự giám sát, quan hệ đồng 

nghiệp, tiền lương, địa vị và công việc ổn định. Và đặc biệt trong khủng hoảng kinh tế 

hiện nay thì sự ổn định công việc, tiền lương đều đặn cũng là một trong những yếu tố 

quan tr ng thu hút nhân tài của nhân viên ngành du lịch. 

(8) Điều kiện làm việc tốt: Môi trường an toàn, có đầy đủ công cụ để làm việc, 

giờ giấc làm việc hợp lý, nơi làm việc vui vẻ và được tổ chức tốt theo nghiên cứu của 

Kennett S.Kovach (1987). 

2.5.2. Động lực làm việc  

 iến phụ thuộc là động lực làm việc được đo lường trực tiếp qua các biến quan 

sát. Thang đo nỗ lực cho rằng sự nỗ lực được đo bằng các biến quan sát:  

(1) Nhân viên thấy hứng thú với công việc hiện tại. 

(2) Tâm trạng làm việc của nhân viên luôn đạt ở mức độ tốt, vui vẻ lạc quan. 

(3) Nhân viên sẵn sàng hy sinh quyền lợi bản thân để đạt thành tích tốt trong 

công việc.  

(4) Nhân viên đánh giá cao các chính sách động viên khuyến khích của công ty. 

2.6. Mô hình nghiên cứu đề xu t 

Trên cơ sở phân tích các yếu tố ảnh hưởng và xây dựng thang đo như trên, tác giả 

đề nghị mô hình nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến động lực của nhân viên trực 

tiếp với các giả thuyết các biến quan sát đều có ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

nhân viên. Từ mô hình nghiên cứu gồm 8 yếu tố, tác giả thảo luận nhóm xây dựng 

bảng câu hỏi chính thức phù hợp với tình hình thực tế của VKTTĐMT với 39 biến 

quan sát và bốn biến quan sát để đo lường mức độ động lực chung. Tất cả các biến 

quan sát trong các thành phần đều sử dụng thang đo Likert 5 bậc với mức độ tương 

ứng: mức 1 là hoàn toàn không đồng ý với phát biểu, mức 2 không đồng ý, mức 3 là 

bình thường, mức 4 đồng ý và mức 5 là hoàn toàn đồng ý với phát biểu. Kết quả của 

phần này là bảng câu hỏi chính thức để sử dụng khảo sát. 

Điều kiện làm việc ký hiệu là LV với 4 biến quan sát như sau : LV1.Công ty có 

trang bị đầy đủ công cụ dụng cụ, bảo hộ lao động nơi làm việc. LV2.Điều kiện làm 

việc an toàn vệ sinh không độc hại. LV3.Điều kiện làm việc và sống ở công trường có 
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đầy đủ tiện nghi và sạch sẽ. LV4.Điều kiện làm việc có đảm bảo sức khỏe cho nhân 

viên. 

Sự ổn định trong công việc ký hiệu là OD có 2 biến quan sát là OD1. Nhân viên 

không lo bị mất việc ở công ty, OD2.Công ty hoạt động ổn định và hiệu quả. 

Đào tạo và phát triển ký hiệu là DT gồm 4 biến quan sát DT1.Công ty có 

chương trình đào tạo phát triển thường xuyên phù hợp. DT2.Công ty luôn tạo điều 

kiện cho nhân viên phát triển tay nghề và nâng cao kỹ năng làm việc. DT3. Công ty 

luôn tạo cơ hội cho nhân viên thăng tiến và phát triển. DT4.  Nhân viên biết điều kiện 

cần để phát triển.  

            Văn hóa doanh nghiệp ký hiệu là VH gồm 6 biến quan sát như: VH1.Nhân 

viên tự hào về thương hiệu công ty. VH2. Nhân viên nhận thấy toàn bộ đối tác khách 

hàng đánh giá cao thương hiệu công ty. VH3.Nhân viên yêu thích văn hóa công ty. 

VH4.Công ty có chiến lược phát triển bền vững. VH5.Nhân viên thấy văn hóa công ty 

phù hợp VH6.Công ty luôn tạo ra sản phẩm có chất lượng cao. 

Quan hệ đồng nghiệp ký hiệu là DN gồm 5 biến quan sát như: DN1. Đồng 

nghiệp đáng tin cậy và trung thực.DN2. Đồng nghiệp phối hợp làm việc tốt với nhau. 

DN3. Đồng nghiệp thường san sẻ kinh nghiệm và giúp đỡ trong công việc, cuộc sống. 

DN4. Đồng nghiệp thoải mái, vui vẻ hòa đồng. DN5. Đồng nghiệp biết hợp tác làm 

việc nhóm. 

Lương và chế độ phúc lợi ký hiệu là LP gồm 7 biến quan sát như: LP1.Tiền 

lương được trả xứng đáng với công sức nhân viên bỏ ra. LP2. Lương có đảm bảo được 

cuộc sống của người lao động và gia đình. LP3. Chính sách khen thưởng có kịp thời, 

rõ ràng và công khai, minh bạch. LP4.Chế độ phúc lợi có đa dạng, đầy đủ và đúng đối 

tượng lao động được hưởng. LP5.Người lao động có hài lòng với chính sách phúc lợi 

của công ty. LP6.Chế độ phúc lợi, lương, thưởng có trả đúng thời hạn và thỏa đáng 

chưa?. LP7.Chính sách lương, thưởng, chế độ phúc lợi đã thực sự quan tâm tới nhân 

viên hay chưa? 

Sự tự chủ trong công việc ký hiệu là TC gồm 5 biến quan sát như: TC1. Chấp 

nhận rủi ro bởi sáng tạo và cải tiến. TC2. Được quyền quyết định một số công việc phù 

hợp với năng lực của nhân viên. TC3. Được tham gia vào việc lập kế hoạch sản xuất. 

TC4. Nhân viên được phân chia công việc  hợp lý. TC5. Nhân viên được tham gia vào 

các quyết định có ảnh hưởng đến công việc của mình. 

Phong cách lãnh đạo ký hiệu là LD gồm 6 biến quan sát: LD1. Lãnh đạo đánh 

giá thành tích nhân viên công bằng và có ghi nhận. LD2. Lãnh đạo có giúp đỡ và hỗ 
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trợ nhân viên hoàn thành tốt công việc được giao. LD3. Lãnh đạo có cung cấp thông 

tin phản hồi giúp nhân viên cải thiện hiệu suất công việc. LD4. Lãnh đạo luôn bảo vệ 

quyền lợi cho nhân viên. LD5. Lãnh đạo tin tưởng khả năng của nhân viên. LD6. Lãnh 

đạo khéo léo tế nhị khi phê bình. 

        

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. Phƣơng pháp nghiên cứu 

3.1. Quy trình nghiên cứu 

        Theo Nguyễn Đình Th  và Nguyễn thị Mai Trang (2007) thì quy trình nghiên 

cứu tiến hành các bước như sau : 

 

Động lực  

làm việc 
 

Điều kiện làm việc 

Sự ổn định trong công việc 

 

Đào tạo và phát triển 

 

Văn hóa doanh nghiệp 

Quan hệ đồng nghiệp 

Lƣơng và chế độ 

phúc l i 

 
Sự tự chủ trong 

công việc 

 

Phong cách lãnh 

đạo 

 

  iến quan sát: 4 

  iến quan sát: 2 

  iến quan sát: 4 

  iến quan sát: 6 

  iến quan sát: 5 

  iến quan sát: 7 

  iến quan sát: 5 

  iến quan sát: 6 

 biến 
quan 

sát: 

4 
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Hình 2: Quy trình nghiên cứu 

3.2. Phương pháp thu thập số liệu 

      Theo các nhà nghiên cứu Hair và cộng sự năm 1998, thì để ch n kích thước 

mẫu nghiên cứu phù hợp đối với phân tích nhân tố khám phá EFA cỡ mẫu tối thiểu 

N>5*x (x : là tổng số biến quan sát). Theo Tabachnick và Fideel (1996) để tiến hành 

phân tích hồi quy của một cách tốt nhất thì cỡ mẫu tối thiểu cần đạt được tính theo 

công thức N> 50+8m (trong đó m là biến độc lập). Còn theo  entlou và Chou (1987) 

thì số lượng mẫu cho mỗi tham số ước lượng là 5 mẫu. Như vậy trong nghiên cứu này 

để phù hợp với các nghiên cứu của các tác giả trên và phù hợp với nghiên cứu của 

mình thì tác giả sử dụng số mẫu ứng với 39 biến quan sát và 8 thành phần là : N> max 

( 5x39 ; 50+ 8x8) = (195, 114)= 195 mẫu. Dự đoán quá trình phát bảng câu hỏi ra để 

thu thập dữ liệu thì có những bảng câu hỏi không hợp lệ vì thể để dự phòng tác giả sẽ 

lấy số lượng mẫu là 300 mẫu, gửi cho các đối tượng là nhân viên ngành du lịch của 

các công ty cổ phần du lịch ở vùng kinh tế tr ng điểm Miền Trung theo lấy mẫu phi 

xác suất thuận tiện với số lượng là: 60 mẫu ở Đà Nẵng, 60 mẫu ở Huế, 60 mẫu ở  ình 

Định, 60 mẫu ở Quảng Ngãi, 60 mẫu ở Quảng Nam. Thời gian nghiên cứu từ tháng 8 

đến tháng 10/2019. 

3.3. Phương pháp phân tích số liệu 

Phân tích kết quả thu thập được từ mẫu, kiểm định độ tin cậy của thang đo bằng 

hệ số Cronbach‟s alpha và phân tích nhân tố EFA (Exploratory Factor Analysis). Phân 

tích tương quan, hồi quy tuyến tính bội được sử dụng để kiểm định mô hình nghiên 

Nghiên cứu 

định lượng 

Điều chỉnh 

Cronbach 

alpha 

Phân tích 

yểu tố 

Phân tích hồi quy 

tuyến tính bội 

Cơ sở lý 

thuyết 

Thảo luận 

nhóm 

Thang đo 

hoàn chỉnh Thang đo 

nháp 

Thang đo 

chính 
Kiểm tra hệ số alpha 

Kiểm tra yếu tố trích được, 

kiểm tra phương sai trích được 

Kiểm tra tính đồng nhất 

của biến quan sát 

Kiểm tra mô hình 

Kiểm định lý thuyết 
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cứu, kiểm định giả thiết và cuối cùng thảo luận kết quả xử lý số liệu và phân tích 

nguyên nhân, so sánh với các nghiên cứu trước đây sau đó đưa ra giải pháp chiến lược. 

4.  Kết quả và thảo luận 

4.1. Kết quả về mẫu nghiên cứu 

Mẫu trong nghiên cứu được ch n theo phương pháp thuận tiện, kích thước mẫu 

n = 300. Sau khi phỏng vấn trực tiếp hoặc gián tiếp (bằng email, điện thoại, facebook) 

nhân viên thông qua bảng câu hỏi, tiến hành tập hợp bảng câu hỏi, xem xét và loại bỏ 

những bảng câu hỏi nhận về không đạt yêu cầu. Tỷ lệ phản hồi thực tế là 81,3% 

(244/300). Sau khi kiểm tra tính hợp lệ có 06 phiếu không đạt yêu cầu (chiếm 2,0%) bị 

loại bỏ. Số phiếu phản hồi hợp lệ là 238 phiếu (79,33%) được đưa vào phân tích. Phân 

loại 238 người tham gia trả lời theo thành phần giới tính, tuổi tác, trình độ h c vấn, 

thời gian công tác, vị trí công việc và mức thu nhập trước khi được đưa vào xử lý.  

Bảng 1 : Kết quả mẫu nghiên cứu 

         ĐVT: % 

Giới tính Độ tuổi Trình độ Thời gian công 

tác 

Thu nhập 

Nữ Nam 21-

30 

31-

40 

41-

50 

Dưới  

đại 

h c 

Đại 

h c 

Sau 

đại 

h c 

< 

3 

năm 

Từ 

3-5 

năm 

>  

5 

năm 

< 

3 

triệu 

3-10 

triệu 

> 

10 

triệu 

87,3 12,7 57,8 24,8 17,4 63,4 32,6 4,0 54,6 18,3 27,1 9,9 73,6 16,5 

(Nguồn: Số liệu khảo sát 2019) 

Nhận xét: 

+ Tỷ lệ nữ cao hơn nhiều lần so với nam đây cũng là đặc thù của ngành du lịch. 

+ Độ tuổi trên phù hợp với thực tế vì nhân viên ngành du lịch thường nằm trong 

độ tuổi từ 21 đến dưới 40 tuổi vì ngành du lịch vất vả nên tuổi nghề không cao. 

+ Nhân viên du lịch đa phần có trình độ h c vấn từ trung cấp nghề và cao đẳng 

chiếm 63,4%, đại h c chiếm 31,6% và còn lại 4% có trình độ sau đại h c. Tỷ lệ này 

phù hợp với thực tế, vì nhân viên ngành du lịch thường là các nhân viên có tay nghề 

trung cấp và cao đẳng, còn quản lý đội, tổ nhóm là đại h c và sau đại h c. 

+ Số người có thời gian công tác dưới 3 năm chiếm gần một nửa trong số lượng 

mẫu, điều này cho thấy việc gắn kết với tổ chức không cao. 

+ Kết quả thống kê cho thấy, mức thu nhập của nhân viên nằm trong khoảng 3-

10 triệu chiếm tỷ lệ cao, phù hợp với thực tế hiện nay, với tình hình lạm phát tăng mức 

lương này là mức lương hợp lý cho nhân viên để duy trì được cuộc sống. 

4.2.  Kết quả kiểm định thang đo 
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Thang đo được đánh giá thông qua các phương pháp: đánh giá độ tin cậy, phân 

tích nhân tố khám phá. Việc kiểm định thang đo thông qua việc sử dụng hệ số tin cậy 

Cronbach‟s Alpha để kiểm định mức tương quan giữa các mục câu hỏi (biến quan sát). 

Nếu biến quan sát có mức tương quan so với biến tổng nhỏ hơn 0,3 sẽ bị loại, đồng 

thời đảm bảo hệ số tin cậy lớn hơn 0,6.  

Hệ số Cronbach‟s Alpha của thang đo “Quan hệ đồng nghiệp” thành phần thang 

đo gồm 5 biến quan sát ký hiệu từ DN1 đến DN5. Hệ số tin cậy Cronbach's Alpha = 

0,689 > 0,6 Hệ số tương quan giữa biến tổng (Corrected item – Total Correlation) đều 

lớn hơn 0,3. Tuy nhiên ta thấy nếu bỏ đi biến DN4. Đồng nghiệp thoải mái, vui vẻ hòa 

đồng thì hệ số Cronbach's Alpha = 0,773 >0,689, vì vậy tác giả quyết định loại bỏ biến 

DN4. 

Kết quả đánh giá hệ số tin cậy Cronbach‟s Alpha của các biến quan sát đều có 

hệ số tương quan giữa biến tổng (Corrected Item-Total Correlation) trên 0,3 và hệ số 

Cronbach‟s Alpha của các thang đo đều > 0,6. Do đó, tất cả 8 thang đo với 38 biến 

quan sát này đều được sử dụng tiếp tục trong bước phân tích nhân tố (EFA) tiếp theo. 

Bảng 2 : Kiểm định độ tin cậy của các thang đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha  

Stt Thang đo Hệ số Cronbach’s Alpha 

1 Văn hóa doanh nghiệp 0,827 

2 Sự ổn định trong công việc 0,769 

3 Cơ hội đào tạo và phát triển 0,871 

4 Mối quan hệ với đồng nghiệp 0,773 

5 Điều kiện làm việc 0,871 

6 Lương và chế độ phúc lợi 0,853 

7 Sự tự chủ trong công việc 0,713 

8 Phong cách lãnh đạo 0,852 

9 Động lực chung 0,903 

Nguồn: Số liệu khảo sát 2019 

4.3. Kết quả phân tích khám phá ( EFA) 

Phân tích nhân tố khám phá được sử dụng để kiểm định giá trị các khái niệm 

của thang đo, theo nhà nghiên cứu Clack & Watson (1995) thì  những biến quan sát 

nào có tr ng số tải nhân tố nhỏ hơn 0,4 sẽ bị loại. Trong nghiên cứu này, phương pháp 

trích hệ số thành phần chính ( Principal component) được sử dụng với phép xoay nhân 

tố là Varimax và chỉ số đại diện cho lượng biến thiên được giải thích bởi nhân tố lớn 
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hơn 1 ( Eigenvalue>1) ( Ng c và Tr ng, 2005). Giá trị tổng phương sai lớn hơn hoặc 

bằng 0,5 sẽ được chấp thuận (Hair và cộng sự, 1998, Holmes- Smith, 2001). 

Thang đo các yếu tố tạo động lực làm việc cho nhân viên gồm 8 thang đo với 

38 biến quan sát được đưa vào phân tích nhân tố EFA. Trong phân tích khám phá, kết 

quả có 8 nhân tố được rút ra với tổng phương sai trích bằng 70,23%, các thành phần có 

hệ số chuyển tải đạt yêu cầu (>0,5) đảm bảo mức ý nghĩa trong phân tích nhân tố. Hệ 

số KMO= 0,751> 0,5; mức ý nghĩa Sig.= 0,000 cho thấy phân tích nhân tố và giả thiết 

về ma trận tương quan tổng thể là mà trận đồng nhất bị bác bỏ, tức là các biến có 

tương quan với nhau và thỏa mãn điều kiện trong phân tích nhân tố. Sử dụng phép 

quayVarimax, kích thước mẫu n=238, kết quả sau khi loại các hệ số truyền tải < 0,5, 

có  4  biến quan sát bị loại bỏ (OD1,DT4,LV3,TC3). Còn lại 34 biến quan sát được 

đưa vào phân tích một lần nữa, để đảm bảo các biến quan sát thuộc các nhân tố có hệ 

số tải nhân tố lớn hơn 0,5 và được phân bố đều trên các nhân tố. Kết quả phân tích 

nhân tố cho thấy có 7 nhân tố được rút ra với tổng phương sai trích bằng bằng 66,78% 

.Bảng 3. Ma trận xoay nhân tố trong kết quả phân tích nhân tố 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nhân tố 

1 2 3 4 5 6 7 

LV1  ,697       

LV2  ,665       

LV4  ,643       

TL1   ,818      

TL2   ,782      

TL3   ,736      

TL4   ,696      

TL5   ,688      

TL6   ,687      

TL7   ,654      

VH1    ,853     

VH2    ,815     

VH3    ,805     

VH4    ,786     

VH5    ,713     

VH6    ,655     

DN4    ,623     

DN5    ,515     

LD1     ,843    

LD2     ,818    

LD4     ,802    

LD6     ,879    

DT2     ,905    

ĐN1      ,723   
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ĐN2      ,688   

ĐN3      ,644   

TC1       ,765  

TC2       ,756  

TC4       ,642  

TC5       ,631  

OD2       ,562  

DT3        ,901 

LD5        ,632 

LD6        ,512 

Nguồn: Số liệu khảo sát 2019 

Theo bảng 3, sau khi thực hiện phép xoay, các nhân tố có sự xáo trộn giữa biến 

quan sát của các thành phần nên phải đặt tên lại cho nhân tố mới như sau:  

Bảng 4. Các nhân tố sau ph p xoay nhân tố 

Nhân 

tố 

Tên nhân tố 
Các quan sát 

H1 Điều kiện làm việc  LV1,LV3,LV4 

H2 Lương và chế độ phúc lợi TL1,TL2,TL3,TL4,TL5,TL6,TL7 

H3 Văn hóa doanh nghiệp VH1,VH2,VH3,VH4,VH5,VH6,DN4,DN5 

H4 Mối quan hệ với lãnh đạo LD1,LD2.,LD4,LD6, DT2 

H5 
Mối quan hệ với đồng 

nghiệp 
DN1,DN3, DN3 

H6 Công việc TC2,TC3,TC4,C5,OD2 

H7 Cơ hội đào tạo và phát triển DT3, LD5,LD6 

Nguồn: Số liệu khảo sát 2019 

Thang đo động lực làm việc chung khi phân tích EFA, 4 biến quan sát từ DLC1 

đến DLC4 của thang đo động lực làm việc chung (mức độ động lực chung khi làm việc) 

được nhóm thành một nhân tố, không có biến quan sát nào bị loại. KMO bằng 0,708, 

phương sai trích bằng 61,54%, hệ số tải nhân tố của 4 biến quan sát đều lớn hơn 0,5. 

4.4. Kiểm định sự phù hợp của mô hình nghiên cứu 

Sau khi qua giai đoạn phân tích nhân tố (EFA), có 7 nhân tố được đưa vào kiểm 

định mô hình. Giá trị của từng nhân tố là giá trị trung bình của các biến quan sát thành 

phần thuộc nhân tố đó. Kết quả của phân tích hồi quy sẽ được sử dụng để kiểm định 

các giả thuyết từ H1‟ đến H7‟. 

 + Phân tích tƣơng quan 
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Trước khi tiến hành phân tích hồi quy, tác giả sử dụng hệ số tương quan 

Pearson để lượng hóa mức độ chặt chẽ của mối liên hệ tuyến tính giữa hai biến định 

lượng. Trong phân tích tương quan Pearson, không có sự phân biệt giữa biến độc lập 

và biến phụ thuộc mà tất cả các biến đều được xem xét như nhau Xem xét ma trận 

tương quan giữa các biến, nhân tố động lực làm việc và các nhân tố khác đều có sự 

tương quan tuyến tính > 0, vì vậy tiếp tục phân tích hồi quy. 

+ Phân tích hồi quy 

Phân tích hồi quy được thực hiện với 7 biến độc lập bao gồm: Điều kiện làm 

việc, lương và chế độ phúc lợi, văn hóa doanh nghiệp, mối quan hệ với lãnh đạo, mối 

quan hệ với đồng nghiệp, công việc, cơ hội đào tạo và phát triển. Để tiến hành phân 

tích hồi quy cũng như đưa ra kết luận từ hàm hồi quy đạt được độ tin cậy thì cần kiểm 

định các giả định cần thiết và sự chuẩn đoán về sự vi phạm các giả định đó. Tác giả đã 

tiến hành kiểm tra các giả định, kết quả cho thấy hiện tương đa cộng tuyến giữa các 

biến không đáng kể (hệ số phóng đại phương sai VIF tương ứng các biến độc lập = 1 

(và nhỏ hơn 10), các phần dư có phân phối chuẩn và không có hiện tượng tương quan 

giữa các phần dư không có sự vi phạm về các giả định. Với giả thuyết ban đầu cho mô 

hình lý thuyết, phương trình hồi quy có dạng như sau: 

Y =  0 +  1* X1+  2* X2+  3* X3+  4*X4+  5*X5 +  6*X6+ 7*X7  Trong đó:  

- Y là giá trị động lực làm việc chung 

- X1, B1 là giá trị và hệ số hồi quy của thành phần điều kiện làm việc 

- X2, B2 là giá trị và hệ số hồi quy của thành phần lương và chế độ phúc lợi 

- X3, B3 là giá trị và hệ số hồi quy của thành phần văn hóa doanh nghiệp  

- X4, B4 là giá trị và hệ số hồi quy của thành phần phong cách lãnh đạo  

- X5, B5 là giá trị và hệ số hồi quy của thành phần mối quan hệ với đồng nghiệp 

- X6, B6 là giá trị và hệ số hồi quy của thành phần công việc  

- X7, B7 là giá trị và hệ số hồi quy của thành phần cơ hội đào tạo và phát triển  

- B0 hệ số hồi quy 

Tiếp theo, tác giả tiến hành kiểm định mô hình lý thuyết với phương pháp đưa 

vào một lượt (Enter), theo phương pháp này 07 biến độc lập và 1 biến phụ thuộc sẽ 

được đưa vào mô hình cùng một lúc. Kết quả hồi quy tuyến tính bội cho thấy mô hình 

có hệ số xác định R2 (coefficient of determination) là 0,702 và R2 điều chỉnh (adjusted 

Rsquare) là 0,715. Như vậy mô hình giải thích được 71,5% tác động của các yếu tố tác 

động đến động lực của nhân viên. Cụ thể như sau: 
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Bảng 5. Kết quả hồi quy 

Mô hình R R2 Hệ số xác định 

R2 điều chỉnh 

Độ lệch 

chuẩn 

Hệ số 

Durbin- 

Watson 

 0,849a 0,702 0,715 0,529 1,789 

   Nguồn: Số liệu khảo sát 2019         

a. Predictors: (Constant), Điều kiện làm việc, lương và chế độ phúc lợi, văn hóa 

doanh nghiệp, mối quan hệ với lãnh đạo, mối quan hệ với đồng nghiệp, công việc, cơ 

hội đào tạo và phát triển. 

Bảng 6. Phân tích phƣơng sai ANOVA.b 

Mô 

hình 

 Tổng sai 

số 

df Phƣơng sai trung 

bình 

Thống kê 

F 

Mức ý 

nghĩa 

1 

 

Hồi quy 178,386 12 14,8655 86,39 ,000a 

Phần dư 62,09 226 0,2747   

Tổng 240,476 238    

    Nguồn: Số liệu khảo sát 2019 

b. Predictors: (Constant), Điều kiện làm việc, lương và chế độ phúc lợi, văn hóa 

doanh nghiệp, mối quan hệ với lãnh đạo, mối quan hệ với đồng nghiệp, công việc, cơ 

hội đào tạo và phát triển. 

c. Dependent Variable: Động lực làm việc 

Bảng 7. Tóm tắt các hệ số hồi quy chính của mô hình 

Mô hình Hệ số chƣa chuẩn hóa Hệ số chuẩn  Thống kê T Mức ý 

nghĩa 

B Độ lệch 

chuẩn 

Beta   

Hằng số -1,589E 0,37    

ĐKLV 0,351 0,34 0,346 8,365 ,000 

LVCĐPL 0,676 0,35 0,658 16,312 ,000 

VHDN 0,589 0,42 0,615 15,617 ,000 

MQHLD 0,298 0,43 0,310 6,522 ,000 

MQHĐN 0,495 0,36 0,495 12,841 ,000 

CV 0,232 0,37 0,231 5,635 ,019 

CHĐTVPT 0,196 0,43 0,211 5,312 ,015 
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d. Dependent Variable: Động lực làm việc          

    Nguồn: Số liệu khảo sát 2019 

Với kết quả được trình bày ở bảng 6, tất cả các biến đều có ý nghĩa thống kê Sig 

= 0,000 < 0,05. Quan sát các hệ số Beta, có thể thấy trong 7 thành phần của mô hình 

nghiên cứu đều tác động đến động lực làm việc của nhân viên. Kết quả phân tích hồi 

quy cho thấy có ba nhân tố có mức độ ảnh hưởng mạnh đến động lực làm việc là 

lương và chế độ phúc lợi, văn hóa doanh nghiệp và mối quan hệ đồng nghiệp. Bốn 

nhân tố còn lại cũng có ảnh hưởng đến động lực làm việc nhưng với mức độ nhỏ hơn. 

Phương trình hồi quy như sau :  

Y=0,676*X2+0,599*X3+0,495*X5+0,351*X5+0,298*X4+0,232*X6+0,196*X7 

    Động lực làm việc chung = 0,676 * Lương và chế độ phúc lợi+ 0,599* Văn hóa 

doanh nghiệp +0,495* mối quan hệ với đồng nghiệp + 0,351*Điều kiện làm việc + 

0,298* phong cách lãnh đạo+ 0,232* sự tự chủ trong công việc + 0,196* cơ hộiđào tạo 

và phát triển. 

Phương trình hồi quy cho thấy động lực làm việc của nhân viên ngành du lịch ở 

VKTTĐMT có quan hệ tuyến tính tỷ lệ thuận với lương và chế độ phúc lợi, văn hóa 

doanh nghiệp, mối quan hệ với đồng nghiệp, điều kiện làm việc, phong cách lãnh đạo, 

sự tự chủ trong công việc, cơ hội đào tạo và phát triển. Trong đó lương và chế độ phúc 

lợi là nhân tố có ảnh hưởng nhiều nhất đến động lực làm việc của h . Sau đó đến văn 

hóa doanh nghiệp. Kết quả hồi quy tuyến tính bội cho thấy mô hình có hệ số xác định 

R2 (coefficient of determination) là 0,702 và R2 điều chỉnh (adjusted Rsquare) là 

0,715. Như vậy, mô hình giải thích được 71,5% tác động của các yếu tố tác động đến 

động lực của nhân viên. Thông qua phương trình hồi quy trên tacũng thấy được tầm 

quan tr ng của các biến trong mô hình, cụ thể là khi mức độ lương và chế độ phúc lợi 

tăng lên 1 đơn vị thì mức độ động lực chung được tăng lên trung bình 0,676 đơn vị 

trong điều kiện cố định các nhân tố còn lại. Tương tự, khi mức độ các nhân tố văn hóa 

doanh nghiệp, mối quan hệ với đồng nghiệp, điều kiện làm việc, phong cách lãnh đạo, 

sự tự chủ trong công việc, cơ hội đào tạo và phát triển tăng 1 đơn vị và các yếu tố khác 

không đổi thì sẽ làm động lực làm việc chung tăng trung bình lần lượt là   0,599; 

0,495; 0,351; 0,298; 0,232;0,196 

4.5. Kết quả thống kê mức độ động lực chung 

Theo  ảng 7 kết quả thống kê cho thấy nhân viên đánh giá các mức độ đối với 

lương và chế độ phúc lợi, văn hóa doanh nghiệp, mối quan hệ với đồng nghiệp, điều 

kiện làm việc, phong cách lãnh đạo, sự tự chủ trong công việc, cơ hội đào tạo và phát 
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triển và động lực chung ở mức độ vừa chứ không cao. Cao nhất trong bảng là lương và 

chế độ phúc lợi ở mức 4,00 thấp nhất là cơ hội đào tạo và phát triển 3,09 và mức độ 

động lực chung là 3,32 

Bảng 8. Kết quả thống kê về mức độ động lực chung 

Yếu tố Quan 

sát 

Thấp 

nhất 

Cao 

nhất 

Trung bình Độ 

lệch 

chuẩn 

1 Lương và chế độ phúc lợi 238 1,18 5 4,00 0,0518 

2 Văn hóa doanh nghiệp 238 1,15 5 3,95 0,0515 

3 Mối quan hệ với đồng 

nghiệp 

238 1,07 5 3,44 0,0514 

4 Điều kiện làm việc 238 1,06 5 3,21 0,0615 

5 Phong cách lãnh đạo 238 1,00 5 3,15 0,0617 

6 Sự tự chủ trong công việc 238 1,01 5 3,14 0,0665 

7 Cơ hội đào tạo và phát 

triển 

238 1,02 5 3,09 0,0600 

 Động lực làm việc chung 238 1,33  3,32 0,0598 

Nguồn: Số liệu khảo sát 2019 

5. Kết luận 

Từ kết quả nghiên cứu trên, tác giả đưa ra các biện pháp để tạo động lực cho 

nhân viên ngành du lịch của nhân viên ngành du lịch ở VKTTĐMT như sau : 

Giải pháp 1. Nhóm nhân tốt tạo động lực làm việc cho nhân viên bằng xây 

dựng thương hiệu và văn hóa công ty bao gồm: văn hóa doanh nghiệp, mối quan hệ 

đồng nghiệp, mối quan hệ lãnh đạo.  

Văn hóa doanh nghiệp là những đặc trưng cơ bản, những chuẩn mực hành vi 

chung nhất mà cán bộ công nhân viên doanh nghiệp cùng chia sẻ, chấp nhận, đề cao và 

ứng xử theo. Nó được gầy dựng nên trong suốt quá trình tồn tại, phát triển của một 

doanh nghiệp(DN), thể hiện bản sắc riêng và là tài sản vô hình đem lại lợi ích cho DN. 

Vì thế các đơn vị trong ngành du lịch ở VKTTĐMT phải liên tục tổ chức những lớp 

tập huấn, chia sẻ cho nhân viên toàn hệ thống thông qua hình thức trao đổi, thảo luận, 

hình thành nhận thức về những giá trị cốt lõi của ngân hàng, hướng đến tầm nhìn và sứ 

mệnh của doanh nghiệp. “ Từ đó mới thúc đẩy động lực của nhân viên ngành du lịch, 

giúp cho nhân viên cảm thấy thoải mái, hòa đồng, tự tin trong môi trường làm việc của 

DN, hiệu suất làm việc tăng lên rõ rệt. Mỗi DN về du lịch ở VKTTĐMT cần một thời 
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gian rất dài để xây dựng, định hình và củng cố văn hóa của đơn vị mình.  ước đầu, 

DN nên soạn thảo quy chế văn hóa doanh nghiệp để xây dựng nền tảng. Giai đoạn hai, 

đưa vào thực hiện. Trải qua quá trình đánh giá kết quả, sửa chữa bổ sung, DN mới ban 

hành quy chế văn hóa doanh nghiệp chính thức. Đây là cơ sở để đánh giá hiệu quả 

hoạt động của nhân viên, là “đòn bẩy” để thúc đẩy doanh nghiệp phát triển. Những 

doanh nghiệp vừa và nhỏ, cơ sở sản xuất, kinh doanh nhỏ lẻ vẫn có thể xây dựng văn 

hóa doanh nghiệp theo cách riêng nếu có định hướng phù hợp. Song song đó, các 

doanh nghiệp du lịch ở VKTTĐMT cần hình thành văn hóa doanh nghiệp hướng về 

chiều sâu. Thông qua các hoạt động do Đoàn Thanh niên, Công đoàn DN tổ chức như 

phong trào “Tìm hiểu giá trị cốt lõi”, các chương trình xây dựng nhóm (team-

building), huấn luyện văn hóa doanh nghiệp nâng cao...DN sẽ đảm bảo được hiệu quả 

trong hoạt động sản xuất kinh doanh, đồng thời hình thành phong cách ứng xử chuẩn 

mực cho cán bộ công nhân viên. Đây cũng chính là cơ sở để xây dựng tiêu chí đánh 

giá hiệu suất làm việc của nhân viên ngành du lịch. 

Giải pháp 2. Nhóm nhân tố tạo động lực làm việc cho nhân viên bằng chính 

sách đãi ngộ bao gồm: lương và chế độ phúc lợi, cơ hội đào tạo và thăng tiến 

Mặc dù lương vẫn là yếu tố quan tr ng trong việc tạo động lực nhân viên ngành 

du lịch nhưng DN ngành du lịch ở VTTTĐMT cần phải chú tr ng hơn đến những 

chính sách đãi ngộ toàn diện, từ lương, các khoản phúc lợi đến các cơ hội phát triển 

nghề nghiệp, chế độ làm việc theo thời gian linh hoạt…  ên cạnh đó, cần phải tiếp tục 

xây dựng các chính sách động viên khác như khen thưởng những nhân viên đạt thành 

tích xuất sắc, cung cấp các chương trình bảo hiểm y tế toàn diện, chế độ nghỉ dưỡng 

bổ sung, xây dựng môi trường văn hóa doanh nghiệp lành mạnh… nhằm giúp người 

lao động cân bằng giữa công việc và cuộc sống gia đình. Đối với cấp quản lý, chính 

sách đãi ngộ mà các DN du lịch đang có xu hướng áp dụng bao gồm ba phần 

là lương cơ bản, các khoản khuyến khích ngắn hạn và các khoản khuyến khích dài hạn, 

trong đó các khoản khuyến khích dài hạn đang được áp dụng khá phổ biến nhằm gắn 

trách nhiệm của các cấp điều hành đối với các mục tiêu trung hạn và hướng đến sự 

tăng trưởng bền vững dài hạn của doanh nghiệp. Các DN du lịch cần thiết kế lại bộ 

máy tổ chức theo hướng tinh giản các cấp bậc nhưng nới rộng dải tiền lương ở mỗi cấp 

bậc. Cách làm như vậy giúp doanh nghiệp chú tr ng hơn đến sự đóng góp của người lao 

động thông qua nhiều vai trò linh hoạt hơn và đảm nhận nhiều nhiệm vụ hơn, đồng thời 

buộc các cấp quản lý phải cân nhắc kỹ hơn trong việc trả lương cũng như có trách nhiệm 

nặng nề hơn khi thực hiện nhiệm vụ phát triển nghề nghiệp cho đội ngũ nhân viên. 

http://www.eduviet.vn/khoa-hoc/giam-doc-nhan-su-chuyen-nghiep.htm
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Trên cơ sở đánh giá đúng nhu cầu đào tạo, các DN du lịch ở VTTTĐMT 

phải thiết kế chương trình đào tạo phù hợp. Tính phù hợp ở đây thể hiện ở các yếu tố: 

nội dung, thời lượng, thời điểm và nơi đào tạo cần phải tập trung. Thiết kế nội dung 

đào tạo phải đáp ứng đúng các kỹ năng, kiến thức về kỹ thuật vì ngành du lịch ngày 

càng phát triển nên chính sách đào tạo phải thường xuyên cập nhập vấn đề kỹ thuật mà 

người được đào tạo đang thiếu để nâng cao trình độ đáp ứng yêu cầu công việc. Nội 

dung đào tạo không nên chỉ mang tính chất lý thuyết, thiên về các định nghĩa, nguyên 

tắc, yêu cầu mà cần nhấn mạnh vào giải thích các kỹ năng: làm gì, làm như thế nào, 

trong điều kiện hoàn cảnh nào,.v.v. Chương trình đào tạo mang tính thực hành và phải 

có kiểm tra tay nghề sau khi h c để đánh giá chương trình đào tạo có thiết thực hay 

không? Phải xây dựng chương trình đào tạo gắn với chiến lược phát triển nguồn nhân 

lực của từng DN du lịch ở VKTTĐMT. 

Giải pháp 3. Nhóm nhân tố tạo động lực làm việc cho nhân viên bằng công việc 

bao gồm: công việc và điều kiện làm việc 

Để thực hiện giải pháp này thì công ty cần: Làm cho nhân viên hiểu được công 

việc của h  đóng góp vào mục tiêu vàchiến lược phát triển của công ty như thế nào? 

Nhân viên được tham gia vào các quyết định ảnh hưởng đến công việc của h , khuyến 

khích để nhân viên phát triển công việc theo hướng chuyên nghiệp, giao quyền hạn 

phù hợp tương ứng với trách nhiệm trong công việc. Phân công công việc hợp lý, cải 

thiện điều kiện ăn ở làm việc tại công trường, mục tiêu công việc phù hợp với từng 

phòng ban và đội công trường. 
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TIỀN LƢƠNG TỐI THIỂU, TIỀN LƢƠNG DANH NGHĨA, TIỀN LƢƠNG 

THỰC TẾ VÀ CƠ SỞ XÁC ĐỊNH MỨC TIỀN LƢƠNG ĐỦ SỐNG CHO 

NGƢỜI LAO ĐỘNG TRONG KHU VỰC DOANH NGHIỆP 

                                                                       ThS.NCS. Cồ Huy Lệ97 

1. Đặt vấn đề  

Xây dựng và hoàn thiện hệ thống chính sách về tiền lương, tiền công cho cán 

bộ, công chức, viên chức và người lao động là một chủ trương lớn của Đảng và 

Nhà nước. Tại Việt Nam, trong những năm qua, chính sách tiền lương vẫn còn 

nhiều hạn chế, bất cập. Chính sách tiền lương trong khu vực công còn phức tạp, hệ 

thống bảng lương chưa phù hợp với vị trí việc làm; còn mang nặng tính bình quân, 

không bảo đảm được cuộc sống, chưa phát huy được nhân tài, chưa tạo được động 

lực để nâng cao chất lượng và hiệu quả làm việc của người lao động. Ở khu vực 

doanh nghiệp, tiền lương mà người lao động nhận được là số tiền thỏa thuận giữa 

chủ sử dụng lao động và người lao động theo thị trường, ít căn cứ vào mức tiền 

lương tối thiểu.  ên cạnh đó, những năm gần đây, do ảnh hưởng của lạm phát phi 

mã, tiền lương danh nghĩa tăng, nhưng tiền lương thực tế thấp; tiền lương tối thiểu 

có tốc độ tăng bình quân năm từ 4 - 6%, trong khi tốc độ tăng giá chung của các 

mặt hàng bình quân năm khoảng 17,89%. Điều này dẫn đến sự mất cân xứng giữa 

tốc độ tăng lương chậm với tốc độ tăng giá nhanh trong nền kinh tế và đó chính là 

cơ sở khẳng định mức tiền lương tối thiểu hiện nay ở nước ta mới cơ bản chạm tới 

mức sống tối thiểu của người lao động ngh o và bù lạm phát, trượt giá khoảng 

5%/năm. Như vậy, việc tìm cơ sở để xác định mức tiền lương đủ sống/thoả đáng 

cho người lao động đã từ lâu là mối quan tâm của Chính phủ các nước và các tổ 

chức quốc tế. 

2. Tiền lƣơng tối thiểu 

2.1. Khái niệm tiền lương tối thiểu 

Theo Điều 91,  ộ luật Lao động số 45/2019/QH14 ngày 20/11/2019 quy 

định:  Mức lương tối thiểu là mức lương thấp nhất được trả cho người lao động 

làm công việc giản đơn nhất trong điều kiện lao động bình thường nhằm bảo đảm 

                                           
97

 Phó Trưởng bộ môn Kinh tế lao động, Khoa Quản trị nguồn nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội. 
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mức sống tối thiểu của người lao động và gia đình họ, phù hợp với điều kiện phát 

triển kinh tế - xã hội . 

Như vậy, mức lương tối thiểu là số lượng tiền dùng để trả cho người lao 

động làm những công việc giản đơn nhất trong xã hội trong điều kiện và môi 

trường lao động bình thường, chưa qua đào tạo nghề. Đó là số tiền đảm bảo cho 

người lao động có thể mua được các tư liệu sinh hoạt và tiêu dùng thiết yếu cho tái 

sản xuất sức lao động cá nhân và dành một phần bảo hiểm tuổi già và nuôi con.  

Mức lương tối thiểu phải phản ánh mức sống tối thiểu trong từng thời kỳ 

nhất định. Nhà nước ban hành các văn bản pháp luật quy định lương tối thiểu trên 

cơ sở có sự tham gia của đại diện người sử dụng lao động và người lao động. Nhà 

nước công bố tiền lương tối thiểu và sự điều chỉnh chúng trong từng thời kỳ. Nhà 

nước cũng thực hiện các biện pháp kiểm tra, giám sát... nhằm tăng tính thuyết phục 

giới chủ thực hiện lương tối thiểu, công khai đến người lao động.  

2.2. Đ c điểm của tiền lương tối thiểu 

Mức lương tối thiểu được xác lập theo vùng, ấn định theo ngày, tháng. Mức 

lương tối thiểu được điều chỉnh dựa trên mức sống tối thiểu của người lao động và gia 

đình h ; mối tương quan giữa mức lương tối thiểu và mức lương trên thị trường lao 

động; chỉ số giá tiêu dùng, tốc độ tăng trưởng kinh tế; quan hệ cung, cầu lao động; việc 

làm và thất nghiệp; năng suất lao động; khả năng chi trả của doanh nghiệp. 

Mức lương tối thiểu vùng hiện nay các cơ quan, doanh nghiệp có thuê mướn 

lao động dựa vào để đăng ký làm thang lương, bảng lương cho người lao động. 

Lương tối thiểu vùng cũng là căn cứ để người lao động tham gia chế độ  ảo hiểm 

xã hội. 

Mức lương tối thiểu chung (mức lương cơ sở) được luật hoá, đảm bảo cho 

người lao động làm công việc giản đơn nhất trong điều kiện bình thường bù đắp 

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

người sử dụng lao động không được trả cho người lao động thấp hơn mức lương 

này. Mức lương tối thiểu được xác định từ 4 phương pháp: tính theo nhu cầu tối 

thiểu, khả năng của nền kinh tế, tiền lương trên thị trường lao động, từ chỉ số giá 

tiêu dùng trên thị trường. 
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Tiền lương tối thiểu là lưới an toàn chung cho những người làm công ăn 

lương trong toàn xã hội. Người sử dụng lao động không được trả công thấp hơn 

mức lương tối thiểu nên loại trừ sự bóc lột lao động quá mức có thể xảy ra đối với 

những người lao động trước sức ép mức cung quá lớn của thị trường sức lao động. 

 ảo đảm sức mua trước sự gia tăng của lạm phát và các yếu tố kinh tế xã hội 

khác thông qua việc điều chỉnh tiền lương tối thiểu. 

Giảm bớt sự đói ngh o, loại bỏ sự cạnh tranh không công bằng, bảo đảm sự 

trả công tương đương cho những công việc tương đương.  

Cơ chế điều chỉnh tiền lương tối thiểu hiện nay căn cứ vào mức tăng trưởng 

kinh tế, chỉ số giá sinh hoạt và quan hệ cung - cầu lao động trên thị trường. 

2.3. Phân loại tiền mức lương tối thiểu  

a. Tiền lương tối thiểu chung 

Theo Nghị định 31/2012/NĐ-CP thì “Lương tối thiểu chung là: áp dụng đối 

với cán bộ, công chức, viên chức, các đối tượng thuộc lực lượng vũ trang; tổ chức 

chính trị, tổ chức chính trị - xã hội; Đơn vị sự nghiệp của Nhà nước; đơn vị sự 

nghiệp của tổ chức chính trị, tổ chức chính trị - xã hội; Công ty trách nhiệm hữu 

hạn một thành viên do Nhà nước làm chủ sở hữu được tổ chức quản lý và hoạt 

động theo Luật doanh nghiệp”.  

Căn cứ xác định tiền lương tối thiểu chung là: Quan hệ cung cầu về lao động 

trên thị trường lao động cả nước; chỉ số giá sinh hoạt trong từng thời kỳ; hệ thống 

các nhu cầu tối thiểu của người lao động và gia đình h ; mức sống chung đạt được 

và sự phân cực mức sống giữa các tầng lớp dân cư trong xã hội; khả năng chi trả 

của các cơ sở sản xuất - kinh doanh hay mức tiền lương - tiền công đạt được trong 

từng lĩnh vực, ngành, nghề; phương hướng, khả năng phát triển kinh tế của đất 

nước, mục tiêu và nội dung cơ bản của các chính sách lao động trong từng thời kỳ. 

Bảng 1. Mức lương tối thiểu chung giai đoạn 2016 đến 2020 ở  iệt Nam 

Thời gian 
Mức lƣơng cơ sở 

(đồng/tháng) 
Quy định tại 

Mức tăng 

Lcs (đồng) 

01/5/2016 đến 30/6/2017 1.210.000 
NĐ 47/2016/NĐ-

CP 
+ 90.000 

01/7/2017 đến 30/6/2018 1.300.000 
NĐ 47/2017/NĐ-

CP 
+ 90.000 

01/7/2018 đến 30/6/2019 1.390.000 
NĐ 72/2018/NĐ-

CP 
+ 90.000 

01/7/2019 đến 30/6/2020 1.490.000 
NĐ 38/2019/NĐ-

CP 
+ 100.000 

Dự kiến 1/7/2020 1.600.000 NQ 86/2019/QH14 + 110.000 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp) 

http://thuvienphapluat.vn/phap-luat/tim-van-ban.aspx?keyword=31%2f2012%2fN%c4%90-CP&area=0&type=0&match=True
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Như vậy, ta thấy mức tiền lương cơ sở ở Việt Nam có xu hướng được điều 

chỉnh tăng lên theo thời gian, cụ thể ở năm 2016 là 1.210.000 đồng, ..., năm 2018, 

mức lương cơ sở là 1.390.000 đồng và đến nay (2020) là 1.490.000 đồng. Nếu tính 

từ mốc 2016, đến năm 2020, trải qua 5 năm cải cách, điều chỉnh mức tiền lương cơ 

sở đã tăng hàng năm khoảng 90.000 đồng đến 100.000 đồng, cùng với quy định mức 

lương cơ sở nhân với hệ số không thể hiện rõ giá trị thực của tiền lương, mang nặng 

tính bình quân, không bảo đảm được cuộc sống, chưa phát huy được nhân tài, chưa 

tạo được động lực để nâng cao chất lượng và hiệu quả làm việc của người lao động. 

 . Tiền lương tối thiểu vùng 

Tiền lương tối thiểu vùng được áp dụng đối với những người lao động trong 

khu vực doanh nghiệp. Mức lương tối thiểu vùng được hiểu là mức lương thấp nhất 

và cũng là cơ sở quan tr ng để các doanh nghiệp cũng người lao động có thể thỏa 

thuận trong quá trình làm việc và ký kết hợp đồng. Đối với từng vùng sẽ có mức 

lương tối thiểu khác nhau bởi thực tế giá trị của tiền lương sẽ phụ thuộc vào doanh 

nghiệp đó đóng ở vị trí thuộc khu vực nào theo 4 vùng (vùng I, II, III và IV). 

Mức lương tối thiểu vùng là mức lương thấp nhất làm cơ sở để các doanh 

nghiệp và người lao động thỏa thuận và trả lương, trong đó, mức lương trả cho 

người lao động làm việc trong điều kiện bình thường, bảo đảm đủ giờ làm việc quy 

định trong tháng và hoàn thành định mức lao động hoặc công việc đã thỏa thuận 

phải đảm bảo không thấp hơn mức lương tối thiểu vùng với người lao động chưa 

qua đào tạo làm công việc đơn giản nhất và cao hơn ít nhất 7% so với mức lương 

tối thiểu vùng đối với người lao động đã qua h c nghề. 

Tiền lương tối thiểu theo vùng có ý nghĩa:  ảo đảm sức mua của mức lương 

tối thiểu tại các vùng với các yếu tố tự nhiên, kinh tế - xã hội khác nhau; Góp phần 

điều tiết cung - cầu lao động, nâng cao hiệu quả sử dụng lao động, điều chỉnh tỷ lệ 

thất nghiệp giữa các vùng; Hoàn thiện hệ thống trả công lao động, loại bỏ một số 

phụ cấp trong tiền lương như phụ cấp khu vực, phụ cấp thu hút. 

Tiền lương tối thiểu theo vùng phụ thuộc vào nhu cầu tối thiểu của bản thân 

và gia đình người lao động trong vùng; mức sống chung đạt được và sự chênh lệch 

mức sống giữa các tầng lớp dân cư; mức tiền lương, tiền công chung đạt được và 
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yếu tố giá cả trong vùng. Ngoài các yếu tố trên, tiền lương tối thiểu theo vùng còn 

phụ thuộc vào các yếu tố chính trị - kinh tế - xã hội của vùng.  

Bảng 2. Mức lương tối thiểu vùng giai đoạn 2016 đến 2020 ở  iệt Nam 

Năm Mức lƣơng (đồng/ tháng) Quy định tại 

Vùng I Vùng II Vùng III Vùng IV 

2016 3.500.000 3.100.000 2.700.000 2.400.000 NĐ 122/2015/NĐ-CP 

2017 3.750.000 3.320.000 2.900.000 2.580.000 NĐ 153/2016/NĐ-CP 

2018 3.980.000 3.530.000 3.090.000 2.900.000 NĐ 141/2017/NĐ-CP 

2019 4.180.000 3.710.000 3.250.000 2.920.000 NĐ 157/2018/NĐ-CP 

2020 4.420.000 3.920.000 3.430.000 3.070.000 NĐ 90/2019/NĐ-CP 

 (Nguồn: Tác giả tổng hợp) 

Như vậy ta thấy, thực tế, tốc độ tăng mức tiền lương tối thiểu bình quân năm 

từ 4 - 6%, năm 2020, tốc độ tăng lương tối thiểu vùng là 5,5% so với năm 2019; 

năm 2018, tốc độ tăng tiền lương tối thiểu vùng là 6,5% so với năm 2017... trong 

khi tốc độ tăng giá chung của các mặt hàng trong nền kinh tế tăng nhanh chóng 

bình quân 17,89%/năm. Điều này dẫn đến mất cân xứng giữa tốc độ tăng lương 

chậm với tốc độ tăng giá nhanh trong nền kinh tế và đó chính là cơ sở khẳng định 

mức tiền lương tối thiểu vùng hiện nay ở nước ta mới cơ bản đáp ứng được mức 

sống tối thiểu của người lao động và bù lạm phát, trượt giá khoảng 5%. 

c. Tiền lương tối thiểu ngành 

Tiền lương tối thiểu theo ngành là mức tiền lương tối thiểu áp dụng cho một 

số ngành nghề đặc thù như ngành nông nghiệp, ngành lâm nghiệp, ngành nuôi 

trồng thủy sản...nhằm đảm bảo khả năng tái sản xuất sức lao động giản đơn cho 

người lao động và gia đình h  với yêu cầu mức độ phức tạp và trình độ tay nghề 

thấp nhất trong ngành đó mà các yếu tố này chưa thể hiện ở mức tiền lương tối 

thiểu chung. 

Như vậy, tiền lương tối thiểu ngành là cơ sở để trả công lao động trong từng 

ngành cụ thể, góp phần loại bỏ sự cạnh tranh không công bằng giữa các ngành. Căn 

cứ Khoản 3, Điều 90 của  ộ luật Lao động 2012 thì mức lương tối thiểu ngành 

được xác định thông qua thương lượng tập thể ngành. Được ghi trong thỏa ước lao 

động tập thể ngành và mức lương này không thấp hơn mức lương tối thiểu vùng 
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(mục b). 

Việc xác định mức tiền lương tối thiểu theo ngành thường dựa trên các yếu 

tố sau: Mức tiền lương tối thiểu chung; Điều kiện lao động và mức độ phức tạp 

công việc của ngành; Khả năng thoả thuận của nguời lao động trong từng ngành; 

Tầm quan tr ng của ngành đó trong nền kinh tế quốc dân. 

d. Lương tối thiểu đối với người giúp việc gia đình 

Theo Khoản 1 Điều 15 của Nghị định 27/2014/NĐ-CP hướng dẫn  ộ Luật 

Lao động năm 2012 về lao động là người giúp việc gia đình, lương tối thiểu của 

người giúp việc gia đình không thấp hơn mức lương tối thiểu vùng (mục b). Mức 

lương này do người sử dụng lao động và người lao động thỏa thuận với nhau để 

đưa ra sao cho phù hợp với lợi ích của hai phía. 

Các quốc gia nói chung, Việt Nam nói riêng, khi ban hành chính sách về tiền 

lương tối thiểu, đều đặc biệt quan tâm đến các thuật ngữ “ ảo đảm mức tiền lương 

đủ sống cho người lao động”, “mức tiền lương tối thiểu đủ sống cho toàn thể những 

người làm công ăn lương”, “nhu cầu tối thiểu”, “ mức sống tối thiểu”, “ ảo đảm 

cho những người làm công ăn lương một sự đảm bảo xã hội cần thiết dưới dạng 

mức tiền lương tối thiểu đủ sống”, “ ảo đảm mức sống tối thiểu là một trong 

những nội dung cơ bản của chiến lược phát triển kinh tế xã hội và chính sách tiền 

lương của mỗi nước”.... Vì vậy, tại Việt Nam, nhà nước khuyến khích người sử 

dụng lao động trả lương cho người lao động càng cao càng tốt. 

3. Tiền lƣơng danh nghĩa và tiền lƣơng thực tế 

3.1. Tiền lương danh nghĩa 

Tiền lương danh nghĩa là mức lương biểu thị bằng giá trị của đồng tiền hiện 

hành. Tiền lương danh nghĩa là số tiền mà người sử dụng lao động trả cho người 

lao động, phù hợp với số lượng và chất lượng lao động mà h  đã đóng góp vào cho 

các cơ quan, doanh nghiệp, tổ chức. 

Trên thực tế m i mức lương trả cho người lao động trên bảng lương đều là 

tiền lương danh nghĩa. Song bản thân tiền lương danh nghĩa lại chưa phản ánh đầy 

đủ về mức trả công lao động thực tế cho người lao động. Lợi ích mà người lao 

động bán hàng hóa sức lao động nhận được ngoài việc phụ thuộc vào tiền lương 

danh nghĩa; giá cả hàng hoá, giá cả dịch vụ ở các vùng và thời điểm khác nhau, còn 
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phụ thuộc vào thuế thu nhập và các khoản đóng góp, khoản nộp khác theo quy 

định. Phần tiền lương còn lại sau khi đóng thuế thu nhập, thực hiện các khoản đóng 

góp, khoản nộp theo quy định thuộc quyền sử dụng của người lao động và h  sử 

dụng phần tiền lương đó để chi tiêu, mua sắm. 

3.2. Tiền lương thực tế 

Tiền lương thực tế là số lượng tư liệu sinh hoạt và dịch vụ mà người lao 

động trao đổi được bằng tiền lương danh nghĩa của mình sau khi đã đóng các khoản 

thuế, khoản đóng góp, khoản nộp theo qui định. Có nghĩa là số lượng hàng hóa, 

dịch vụ mà người lao động mua được bằng số tiền lương danh nghĩa ký nhận của 

mình. Do đó có thể nói rằng, chỉ có tiền lương thực tế mới phản ánh chính xác mức 

sống thực của người lao động. 

Tiền lương danh nghĩa và tiền lương thực tế có quan hệ với chỉ số giá cả 

hàng hoá. Tiền lương danh nghĩa tỷ lệ thuận với chỉ số giá cả hàng hóa, trong khi 

tiền lương thực tế tỷ lệ nghịch với chỉ số giá cả hàng hóa. 

Nếu tiền lương danh nghĩa không tăng mà chỉ số giá cả tăng lên thì có nghĩa 

là tiền lương thực tế giảm xuống, mức sống của người lao động theo đó giảm sút và 

ngược lại. Vậy chỉ số giá cả trong nền kinh tế cũng là một tác nhân rất lớn ảnh 

hưởng đến mức lương đủ sống của người lao động làm công hưởng lương. 

4. Cơ sở xác định mức tiền lƣơng đủ sống 

 4.1. Khái niệm tiền lương 

Theo Điều 90,  ộ Luật Lao động số 45/2019/QH14 quy định,  Tiền lương là 

số tiền mà người sử dụng lao động trả cho người lao động theo thỏa thuận để thực 

hiện công việc, bao gồm mức lương theo công việc hoặc chức danh, phụ cấp lương 

và các khoản bổ sung khác . 

4.2. Bản ch t của tiền lương 

Tiền lương bị chi phối bởi quy luật giá trị và quy luật cung cầu lao động. Tiền 

lương là giá cả của hàng hóa sức lao động. Tiền lương biến động xoay quanh giá trị 

sức lao động, phụ thuộc vào quan hệ cung cầu và giá cả tư liệu sinh hoạt. Sự biến 

động xoay quanh giá trị sức lao động đó được xem là sự biến động thể hiện bản 

chất của tiền lương. 

Theo C. Mác, giá trị hàng hóa sức lao động bằng: “giá trị tư liệu sinh hoạt cần 
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thiết để bù đắp lại sức lao động đã hao phí trong quá trình sản xuất, giá trị của 

những chi phí nuôi dưỡng con người trước, trong và sau tuổi có khả năng lao động, 

giá trị những chi phí cần thiết cho việc h c hành”. Những chi phí này không chỉ 

phụ thuộc vào nhu cầu tự nhiên và sinh lý của con người, mà còn phụ thuộc vào 

trình độ phát triển kinh tế - xã hội, trình độ văn minh đạt được. Cách phân tích, lý 

giải của C. Mác được các nhà quản lý thừa nhận như là cách lý giải thuyết phục về 

giá trị sức lao động của công nhân làm thuê. 

Theo nhà kinh tế h c Adam Smith: “tiền lương không phải chỉ là sự bù đắp 

cho lao động, tính theo mỗi giờ lao động mà đó là thu nhập của người ngh o, và do 

đó, không những phải đủ để tự duy trì trong khi đang hoạt động mà cả trong khi 

ngừng lao động”.  

Các nhà quản lý lao động phương Tây xem: “tiền lương là giá trị sức lao động 

được hình thành trên thị trường lao động. Nó không chỉ liên quan trực tiếp tới sự tồn 

tại của người làm công mà còn cả với sự thành bại của người sử dụng lao động”.  

Về phương diện kinh tế: Tiền lương là kết quả của thoả thuận trao đổi hàng 

hoá sức lao động giữa người lao động cung cấp sức lao động của mình trong một 

khoảng thời gian nào đó và sẽ nhận được một khoản tiền lương thoả thuận từ người 

sử dụng lao động. 

Về phương diện xã hội, thì tiền lương còn là số tiền đảm bảo cho người lao 

động có thể mua được những tư liệu sinh hoạt cần thiết để sản xuất và tái sản xuất 

sức lao động của bản thân và dành một phần để nuôi thành viên gia đình cũng như 

bảo hiểm lúc hết tuổi lao động. Ngoài tiền lương cơ bản, trong quá trình quan hệ 

lao động người lao động còn nhận được các khoản phụ cấp lương, tiền thưởng và 

các loại phúc lợi. Do đó, tiền lương còn có ý nghĩa như là khoản tiền đầu tư cho 

người lao động không ngừng phát triển về trí lực, thể lực, thẩm mỹ và đạo đức. 

 4.3. Các căn cứ xác định mức lương đủ sống 

 a. Tiền lương phải đảm bảo được nhu cầu tối thiểu và mức sống tối thiểu 

của người lao động 

 Trước hết mức lương đủ sống phải đảm bảo đáp ứng được nhu cầu tối thiểu 

của người lao động làm công, hưởng lương. Nghĩa là với mức lương đủ sống đó h  

phải đạt được mức sống tối thiểu của mình. 
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Nhu cầu tối thiểu là nhu cầu thiết yếu, cơ bản tối thiểu về các mặt ăn, mặc, ở, 

đi lại, h c tập, đồ dùng, hưởng thụ văn hoá, giao tiếp xã hội, bảo hiểm và nuôi con 

nhằm duy trì cuộc sống và làm việc. 

Mức sống tối thiểu là mức độ thoả mãn các nhu cầu tối thiểu, trong những 

điều kiện kinh tế xã hội cụ thể đó là mức sống chỉ đủ đảm bảo cho con người có 

một thân thể khoẻ mạnh và một nhu cầu văn hoá tối thiểu, dưới mức sống đó con 

người không đảm bảo nhân cách cá nhân. 

Nhu cầu của con người gồm có hai loại là nhu cầu vật chất và nhu cầu tinh 

thần. Nhu cầu vật chất là nhu cầu cơ bản, có trước nhu cầu tinh thần. Khi nhu cầu 

vật chất được đáp ứng, thỏa mãn, nhu cầu tinh thần xuất hiện. Nhu cầu được thỏa 

mãn từ bậc thấp đến bậc cao. Khi nhu cầu bậc thấp được thỏa mãn, nhu cầu bậc cao 

hơn sẽ xuất hiện. 

Theo Abraham Maslow, nhu cầu của con người gồm các bậc theo thứ tự từ cơ 

bản, thiết yếu đến cao cấp, xa xỉ. Căn cứ vào đó, tác giả dự tính mức lương tối thiểu 

của một người lao động làm công việc giản đơn nhất trong điều kiện lao động bình 

thường tại vùng I (Hà Nội) (theo khái niệm tiền lương tối thiểu) như sau: 

Bảng 3: Mức tiền lương tối thiểu vùng khảo sát tại vùng I 

Nhu cầu thể lý 

Ăn, mặc, ở, đi lại, liên lạc, 

thuốc men, duy trì chỉ số 

hạnh phúc tối thiểu (tìm 

kiếm người yêu, lập gia 

đình, sinh đẻ con cái - duy 

trì nòi giống) 

Ăn = 1.350.000 

Mặc = 200.000 

Ở = 1.300.000 

Đi lại = 800.000 

Liên lạc = 150.000 

Thuốc men = 75.000 

Duy trì tình yêu, gia đình, 

sinh con = 200.000 

Nhu cầu an toàn 

 ảo hiểm xã hội, bảo 

hiểm y tế, bảo hiểm thất 

nghiệp, bảo hiểm xe máy 

=10,5% * 4.420.000 + 

10.000 

= 465.000 + 10.000 

Nhu cầu nhận thức, h c 

tập 
Chi phí h c tập, nhận thức 100.000 

Nhu cầu xã hội Hiếu, hỉ 200.000 
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Nhu cầu thẩm mĩ - - 

Nhu cầu thể hiện bản thân - - 

Nhu cầu tâm linh - - 

Tổng cộng tháng LĐ 

chính 
Mức đủ sống LĐ chính 4.850.000 

Chi phí nuôi con nhỏ  

Mức đủ sống con nhỏ (ăn, 

mặc, thuốc men, học tập) 

(theo NT của Parato 

20:80) 

970.000 

Tổng mức lương tối thiểu Cho LĐ giản đơn 5.820.000 

Mức lương đủ sống Cho LĐ giản đơn ≥ 5.820.000 

(Nguồn: Tác giả khảo sát và dự tính) 

Như vậy, hiện nay, với mức lương tối thiểu cho người lao động giản đơn 

thuộc vùng I là 4.420.000 đồng/tháng theo quy định là chưa đảm bảo mức lương đủ 

sống cho người lao động, theo khảo sát thực tế của tác giả. 

 b. Tiền lương tối thiểu  

Như phần phân tích ở trên ta thấy, mức tiền lương tối thiểu vùng hiện nay ở 

nước ta mới cơ bản đáp ứng được mức sống tối thiểu của người lao động nghèo và 

bù lạm phát, trượt giá khoảng 5%. Trong khi tốc độ tăng giá của Việt Nam giai 

đoạn 2014 - 2020, bình quân là 17,89%. Như vậy, nhà nước cần phải tăng lương 

hơn 12% để đảm bảo mức đủ sống cho người lao động. 

c. Chỉ số giá cả hàng hóa 

Tiền lương danh nghĩa và tiền lương thực tế có quan hệ mật thiết với chỉ số 

giá cả hàng hóa trên thị trường. Chỉ số giá cả hàng hóa là một tác nhân lớn ảnh 

hưởng đến mức lương đủ sống của người lao động làm công hưởng lương. Để xác 

định mức tiền lương đủ sống cho người lao động cần thiết phải nghiên cứu 2 nhóm 

biện pháp lớn: một là tăng lương thực tế cho người lao động, hai là tăng lương danh 

nghĩa hoặc bình ổn và giảm giá cả. Hai nhóm biện pháp này có mối quan hệ hữu 

cơ, có tác động qua lại lẫn nhau. 

Giá cả thực tế trong vùng chi phối giá trị thực tế của tiền lương tối thiểu. Do 

đó khi xác định tính mức lương đủ sống, cần tính toán dựa trên mức giá cả thực tế 
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đối với các tư liệu sinh hoạt và dịch vụ cần thiết tối thiểu để người lao động có thể 

sản xuất và tái sản xuất sức lao động. 

 d. Chênh lệch giàu nghèo giữa người làm công hưởng lương và xã hội. 

Mức lương đủ sống cho người lao động phụ thuộc cả vào mức độ chênh lệch 

về nhu cầu tối thiểu thực tế của người lao động trong các vùng. Do trình độ phát 

triển, tập tục văn hoá, tốc độ phát triển kinh tế xã hội ở mỗi vùng là khác nhau nên 

nhu cầu của người lao động trong các vùng rất khác nhau: ở nông thôn, miền núi, 

nhu cầu về ăn, ở, mặc, y tế, văn hoá giáo dục, đi lại, và duy trì phát triển giống nòi 

khác với nhu cầu của người lao động ở các đô thị... Do đó trong thiét kế mức tiền 

lương tối thiểu vùng cần tính xét đến sự khác biệt về nhu cầu thực tế của người lao 

động của các vùng khác nhau. 

Mức sống chung đạt được trong vùng: Nếu trong vùng tỷ lệ người lao động 

có mức sống chung cao, kéo theo mức lương đủ sống của người lao động bình quân 

nhìn chung sẽ cao hơn các vùng khác. Nói cách khác, mức lương đủ sống phụ 

thuộc vào sự chênh lệch giàu ngh o của người lao động tại mỗi vùng, phụ thuộc 

vào mức độ phát triển kinh tế xã hội ở mỗi vùng. Với vùng có càng nhiều doanh 

nhân, nhiều người kinh doanh buôn bán, không thuộc diện làm công, hưởng lương, 

có mức thu nhập cao, sẽ kéo theo mức sống tại vùng đó cao hơn. Điều này làm cho 

mức lương đủ sống của người lao động tại vùng đó cao hơn và có thể sẽ gây khó 

khăn cho người lao động làm công, hưởng lương khi sự tăng lương là không đáng 

kể, đồng tiền mất giá, giá cả leo thang... ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng đời 

sống vật chất và tinh thần của người lao động. 

5. Kết luận 

Lương đủ sống cho người lao động trong khu vực doanh nghiệp là mức 

lương cao hơn mức tiền lương tối thiểu vùng mà người lao động được trả cho toàn 

thời gian làm việc, đủ để trang trải những chi phí cơ bản cần thiết bao gồm thực 

phẩm đủ dinh dưỡng, nhà ở phù hợp, các tiện ích, chăm sóc sức khỏe, quần áo, đi 

lại và giáo dục, quan hệ xã hội, cùng với một khoản tiền tiết kiệm cho tương lai và 

các sự việc bất khả kháng xảy ra. Mức lương đủ sống phải đảm bảo được các nhu 

cầu tối thiểu và mức sống tối thiểu để người lao động có thể duy trì, sản xuất và tái 

sản xuất sức lao động. Đó là mức tối thiểu mà tất cả m i người làm việc đều cần có 
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để thoát ngh o. Lương đủ sống là mức lương một người lao động giản đơn kiếm 

được trong một tháng làm việc quy định (6 ngày/ tuần và đủ 48 giờ/ tuần), đủ để 

trang trải một mức sống “tử tế” cơ bản cho người lao động và gia đình h . Đó là 

mức tối thiểu mà tất cả m i người làm việc đều cần có để thoát ngh o. 
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MỨC LƢƠNG ĐỦ SỐNG ĐỐI VỚI NGƢỜI LAO ĐỘNG 

LÀM VIỆC TẠI KHU CÔNG NGHIỆP VIỆT NAM 

                             ThS. Nguyễn Thị Thu Hằng98; ThS. Hoàng Minh Ngọc99 

Tóm tắt: Bài viết khái quát các khái niệm về mức lương đủ sống và mức 

lương tối thiểu được sử dụng tại Việt Nam và trên thế giới. Sử dụng phương pháp 

thu thập thông tin thứ cấp từ các báo cáo, công trình nghiên cứu đã công bố và 

phương pháp phân tích, so sánh để đánh giá vai trò mức lương đủ sống đối với 

người lao động làm việc tại khu công nghiệp Việt Nam. 

Từ khóa: Mức lương đủ sống, người lao động, khu công nghiệp. 

Đặt vấn đề 

Mức lương đủ sống đang là khái niệm được bàn tới trên nhiều quốc gia, trong 

đó có cả Việt Nam. Vậy mức lương đủ sống là gì? có sự khác biệt nào giữa mức 

lương đủ sống và mức lương tối thiểu - mức lương mà Việt Nam đang sử dụng đối 

với người lao động nói chung và đối với người lao động làm việc tại các khu công 

nghiệp Việt Nam. 

Từ khóa: Mức lương đủ sống, mức lương tối thiểu, người lao động. 

1. Một số khái niệm cơ bản 

- Khái niệm người lao động (NLĐ): 

Theo Khoản 1 Điều 3  ộ luật lao động năm 2012: "Người lao động là người 

từ đủ 15 tuổi trở lên, có khả năng lao động, làm việc theo hợp đồng lao động, được 

trả lương và chịu sự quản lý, điều hành của người sử dụng lao động". 

Theo  ộ luật lao động năm 2019 thì người lao động là người làm việc cho 

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

hành, giám sát của người sử dụng lao động. Độ tuổi lao động tối thiểu của người lao 

động là đủ 15 tuổi, trừ trường hợp quy định tại Mục 1 Chương XI của  ộ luật này. 

Với khái niệm người lao động mới theo Luật lao động năm 2019 thì cơ bản 

không thay đổi, sự khác biệt là đối tượng người lao động được quy định rõ ràng 

hơn các trường hợp không đủ điều kiện lao động. 

- Khái niệm khu công nghiệp: 

                                           
98

 Giảng viên Khoa Quản trị nguồn nhân lực, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội 
99

 Giảng viên Trung tâm Tin h c - Ngoại ngữ, Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội 



275 

 

Theo Nghị định số 82/2018/NĐ-CP về việc Quy định về quản lý khu công 

nghiệp và khu kinh tế thì: Khu công nghiệp là khu vực có ranh giới địa lý xác định, 

chuyên sản xuất hàng công nghiệp và thực hiện dịch vụ cho sản xuất công nghiệp, 

được thành lập theo điều kiện, trình tự và thủ tục quy định tại Nghị định này. Theo 

đó, khu công nghiệp có ba loại hình khác nhau gồm: Khu chế xuất, khu công 

nghiệp hỗ trợ, khu công nghiệp sinh thái. 

- Khái niệm mức lương tối thiểu (MLTT): 

Xuất hiện từ năm 1985 tại Nghị định 235-HĐ T ngày 18/9/1985 của Hội 

đồng  ộ trưởng về cải tiến chế độ tiền lương của công nhân, viên chức và các lực 

lượng vũ trang, khi đó quy định "Mức lương tối thiểu là 220 đồng một tháng. Mức 

lương này ứng với mức giá ở những vùng có giá sinh hoạt thấp nhất hiện nay. Khi 

nào mức giá thay đổi hoặc ở những vùng có giá sinh hoạt cao hơn thì tiền lương 

được tính thêm phụ cấp chênh lệch giá sinh hoạt. Lương tối thiểu dùng để trả công 

cho những người làm công việc lao động giản đơn nhất và với điều kiện lao động 

bình thường".  

Đến năm 1993, Nghị định 26-CP ngày 23/5/1993 của Chính phủ quy định tạm 

thời chế độ tiền lương mới trong các doanh nghiệp: "Mức lương tối thiểu là 

120.000 đồng/tháng. Mức lương tối thiểu này làm căn cứ để tính các mức lương 

khác của hệ thống thang lương, bảng lương, mức phụ cấp lương và để trả công đối 

với những người làm công việc đơn giản nhất trong điều kiện lao động bình 

thường" và có k m theo thang bảng lương theo hệ số cho từng ngành nghề, công 

việc do Chính phủ quy định (khi đó nhóm thợ cơ khí, điện, điện tử, tin h c gồm 7 

bậc, bậc 1 hệ số từ 1,35 - 1,47 và bậc 7 hệ số từ 3,28 - 3,73).  

Theo Luật Lao động năm 2019, mức lương tối thiểu là mức lương thấp nhất 

được trả cho người lao động làm công việc giản đơn nhất trong điều kiện lao động 

bình thường nhằm bảo đảm mức sống tối thiểu của người lao động và gia đình h , 

phù hợp với điều kiện phát triển kinh tế - xã hội. Mức lương tối thiểu được xác lập 

theo vùng, ấn định theo tháng, giờ. 

Như vậy, có thể hiểu lương tối thiểu là mức lương thấp nhất cho công việc 

bình thường nhất, không qua đào tạo và nó cũng là cơ sở để tính lương theo hệ 

thống thang bảng lương. 
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Theo Nghị định số 90/2019/NĐ-CP về việc Quy định mức lương tối thiểu 

vùng đối với người lao động làm việc theo hợp đồng lao động, quy định mức lương 

tối thiểu vùng áp dụng đối với người lao động làm việc ở doanh nghiệp như sau: 

 Mức 4.420.000 đồng/tháng, áp dụng đối với doanh nghiệp hoạt động trên địa 

bàn thuộc vùng I. 

 Mức 3.920.000 đồng/tháng, áp dụng đối với doanh nghiệp hoạt động trên địa 

bàn thuộc vùng II. 

 Mức 3.430.000 đồng/tháng, áp dụng đối với doanh nghiệp hoạt động trên địa 

bàn thuộc vùng III. 

 Mức 3.070.000 đồng/tháng, áp dụng đối với doanh nghiệp hoạt động trên địa 

bàn thuộc vùng IV. 

- Khái niệm mức lương đủ sống (MLĐS): 

Trước hết thế nào là mức sống tối thiểu:  

Ủy ban Chuyên gia Tổ chức Lao động quốc tế (ILO) cho rằng có hai loại 

“mức sống tối thiểu”: mức sống tối thiểu để tồn tại và mức sống tối thiểu cơ bản đủ 

sống.  

Các nước phát triển đều áp dụng cách tính lương dựa trên loại thứ hai là mức 

sống tối thiểu cơ bản đủ sống. Cơ cấu của lương đủ sống cũng được tính dựa trên 

mức sống này. Mức lương ấy không chỉ đáp ứng tối thiểu nhu cầu về lương thực 

thực phẩm, nơi ở, mà còn phải tính đến các nhu cầu khác như: giáo dục, y tế, giải trí, 

tích lũy... 

Theo quy định của Luật Lao động Việt Nam, lương tối thiểu là mức lương 

đảm bảo nhu cầu sống tối thiểu cơ bản cho người lao động và gia đình h . Có thể 

thấy, khái niệm tiền lương tối thiểu của Việt Nam lâu nay vốn đã kết nối được với 

khái niệm lương đủ sống của ILO.[7] 

Theo ILO, mức lương đủ sống hay lương đủ sống là: “một mức lương để dựa 

vào đó mà sống, đảm bảo mức sống chấp nhận được”. 

2. Khái quát thực trạng mức lƣơng đủ sống đối với ngƣời lao động trong 

khu công nghiệp tại Việt Nam 

2.1. Thực trạng tiền lương trên cơ sở mức lương tối thiểu đối với người lao 

động ở Việt Nam 
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Năm 2017, Hội đồng Tiền lương quốc gia thống nhất tăng lương tối thiểu bình 

quân 7,3%; năm 2018 tăng bình quân là 6,5%, năm 2019 tăng bình quân 5,3%, con 

số này vào năm 2020 là 5,5%. Các mức tăng được đưa ra nhằm mục đích đảm bảo 

mức sống tối thiểu của người lao động và gia đình h . 

Theo kết quả nghiên cứu mới đây của Oxfam, có tới 69% công nhân cho biết 

h  không đủ tiền trang trải nhu cầu sinh hoạt của mình, 31% không tiết kiệm được 

gì từ tiền lương, 37% luôn trong tình trạng vay nợ bạn bè, 96% không bao giờ hoặc 

hiếm khi đi ăn hàng, 23% công nhân đang sống trong các căn nhà tạm bợ. 

Theo Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam, thì cần phải tính toán cơ chế tiền 

lương để người lao động và gia đình h  đủ mức sống tối thiểu: ăn ở, chăm sóc sức 

khỏe, giáo dục, văn hóa tinh thần... và có thể tích lũy phòng khi ốm đau, hoạn nạn. 

Mức lương này phải được điều chỉnh khi trượt giá để đảm bảo duy trì, cân đối cuộc 

sống. Khi tranh luận về tăng lương tối thiểu, phía đại diện người sử dụng lao động 

đưa ra các số liệu về tỷ lệ tăng lương phải tương ứng với mức tăng chỉ số giá tiêu 

dùng, tốc độ tăng trưởng kinh tế, năng suất lao động... và cho rằng mức sống Tổng 

Liên đoàn đưa ra là tiêu chuẩn mức sống trung bình của người lao động. Chúng ta 

chưa xây dựng tiêu chuẩn mức sống tối thiểu (theo Chính phủ mức sống bình quân 

của người Việt Nam là 2 triệu đồng/ tháng), như vậy mức sống nào để người lao 

động có thể tồn tại, là cơ sở để yêu cầu doanh nghiệp và cả cơ quan quản lý Nhà 

nước điều chỉnh cho phù hợp.  

Hiện lương tối thiểu vẫn là căn cứ duy nhất để doanh nghiệp trả lương cho 

người lao động. Trong khi đó, từ nhiều năm nay, Tổ chức lao động quốc tế (ILO) 

đã khuyến nghị các quốc gia thành viên (trong đó có Việt Nam) trả lương theo mức 

đủ sống. Nhiều quốc gia trên thế giới đã áp dụng cách tiếp cận tiền lương này. 

Với thực trạng các công nhân ở khu vực  ình Dương, thành phố Hồ Chí 

Minh, Bắc Ninh thường gặp phải những cơn buồn ngủ, những căn bệnh về xương 

khớp, suy giảm thị lực,... bởi phải thường xuyên làm ngoài giờ. Để đủ tiền trang 

trải các chi phí tối thiểu như ăn ở, nuôi con, tích luỹ phòng lúc ốm đau…, thì làm 

tăng ca 10-12 giờ/ngày gần như là lựa ch n duy nhất của người lao động. 
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Thậm chí, có những công nhân ở Khu Công nghiệp Yên Phong (Bắc Ninh) 

phải nhiều lần cắt giảm chi tiêu đến mức tối đa, ăn mì gói thay cơm nhiều bữa trong 

tuần, mới đủ tiền gửi về cho con nhỏ ở quê. 

2.2. Một số đánh giá mức lương tối thiểu và mức lương đủ sống 

Theo nghiên cứu của Viện Công nhân và Công đoàn (Tổng LĐLĐ Việt Nam) 

phối hợp với tổ chức Oxfam tiến hành nghiên cứu về tình hình tiền lương và điều 

kiện làm việc của người lao động ở một số doanh nghiệp may cung ứng cho các 

nhãn hàng quốc tế. Qua đó, chúng ta có thể thấy sự khác biệt giữa mức lương tối 

thiểu của Việt Nam với mức lương đủ sống trên thế giới như thế nào:  

Việt Nam có bốn vùng lương tối thiểu, phản ánh mức chi phí sinh hoạt khác 

nhau ở từng vùng. Ngoài lương, NLĐ thường được nhận các khoản phụ cấp, như 

tiền thâm niên, phụ cấp trách nhiệm, trợ cấp đào tạo, nhà ở, chuyên cần, thưởng 

năng suất... Lương cơ bản của công nhân trong các công ty may tại Việt Nam được 

ghi cụ thể trong hợp đồng lao động. Mức lương cơ bản ít nhất phải tương đương 

MLTT cộng thêm 7% phụ cấp đào tạo và 5% phụ cấp độc hại. 

Trên quốc tế có nhiều cách khác nhau tính MLĐS, nhưng có hai phương pháp 

chính hiện nay là Sàn lương châu Á (AFW) và Liên minh Lương đủ sống Toàn cầu 

(còn được g i là phương pháp Anker). Phương pháp Sàn lương châu Á tính MLĐS 

dựa trên mô hình tiêu dùng của châu Á nói chung theo đồng đô la với sức mua 

tương đương. Phương pháp Anker tính MLĐS dựa trên mô hình tiêu dùng của 

NLĐ trong nước với khảo sát giá cả trong nước, đảm bảo tiêu chuẩn đủ sống  

Chúng ta có thể theo dõi hình dưới để thấy sự khác biệt giữa các mức lương 

tối thiểu ở Việt Nam với mức lương đủ sống trên quốc tế:  
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Hình 1: So sánh MLTT ở Việt Nam với MLĐS trên thế giới 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, lương tối thiểu trung bình ở Việt Nam chỉ bằng 

khoảng 37% MLĐS theo Sàn lương châu Á và 64% MLĐS theo phương pháp 

Anker. Khảo sát thực tiễn một bộ phận công nhân ở 6/11 doanh nghiệp may cho 

thấy, 99% NLĐ có mức lương thấp hơn MLĐS của Sàn lương châu Á và 74% có 

mức lương thấp hơn MLĐS của Liên minh Lương đủ sống Toàn cầu.  

Nếu tính cả tiền lương làm thêm giờ, vẫn có hơn 52% công nhân may ở Việt 

Nam đang được trả mức lương dưới mức của Liên minh Lương đủ sống Toàn cầu, 

và 99% công nhân có mức lương thấp hơn mức Sàn lương châu Á.  

Tiền lương thực tế của công nhân may theo sản phẩm. Nếu không đủ số sản 

phẩm định mức để được lương tối thiểu, công nhân được bù lương. 45% nhóm 

công nhân được kháo sát thỉnh thoảng hoặc thường xuyên được bù lương trong 

năm.  

Tiền lương ảnh hưởng tới tâm trạng của NLĐ, tâm lý ức chế hoặc không thoải 

mái, thì năng suất và chất lượng công việc giảm, NLĐ làm việc uể oải, không hứng 

thú. Nhiều NLĐ nghĩ đến việc nghỉ việc để tìm kiếm cơ hội tốt hơn, làm cho biến 

động lao động cao. 
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2.3. Vai trò thực ti n của việc trả lương theo mức lương đủ sống 

Thực tế, theo CDI, nguyên nhân chính dẫn đến các cuộc đình công xuất phát 

từ mức lương tối thiểu không đảm bảo cuộc sống của công nhân. Ở khía cạnh vĩ 

mô, tiếp cận tiền lương theo mức lương đủ sống cũng là yếu tố cần thiết để Việt 

Nam giữ được các cam kết về lao động trong Hiệp định đối tác toàn diện và tiến bộ 

xuyên Thái  ình Dương (CPTPP) 

Trả lương theo mức lương đủ sống là cách để người lao động không còn phải 

tiếp tục đi ngược với xu hướng "tăng lương giảm giờ làm" của thế giới. Và việc 

này sẽ còn rất xa nếu không có sự thay đổi mạnh mẽ về chính sách thu hút đầu tư 

ngay từ bây giờ và tăng cường năng lực của các tổ chức công đoàn phải giám sát và 

tham gia chịu trách nhiệm, chống tình trạng hạ giá đơn hàng để tạo điều kiện cho 

các doanh nghiệp gia công trả thêm lương cho công nhân. 

3. Kết luận 

So sánh với mức lương tối thiểu thì mức lương đủ sống sẽ có độ chênh. 

Nhưng mức lương đủ sống không phải là một cách tính xa xỉ mà chỉ là mức tối 

thiểu cần có để công nhân có thể tái tạo sức lao động. Về phía chủ các khu công 

nghiệp, khi người lao động và gia đình của h  có cuộc sống tử tế để làm việc bình 

thường rõ ràng sẽ thúc đẩy tăng trưởng cho doanh nghiệp. 

 

Hình 2: Ảnh hưởng của tiền lương  

http://www.nguoiduatin.vn/tag/binh-duong
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TIỀN LƢƠNG DANH NGHĨA VÀ TIỀN LƢƠNG THỰC TẾ 

CỦA NGƢỜI LAO ĐỘNG TRONG CÁC DOANH NGHIỆP HIỆN NAY 

- THỰC TRẠNG VÀ GIẢI PHÁP 

                                                                                               ThS. Hà Thị Hiên
100

 

 Tóm tắt: Những năm qua, tiền lương trong khu vực doanh nghiệp từng 

bước được cải cách để phù hợp với xây dựng nền kinh tế thị trường định hướng xã 

hội chủ nghĩa và hội nhập. Tuy nhiên, mức lương được nâng lên chủ yếu để bù đắp 

trượt giá, giải quyết một phần gánh nặng trong chi tiêu hằng ngày của người lao 

động, không ít người lao động trong các doanh nghiệp gặp khó khăn khi chỉ sống 

bằng đồng lương hàng tháng. Trong bài viết này, tác giả tập trung vào 3 vấn đề: 

(1) Lý luận về tiền lương danh nghĩa và tiền lương thực tế; (2) Thực trạng tiền 

lương danh nghĩa và tiền lương thực tế ở các doanh nghiệp hiện nay); (3) Giải 

pháp tăng tiền lương thực tế cho người lao động trong các doanh nghiệp. 

 Từ khóa: Doanh nghiệp, người lao động, lương danh nghĩa, lương thực tế. 

 1. Lý luận về tiền lƣơng danh nghĩa và tiền lƣơng thực tế 

 1.1. Bản chất tiền lương 

 Theo h c thuyết Marx - Lenin, tiền lương là một phạm trù kinh tế gắn liền 

lao động, tiền tệ và nền sản xuất hàng hoá, là biểu hiện bằng tiền của giá trị hàng 

hoá sức lao động, là giá cả của hàng hoá sức lao động. Tiền lương là một phần giá 

trị mới sáng tạo ra được phân phối cho người lao động để tái sản xuất sức lao động 

của mình, vì người lao động trong quá trình tham gia sản xuất phải hao phí một 

lượng sức lao động nhất định và sau đó phải được bù đắp bằng việc sử dụng tư liệu 

tiêu dùng. 

Theo Công ước số 95, Công ước về bảo vệ tiền lương 1949 “Tiền lương là 

sự trả công hoặc thu nhập mà có thể biểu hiện bằng tiền và được ấn định bằng thoả 

thuận giữa người sử dụng lao động và người lao động, hoặc bằng pháp luật, pháp 

quy Quốc gia, do người sử dụng lao động phải trả cho người lao động theo hợp 

                                           
100

 Giảng viên, Phân hiệu Trường Đại h c Nội vụ Hà Nội tại thành phố Hồ Chí Minh 
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đồng lao động cho một công việc đã thực hiện hay sẽ phải thực hiện, hoặc những 

dịch vụ đã làm hoặc sẽ phải làm” 

Ở Việt Nam trước đây trong nền kinh tế bao cấp, tiền lương được hiểu là 

một phần thu nhập quốc dân, được Nhà nước phân phối một cách có kế hoạch cho 

người lao động theo số lượng và chất lượng lao động. Khi chuyển sang nền kinh tế 

thị trường thì tất yếu thị trường lao động phải được hình thành theo quy luật cung 

cầu về hàng hóa lao động. Hiện nay, có sự phân biệt các yếu tố trong tổng thu nhập 

của người lao động từ công việc gồm tiền lương (dụng ý chỉ lương cơ bản), phụ cấp 

và phúc lợi... Theo quan điểm cải cách tiền lương năm 1993, tiền lương là giá cả sức 

lao động, được hình thành qua sự thoả thuận giữa người sử dụng lao động và người 

lao động phù hợp với quan hệ cung cầu về sức lao động trên thị trường quyết định và 

được trả cho năng suất lao động, chất lượng và hiệu quả công việc. Theo Bộ luật lao 

động 2012, tiền lương được hiểu là số tiền mà người sử dụng lao động phải trả cho 

người lao động căn cứ vào năng suất, chất lượng, hiệu quả công việc và điều kiện lao 

động, được xác định theo sự thoả thuận hợp pháp giữa hai bên trong hợp đồng lao 

động hoặc theo quy định của pháp luật; tiền lương bao gồm mức lương theo công 

việc hoặc chức danh, phụ cấp lương và các khoản bổ sung khác.  

 Với các quan niệm trên ta thấy, bản chất của tiền lương chính là giá cả của 

hàng hóa sức lao động được hình thành trên cơ sở giá trị sức lao động thông qua sự 

thỏa thuận giữa người có sức lao động và người sản xuất lao động, đồng thời chịu 

sự chi phối của các quy luật kinh tế, trong đó có quy luật cung - cầu. 

 1.2 Mối quan hệ giữa tiền lương danh nghĩa và tiền lương thực tế 

 Tiền lương danh nghĩa là mức tiền mà người lao động ký kết hợp đồng với 

chủ lao động được pháp luật thừa nhận. Không phụ thuộc vào các yếu tố khác nó là 

khoản tiền lương cố định từ khi thực hiện một kỳ lao động. Nói cách khác, tiền 

lương danh nghĩa là toàn bộ số tiền theo thỏa thuận mà người lao động nhận được 

từ người sử dụng lao động phù hợp với kết quả lao động mà người đó đã cống hiến. 

Tiền lương danh nghĩa không phản ánh rõ mức sống của người người lao động. 

Để xem xét mức sống của người lao động người ta căn cứ vào lượng hàng 

hóa và dịch vụ mà người lao động mua được từ tiền lương danh nghĩa sau khi đã 

trừ đi các khoản thuế, đóng bảo hiểm và các khoản phí khác theo quy định mà 

https://chiakhoaphapluat.vn/bo-luat-lao-dong-2012/
https://chiakhoaphapluat.vn/bo-luat-lao-dong-2012/
https://vi.wikipedia.org/wiki/Ng%C6%B0%E1%BB%9Di_lao_%C4%91%E1%BB%99ng
https://vi.wikipedia.org/wiki/Lu%E1%BA%ADt_ph%C3%A1p
https://vi.wikipedia.org/wiki/Ti%E1%BB%81n_l%C6%B0%C6%A1ng
https://vi.wikipedia.org/wiki/Chu_k%E1%BB%B3
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không căn cứ vào số lượng tiền người lao động sở hữu. Bởi lẽ, lượng hàng hóa và 

dịch vụ người lao động tiêu dùng còn phụ thuộc vào mức giá trên thị trường hàng 

hóa. Sự phản ánh tiêu dùng đó g i là tiền lương thực tế của người lao động. Như 

vậy, tiền lương thực tế là số lượng tư liệu sinh hoạt và dịch vụ sinh hoạt và dịch 

vụ người lao động có thể mua được bằng tiền lương danh nghĩa của mình, sau khi 

đã đóng khoản thuế theo quy định của Chính phủ. Tiền lương thực tế luôn phản 

ánh chính xác mức sống của người người lao động. 

Với mức tiền lương nhất định, nếu giá cả hàng hoá thị trường tăng thì chỉ 

số tiền lương thực tế giảm và ngược lại. Trường hợp thị trường ổn định không có 

lạm phát, thì lương thực tế chính là lương danh nghĩa, nói cách khác, tiền lương 

danh nghĩa tăng lên thì chỉ số tiền lương thực tế cũng tăng. Nếu cùng một lúc, tiền 

lương danh nghĩa và giá cả hàng hoá thị trường cùng tăng hoặc cùng giảm, thì đại 

lượng nào có tốc độ tăng, giảm lớn hơn sẽ quyết định chỉ số tiền lương thực tế. 

Đối với người lao động, lợi ích và mục đích cuối cùng của việc cung ứng sức lao 

động là tiền lương thực tế chứ không phải tiền lương danh nghĩa, vì tiền lương 

thực tế quyết định khả năng tái sản xuất sức lao động quyết định các lợi ích trực 

tiếp của h . 

 Sự chệnh lệch giữa tiền lương danh nghĩa và tiền lương thực tế là do sức 

mua của đồng tiền (hay giá trị của đồng tiền) thay đổi. Với một lượng tiền lương 

danh nghĩa được trả như nhau, nhưng tiền lương thực tế của những người lao động 

có thể khác nhau do mua hàng hóa ở các thị trường khác nhau, hoặc ở thời điểm 

khác nhau sẽ mua được khối lượng tư liệu sinh hoạt khác nhau. Từ vấn đề nêu ra ở 

đây ta thấy, tiền lương thực tế phụ thuộc vào giá trị các tư liệu sinh hoạt và vận 

động ngược chiều với giá cả các tư liệu sinh hoạt. Khi tiền trượt giá thì giá cả hàng 

hoá sẽ tăng lên. Nếu tiền lương danh nghĩa không được điều chỉnh theo hướng nâng 

lên để tương ứng với mức trượt giá của tiền thì tiền lương thực tế sẽ bị giảm xuống, 

mức sống của người lao động hưởng lương sẽ bị giảm.  

 Như vậy, trên thực tế thì m i mức lương trả cho người lao động đều là 

lương danh nghĩa. Song, bản thân tiền lương danh nghĩa lại chưa thể cho ta một 

nhận thức đầy đủ về mức tiền lương thực tế cho người lao động. Lợi ích mà người 

cung ứng sức lao động nhận đựơc ngoài việc phụ thuộc vào mức lương danh nghĩa 
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còn phụ thuộc vào giá cả hàng hoá, dịch vụ và số lượng thế mà người lao động sử 

dụng tiền lương đó để mua sắm hoặc đóng thuế. Việc nghiên cứu, phân biệt tiền 

lương danh nghĩa và tiền lương thực tế có ý nghĩa quan tr ng đối với chính sách 

tiền lương nói chung và xác định mức tiền lương tối thiểu cho từng giai đoạn tương 

ứng với những biến động của giá cả thị trường đảm bảo cuộc sống thực tế của 

người lao động hưởng lương. 

2. Thực trạng tiền lƣơng danh nghĩa và tiền lƣơng thực tế ở các doanh 

nghiệp hiện nay 

2.1. Thực trạng tiền lương danh nghĩa của người lao động ở các doanh nghiệp 

 Cùng với sự phát triển kinh tế xã hội của đất nước, cơ cấu kinh tế phát triển 

theo hướng công nghiệp hóa, hiện đại hóa, số lao động đang làm việc trong các 

doanh nghiệp ngày càng tăng. Song song với sự phát triển đó, chế độ tiền lương đã 

nhiều lần được cải tiến, đây là yêu cầu cấp thiết tại các doanh nghiệp. 

Theo “Sách trắng doanh nghiệp Việt Nam năm 2019”, đến thời điểm 31-12-

2018, cả nước có 714.755 doanh nghiệp đang hoạt động, tăng 9,2% so với cùng kỳ 

năm trước. Thành phố Hồ Chí Minh đang dẫn đầu cả nước với 228.267 doanh 

nghiệp, vị trí thứ 2 là Hà Nội với 143.119 doanh nghiệp. Hiện nay, các doanh 

nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài và doanh nghiệp tư nhân có chính sách tiền lương 

hết sức linh hoạt, bám sát theo cơ chế thị trường, khuyến khích và thu hút được 

người lao động.  

Tiền lương của các doanh nghiệp trả cho người lao động được căn cứ vào 

năng suất, chất lượng, hiệu quả công việc và điều kiện lao động...nhưng cần phải 

đảm bảo không được thấp hơn mức lương tối thiểu. Mức lương tối thiểu vùng được 

điều chỉnh tăng qua các năm để đảm bảo cho nhu cầu sống tối thiểu của người lao 

động. Hiện nay, lương tối thiểu vùng năm 2020 tăng thêm 5,5% (tăng từ 150.000-

240.000 đồng), tùy theo từng vùng. Mức tăng lương tối thiểu vùng năm 2020 đáp 

ứng cao hơn mức sống tối thiểu cho người lao động so với năm 2019. Quy định 

mức lương tối thiểu vùng theo Nghị định 90/2019/NĐ-CP như sau: vùng 1 tăng lên 

4,42 triệu đồng/tháng (tăng 240.000 đồng/tháng); vùng 2 lên 3,92 triệu đồng/tháng 

(tăng 210.000 đồng/tháng); vùng 3 lên 3,43 triệu đồng/tháng (tăng 180.000 

đồng/tháng); vùng 4 lên 3,07 triệu đồng/tháng (tăng 150.000 đồng/tháng). Tính đến 
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thời điểm này, hầu hết các doanh nghiệp đều đã thực hiện điều chỉnh lương theo 

quy định nên mức lương, thu nhập của người lao động đã tăng lên. Mặt khác, việc 

các doanh nghiệp đang trả lương cao hơn mức lương tối thiểu vì doanh nghiệp trả 

lương theo năng suất, chất lượng và hiệu quả công việc lao động. Mức lương danh 

nghĩa cao hay thấp, sẽ phụ thuộc vào thương lượng giữa người lao động và người 

sử dụng lao động. 

 Doanh nghiệp có quyền lựa ch n hình thức trả lương theo thời gian, sản 

phẩm hoặc khoán tùy theo tính chất công việc. Hình thức trả lương theo thời gian 

khá phổ biến tại các doanh nghiệp, gồm tiền lương tháng được trả cho một tháng 

làm việc xác định trên cơ sở hợp đồng lao động; tiền lương tuần được trả cho một 

tuần làm việc xác định trên cơ sở tiền lương tháng nhân với 12 tháng và chia cho 52 

tuần; tiền lương ngày được trả cho một ngày làm việc xác định trên cơ sở tiền 

lương tháng chia cho số ngày làm việc bình thường trong tháng theo quy định của 

pháp luật mà doanh nghiệp lựa ch n, nhưng tối đa không quá 26 ngày; tiền lương 

giờ được trả cho một giờ làm việc xác định trên cơ sở tiền lương ngày chia cho số 

giờ làm việc bình thường trong ngày theo quy định của  ộ luật Lao động. Thực tế 

trong các doanh nghiệp vẫn tồn tại các cách tính lương sau:  

 Lương tháng = Lương + Phụ cấp (nếu có) / ngày công chuẩn của tháng X 

số ngày làm việc thực. Theo cách này, lương tháng thường là con số cố định, chỉ 

giảm xuống khi người lao động nghỉ không hưởng lương. Do vậy, người lao động 

không phải băn khoăn về mức thu nhập hàng tháng bởi số tiền trừ cho mỗi ngày 

công không lương là cố định, nghỉ bao nhiêu ngày người lao động bị trừ bấy nhiêu 

tiền, còn trong trường hợp đi làm đủ ngày theo quy định thì người lao động sẽ được 

hưởng đủ mức tiền lương. 

 Lương tháng = Lương + Phụ cấp (nếu có) /26 * ngày công thực tế làm 

việc. Theo cách tính này, lương tháng của người lao động không cố định, vì ngày 

công chuẩn hàng tháng khác nhau.  

 Ngoài hình thức trả lương theo thời gian, một số doanh nghiệp ch n hình 

thức trả lương theo các cách khác như: trả lương theo sản phẩm, đây là cách tính 

tiền lương cho người lao động căn cứ vào mức độ hoàn thành số lượng, chất lượng 

sản phẩm theo định mức lao động và đơn giá sản phẩm được giao; trả lương theo 
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khoán, đây là hình thức trả lương khi người lao động hoàn thành một khối lượng 

công việc theo đúng chất lượng được giao; trả lương theo doanh thu, là hình thức 

trả lương cho người lao động phụ thuộc vào doanh số đạt được theo mục tiêu doanh 

số và chính sách lương của từng doanh nghiệp. 

Theo  ộ Lao động, Thương binh và Xã hội, năm 2019, mức lương danh 

nghĩa bình quân chung ước đạt 7,8 triệu đồng/tháng, tăng 6,8% so với năm 2018. 

 áo cáo dựa trên số liệu thống kê từ 24.907 doanh nghiệp thuộc 40 tỉnh, thành phố. 

Các doanh nghiệp báo cáo tình hình lương, thưởng đang sử dụng 3,155 triệu lao 

động, chiếm khoảng 12,8% tổng số lao động làm công hưởng lương trên cả nước. 

Cụ thể, Công ty TNHH một thành viên 100% vốn Nhà nước chi trả cho người lao 

động bình quân 10,5 triệu đồng/tháng, tăng 10,5% so với năm 2018; tiếp đến là loại 

hình công ty cổ phần có vốn góp chi phối của Nhà nước chi trả 9,1 triệu 

đồng/tháng, tăng 13,8% so với năm 2018; khối doanh nghiệp dân doanh chi trả 6,9 

triệu đồng/tháng, tăng 1,5% so với năm 2018; doanh nghiệp FDI chi trả 7,5 triệu 

đồng/tháng, tăng 2,7% so với năm 2018 [5]. 

2.2. Thực trạng tiền lương thực tế của người lao động trong các doanh nghiệp 

 Trong những năm qua, mức lương danh nghĩa của người lao động trong các 

doanh nghiệp có điều chỉnh theo mức tăng trưởng kinh tế, chỉ số giá tiêu dùng. Tuy 

nhiên, căn cứ thực tế mức sống hiện nay, mức lương tối thiểu này hoàn toàn chưa 

đảm bảo để người lao động có thể sống được trong một tháng, nhất là ở những 

thành phố lớn như Hà Nội hay thành phố Hồ Chí Minh. Khi lạm phát ngày càng 

đẩy giá cả tiêu dùng leo thang chóng mặt. Tiền lương danh nghĩa tăng nhưng tiền 

lương thực tế có tăng hay không còn phụ thuộc vào tốc độ tăng giá. 

 Theo số liệu công bố của Tổng cục Thống kê, chỉ số giá tiêu dùng (CPI) 

bình quân năm thời kỳ 2014 – 2016 tăng 2,46%; CPI năm 2017 tăng 3,53%; CPI 

2018 tăng 3,54% . Xét về tốc độ tăng, CPI bình quân năm 2019 vừa không tăng quá 

cao như thời lạm phát “phi mã” như thời kỳ 1986-1995 (tăng 94,33%/năm), như 

bình quân năm trong thời kỳ 2004-2013, cũng không tăng thấp như bình quân năm 

trong thời kỳ 2014-2016 nhưng tăng thấp hơn năm 2017, 2018. CPI bình quân năm 

2019 tăng 2,79% so với năm trước nhưng CPI quý IV năm 2019 tăng 3,66% so với 

cùng kỳ năm 2018. Đầu năm 2020, bình quân 2 tháng đầu năm so với cùng kỳ năm 
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trước tăng 5,91%, các nguyên nhân chủ yếu làm tăng CPI trong thời điểm hiện tại 

là do một số mặt hàng tăng giá như nhóm hàng tiêu dùng (thực phẩm, dịch vụ ăn 

uống, đồ uống, dịch vụ giao thông công cộng, du lịch,...); giá nhiên liệu, chất đốt 

trong nước tăng theo giá thế giới; giá dịch vụ y tế điều chỉnh tăng theo mức tăng 

thêm của lương cơ bản; giá vật liệu xây dựng và nhân công tăng do nhu cầu và chi 

phí đầu vào. 

 Vấn đề đặt ra là phải kiềm chế tốc độ tăng giá, nếu không tiền lương thực tế 

sẽ bị giảm. Đây là điều khó khăn trong tình hình nền kinh tế thế giới đang bị ảnh 

hưởng nặng nề bởi đại dịch Covid -19, cộng thêm ảnh hưởng bởi tâm lý “lương 

tăng là các nhà kinh doanh đã tăng giá vượt trước ngăn chặn”. Hiện nay, mặc dù 

người lao động trong các doanh nghiệp luôn cố gắng lao động đạt năng suất cao 

nhất có thể, tuy nhiên mức lương danh nghĩa vẫn còn thấp, chi phí sinh hoạt ngày 

càng tăng nên dẫn đến tiền lương thực tế không đủ sống, phần lớn h  đều khó khăn 

trong tích luỹ về tài chính. Để giải quyết khó khăn, có khoản tiền tích lũy, người 

lao động phải cắt đi những khoản có thể như h c thêm, mua sắm… chỉ dành tiền 

chi cho những khoản không thể không chi như ăn uống, sinh hoạt hằng ngày, thậm 

chí những người lao động có hoàn cảnh khó khăn phải nợ lương, nợ tiền thuê nhà… 

 Theo báo cáo của  ộ Lao động, Thương binh và Xã hội ở thời điểm hiện tại, 

cả nước hiện nay có hơn 55 triệu lao động có việc làm, trong đó gần 15 triệu lao 

động làm việc trong các doanh nghiệp, hơn 9 triệu lao động đang làm việc trong 

các hợp tác xã, cơ sở kinh tế cá thể phi nông nghiệp. Qua báo cáo nhanh của các 

doanh nghiệp, do ảnh hưởng của đại dịch Covid–19, trong tháng 2/2020 có khoảng 

10% doanh nghiệp phải cắt giảm quy mô sản xuất, bước sang nửa đầu tháng 

3/2020, khi đại dịch Covid -19 có diễn biến phức tạp số lượng doanh nghiệp phải 

cắt giảm quy mô sản xuất tăng lên rõ rệt với khoảng trên 15% trong tổng số doanh 

nghiệp [4]. Các biện pháp cắt giảm nhân sự, chi phí và tạm thời không chia cổ tức... 

đây là những động thái nhằm thích nghi trong bối cảnh dịch viêm đường hô hấp 

cấp lây lan nhanh chóng và các biện pháp nghiêm ngặt của chính phủ nhằm kiềm 

chế dịch bệnh đang khiến hoạt động sản xuất và nhu cầu tiêu dùng giảm mạnh. Hệ 

lụy là người lao động trong một số doanh nghiệp buộc phải nghỉ chờ việc, hoặc 

nghỉ luân phiên làm việc, kéo theo thất nghiệp hoặc cắt giảm lương danh nghĩa 
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trong thời gian chờ nền kinh tế phục hồi, điều này làm cho lương thực tế của người 

lao động trong các doanh nghiệp đang có xu hướng giảm. 

3. Giải pháp tăng tiền lƣơng thực tế cho ngƣời lao động ở các doanh nghiệp 

3.1. Tăng lương danh nghĩa 

Tiền lương danh nghĩa là giá cả của hàng hoá sức lao động, nó có thể tăng 

lên hay giảm xuống tuỳ theo sự biến động trong quan hệ cung- cầu về hàng hoá sức 

lao động trên thị trường. Trong khoảng thời gian nào đó, nếu tiền lương danh nghĩa 

không tăng nhưng giá cả tư liệu tiêu dùng và dịch vụ tăng lên hay giảm xuống thì 

tiền lương thực tế cũng sẽ giảm xuống hay tăng lên theo. Theo quy luật của sự vận 

động tiền lương trong trong nền kinh tế thị trường, tiền công danh nghĩa có xu 

hướng tăng lên nhưng mức tăng của nó nhiều khi không theo kịp với mức tăng giá 

cả tư liệu tiêu dùng và dịch vụ, khi đó tiền lương thực tế của người lao động có xu 

hướng hạ thấp. Như vậy, muốn tăng lương thực tế thì điều trước tiên là tăng lương 

danh nghĩa. 

Trong nhiều năm qua, nhà nước luôn cố gắng cải cách các chính sách tiền 

lương bằng cách xây dựng hệ thống lương nhằm đáp ứng được nhu cầu của xã hội 

và phù hợp với nền kinh tế đang phát triển nhanh. Về mức lương tối thiểu vùng đối 

với người lao động trong doanh nghiệp cần điều chỉnh mức lương tối thiểu vùng 

bảo đảm mức sống tối thiểu của người lao động và gia đình người hưởng lương, đặt 

trong mối quan hệ với các yếu tố của thị trường lao động và phát triển KT-XH; các 

doanh nghiệp (kể cả doanh nghiệp 100% vốn nhà nước) được tự quyết định chính 

sách tiền lương và trả lương không thấp hơn mức lương tối thiểu do Nhà nước công 

bố và trên cơ sở thoả ước lao động tập thể phù hợp với tổ chức sản xuất, tổ chức lao 

động, khả năng của doanh nghiệp và công khai tại nơi làm việc; doanh nghiệp và 

người lao động thương lượng, thoả thuận tiền lương, ký HĐLĐ và trả lương gắn 

với năng suất và kết quả lao động; doanh nghiệp và tổ chức đại diện người lao động 

thương lượng, thoả thuận về tiền lương, tiền thưởng, các chế độ khuyến khích khác 

trong thoả ước lao động tập thể hoặc trong quy chế của doanh nghiệp; tăng cường 

vai trò, năng lực của tổ chức công đoàn và công tác thanh tra, kiểm tra của các cơ 

quan quản lý nhà nước… 

3.2. Điều hòa cung cầu nhằm ổn định thị trường 
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Dưới góc độ quản lý Nhà nước, cần phải có những giải pháp để đảm bảo cân 

đối cung cầu, bình ổn thị trường hàng hóa. Không để xảy ra tình trạng thiếu hàng 

hóa, gián đoạn nguồn hàng hoặc tồn đ ng hàng hóa; đẩy mạnh triển khai các hoạt 

động thực hiện Cuộc vận động “Người Việt Nam ưu tiên dùng hàng Việt Nam”; 

tăng cường hoạt động kiểm tra, giám sát thị trường đối với các vấn đề về giá, chất 

lượng sản phẩm, các quy định về an toàn thực phẩm, các hành vi đầu cơ, găm hàng, 

tăng giá trái pháp luật; đôn đốc các doanh nghiệp triển khai các hoạt động xúc tiến 

thương mại nội địa, các chương trình kích cầu tiêu dùng, có chính sách hỗ trợ, ưu 

tiên và tạo điều kiện cho các doanh nghiệp tham gia chương trình bình ổn mở rộng 

mạng lưới phân phối hàng hóa đến các khu vực đông dân cư, khu công nghiệp, 

ngoại thành, vùng sâu vùng xa, khu vực biển đảo nhằm tăng khả năng tiếp cận hàng 

bình ổn cho các đối tượng có thu nhập trung bình và thấp. 

Đồng thời, tập trung thực hiện các giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân 

lực gắn với ứng dụng khoa h c, công nghệ hiện đại, đáp ứng nhu cầu sử dụng lao 

động của các doanh nghiệp cũng như phát triển thị trường lao động để sử dụng có 

hiệu quả nguồn lao động, góp phần tích cực vào việc điều hòa cung cầu hàng hóa 

sức lao động; đẩy mạnh đào tạo nghề cho lao động nông thôn gắn với chuyển đổi 

nghề nghiệp, chuyển dịch cơ cấu lao động khu vực nông nghiệp, nông thôn. Trong 

bối cảnh tỷ lệ người lao động trong các doanh nghiệp bị mất việc gia tăng do ảnh 

hưởng bởi dịch Covid-19, cần tăng cường các hoạt động tư vấn, giới thiệu việc làm 

của hệ thống trung tâm dịch vụ việc làm; đa dạng hóa các hoạt động giao dịch việc 

làm; tăng tần suất, nâng cao hiệu quả tổ chức sàn giao dịch việc làm tại địa phương; 

thực hiện các chính sách, giải pháp giải quyết việc làm cho người lao động… 

3.3. Kiểm soát lạm phát 

Lương thực tế được tính bằng khối lượng và chất lượng của sản phẩm, tư 

liệu tiêu dùng mà người lao động mua được bằng lương danh nghĩa. Do vậy, cần 

phải kiểm soát tốt lạm phát để giữ cho mức giá cả ổn định, để lương danh nghĩa 

vẫn đảm bảo cho người lao động có thể mua được đủ số lượng, chất lượng hàng 

hoá tiêu dùng. 

 Để tiếp tục thực hiện thành công mục tiêu kiềm chế CPI dưới 4% như 

những năm qua, Việt Nam cần tiếp tục chính sách kiềm chế lạm phát và ổn định 
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kinh tế vĩ mô. Đồng thời, kết hợp thực hiện các chính sách phục hồi tăng trưởng 

như: hỗ trợ doanh nghiệp vượt qua khó khăn, nới lỏng chính sách tiền tệ và chính 

sách tài khóa ở mức độ nhất định; tập trung rà soát, hoàn thiện các cơ chế chính 

sách có thể tạo chuyển biến mạnh mẽ cho nền kinh tế như khuyến khích, hỗ trợ ứng 

dụng công nghệ cao, phát triển đồng bộ kết cấu hạ tầng, nhất là hạ tầng giao thông 

và công nghệ thông tin; cần có sự phối hợp chặt chẽ giữa các bộ, ngành liên quan 

(Bộ Công Thương,  ộ Tài chính, Bộ Y tế, Bộ Giáo dục và Đào tạo) và các địa 

phương trong theo dõi sát diễn biến giá cả thị trường các mặt hàng thiết yếu để kịp 

thời có các giải pháp bảo đảm cân đối cung - cầu nhằm bình ổn giá cả thị trường, 

nhất là trong các thời điểm lễ, tết hoặc xảy ra thiên tai, bão lũ… 

 Tiền lương là một trong những chính sách kinh tế - xã hội quan tr ng, là 

một đòn bẩy để nâng cao hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp từ đó góp phần tạo 

động lực tăng trưởng kinh tế và giải quyết công bằng, tiến bộ xã hội. Hiện nay, tiền 

lương được trả cho người lao động đôi khi không đảm bảo được chi tiêu cho đời 

sống sinh hoạt, làm cho người lao động khó có thể yên tâm dồn hết sức mình cho 

công việc. Từ đó, mức tăng trưởng của nền kinh tế sẽ không đạt được như mong 

muốn do bản chất động lực làm việc của người lao động có liên quan đến thu nhập, 

tiền lương được hưởng. Cải tiến hệ thống tiền lương đang là yêu cầu cấp thiết tại 

các doanh nghiệp, đây là vấn đề tác động trực tiếp đến đời sống của người lao 

động, tổ chức tiền lương trong doanh nghiệp cần được công bằng và hợp lý sẽ góp 

phần duy trì, củng cố và phát triển lực lượng lao động, nâng cao hiệu quả hoạt động 

kinh doanh của doanh nghiệp. Khi tiền lương được trả đúng với sức lao động bỏ ra 

của người lao động và đủ để trang trải cho cuộc sống thì tình hình an ninh, xã hội 

sẽ ngày càng phát triển./.  
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MỘT SỐ HẠN CHẾ TRONG 

CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG TỐI THIỂU Ở VIỆT NAM 

                                                                      ThS.NCS. Lê Thị Hiền101 

Tóm tắt: Tiền lương tối thiểu được sử dụng làm căn cứ cho các doanh 

nghiệp khi kí hợp đồng với người lao động. Tuy nhiên, hiện nay việc thực hiện tiền 

lương tối thiểu tại Việt Nam vẫn còn nhiều bất cập. Bài viết nghiên cứu và phân 

tích thực trạng về chính sách tiền lương tối thiểu ở Việt Nam hiện nay. Từ đó, nâng 

cao nhận thức về trả lương cho người lao động phù hợp với cung cầu lao động trên 

thị trường. 

 Từ khóa: Chính sách tiền lương; Tiền lương tối thiểu; Việt Nam. 

1. Khái quát về tiền lƣơng trong doanh nghiệp 

Tiền lương là một trong những nội dung quan tr ng mà bất kỳ doanh nghiệp 

nào cũng quan tâm, là một trong những công cụ quan tr ng để nâng cao năng suất 

lao động, từ đó nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ chức.  ất kỳ người lao động 

nào khi tham gia vào hoạt động sản xuất đều mong muốn được trả công xứng đáng, 

được bù đắp lại sức lao động mà mình đã bỏ ra. Do đó, tiền lương có tác dụng to 

lớn trong động viên khuyến khích người lao động yên tâm làm việc. Người lao 

động chỉ có thể yên tâm dồn hết sức mình cho công việc nếu công việc ấy đem lại 

cho h  một khoản đủ để trang trải cuộc sống. Đối với doanh nghiệp, tiền lương 

được coi là một bộ phận của chi phí sản xuất. Tiền lương là một đòn bẩy quan 

tr ng nâng cao hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp. Mặt khác tổ chức tiền lương 

trong doanh nghiệp công bằng hợp lý sẽ góp phần duy trì, củng cố và phát triển lực 

lượng lao động của mình [3]. 

Theo PGS.TS Nguyễn Tiệp và TS. Lê Thanh Hà: “Tiền lương là giá cả của 

sức lao động, được hình thành trên cơ sở thỏa thuận giữa người lao động với người 

sử dụng lao động thông qua hợp đồng lao động, phù hợp với quan hệ cung - cầu 

sức lao động trên thị trường lao động và phù hợp với các quy định tiền lương của 

pháp luật lao động” [6; 9]. Như vậy, khái niệm này chỉ ra rằng, tiền lương từ chỗ 

được coi là yếu tố của phân phối đã được coi là yếu tố của sản xuất; chi phí tiền 

lương không chỉ để tái sản xuất sức lao động, mà còn là đầu tư cho người lao động. 
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Tóm lại, tiền lương mang bản chất kinh tế-xã hội. Đây có thể coi là khái niệm phổ 

biến nhất hiện nay về tiền lương. 

Theo Điều 90  ộ luật lao động năm 2019: “Tiền lương là số tiền mà người 

sử dụng lao động trả cho người lao động theo thoả thuận để thực hiện công việc, 

bao gồm mức lương theo công việc hoặc chức danh, phụ cấp lương và các khoản 

bổ sung khác” [5]. 

 Tiền lương được hình thành trên cơ sở thương lượng, thoả thuận giữa người 

lao động và người sử dụng lao động. Hệ thống tiền lương trong doanh nghiệp là do 

người sử dụng lao động quyết định. Chính vì vậy, pháp luật chỉ điều chỉnh tiền 

lương ở những mức độ nhất định, tức là quy định mức lương tối thiểu để doanh 

nghiệp làm căn cứ trả lương. Tuỳ thuộc vào điều kiện kinh tế xã hội mà các quốc 

gia có sự điều chỉnh tiền lương ở những mức độ khác nhau. Do phải bảo vệ người 

lao động là một bên yếu thế trong quan hệ lao động - những đối tượng dễ bị tổn 

thương bởi mức lương tối thiểu thấp và tránh sự bóc lột lao động, các chính sách 

pháp luật về tiền lương tối thiểu bắt buộc phải được thiết lập ở hầu hết các quốc 

gia. Đây là mức thấp nhất trả cho người lao động làm công việc giản đơn nhất, 

trong điều kiện lao động bình thường và phải đảm bảo nhu cầu sống tối thiểu của 

người lao động và gia đình h . Cách xác định nhu cầu sống tối thiểu từ trước tới 

nay vẫn dựa trên nhu cầu lương thực thực phẩm, phi lương thực thực phẩm và nhu 

cầu nuôi con của người lao động và cho đến năm 2019, lương tối thiểu mới đáp ứng 

được 95% nhu cầu sống tối thiểu (Dương Đình Quảng, 2019). Năm 2020, quy định 

về mức lương tối thiểu vùng ở Việt Nam được thực hiện theo nghị định số 

90/2019/NĐ-CP. Theo đó, vùng I là 4.420.000 đồng/tháng; vùng II là 3.920.000 

đồng/tháng; vùng III là 3.430.000 đồng/tháng và vùng IV là 3.070.000 đồng/tháng. 

2. Thực trạng tiền lƣơng tối thiểu hiện nay tại Việt Nam 

Theo  áo cáo tổng kết thi hành  ộ luật lao động năm 2012 do  ộ Lao động 

Thương binh và xã hội tiến hành, tiền lương bình quân của người lao động làm 

công hưởng lương tính đến quý 1/2019 với nam đạt 6,87 triệu đồng/tháng; nữ đạt 

6,09 triệu đồng/tháng. 

Chia theo nhóm nghề công việc, tiền lương cho người lao động làm việc 

quản lý là cao nhất (10,2 triệu đồng/tháng), tiếp đó là lao động làm việc thuộc các 
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nhóm nghề chuyên môn kỹ thuật bậc cao (ngành tài chính, ngân hàng, bảo hiểm…) 

và thấp nhất là lao động giản đơn (4,51 triệu đồng/tháng) 

Hình 1. Thu nhập bình quân tháng của lao động làm công hưởng lương từ 

công việc chính chia theo nghề, quý 1/2019 

 

(Nguồn: Tổng cục thống kê 2019) 

 Nhìn chung, tiền lương khu vực doanh nghiệp từng bước củng cố, hoàn thiện 

hơn, doanh nghiệp được giao quyền tự chủ hơn trong quản lý lao động, tiền lương 

và tiền thưởng đối với người lao động và người quản lý doanh nghiệp; tiền lương 

gắn với năng suất lao động và hiệu quả sản xuất, kinh doanh, từng bước được đổi 

mới theo nguyên tắc thị trường và hội nhập quốc tế, bảo đảm quyền tự chủ của 

doanh nghiệp trong xác định tiền lương và trả lương cho người lao động. Khi so 

sánh với mức lương tối thiểu vùng tại thời điểm 2019 (căn cứ theo Nghị định số 

157/2018/NĐ-CP): vùng I là 4.180.000 đồng; vùng II là 3.710.000 đồng; vùng III 

là 3.250.000 đồng; vùng IV là 2.920.000 đồng thì có thể thấy mức lương trung bình 

theo thống kê trên đã cao hơn hẳn theo quy định của pháp luật. 

 Đảng và Nhà nước Việt Nam luôn dành sự quan tâm đặc biệt đối với tiền 

lương tối thiểu. Năm 2013, Việt Nam đã thành lập Hội đồng tiền lương quốc gia. 

Từ khi thành lập, Hội đồng đã 7 lần tổ chức thương lượng thành công và mức điều 

chỉnh do Chính phủ công bố hàng năm cũng là mức do Hội đồng khuyến nghị (năm 

2014 là 15,4%; năm 2015 là 14,2%; năm 2016 là 12,4%; năm 2017 là 7,3%; năm 

2018 là 6,5%, năm 2019 là 5,3% và năm 2020 là 5,5%). Mức lương tối thiểu được 

xác định theo vùng phù hợp với đặc điểm tự nhiên, điều kiện kinh tế, xã hội, chính 

sách thu hút đầu tư, phát triển thị trường lao động của vùng và quốc gia. Việc chi 

trả lương thực tế của các doanh nghiệp cho người lao động hầu hết không thấp hơn 
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mức lương tối thiểu do Chính phủ công bố trong từng thời kỳ. Nhiều doanh nghiệp 

trên cơ sở lương tối thiểu đã xây dựng định mức lao động, thang, bảng lương và 

hình thức trả lương phù hợp, tạo động lực thúc đẩy sản xuất, kinh doanh phát triển, 

góp phần tích cực bảo đảm việc làm, đời sống của người lao động. 

 Tuy nhiên, do việc xác định mức lương tối thiểu vẫn căn cứ vào các tiêu chí 

đã được xây dựng sẵn qua nhiều năm. Do vậy, chính sách tiền lương tối thiểu còn 

bộc lộ một số hạn chế như sau: 

- Yếu tố xác định mức lương tối thiểu mới chủ yếu nhấn mạnh nhu cầu sống 

tối thiểu của người lao động.Khi xác định tiền lương tối thiểu vùng, Chính phủ lấy 

căn cứ địa bàn hành chính cấp huyện là tiêu chí phân tích, phân thành 4 vùng như 

hiện nay vẫn còn nhiều bất cập. Trên thực tế các yếu tố tác động đến tiền lương tối 

thiểu, mức sống tối thiểu và các chỉ tiêu thống kê như giá tiêu dùng (CPI), NSLĐ… 

đều được tính theo đơn vị cấp tỉnh. Do đó, sẽ không công bằng nếu các quận, huyện 

nằm trong địa bàn có điều kiện kinh tế, giá cả mức sống như nhau nhưng lại bị 

phân 2 vùng lương khác nhau. Thực tế có nhiều địa phương ranh giới 2 vùng lương 

chỉ là một con đường, một con sông, giá cả dịch vụ điều kiện sinh hoạt như nhau, 

nhưng hưởng hai mức lương tối thiểu khác nhau. 

- Đối với người lao động làm công việc bán thời gian, việc áp dụng mức 

lương tối thiểu vùng với nhóm đối tượng này chưa phù hợp.  

- Mặc dù đã có sự điều chỉnh về mức lương tối thiểu vùng qua các năm. Tuy 

nhiên, thực tế có thể thấy hiện nay mức lương tối thiểu còn thấp, chưa đảm bảo nhu 

cầu sống tối thiểu của người lao động. Theo khảo sát năm 2018 của Viện Công 

nhân – Công đoàn, với thu nhập và chi tiêu hiện nay (không có biến động về việc 

làm, thu nhập và đời sống) có 32,1% người lao động cho biết gia đình h  có khoản 

tiết kiệm, trung bình ở mức 1,5 triệu đồng/tháng. Đây là khoản tiền mà người lao 

động dành dụm để chi tiêu dịp lễ Tết, lúc ốm đau, thất nghiệp và tích luỹ đầu tư cho 

việc h c hành của con cái. Chính vì mức thu nhập chưa đủ chi tiêu nên càng gần 

Tết, người lao động càng có nhu cầu làm thêm nhiều hơn vì cần thu nhập trang trải 

các khoản chi tiêu tăng đột biến (Vũ Quang Th , 2018).  

 ên cạnh đó, xuất hiện tình trạng đình công có nguyên nhân chủ yếu do tiền 

lương người lao động nhận được quá thấp. Theo số liệu thống kê từ  ộ Lao động 
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thương binh và xã hội, trong năm 2019, đã có hơn 120 cuộc đình công, ngừng việc 

tập thể của người lao động. Đình công xảy ra chủ yếu trong các doanh nghiệp may, 

da giày, chế biến gỗ, điện, điện tử… Nguyên nhân đình công chủ yếu xuất phát từ 

vi phạm của người sử dụng lao động, dẫn đến người lao động phải đòi nợ lương, đề 

nghị công khai chi trả lương, thưởng trước thời điểm Tết nguyên đán, thanh toán 

tiền phép năm và thực hiện quy định làm thêm giờ. Sau thời điểm Tết nguyên đán, 

nguyên nhân tranh chấp chủ yếu là người lao động đề nghị tăng lương, thực hiện 

quy định về tiền lương làm thêm giờ, chưa trao đổi thống nhất người lao động khi 

thay đổi hình thức trả lương, cách tính lương. 

- Việc quản lý thực hiện lương tối thiểu vùng tại các doanh nghiệp còn lỏng 

lẻo. Nhiều doanh nghiệp thực hiện điều chỉnh tiền lương tối thiểu vùng nhưng lại 

cắt, giảm các khoản trợ cấp, phụ cấp; chỉ điều chỉnh tiền lương của những người 

dưới mức tối thiểu vùng; điều chỉnh tiền lương tối thiểu vùng nhưng tăng định mức 

sản lượng và sửa đổi nội quy theo hướng tăng tiền phạt. Thậm chí, có doanh nghiệp 

không điều chỉnh vì cho rằng tiền lương đang trả cao hơn tiền lương tối thiểu vùng 

nên thu nhập của một số người lao động về cơ bản là chưa cải thiện. Ngoài ra, 

doanh nghiệp ở Việt Nam chủ yếu có quy mô vừa và nhỏ - chiếm khoảng 98% 

(Sách trắng doanh nghiệp Việt Nam 2019); do đó năng suất lao động thấp, nếu điều 

chỉnh nhanh để bảo đảm nhu cầu sống tối thiểu của người lao động thì nhiều doanh 

nghiệp sẽ khó khăn, giảm năng lực cạnh tranh, người lao động sẽ mất việc làm, 

không có thu nhập, thị trường lao động không ổn định. Việc dung hoà lợi ích giữa 

các bên luôn là vấn đề nan giải.  

- Chế tài xử lý vi phạm trong thực hiện lương tối thiểu còn chưa đủ mạnh, 

chủ yếu phạt hành chính, với mức tối đa là 75 triệu đồng nếu vi phạm từ 51 người 

trở lên liên quan đến hành vi “Trả lương thấp hơn mức lương tối thiểu vùng” (Nghị 

định số 28/2020/NĐ-CP). Chính chế tài xử lý còn thấp, sự quản lý còn lỏng lẻo nên 

tình trạng vi phạm vẫn thường xuyên xảy ra. 

3. Một số đề xuất nhằm hoàn thiện chính sách tiền lƣơng tối thiểu cho 

ngƣời lao động tại doanh nghiệp 

- Nhà nước quy định những nguyên tắc cơ bản chi trả tiền lương ở các loại 

hình doanh nghiệp và giao quyền tự chủ cho doanh nghiệp. Nhà nước quy định 
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mức tiền lương tối thiểu đáp ứng nhu cầu mức sống tối thiểu của người lao động, 

phù hợp với mặt bằng tiền lương trên thị trường, khả năng của doanh nghiệp và 

trình độ phát triển của nền kinh tế làm căn cứ cho việc thoả thuận, thương lượng 

giữa các bên trong doanh nghiệp về tiền lương.  

- Thực hiện nguyên tắc công bằng về phân phối tiền lương và thu nhập trong 

doanh nghiệp. Tiền lương và thu nhập trả cho người lao động phải tương xứng với 

sự đóng góp của người lao động, tuỳ theo năng suất lao động của từng cá nhân và 

hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp 

- Thường xuyên kiểm tra, hướng dẫn các doanh nghiệp xây dựng và thông 

báo thang lương, bảng lương; hoàn thiện chế tài xử lý đủ mạnh của Nhà nước để 

buộc các doanh nghiệp phải nghiêm chỉnh chấp hành các quy định của pháp luật về 

tiền lương. 

- Xây dựng hệ thống thông tin về tiền lương và thu nhập của các loại lao 

động thuộc các ngành, nghề để người lao động và người sử dụng lao động tham 

khảo khi ký kết hợp đồng lao động và thoả thuận về tiền lương. 
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TẠO ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC CHO NGƢỜI LAO ĐỘNG 

TRONG DOANH NGHIỆP THÔNG QUA TIỀN LƢƠNG 

MỘT SỐ VẤN ĐỀ TRAO ĐỔI 

ThS. Hoàng Thị Công102, ThS. Nguyễn Thị Hoa103 

Tóm tắt: Tiền lương không chỉ là mối quan tâm hàng đầu của người lao 

động mà còn là một trong những vấn đề nan giải đối với doanh nghiệp. Hiện nay, 

cơ chế lương tại các doanh nghiệp vẫn còn nhiều bất cập, hạn chế chưa tạo được 

động lực làm việc cho người lao động. Do đó, trong phạm vi bài viết sẽ trình bày 

cơ sở lý luận về tiền lương, tạo động lực làm việc và những giải pháp nhằm hoàn 

thiện chế độ tiền lương tại doanh nghiệp để tạo được động lực làm việc cho người 

lao động. 

Từ khóa: Tiền lương, động lực làm việc, tạo động lực làm việc 

1. Một số lý luận cơ bản về tạo động lực làm việc, tiền lƣơng 

1.1. Tạo động lực làm việc 

 * Động lực làm việc: Có khá nhiều quan điểm khác nhau về động lực làm 

việc. Theo tác giả Nguyễn Vân Điềm cho rằng động lực là sự khao khát, tự nguyện 

của cá nhân nhằm tăng cường sự nỗ lực của cá nhân để đạt được mục tiêu hay kết 

quả nào đó. Động lực được hiểu chung nhất với nghĩa là tất cả những gì kích thích, 

thúc đẩy con người và xã hội vận động, phát triển theo hướng tiến bộ. Còn theo tác 

giả Hồ  á Thâm thì động lực lao động là sự khao khát và tự nguyện của người lao 

động để tăng cường nỗ lực nhằm hướng tới việc đạt các mục tiêu của tổ chức. Động 

lực cá nhân là kết quả của rất nhiều nguồn lực hoạt động đồng thời trong con người 

và trong môi trường sống và làm việc của con người. Theo tác giả Bùi Anh Tuấn và 

Phạm Thúy Hương (2013), động lực của người lao động là những nhân tố bên 

trong kích thích con người nỗ lực làm việc trong điều kiện cho phép tạo ra năng 

suất, hiệu quả cao. Trong khuôn khổ bài viết này, động lực làm việc là những mong 

muốn, khao khát thúc đẩy người lao động làm việc hướng tới những mục tiêu nhất 

định của cá nhân và của doanh nghiệp. 

 * Tạo động lực làm việc cho người lao động trong doanh nghiệp: 

 Theo Nguyễn Hữu Lam (2006), tạo động lực là các biện pháp và cách ứng 

xử của doanh nghiệp và của nhà quản lý nhằm tạo ra sự khao khát và tự nguyện của 

người lao động cố gắng phấn đấu để đạt được các mục tiêu của doanh nghiệp. Theo 
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Nguyễn Xuân Lan (2010) tạo động lực là quá trình tạo ra kích thích cho hành động 

động viên những cố gắng của người lao động. Theo tác giả Bùi Anh Tuấn và Phạm 

Thúy Hương (2013), tạo động lực làm việc được hiểu là hệ thống các chính sách, 

biện pháp, thủ thuật quản lý tác động đến người lao động nhằm làm con người lao 

động có động lực trong công việc. Tạo động lực lao động là sự vận dụng một hệ 

thống chính sách, biện pháp, cách thức quản lý tác động tới người lao động làm cho 

h  có động lực trong công việc, làm cho h  hài lòng hơn với công việc và mong 

muốn được đóng góp cho tổ chức theo tác giả Hồ Bá Thâm. 

 Theo tiếp cận của bài viết này, tạo động lực làm việc là quá trình xây dựng, 

triển khai thực hiện và đánh giá các biện pháp tác động tới người lao động nhằm 

kích thích những mong muốn, khát khao của h  trong công việc góp phần đạt được 

các mục tiêu của cá nhân và của doanh nghiệp. Như vậy, có thể hiểu tạo động lực 

làm việc cho người lao động trong doanh nghiệp là một quá trình bao gồm các 

bước cơ bản xây dựng, triển khai thực hiện các chương trình tạo động lực và đánh 

giá kết quả tạo động lực nhằm tạo ra, duy trì và phát huy động lực của người lao 

động. Trong doanh nghiệp, để xây dựng các biện pháp tạo động lực phù hợp cần 

phải biết người lao động muốn gì (xác định nhu cầu cả người lao động), sau đó xem 

xét có thể đáp ứng h  ở những nhu cầu gì và ở mức độ nào, rồi từ đó ch n lựa các 

chương trình, biện pháp tạo động lực phù hợp nhằm hướng mong muốn, nhu cầu cá 

nhân đi cùng với mục tiêu phát triển của doanh nghiệp. Tạo động lực liên quan đến 

sự khích lệ, không thể là sự đe d a hay dụ dỗ, hay nói cách khác, muốn tạo động 

lực cho ai làm việc gì đó, nhà quản lý phải làm cho h  tự mong muốn làm công 

việc ấy. Khi nhu cầu cụ thể nào đó của con người được thỏa mãn, nhu cầu mới sẽ 

xuất hiện, vì vậy chuỗi mắt xích nhu cầu – mong muốn – thỏa mãn là một chuỗi 

không có điểm khởi đầu và điểm kết thúc. Vì vậy, nhà quản trị muốn người lao 

động luôn hăng say, hứng khởi làm việc và cống hiến hết mình vì doanh nghiệp thì 

phải luôn tìm m i biện pháp để thỏa mãn nhu cầu liên tục được sinh ra của người 

lao động. Vậy nên, việc tạo động lực là việc làm thường xuyên, liên tục và phải 

được duy trì trong doanh nghiệp. Biện pháp tạo động lực làm việc cho người lao 

động có hai nhóm chính: biện pháp tạo động lực tài chính (bao gồm tiền lương, tiền 

thưởng, phúc lợi và dịch vụ) và biện pháp tạo động lực phi tài chính( bao gồm đánh 

giá thực hiện công việc, bố trí sử dụng nhân lực, đào tạo và phát triển nhân lực, bầu 

không khí làm việc). 
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1.2. Khái niệm tiền lương 

 Theo tổ chức lao động quốc tế(ILO) thì tiền lương là số tiền mà người sử 

dụng lao động trả cho người lao động theo một số lượng nhất định mà không căn 

cứ vào số giờ làm việc thực tế, thường được trả theo tháng hoặc nửa tháng.  

 Theo PGS.TS. Nguyễn Tiệp thì cho rằng tiền lương là giá cả sức lao động, 

được  hình thành trên cơ sở thỏa thuận giữa người lao động và người sử dụng lao 

động, chịu tác động của quy luật cung cầu về sức lao động trên thị trường lao động 

và phù hợp với quy định hiện hành của pháp luật. 

 Theo PGS.TS. Trần Xuân Cầu, PGS.TS. Mai Quốc Chánh thì tiền lương 

trong nền kinh tế thị trường được hiểu là số lượng tiền tệ mà người sử dụng lao 

động trả cho người lao động theo giá trị sức lao động mà h  hao phí trên cơ sở thỏa 

thuận( theo hợp đồng lao động) 

 Tóm lại, tiền lương là khoản tiền đã được thỏa thuận mà doanh nghiệp phải 

trả cho người lao động, trong quá trình sản xuất ra của cải vật chất của doanh 

nghiệp và quá trình sản xuất này phù hợp với pháp luật quy định. Như vậy, có thể 

khái quát tiền lương như sau: là giá cả sức lao động, biểu hiện bằng tiền của giá trị 

sức lao động mà người sử dụng lao động trả cho người lao động làm thuê dựa trên 

cơ sở tính đúng, đủ chi phí lao động; phụ thuộc vào quan hệ cung- cầu lao động 

trên thị trường lao động; được  hình thành thông qua cơ chế thỏa thuận giữa người 

lao động và người sử dụng lao động nhưng không thấp hơn mức lương tối thiểu 

quy định 

 Tiền lương có một vai trò hết sức quan tr ng không chỉ đối với tất cả những 

người lao động mà còn đối với m i doanh nghiệp.Vì: 

 Đối với người lao động, nó là một phần không thể thiếu trong việc duy trì 

cuộc sống, đảm bảo các nhu cầu thiết yếu của con người, giúp h  tái sản xuất lao 

động và có thể tích luỹ một phần. Tiền lương có tác dụng bù đắp lại sức lao động 

cho người lao động. Đồng thời, tiền lương cũng có tác dụng to lớn trong động viên 

khuyến khích người lao động yên tâm làm việc. Người lao động chỉ có thể yên tâm 

dồn hết sức mình cho công việc nếu công việc ấy đem lại cho h  một khoản đủ để 

trang trải cuộc sống. Thực tế hiện nay tiền lương được coi như một thước đo chủ 

yếu về trình độ lành nghề và thâm niên nghề nghiệp. Vì thế, người lao động rất tự 

hào về mức lương cao, muốn được tăng lương, mặc dù tiền lương có thể chỉ chiếm 

một phần nhỏ trong tổng thu nhập của h . 
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 Đối với các doanh nghiệp, tổ chức: Tiền lương được coi như một biện pháp 

hữu hiệu giúp h  giữ chân người lao động và khuyến khích h  làm việc đạt hiệu 

suất cao nhất có thể. 

 Với sự phát triển của nền kinh tế thị trường như hiện nay thì đã có nhiều 

hình thức trả lương tương đối đa dạng và linh hoạt song cơ bản gồm 2 hình thức trả 

lương chính là: Trả lương theo thời gian và Trả lương theo sản phẩm. Ngoài ra có 

một số doanh nghiệp còn có  hình thức trả lương theo doanh thu và trả lương theo 

lương khoán. 

 Hiện nay, mức độ quan tr ng của tiền lương tuy đã không còn giữ vị trí 

quyết định trong việc khuyến khích lao động bởi bên cạnh nó còn rất nhiều các yếu 

tố khác đang ngày càng trở thành nhu cầu cần thiết cho lao động, song không ai có 

thể phủ nhận rằng tiền lương là một yếu tố không thể thiếu được trong việc tạo 

động lực làm việc cho người lao động. Trong hệ thống nhu cầu của cá nhân thì nhu 

cầu vật chất luôn là nhu cầu hàng đầu, và tiền lương là hình thức cơ banrn thỏa mãn 

nhu cầu và khuyến khích vật chất đối với người lao động. Tiền lương bản thân chưa 

phải là động lực nếu nó chưa đáp ứng đủ nhu cầu cơ bản cho người lao động. Nên, 

tiền lương chỉ tạo động lực khi tiền lương đáp ứng đủ nhu cầu. Chính vì vậy, để có 

thể phát huy được vai trò của tiền lương trong việc tạo động lực làm việc cho người 

lao động thì cần phải đảm bảo các yêu cầu sau: 

 Thứ nhất, tiền lương phải thoả mãn đầy đủ các nhu cầu về cuộc sống cho lao 

động, để h  có thể tái sản xuất lao động và có thể tích lũy một phần. Hầu hết với tất 

cả người lao động, tiền lương là yếu tố rất quan tr ng, có ý nghĩa quyết định tác 

động tới tâm lý yêu thích công việc và ham muốn được làm việc của h . Bởi trên 

hết, nó giúp con người một cách giao tiếp thoả mãn những nhu cầu tối thiểu nhất về 

cuộc sống. Khi tiền lương quá thấp hoặc không ổn định, người lao động không 

được đảm bảo về điều kiện sống, h  sẽ có nguy cơ rời bỏ doanh nghiệp và tổ chức.  

 Thứ hai, tiền lương phải đảm bảo tính công bằng. Yêu cầu về tiền lương 

không chỉ dừng lại ở sự ổn định và đủ chi trả cho cuộc sống sinh hoạt hàng ngày mà 

nó còn phải thực sự hợp lý và công bằng. Công bằng không chỉ với người lao động 

trong cùng Công ty mà còn phải đảm bảo tính công bằng tương đối giữa các mức 

lương mà người lao động được hưởng từ doanh nghiệp so với mức lương thông 

thường ở vị trí tương ứng trong các doanh nghiệp hoạt động trên cùng lĩnh vực. 

 Thứ ba, tiền lương phải tương xứng, có tác dụng thúc đẩy tăng năng suất và 

hiệu quả lao động. Mức lương trả cho người lao động trong doanh nghiệp cần dựa 
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trên kết quả thực hiện các nhiệm vụ được giao theo số lượng, chất lượng. Người lao 

động được hưởng lương cũng phải xứng đáng với công sức và cống hiến mà người 

đó bỏ ra cho doanh nghiệp. Một mức lương hợp lý mà doanh nghiệp bỏ ra để giữ 

chân người lao động cũng là điều dễ hiểu và nên làm nếu thực sự người lao động 

đó có những đóng góp đáng kể. 

2. Một số giải pháp hoàn thiện chế độ tiền lƣơng trong doanh nghiệp 

nhằm tạo động lực làm việc cho ngƣời lao động  

 Thứ nh t, doanh nghiệp phải xác định được mức lương bình quân của các 

vị trí lao động trong cùng ngành và trong cùng khu vực địa lý. Điều này giúp doanh 

nghiệp đưa ra được các mức tiền lương cạnh tranh, có khả năng thu hút và lưu giữ 

nhân viên. Để xác định mặt bằng mức lương bình quân, doanh nghiệp phải xem xét 

các yếu tố bên ngoài và bên trong của doanh nghiệp. Cụ thể như sau: 

 Các yếu tố bên ngoài: 

 Quy định của pháp luật: tìm hiểu và tuân thủ đúng các quy định của pháp 

luật về các vấn đề lao động. Doanh nghiệp cần lưu ý đến các vấn đề như mức lương 

tối thiểu Nhà nước quy định hợp đồng và lương thử việc, lương thời vụ, lương 

trong kỳthai sản, ốm đau, nghỉ việc... Quan điểm và ý kiến của người lao động: 

thông qua trưng cầu ý kiến của người lao động, doanh nghiệp có thể biết được ưu, 

nhược điểm của cơ chế trả lương hiện tại và những vấn đề cần khắc phục. Doanh 

nghiệp có thể nắm rõ mong muốn nguyện v ng và quan điểm của người lao động về 

tính hợp lý, sự công bằng trong cách tính lương… Điều này, giúp doanh nghiệp tránh 

được những sai lầm mang tính chủ quan, áp đặt. Mặt khác, làm cho người lao động 

cảm thấy được tôn tr ng và việc trả lương là do chính h  xây dựng và quyết định. 

  Các yếu tố bên trong: 

 Chính sách phát triển nhân lực của Công ty: doanh nghiệp phải xác định rõ 

loại lao động và số lượng lao động mà doanh nghiệp cần. Doanh nghiệp cần h  

cống hiến cái gì và như thế nào? Và bạn sẽ làm gì để có? 

  Tính chất đặc thù công việc và mức độ ưu tiên đối với các vị trí chức danh: 

liệt kê và sơ bộ phân loại lao động trong doanh nghiệp theo đặc thù công việc và 

yêu cầu năng lực, trình độ khác nhau. Loại lao động hay nhóm vị trí chức danh nào 

là then chốt trong doanh nghiệp, chịu sự cạnh tranh lớn nhất từ thị trường lao động 

và cần có mức độ ưu tiên thích đáng. Việc phân loại lao động thành các nhóm có vị 

trí, tính chất công việc. Mức độ trách nhiệm khác nhau để trả lương sẽ giúp bạn 

trong việc xác lập nên một cơ chế trả lương công bằng hơn. 
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  Cách thức tính trả lương: tuỳ thuộc vào đặc thù kinh doanh của từng doanh 

nghiệp mà doanh nghiệp lựa ch n cách thức trả lương cứng hay khoán, hoặc đồng 

thời cả hai. Lương cứng là số tiền cố định mà doanh nghiệp trả cho người lao động 

hàng tháng tương ứng với vị trí chức danh công việc. Lương khoán là số tiền người 

lao động được hưởng trên khối lượng, số lượng và chất lượng công việc hoàn 

thành. Lương khoán có thể theo thời gian (giờ), hay trên đơn vị sản phẩm, hoặc trên 

doanh thu, thậm chí là lãi gộp trong tháng. Mỗi cách trả lương đều có ưu điểm 

riêng. Lương cứng đảm bảo cho người lao động cảm thấy yên tâm và ổn định trong 

công việc và cuộc sống, từ đó h  có thể toàn tâm, toàn ý với công việc. Lương 

khoán lại tạo ra động lực khuyến khích, phát huy tối đa năng lực của từng người, 

đo đếm dễ dàng và gắn liền với kết quả lao động thông qua căn cứ khoán. Thực tế, 

các doanh nghiệp vừa và nhỏ nên áp đụng cả hai cách trả lương này. 

  Khả năng chi trả của doanh nghiệp: doanh nghiệp cần tính toán tỷ lệ tiền 

lương hợp lý trên doanh thu kế hoạch để vừa đảm bảo trả lương đủ và khuyến 

khích được người lao động, vừa đảm bảo hiệu quả kinh doanh. 

 Thứ hai, xác định đơn giá và quỹ tiền lương thông qua thỏa ước lao động 

tập thể.  

 Thỏa ước lao động tập thể là hình thức cơ bản thông qua đó người lao động 

và người sử dụng lao động thống nhất về tiền lương hiện nay trong doanh nghiệp. 

Doanh nghiệp cần dự báo tổng số tiền chi cho lương nhân viên và xác định tỷ lệ 

tiền lương trên doanh thu. Đây chính là đơn giá tiền lương trong năm. Đơn giá này 

sẽ là cơ sở để doanh nghiệp xác định lương cơ bản cho các nhóm chức danh, căn cứ 

để tính lương khoán trên doanh thu hay đơn vị sản phẩm. 

 Thứ  a, xây dựng cơ chế tiền lương hiệu quả, khách quan và khoa học  

 Phần lớn doanh nghiệp của Việt Nam hiện nay lả doanh nghiệp vừa và nhỏ, 

quy trình công việc chưa rõ ràng, thường kiêm nhiệm và thay đổi nhiều. Do đó, cơ 

chế tiền lương phù hợp để áp dụng là cơ chế trả lương gắn với hiệu quả công việc. 

  - Để xác định thang lương theo vị trí công việc: (1) Xác định các yếu tố liên 

quan đến công việc dùng để phân loại công việc như h c vấn, kinh nghiệm, trách 

nhiệm. (2) Thiết lập những bản mô tả công việc chuẩn cho từng hạng. (3) So sánh 

vị trí công việc với bản mô tả công việc chuẩn. Chính vì vậy, doanh nghiệp cần 

phải xây dựng bản tiêu chí đánh giá thực hiện công việc cụ thể, rõ ràng có thể 

lượng hóa được để công tác đánh giá được chính xác nhất. 
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 - Để xác định lương theo năng lực: doanh nghiệp cần xác định các năng lực 

liên quan đến công việc, mô tả năng lực và xác định mức độ thành thạo, xác định 

tiêu chuẩn năng lực cho từng vị trí. Để có thế đánh giá theo năng lực làm cơ sở trả 

lương thì cần phải hoàn thiện hệ thống tiêu chuẩn chức danh đối với từng loại lao 

động thông qua hoạt động phân tích công việc 

 - Để xác định mức thưởng theo kết quả công việc: thiết lập mục tiêu cá nhân, 

xác định mức thưởng kết quả công việc 

 Thứ tư, kiện toàn và nâng cao chất lượng bộ phận chuyên trách về lao động 

- tiền lương 

 Đội ngũ nhân lực làm về công tác tiền lương đóng vai trò quan tr ng trong 

việc tham mưu, xây dựng các chế độ chính sách tiền lương hiệu quả phù hợp với 

doanh nghiệp. Chính vì vậy cần phải thực hiện đào tạo, nâng cao trình độ chuyên 

môn cho cán bộ tiền lương các kiến thức kỹ năng về luật lao động, bảo hiểm, 

phương pháp xây dựng thang bảng lương, quy chế trả lương, phương pháp phân 

phối tiền lương… 

 Thứ năm, Xây dựng và hoàn thiện hệ thống thang, bảng lương, quy trình và 

bảng biểu chấm công 

 Hiện nay, nhiều doanh nghiệp chưa xây dựng được hệ thống thang, bảng 

lương phù hợp với đặc điểm sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp mình. Nhiều 

doanh nghiệp chấm công chưa chặt chẽ mà còn mang tính hình thức. Do đó, các 

doanh nghiệp cần xây dựng và hoàn thiện hệ thống thang, bảng lương đồng thời thực 

hiện chấm công chặt chẽ. Để có được hệ thống thang, bảng lương một cách minh 

bạch, rõ ràng, cụ thể khoa h c cần phải xây dựng hệ thống định mức lao động và hệ 

thống bảng biểu thống kê sản phẩm của người lao động. Ngoài ra, doanh nghiệp cần 

có quy định về quản lý ngày, giờ công, xây dựng bảng chấm công, biểu mẫu về giấy 

đề nghị tăng ca, bảng xác nhận thời gian làm việc. Có thể tiến hành chấm công bằng 

thẻ chấm công hoặc sử dụng máy quét thẻ và làm thẻ từ cho nhân viên.  

 Thứ sáu, ban hành quy chế lương thưởng trong doanh nghiệp thành văn bản 

và phổ biến đến tất cả nhân viên.  

 Quy chế lương thưởng càng rõ ràng, minh bạch thì tinh thần và động lực của 

nhân viên càng cao. Mức lương của mỗi người là bí mật nhưng cách tính lương 

phải rõ ràng và dễ hiểu… Mặt khác, doanh nghiệp cần lưu ý rằng, cơ chế hoặc chính 

sách trả lương nên được xem xét và đánh giá, sửa đổi cho phù hợp với bối cảnh kinh 

doanh và những yêu cầu mới. Quy chế trả lương cần phải phản ánh đầy đủ công thức 



306 

 

xác định quỹ lương, thưởng, phương pháp phân phối. Các chế độ tiền lương cho 

những ngày nghỉ quy định, ngày ngừng việc, các chế độ công tác, làm thêm, 

đêm,…Khi xây dựng cần có hội đồng xây dựng quy chế trả lương trong đó phải có 

đại diện của tổ chức công đoàn  để tham gia đóng góp ý kiến bảo vệ quyền lợi cho 

người lao động. Quy chế sau khi xây dựng phải được phổ biến công khai đến m i 

người để biết quyền và nghĩa vụ của mình phấn đấu để đạt mức tiền lương cao. 

 3. Kết luận 

 Tiền lương có vai trò quan tr ng trong việc tạo động lực làm việc cho người 

lao động.  ởi thông qua tiền lương sẽ tạo nguồn thu nhập chính bảo đảm đời sống 

người lao động và gia đình người hưởng lương; trả lương đúng là đầu tư cho phát 

triển nguồn nhân lực, tạo động lực nâng cao năng suất lao động và hiệu quả làm 

việc của người lao động, góp phần quan tr ng thực hiện tiến bộ và công bằng xã 

hội, bảo đảm ổn định chính trị - xã hội; thúc đẩy, nâng cao chất lượng tăng trưởng 

và phát triển bền vững. 
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GIẢI PHÁP NÂNG CAO THU NHẬP CHO  

NGƢỜI LAO ĐÔNG TẠI CÁC KHU CÔNG NGHIỆP 

                                                        ThS. Nguyễn Thị Thảo104 
Tóm tắt: Thu nhập của người lao động (NLĐ) tại các doanh nghiệp nói 

chung và tại các khu công nghiệp nói riêng đang từng bước được hoàn thiện theo 

cơ chế thị trường có sự quản lý của Nhà nước. Các chính sách cải cách về tiền 

lương ở nước ta hiện nay phần nào góp phần nâng cao đời sống của người lao 

động. Tuy nhiên trên thực tế hiện nay, mức sống của NLĐ tại các khu công nghiệp 

vẫn ở khá thấp, chưa đảm bảo đời sống. Bài viết dưới đây sẽ đánh giá thực trạng 

thu nhập của NLĐ tại các khu công nghiệp, từ đó đề xuất một số giải pháp nhằm 

nâng cao thu nhập cho người lao động tại các khu công nghiệp. 

Từ khóa: Khu công nghiệp, người lao động, thu nhập. 

1. Nội dung 

1.1 Khái niệm,  ản ch t của tiền lương, thu nhập 

Khi sức lao động trở thành hàng hoá, xuất hiện thị trường sức lao động (hay 

còn g i là thị trường lao động) thì khái niệm tiền lương xuất hiện. Tiền lương là một 

phạm trù kinh tế - xã hội, thể hiện kết quả của sự trao đổi sức lao động trên thị 

trường lao động. Chính vì vậy, có rất nhiều quan điểm cũng như khái niệm khác 

nhau về tiền lương. 

Theo lý thuyết tiền lương của W. Petty (1623 - 1687) được xây dựng trên cơ 

sở lý thuyết giá trị - lao động, ông coi lao động là hàng hóa, tiền lương là giá cả tự 

nhiên của lao động, giới hạn cao nhất của tiền lương là mức tư liệu sinh hoạt tối 

thiểu để nuôi sống người công nhân và Petty là người đề cập đến quy luật sắt về 

tiền lương. Ông và một số người (F. Quesnay và D. Recardo) cho rằng, việc trả 

lương quá cao cho người lao động sẽ gây thiệt hại cho xã hội, với điều kiện chủ 

nghĩa tư bản chưa phát triển, quan điểm này được giới chủ tư bản hưởng ứng mạnh 

mẽ.  

Theo nhà kinh tế h c Adam Smith (1723 - 1790) tiền lương là thu nhập của 

người lao động, cơ sở của tiền lương là giá trị tư liệu sinh hoạt cần thiết để nuôi 
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sống người công nhân và con cái h  để được tiếp tục đưa ra thay thế trên thị trường 

lao động. Ông chỉ ra các nhân tố ảnh hưởng tới tiền lương như nó phụ thuộc vào 

trình độ phát triển kinh tế xã hội, đặc điểm của người lao động, điều kiện lao động, 

tính chất công việc, trình độ chuyên môn nghề nghiệp. Theo ông, mức tiền lương sẽ 

thay đổi bởi sự tác động của quy luật cạnh tranh và quy luật giá cả. 

Giáo trình Tiền lương - Tiền công của Trường Đại h c Lao động - Xã hội do 

PGS.TS. Nguyễn Tiệp chủ biên năm 2004 đưa ra khai niệm tiền lương như sau:  Tiền 

lương là giá cả sức lao động, được hình thành trên cơ sở thỏa thuận giữa người lao 

động và người sử dụng lao động, chịu tác động của quy luật cung cầu về sức lao động 

trên thị trường lao động và phù hợp với quy định hiện hành của pháp luật  

Điều 90 Bộ luật Lao động 2019 có ghi:  Tiền lương là số tiền mà người sử dụng 

lao động trả cho người lao động theo thỏa thuận để thực hiện công việc, bao gồm mức 

lương theo công việc hoặc chức danh, phụ cấp lương và các khoản bổ sung khác  

Qua các nghiên cứu, có thể thấy các khái niệm về tiền lương được nghiên 

cứu một cách tổng quát dựa vào nhiều yếu tố, trong môi trường chung, làm tiền đề, 

cơ sở cho việc nghiên cứu về tiền lương trong từng lĩnh vực, góc độ, phạm vi cụ 

thể. Dưới góc độ, phạm vi doanh nghiệp, thì tiền lương trong doanh nghiệp được 

hiểu là số tiền mà người sử dụng lao động phải trả cho người lao động căn cứ vào 

năng suất, chất lượng, hiệu quả công việc và điều kiện lao động, được xác định 

theo sự thỏa thuận giữa hai bên trong quan hệ lao động và không trái với quy định 

của pháp luật.  

Trong khái niệm tiền lương cần phân biệt giữa tiền lương danh nghĩa và tiền 

lương thực tế. Tiền lương danh nghĩa là số tiền người lao động trực tiếp nhận được 

từ phía người sử dụng lao động trả cho công việc h  làm, còn tiền lương thực 

tế được hiểu là lượng hàng hóa, dịch vụ cần thiết mà người lao động hưởng lương 

mua được bằng lượng tiền lương danh nghĩa của h . 

Thu nhập có cùng bản chất với tiền lương nhưng được hiểu với nghĩa rộng 

hơn. Có rất nhiều quan niệm khác nhau về thu nhập được đưa ra nhưng nhìn chung 

các quan niệm này đều thống nhất quan điểm thu nhập là toàn bộ các khoản tiền mà 

người lao động nhận được từ tổ chức. Cụ thể, có thể khai quát thu nhập của NLĐ từ 

doanh nghiệp là các khoản tiền lương, tiền thưởng, phụ cấp, các khoản thu nhập 
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khác có tính lương, tiền  HXH chi trả thay lương và các khoản thu nhập khác 

không tính vào chi phí sản xuất kinh doanh như các khoản chi lấy từ quỹ khen 

thưởng, quỹ phúc lợi của doanh nghiệp.  

1.2. Thực trạng thu nhập của người lao động tại các khu công nghiệp  

Từ ngày 01/1/2020, lương tối thiểu vùng tăng từ 150.000 đến 240.000 đồng 

so với mức áp dụng năm 2019, nghĩa là thu nhập của người lao động được cải 

thiện. Song, hội thảo "Thực hiện trách nhiệm xã hội tại doanh nghiệp - Vai trò và 

sự tham gia của người lao động" do Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam phối hợp 

với Tổ chức Lao động quốc tế tổ chức ngày 13/2/2020 cho thấy, đời sống của công 

nhân vẫn chưa được cải thiện. Ông Lê Đình Quảng, Phó Trưởng ban Quan hệ lao 

động (Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam) cho biết, hầu hết người lao động có 

tiền lương, thu nhập chỉ vừa đủ trang trải cuộc sống, không có tích lũy. Thậm chí 

còn hơn 30% lao động phải chi tiêu tằn tiện.  

Mặc dù các doanh nghiệp tại các khu công nghiệp (KCN), khu chế xuất đều 

trả lương cao hơn mức lương tối thiểu tuy nhiên người lao động vẫn không đủ 

sống. Hà Nội có 9 KCN nhưng phần lớn công nhân là người ngoại tỉnh không có hộ 

khẩu, riêng tiền thuê nhà khoảng 1,5-1,8 triệu đồng, chiếm 1/3 tiền lương, chưa kể 

các khoản tiền điện, tiền nước cũng rất cao. Vì vậy, h  muốn đi làm thêm để kiếm 

tiền, để bớt được một bữa ăn cho gia đình, để không phải sống trong nhà tr  chật 

chội trong những ngày nóng nực. Thậm chí, đến việc rút tiền lương từ ATM h  

cũng phải tính toán làm sao không bị trừ nhiều tiền. 

Thực tế đã chỉ ra, điều kiện làm việc vất vả, tổng thu nhập chưa bảo đảm là 

một trong những nguyên nhân xảy ra đình công. Theo báo cáo nhanh của Liên đoàn 

Lao động cấp cơ sở, hai tháng đầu năm 2020, cả nước có 18 cuộc ngừng việc tập 

thể, đình công, chủ yếu do doanh nghiệp trả lương tối thiểu, bố trí lịch sản xuất, 

chất lượng bữa ăn ca chưa hợp lý… Điển hình tại Hà Nội, xảy ra vụ phản ứng của 

công nhân ở Công ty TNHH Daiwa Plastic Thăng Long và Công ty TNHH Inkel 

Việt Nam đề nghị tăng thêm tiền thưởng. Sau khi Công đoàn các khu công nghiệp 

và chế xuất Hà Nội trực tiếp gặp doanh nghiệp, tổ chức đối thoại, quyền lợi của 

người lao động đã được đáp ứng. 
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Chị Nguyễn Thị Thuận, từng làm việc ở Khu công nghiệp Quang Minh (Hà 

Nội) chia sẻ, ngoài tiền lương cơ bản, người lao động còn nhận được tiền làm thêm 

giờ, tiền chuyên cần và các khoản phụ cấp, trợ cấp khác từ doanh nghiệp. Tuy 

nhiên, tổng thu nhập chỉ được khoảng 5 triệu đồng/tháng nên cuộc sống của nhiều 

người lao động gặp rất nhiều khó khăn. 

Thu nhập của người lao động vốn đã thấp, nay do ảnh hưởng bởi dịch 

Covid-19 lại càng thấp hơn do doanh nghiệp cắt giảm quy mô sản xuất. Theo thống 

kê, trong tháng 2 vừa qua, có khoảng 10% doanh nghiệp phải cắt giảm quy mô sản 

xuất.  ước sang đầu tháng 3, đặc biệt tuần thứ 2 của tháng 3, khi dịch Covid-19 

diễn biến phức tạp, số lượng doanh nghiệp phải cắt giảm quy mô sản xuất tăng lên 

rõ rệt. Nhiều công ty đã phải áp dụng các biện pháp giãn ca, không làm thêm giờ, 

đặc biệt là vào thứ bảy, chủ nhật. 

1.3. Đề xuất giải pháp nâng cao thu nhập của ngƣời lao động 

* Đối với doanh nghiệp tại khu công nghiệp 

Thứ nhất, cần có nhiều biện pháp kích thích, động viên NLĐ nâng cao năng 

suất lao động nhằm tăng doanh thu cho tổ chức, từ đó tăng thêm thu nhập cá nhân 

dựa trên hình thức trả lương theo sản phẩm 

Đối với một số bộ phận lao động trực tiếp hiện đang được trả lương khoán 

theo công việc hoàn thành thì nên xây dựng mức lương tối thiểu hàng tháng cho cả 

nhóm, nếu h  hoàn thành khối lượng công việc được giao sẽ trả lương tăng thêm. 

Với việc vận dụng hình thức trả lương khoán kết hợp với thưởng, các doanh nghiệp 

sẽ khuyến khích được NLĐ làm việc tích cực hơn. 

Kích thích theo kết quả kinh doanh của doanh nghiệp được áp dụng chung 

cho tất cả NLĐ trong doanh nghiệp, sẽ giúp cho mỗi NLĐ hiểu được mối quan hệ 

giữa lợi ích cá nhân với kết quả chung của doanh nghiệp. 

Thứ hai, doanh nghiệp cần có giải pháp kích thích về tinh thần. 

Doanh nghiệp cần có một số dịch vụ, phúc lợi miễn phí cho NLĐ như y tế, 

phòng tập thể dục thể thao (bóng bàn, cầu lông...); Tăng các dịch vụ giải trí, như: tổ 

chức các bữa tiệc, đi dã ngoại, tham quan du lịch… cần chú ý nhiều hơn để tạo tinh 

thần thoải mái, thân thiện cho NLĐ, NLĐ sẽ gắn bó và cống hiến nhiều hơn cho 

doanh nghiệp. Xét thấy, tham quan du lịch là một trong những biện pháp giúp bản 
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thân NLĐ được thư giãn, biết được những danh lam thắng cảnh nổi tiếng của đất 

nước, được thưởng thức một số đặc sản vùng, miền… nhưng do phải gánh nặng 

nhiều khoản chi tiêu trong gia đình nên NLĐ không tự lo được chi phí tham quan 

du lịch và rất mong muốn được doanh nghiệp tổ chức. 

Doanh nghiệp nên gia tăng việc tiếp nhận và giải đáp các thắc mắc từ phía 

NLĐ bằng nhiều hình thức, như: hộp thư góp ý kín, email chung dành cho doanh 

nghiệp - điều này rất thiết thực và giúp cho lãnh đạo nắm bắt được tâm tư, nguyện 

v ng, thắc mắc từ phía NLĐ, từ đó có biện pháp giải quyết và tháo gỡ tạo tâm lý tin 

tưởng và yên tâm làm việc; Có chính sách đầu tư phát triển nhà ở cho những gia 

đình công nhân ngh o, đảm bảo m i công nhân có nơi ở ổn định, vì qua khảo sát 

cho thấy còn rất nhiều công nhân phải ở tr  hoặc ở nhờ nhà người thân. 

Thứ ba, doanh nghiệp cần đẩy mạnh công tác đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao 

trình độ cho người lao động. Doanh nghiệp nên đẩy mạnh công tác đào tạo, bồi 

dưỡng cho NLĐ một cách thường xuyên, liên tục và xem đây là một trong những 

yếu tố cơ bản luyện tay nghề cho đội ngũ NLĐ. NLĐ cần dành nhiều thời gian cho 

việc h c tập nâng cao trình độ của mình vì trình độ chuyên môn có ảnh hưởng rất 

lớn đến thu nhập. 

Thứ tư, doanh nghiệp tạo môi trường làm việc thân thiện, an toàn cho 

NLĐ. Đầu tư trang thiết bị, sửa chữa và bổ sung cơ sở vật chất, tăng cường công tác 

an toàn, vệ sinh lao động... sẽ khiến NLĐ cảm thấy an tâm và hăng say lao động; 

tránh tình trạng NLĐ chưa thật sự thấy thoải mái trong công việc, bởi h  chịu sự 

quản lý chặt chẽ của những người quản lý trực tiếp, h  không có cơ hội sáng tạo và 

phát triển ý tưởng. 

Thứ năm, xây dựng chính sách tiền lương linh hoạt, công bằng. Hoàn thiện 

chính sách tiền lương, đặc biệt là công tác tổ chức tiền lương, xây dựng thang bảng 

lương, xây dựng định mức lao động trong các doanh nghiệp thuộc m i thành phần 

kinh tế, nhằm thực hiện nguyên tắc phân phối theo lao động và phân phối theo sự 

đóng góp của mỗi người. Nghiên cứu quy định chính sách ưu đãi những công nhân 

bậc cao, những người có tài năng thực sự, tạo động lực khuyến khích công nhân 

cống hiến năng lực, trí tuệ cho sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập 

kinh tế quốc tế. 
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Doanh nghiệp cần minh bạch về cách tính tiền lương đảm bảo có sự tham gia 

tích cực của NLĐ và tổ chức công đoàn: Nhiều doanh nghiệp trả lương kín, có cách 

tính lương phức tạp dẫn đến NLĐ không tính được tiền lương của mình nhưng 

NLĐ có quyền được biết tiền lương của mình được tính như thế nào. Do vậy, 

doanh nghiệp cần tìm hiểu và tuân thủ đúng các quy định của pháp luật, cần lưu ý 

đến các vấn đề như mức lương tối thiểu Nhà nước quy định, lương thử việc, lương 

thời vụ, lương trong kỳ thai sản, ốm đau, nghỉ việc; bên cạnh đó, doanh nghiệp cần 

trưng cầu ý kiến của NLĐ để biết được ưu, nhược điểm của cơ chế trả lương hiện 

tại và những vấn đề cần khắc phục. 

* Đối với Liên đoàn Lao động  

- Căn cứ vào Hiến pháp 2013 về Quyền và trách nhiệm của công đoàn Việt 

Nam, Liên đoàn lao động cần tăng cường hơn nữa công tác thanh tra, kiểm tra, 

giám sát việc chấp hành pháp luật lao động của doanh nghiệp. Đặc biệt, cần lưu ý 

những hành vi vi phạm pháp luật làm ảnh hưởng đến quyền lợi NLĐ, vì lợi nhuận 

mà “xem nhẹ” NLĐ. 

* Đối với Hiệp hội doanh nghiệp và tổ chức Công đoàn cơ sở 

Cần làm việc với các công ty để tính toán trả một mức lương đủ sống cho 

NLĐ. Khi thương lượng về giá đơn hàng, quản lý công ty cần tính toán số thời gian 

trung bình cần thiết để sản xuất ra sản phẩm đó. Sau đó sử dụng số liệu này để tính 

toán số lượng sản phẩm có thể sản xuất hợp lý trong một ngày với 8 giờ làm việc 

bình thường. Trên cơ sở đó, các công ty cần cam kết không giảm báo giá dưới mức 

giá tiêu chuẩn khi cạnh tranh đơn hàng. 

Các tổ chức công đoàn cơ sở: Nâng cao vai trò, trách nhiệm của Tổ chức 

Công đoàn: lực lượng lao động trẻ tại khu công nghiệp, đa số có nguồn gốc xuất 

thân từ nông thôn ra đô thị làm việc, do đó thay đổi tâm lý cộng đồng (quan hệ giao 

tiếp, lối sống), tâm lý cá nhân (sự thích nghi, sự năng động, biết nắm bắt cơ hội, 

nhận thức, sự chuẩn bị tâm lý...) đòi hỏi tổ chức công đoàn cần tập trung giáo dục 

công nhân về kỷ luật lao động, tác phong công nghiệp. Bên cạnh đó,  an Chấp 

hành công đoàn cơ sở cần tích cực thương lượng, xác lập định mức lao động và đơn 

giá tiền lương công bằng; đảm bảo cho công nhân tham gia vào quá trình thương 

lượng tập thể; giám sát doanh nghiệp về chính sách tiền lương của h ; thông báo 
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cho khách hàng (đối tác của doanh nghiệp) về hành vi không tuân thủ pháp luật của 

doanh nghiệp hoặc tranh thủ sự hỗ trợ của khách hàng để yêu cầu doanh nghiệp 

thực hiện chính sách lương đủ sống. 

2. Kết luận 

Thu nhập chính là thước đo mức sống của người lao động, là động lực thức 

đẩy tăng trưởng kinh tế bền vững. Mặc dù thu nhập của người lao động nói chung 

và NLĐ tại các khu công nghiệp nói riêng đang ngày càng được cải thiện hơn cùng 

với sự phát triển của nền kinh tế thị trường, tuy nhiên một thực tế cho thấy đời sống 

của công nhân tại các khu công nghiệp vẫn còn nhiều khó khăn. Thu nhập chưa đủ 

sống khiến NLĐ luôn trong tình trạng phải “vắt kiệt” sức lao động để làm việc. Để 

có thể khắc phục được tình trạng này cũng như nâng cao mức sống, nâng cao thu 

nhập của người lao động đòi hỏi phải có những giải pháp đồng bộ, triệt để. Phải có 

sự kết hợp từ phía NLĐ và doanh nghiệp với các tổ chức liên đoàn lao động và các 

hiệp hội nhằm nâng cao thu nhập, đảm bảo mức sống cho người lao động. 
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