
 

 

Bé gi¸o dôc vµ ®µo t¹oBé gi¸o dôc vµ ®µo t¹oBé gi¸o dôc vµ ®µo t¹oBé gi¸o dôc vµ ®µo t¹o    
Tr−êng ®¹i häc kinh tÕ quèc d©nTr−êng ®¹i häc kinh tÕ quèc d©nTr−êng ®¹i häc kinh tÕ quèc d©nTr−êng ®¹i häc kinh tÕ quèc d©n    

���� ���� ����    

    
 
 

§ç THÞ T¦¥I§ç THÞ T¦¥I§ç THÞ T¦¥I§ç THÞ T¦¥I    

DDDDDDDDDDDD§ç THÞ T¦¥I§ç THÞ T¦¥I§ç THÞ T¦¥I§ç THÞ T¦¥I    
 

 

 

HOµN THIÖN PH¦¥NG PH¸P TR¶ C¤NG LAO §éNG 
THEO C¥ CHÕ THÞ TR¦êNG TRONG C¸C  

DOANH NGHIÖP ë Hµ NéI 
 

Chuyªn ngµnh: Chuyªn ngµnh: Chuyªn ngµnh: Chuyªn ngµnh: KINH TÕ KINH TÕ KINH TÕ KINH TÕ LAO §éNGLAO §éNGLAO §éNGLAO §éNG    

              M· sè:               M· sè:               M· sè:               M· sè: 62.31.11.062.31.11.062.31.11.062.31.11.01111    

 

 

LUËN ¸N TIÕN SÜ KINH TÕLUËN ¸N TIÕN SÜ KINH TÕLUËN ¸N TIÕN SÜ KINH TÕLUËN ¸N TIÕN SÜ KINH TÕ    
 

Ng−êi h−íng dÉn khoa häc: Ng−êi h−íng dÉn khoa häc: Ng−êi h−íng dÉn khoa häc: Ng−êi h−íng dÉn khoa häc:     

1. PGS.TS. 1. PGS.TS. 1. PGS.TS. 1. PGS.TS. NGUYNGUYNGUYNGUYÔN TIÖÔN TIÖÔN TIÖÔN TIÖPPPP 

2. TS. NGUYÔN QUANG HUÒ2. TS. NGUYÔN QUANG HUÒ2. TS. NGUYÔN QUANG HUÒ2. TS. NGUYÔN QUANG HUÒ HUÒ HUÒ HUÒ HUÒ    

 

 

HÀ NỘI - 2012 
 



 

 
 

i

 

LỜI CAM ðOAN 
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MỞ ðẦU 

1. Lý do chọn ñề tài 

Tiền công, tiền lương là nguồn thu nhập chính, chủ yếu và là nguồn 

sống chính của người lao ñộng và gia ñình họ, nó thoả mãn phần lớn các nhu 

cầu về vật chất và tinh thần của người lao ñộng. Việc tính toán số lượng tiền 

ñể trả công cho người lao ñộng có ý nghĩa vô cùng quan trọng. Nếu doanh 

nghiệp trả lương không hợp lý hoặc không chú ý ñúng mức ñến lợi ích của 

người lao ñộng thì sẽ không phát huy ñược nguồn lực con người trong quá 

trình sản xuất, hoặc sẽ không giữ ñược những người lao ñộng giỏi ở lại doanh 

nghiệp, hoặc có thể dẫn ñến lãn công, bãi công, ñình công,... ảnh hưởng ñến 

lợi ích của cả hai bên. Một phương pháp trả công lao ñộng hợp lý sẽ tạo ñiều 

kiện tăng năng suất lao ñộng, tăng chất lượng sản phẩm, hiệu quả công việc 

ñược nâng cao, hiệu quả sản xuất tăng lên, các mục tiêu của doanh nghiệp ñều 

ñạt ñược. Doanh nghiệp sẽ thu hút ñược những lao ñộng có tài, từ ñó doanh 

nghiệp sẽ phát triển và mở rộng sản xuất, khẳng ñịnh ñược vị thế của doanh 

nghiệp trên thị trường. Chính sự phát triển ñó lại tạo ñiều kiện ñể nâng cao 

tiền lương, tiền công cho người lao ñộng. 

Việt Nam ñang thực hiện chuyển ñổi nền kinh tế từ cơ chế kế hoạch hóa 

tập trung sang cơ chế thi trường, do vậy trình ñộ quản trị doanh nghiệp nói 

chung và ñặc biệt là trình ñộ quản trị nhân lực trong doanh nghiệp còn nhiều yếu 

kém. Trong ñó hệ thống trả công lao ñộng trong doanh nghiệp chủ yếu vẫn dựa 

vào cách tính trả theo hệ thống thang bảng lương nhà nước. Phương pháp trả 

công lao ñộng dựa vào hệ thống thang bảng lương Nhà nước ñã thể hiện rõ sự 

lạc hậu và không theo quy luật giá cả, cung cầu của thị trường. ðó là nguyên 

nhân khiến các doanh nghiệp không giữ ñược người lao ñộng giỏi, những người 

lao ñộng có năng lực làm việc tốt. Thêm vào ñó, quan ñiểm và chính sách trả 
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lương thấp của ðảng và Nhà nước trong giai ñoạn ñầu của chính sách thu hút 

ñầu tư nước ngoài ñã ảnh hưởng tới quan ñiểm và nhận thức của người lãnh ñạo 

doanh nghiệp về vấn ñề trả lương trả công cho người lao ñộng.  

Hà Nội là trung tâm của cả nước trong các lĩnh vực và là một trong 

những ñịa phương có hệ thống thị trường phát triển mạnh nhất. Sự phát triển 

của các thị trường trong ñó có thị trường lao ñộng là một trong những yếu tố 

tạo ra sự cạnh tranh góp phần thức ñẩy kinh tế Hà Nội phát triển, ñồng thời 

thu hút một lượng lớn người lao ñộng ở các ñịa phương khác ñến Hà Nội tìm 

kiếm việc làm. Chính vì vậy, nó ñã tạo ra sự sôi ñộng trong hoạt ñộng mua 

bán sức lao ñộng trên thị trường lao ñộng và làm cho mức ñộ cạnh tranh trong 

tiền lương diễn ra mạnh mẽ hơn. ðây cũng là xu hướng phát triển của thị 

trường lao ñộng ở các khu công nghiệp tại các ñịa phương khác trên cả nước. 

Câu hỏi ñặt ra là các doanh nghiệp tính toán, xác ñịnh số tiền trả công 

cho người lao ñộng như thế nào ñể phát huy ñược năng lực lao ñộng của từng 

người ñồng thời tạo ra ñược sự cạnh tranh trong tiền lương trên thị trường? 

Nghiên cứu phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong các 

doanh nghiệp ở Hà Nội, ngoài việc giúp các doanh nghiệp ở Hà Nội có thể 

tìm ra các biện pháp thu hút và giữ chân người lao ñộng còn giúp các doanh 

nghiệp ở các khu công nghiệp ñang phát triển và các thành phố khác của Việt 

Nam có thể thu hút người lao ñộng giỏi vào làm việc tại doanh nghiệp và 

ñồng thời giữa chân ñược những người lao ñộng ñang làm việc trong doanh 

nghiệp. ðó chính là lý do nghiên cứu ñề tài “Hoàn thiện phương pháp trả 

công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội”. 

2. Mục ñích nghiên cứu 

 Xây dựng khái niệm phương pháp trả công lao ñộng và phương pháp 

trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường. Nghiên cứu thực trạng phương pháp 

trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội 
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hiện nay. Xác ñịnh mức ñộ ảnh hưởng của các nhân tố tới phương pháp trả 

công lao ñộng theo cơ chế thị trường hiện ñang áp dụng trong các doanh 

nghiệp ở Hà Nội. Từ ñó ñề xuất giải pháp nhằm hoàn thiện phương pháp trả 

công lao ñộng theo cơ chế thị trường. 

3. ðối tượng và phạm vi nghiên cứu 

 - ðối tượng nghiên cứu là phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế 

thị trường trong doanh nghiệp. 

 - Phạm vi nghiên cứu là các doanh nghiệp ở Hà Nội bao gồm doanh 

nghiệp nhà nước và doanh nghiệp ngoài nhà nước (chỉ tính những doanh nghiệp 

ở Hà Nội, không tính các công ty con, các chi nhánh ñóng ở ñịa bàn các tỉnh khác), 

không bao gồm doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài.  

 Doanh nghiệp nhà nước bao gồm: Doanh nghiệp 100% vốn nhà nước 

hoạt ñộng theo luật doanh nghiệp nhà nước do trung ương quản lý và ñịa 

phương quản lý; Doanh nghiệp 100% vốn nhà nước hoạt ñộng theo luật 

doanh nghiệp, ñó là các công ty trách nhiệm hữu hạn nhà nước do trung ương 

quản lý và ñịa phương quản lý; Công ty cổ phần vốn trong nước mà Nhà nước 

chiếm giữ trên 50% vốn ñiều lệ [27]. 

 Doanh nghiệp ngoài nhà nước là các doanh nghiệp có vốn trong nước 

mà nguồn vốn thuộc sở hữu tập thể, tư nhân một người hoặc nhóm người hoặc 

có sở hữu nhà nước nhưng chiếm từ 50% vốn ñiều lệ trở xuống. Bao gồm: các 

hợp tác xã, các doanh nghiệp tư nhân, các công ty hợp danh, các công ty trách 

nhiệm hữu hạn tư nhân, các công ty cổ phần không có vốn nhà nước, các công 

ty cổ phần có tỷ lệ vốn nhà nước từ 50% vốn ñiều lệ trở xuống[27]. 

4. Phương pháp nghiên cứu 

 Về nguồn số liệu luận án kết hợp số liệu ñiều tra theo bảng hỏi và số 

liệu của các cuộc ñiều tra do Tổng cục Thống kê và Cục Thống kê Hà Nội 

tiến hành ñể phục vụ cho quá trình nghiên cứu.  
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 Luận án sử dụng phương pháp phân tích ñịnh tính và phân tích ñịnh 

lượng. Sử dụng phương pháp phân tích ñịnh tính ñể nghiên cứu, xác ñịnh các 

yếu tố ảnh hưởng và mục tiêu của phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế 

thị trường. Phân tích ñịnh lượng gồm phân tích thống kê mô tả và phân tích 

hồi quy tương quan các số liệu thu thập ñược.  

 Thiết kế nghiên cứu 

- Mẫu nghiên cứu: Dựa trên số liệu thống kê của Cục Thống kê Hà Nội 

về số lượng doanh nghiệp ñang hoạt ñộng trong các lĩnh vực sản xuất, thương 

mại và dịch vụ, tác giả xác ñịnh mỗi lĩnh vực có số lượng doanh nghiệp chiếm 

bao nhiêu % trong tổng thể. Năm 2010, số doanh nghiệp hoạt ñộng trong lĩnh 

vực sản xuất chiếm khoảng 66% trong tổng số doanh nghiệp ở Hà Nội, lĩnh 

vực thương mại chiếm khoảng 18% và lĩnh vực dịch vụ chiếm khoảng 16%. 

Từ ñó xác ñịnh số lượng mẫu ñiều tra ñối với từng lĩnh vực. Số lượng mẫu 

ban ñầu ñược lựa chọn là 70 doanh nghiệp, thực hiện ñiều tra ở các quận nội 

thành Hà Nội, huyện Từ Liêm và huyện Gia Lâm. Nhưng sau khi thu ñược 

phiếu ñiều tra, trong quá trình làm sạch phiếu ñã loại bỏ một số phiếu không 

ñầy ñủ thông tin hoặc thông tin sơ sài hoặc một số doanh nghiệp không có 

phiếu số 2 do không có cán bộ lao ñộng tiền lương, quản trị nhân lực, ñồng 

thời ñể ñảm bảo cơ bản tỷ lệ phần trăm của các lĩnh vực trong tổng thể, cuối 

cùng tác giả lựa chọn số lượng mẫu là 60 doanh nghiệp. Trong ñó có 10 

doanh nghiệp nhà nước và 50 doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

 Mỗi doanh nghiệp ñược ñiều tra với hai loại phiếu câu hỏi và dựa vào 

quy mô của doanh nghiệp phụ lục 10. Phiếu mẫu số 1 dành cho người lao 

ñộng trong doanh nghiệp. Mỗi doanh nghiệp ñiều tra 3 phiếu. Phiếu mẫu số 2 

dành cho cán bộ lao ñộng tiền lương, quản trị nhân lực trong doanh nghiệp. 

Dựa vào quy mô của doanh nghiệp và lực lượng ñội ngũ cán bộ làm công tác 

lao ñộng tiền lương ñể xác ñịnh số lượng phiếu số 2. Doanh nghiệp có quy 
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mô dưới 100 lao ñộng nếu có 1 cán bộ làm công tác lao ñộng tiền lương, quản 

trị nhân lực thì ñiều tra 1 phiếu, nếu có từ 2 cán bộ làm công tác lao ñộng tiền 

lương, quản trị nhân lực trở lên thì ñiều tra 2 phiếu. Doanh nghiệp có quy mô 

lao ñộng từ 100 người trở lên thì ñiều tra 2 phiếu. 

 Quy trình thiết kế phiếu ñiều tra ñược tiến hành theo các bước như sau:  

 Bước 1: Dựa vào mục tiêu nghiên cứu, tác giả tiến hành xác ñịnh nội 

dung các câu hỏi cần ñiều tra. Các câu hỏi trong phiếu ñiều tra ñược xây dựng 

dựa trên nghiên cứu, kinh nghiệm chuyên môn của bản thân tác giả cùng với 

phương pháp chuyên gia. ðối với cán bộ lao ñộng tiền lương, quản trị nhân 

lực trong doanh nghiệp (phiếu mẫu số 2), ñể có thông tin phân tích các nhân 

tố ảnh hưởng ñến phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong 

doanh nghiệp tác giả ñã xây dựng các câu 7,8,9,10,13,14,15,16 cụ thể là: vai 

trò của ñội ngũ lao ñộng tiền lương câu 7, câu 8, câu 9 và hỏi về mức ñộ ảnh 

hưởng của ñội ngũ này là câu 13; với nội dung quan ñiểm của lãnh ñạo doanh 

nghiệp câu 10, câu 15; ảnh hưởng của các quy ñịnh pháp luật về tiền lương là 

câu 14; ảnh hưởng của quy mô doanh nghiệp là câu 16. ðể có thông tin phân 

tích thực trạng phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường tác giả 

xây dựng câu 17,18,19,20, 22. Mức ñộ công bằng trong tiền lương ở doanh 

nghiệp câu 21, 23,24,26. Vai trò của công ñoàn là câu 27. ðối với người lao 

ñộng không phải là cán bộ lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp (phiếu 

mẫu số 1), các thông tin về công bằng trong tiền lương là câu 14,15,16; cách 

xác ñịnh tiền lương là câu 17,18; vai trò của công ñoàn câu 19. 

 Bước 2: Tác giả cùng với một số sinh viên chuyên ngành Quản trị nhân 

lực của trường ðại học Lao ñộng Xã hội tiến hành ñiều tra thử. Dựa trên kết 

quả ñiều tra thử tác giả ñã tiến hành ñiều chỉnh hệ thống câu hỏi và thứ tự các 

câu hỏi cho phù hợp. 

 Bước 3: Hoàn thiện phiếu ñiều tra và tiến hành ñiều tra 
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 Kết quả thu thập phiếu ñiều tra như sau: 

 Phiếu “Mẫu số 1” ñiều tra người lao ñộng, thu ñược 180 phiếu ứng với 

60 doanh nghiệp. Phiếu của lao ñộng gián tiếp thu ñược 126 phiếu, ñối tượng 

ñiều tra bao gồm cả lao ñộng quản lý và nhân viên, phiếu của công nhân trực 

tiếp sản xuất thu ñược 54 phiếu. 

 Phiếu “Mẫu số 2” thu ñược 110 phiếu trong ñó có 10 doanh nghiệp có 

quy mô lao ñộng dưới 100 người và chỉ có 1 người làm việc trong lĩnh vực 

lao ñộng tiền lương, quản trị nhân lực nên chỉ ñiều tra ñược 01 phiếu/ 1 doanh 

nghiệp. Số doanh nghiệp còn lại ñều thu ñủ 02 phiếu ñiều tra mẫu số 2. 

- Phương pháp thu thập thông tin 

Thiết kế phiếu ñiều tra và phỏng vấn trực tiếp các câu hỏi ñã ñược thiết 

kế sẵn bao gồm cả câu hỏi ñóng và câu hỏi mở. Các phiếu thu về ñược mã 

hoá và làm sạch phiếu, xem xét các phiếu nghi ngờ và loại bỏ phiếu thiếu quá 

nhiều thông tin. 

Ngoài các thông tin thu thập ñược từ phiếu ñiều tra, Luận án còn thu 

thập các số liệu thứ cấp, các số liệu ñiều tra của các cuộc ñiều tra khác. 

- Phương pháp phân tích: Phân tích mô tả thực trạng mẫu ñiều tra, phân tích 

kiểm ñịnh mối liên hệ giữa các yếu tố, phân tích hồi quy với hàm Binary 

Logistic áp dụng với biến nhị phân (nhị nguyên). 

- Xác ñịnh các biến:  

 + Biến Y là biến phụ thuộc: Phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế 

thị trường. Thể hiện của phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường là “mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng”. Thước ño của “mức 

ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng” là: 1- Không, 2-Có; 

 + Biến X1: Mức ñộ ảnh hưởng của ñội ngũ cán bộ Lð-TL trong doanh 

nghiệp. Thước ño của biến là: Không ảnh hưởng (1), Có ảnh hưởng không lớn 

(2), Có ảnh hưởng lớn (3), Ảnh hưởng mang tính chất quyết ñịnh (4). 
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 + Biến X2: Mức ñộ ảnh hưởng của các quy ñịnh pháp luật về tiền 

lương ñối với doanh nghiệp. Thước ño của biến là: Không ảnh hưởng (1), Có 

ảnh hưởng không lớn (2), Có ảnh hưởng lớn (3), Ảnh hưởng mang tính chất 

quyết ñịnh (4). 

 + Biến X3: Mức ñộ ảnh hưởng của chủ doanh nghiệp. Thước ño của 

biến là: Không ảnh hưởng (1), Có ảnh hưởng không lớn (2), Có ảnh hưởng 

lớn (3), Ảnh hưởng mang tính chất quyết ñịnh (4). 

 + Biến X4: Mức ñộ ảnh hưởng của quy mô doanh nghiệp. Thước ño 

của biến là: Không ảnh hưởng (1), Có ảnh hưởng không lớn (2), Có ảnh 

hưởng lớn (3), Ảnh hưởng mang tính chất quyết ñịnh (4). 

 + Biến X5: Mức ñộ ảnh hưởng của sự công bằng trong tiền lương trả 

cho người lao ñộng ở doanh nghiệp. Thước ño của biến là: Không công bằng 

(1), Chưa thực sự công bằng (2), Công bằng (3), Rất công bằng (4). ðể ñảm 

bảo mức ñộ chính xác hơn về sự ñánh giá công bằng của ñối tượng ñược ñiều 

tra, tác giả có hỏi kèm theo câu hỏi về mức ñộ công bằng ñược ño bằng tỷ lệ %, 

cụ thể “ðánh giá theo % cảm nhận mức ñộ công bằng của ông/bà:……. %”.  

ðánh giá “Không công bằng” có tỷ lệ % mức ñộ cảm nhận từ 50% trở xuống; 

ðánh giá “Chưa thực sự công bằng” có tỷ lệ % mức ñộ cảm nhận trên 50% ñến 

80%; ðánh giá “Công bằng” có tỷ lệ % mức ñộ cảm nhận trên 80% ñến dưới 

100%; ðánh giá “Rất công bằng” có tỷ lệ % mức ñộ cảm nhận là 100%. 

 + Biến X6: Vai trò của công ñoàn trong doanh nghiệp. Thước ño là: 

Bảo vệ quyền lợi NLð (thoả thuận về tiền lương, bảo hiểm,…) 1- Có, 2-

Không; Giữ ổn ñịnh trong doanh nghiệp 1- Có, 2-Không; Tổ chức các hoạt 

ñộng phong trào 1- Có, 2-Không; Chỉ tồn tại một cách hình thức 1- Có, 2-

Không. Như vậy biến X6 sẽ có X61, X62, X63 và X64. 
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 Từ các biến trên, tác giả ñưa ra mô hình nghiên cứu ñề xuất sự ảnh 

hưởng của các nhân tố ñến phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường (ño bằng: mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng) sơ ñồ 0. 

 Sử dụng hàm hồi quy Binary Logistic, phương pháp thống kê Forward 

Stepwise (Wald) tiến hành hồi quy từng bước, thông số thống kê ñược sử 

dụng cho các biến ñược ñưa vào và loại ra căn cứ trên thông số thống kê 

Likelihood- Ratio hay xác suất của thông số thống kê Wald.  

 

Sơ ñồ 0: Mô hình nghiên cứu ñề xuất sự ảnh hưởng của các nhân tố ñến 

phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường (ño bằng: mức ñộ 

thu hút và giữ chân người lao ñộng). 

 Kết quả của quá trình xử lý ñưa dần vào và loại biến như trên ñã mô tả, 

các nhân tố còn lại là: biến X1, biến X2, biến X3 và biến X5. Riêng biến X6 

do các vai trò của công ñoàn là biến ñịnh tính nên tác giả dùng kiểm ñịnh Chi. 

Square với bảng Crosstabs ñể phân tích mối liên hệ giữa vai trò của công 

ñoàn ñến mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng. 

Mức ñộ ảnh hưởng 
của các quy ñịnh 
pháp luật về tiền 

lương (X2) 

Mức ñộ ảnh hưởng 
của chủ doanh 
nghiệp (X3) 

Mức ñộ ảnh hưởng 
của quy mô doanh 

nghiệp (X4) 

Phương pháp 
trả công lao 
ñộng theo cơ 

chế thị 
trường (mức 
ñộ thu hút và 

giữ chân 
người lao 
ñộng) -Y 

Mức ñộ ảnh 
hưởng của 

sự công bằng 
trong tiền 

lương (X5) 

Mức ñộ ảnh hưởng 
của ñội ngũ cán bộ 

Lð-TL (X1) 

Vai trò của 
công ñoàn 

trong doanh 
nghiệp (X6) 
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5. ðóng góp của luận án 

ðóng góp mới của luận án về học thuật, lý luận 

Luận án xây dựng mới khái niệm phương pháp trả công lao ñộng theo 

cơ chế thị trường là phương pháp trả công lao ñộng dựa trên giá trị sức lao 

ñộng và quan hệ cung cầu sức lao ñộng trên thị trường ñể quyết ñịnh mức 

lương và cách tính trả lương hợp lý ñảm bảo tính cạnh tranh của tiền lương, 

thu hút và giữ chân người lao ñộng ñồng thời doanh nghiệp phải kiểm soát 

ñược chi phí lao ñộng. Luận án xây dựng mô hình hồi quy bao gồm bốn nhân 

tố cùng mức ñộ ảnh hưởng của từng nhân tố tới phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội: 

loge(P(Y=1)/P(Y=0)) = - 27,041 +3,318 ñội ngũ cán bộ Lð-TL + 3,084 các 

quy ñịnh pháp luật về tiền lương +1,474 chủ doanh nghiệp + 3,649 công bằng 

trong tiền lương trả cho người lao ñộng. 

Những ñề xuất mới rút ra từ kết quả nghiên cứu  

Trên quan ñiểm phát triển thị trường lao ñộng với tiền lương là giá cả 

của hàng hóa sức lao ñộng phải xuất phát từ các phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp, luận án ñã ñề xuất các giải 

pháp bao gồm cả giải pháp vĩ mô của Nhà nước và giải pháp vi mô trong 

doanh nghiệp. Cụ thể: 

- Nhóm giải pháp của Nhà nước nhằm tạo môi trường và ñiều kiện ñể 

doanh nghiệp lựa chọn và thực hiện có hiệu quả phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường, ñó là: (1) Nhà nước không xây dựng thang bảng 

lương cho doanh nghiệp nhà nước mà ñưa ra các nguyên tắc, quy ñịnh ñể 

doanh nghiệp tự xây dựng và chủ ñộng trong việc trả lương theo vị trí công 

việc gắn với hiệu quả hoạt ñộng sản xuất kinh doanh; (2) Xây dựng cơ chế ba 

bên cung cấp thông tin trên thị trường lao ñộng, ñó là cơ chế Nhà nước - 



 

 
 

10

Người sử dụng lao ñộng - Người lao ñộng (ñại diện là công ñoàn) cùng cung 

cấp thông tin ra thị trường lao ñộng; (3) ðổi mới cơ cấu tổ chức và hoàn thiện 

cơ chế hoạt ñộng của các tổ chức công ñoàn cũng như nâng cao vai trò của 

cán bộ công ñoàn trong việc bảo vệ quyền lợi hợp pháp của người lao ñộng 

trong các doanh nghiệp, tổ chức công ñoàn cấp trên trực tiếp cùng với công 

ñoàn cơ sở cần ñộc lập về nhân sự và ñộc lập về tài chính, tạo vị trí ngang 

hàng, bình ñẳng trong quan hệ với chủ sử dụng lao ñộng; (4) ðào tạo và nâng 

cao chất lượng ñội ngũ cán bộ làm công tác lao ñộng tiền lương, quản trị nhân 

lực trong doanh nghiệp dựa trên xây dựng chuẩn ñầu ra và hoàn thiện chương 

trình ñào tạo cho các trường ñào tạo chuyên ngành quản trị nhân lực.  

- Nhóm giải pháp hoàn thiện về mặt kỹ thuật của phương pháp trả công 

lao ñộng theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp (như quy trình tính toán, 

kỹ năng, nghiệp vụ tính trả lương cho người lao ñộng theo cơ chế thị trường), 

cụ thể: (1) ñối với phương pháp trả công lao ñộng theo công việc, luận án ñưa 

ra nguyên tắc xác ñịnh ñiểm, xây dựng bảng ñiểm ñể ñánh giá giá trị công 

việc, từ ñó xây dựng thang bảng lương cho lao ñộng gián tiếp trong doanh 

nghiệp; (2) ñối với phương pháp trả công theo kết quả thực hiện công việc, 

luận án ñưa ra nguyên tắc xác ñịnh và xây dựng các bảng biểu mẫu ñể ñánh 

giá kết quả thực hiện công việc theo các hệ số Ki, Kj, Kdn và (3) luận án xây 

dựng quy trình tính trả công cho người lao ñộng của phương pháp trả công lao 

ñộng theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng. 

6. Tổng quan nghiên cứu 

Các học thuyết, cơ sở lý luận 

Tiền công, tiền lương là những phạm trù kinh tế có cùng bản chất và 

ñều là giá cả của sức lao ñộng, là một trong những yếu tố ñầu vào của quá 

trình sản xuất. Tuy nhiên, trong một số nghiên cứu có phân biệt tiền lương 

thường dùng ñể trả cho lao ñộng là công chức, viên chức thuộc khu vực hành 
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chính sự nghiệp, còn tiền công là khoản tiền trả cho lao ñộng trong khu vực 

làm công ăn lương (có quan hệ lao ñộng) gắn với thị trường lao ñộng. Sự 

phân biệt này thể hiện ở các nghiên cứu về tiền lương trong nền kinh tế ñang 

chuyển ñổi. Còn trong nền kinh tế thị trường phát triển hầu như không có sự 

phân biệt giữa hai thuật ngữ tiền lương, tiền công hoặc có sự phân biệt nhưng 

ranh giới mờ nhạt. Các nghiên cứu này ñều thống nhất về bản chất kinh tế 

cũng như xã hội của tiền lương, tiền công. Trong kinh tế thị trường, trên thị 

trường lao ñộng, tiền lương, tiền công không những do mối quan hệ giữa 

cung và cầu quyết ñịnh mà còn thông qua sự thỏa thuận tiền lương giữa các 

bên trong quan hệ lao ñộng.  

Các phương pháp trả công lao ñộng thường gắn với các quan niệm về 

tiền lương và các chính sách tiền lương khác nhau. Trong kinh tế thị trường tự 

do, lý thuyết về phân phối tiền lương, tiền công ñược xây dựng dựa trên các 

luận ñiểm nổi tiếng của các nhà kinh tế cổ ñiển như Adam Smith, David 

Ricardo…. ðặc ñiểm của lý thuyết này là chỉ ñề cao nhân tố kinh tế và kỹ 

thuật không chú ý ñến nhân tố con người (người lao ñộng). Chính vì vậy, 

phương pháp trả lương ñược ñiều chỉnh theo hướng có lợi cho doanh nghiệp 

với các học thuyết tiền lương như: học thuyết Tiền lương ñủ sống, học thuyết 

Tổng quỹ lương coi tiền lương là yếu tố sản xuất. Các học thuyết này ñều 

ñứng ở góc ñộ là người sử dụng lao ñộng chú trọng ñến lợi ích của doanh 

nghiệp, không quan tâm ñến lợi ích của người lao ñộng. Trái ngược với các 

học thuyết trên, (Garry Becker, 1993) với học thuyết tiền lương là tư bản ứng 

trước, ñầu tư vào vốn con người lại coi trọng vấn ñề ñầu tư cho con người ñặc 

biệt là ñầu tư cho giáo dục. Yếu tố con người (người lao ñộng) ñược ñặc biệt 

quan tâm. Không có ñầu tư nào mang lại nguồn lợi lớn như ñầu tư vào nguồn 

nhân lực. Với học thuyết này phương pháp trả công lao ñộng gắn với năng 

suất của cá nhân người lao ñộng, gắn với công việc mà người lao ñộng ñảm 



 

 
 

12

nhận thể hiện thông qua giá trị công việc mà họ ñảm nhận. Hệ thống trả lương 

này cho phép doanh nghiệp thu hút nhân lực giỏi, có trình ñộ cao. Tuy nhiên, 

hệ thống trả công này cũng gây ra sức ép công việc cao ñối với người lao 

ñộng dẫn ñến người lao ñộng bỏ việc vì không chịu nổi sức ép. Bên cạnh ñó 

do cá nhân hóa tiền lương cao sẽ làm triệt tiêu sự hợp tác trong tập thể, người 

lao ñộng ít quan tâm giúp ñỡ và không muốn chia sẻ kinh nghiệm làm việc 

cho người khác. 

Bên cạnh ñó, Alfred Marsall khẳng ñịnh cả cung và cầu ñều ảnh hưởng 

ñến tiền lương. Khi cung cầu lao ñộng thay ñổi ñều ảnh hưởng ñến mức lương 

cuối cùng. Với học thuyết này phương pháp trả công lao ñộng trong doanh 

nghiệp hướng tới việc trả công lao ñộng theo mối quan hệ cung cầu trên thị 

trường. Tiền lương trả cho người lao ñộng dựa trên mức lương của thị trường. 

Trả công cho người lao ñộng dựa thuần túy theo cung và cầu lao ñộng trên thị 

trường sẽ dẫn ñến những thiệt hại không ñáng có ñối với người lao ñộng hoặc 

người sử dụng lao ñộng và ảnh hưởng ñến lợi ích của xã hội. Thuyết về tiền 

lương thỏa thuận do ILO ñề xướng, phát triển trên cơ sở chủ thuyết 2 bên 

(người sử dụng lao ñộng – người lao ñộng) và 3 bên (Nhà nước - người sử 

dụng lao ñộng - người lao ñộng). Cơ chế trả lương thỏa thuận cho phép các 

bên thưởng lượng thỏa thuận và tự quyết ñịnh về tiền lương dựa trên cơ sở 

cung cầu lao ñộng ñảm bảo lợi ích của xã hội, mục tiêu phát triển của doanh 

nghiệp và quyền lợi của người lao ñộng. ðể thực hiện thỏa thuận các bên phải 

có kỹ năng thương lượng ñàm phán và phải phân tích ñược các yếu tố tác 

ñộng, ảnh hưởng tới tiền lương. 

Các nghiên cứu về tiền lương trong doanh nghiệp 

ðại hội ðảng cộng sản Việt Nam lần thứ VI ñã tạo tiền ñề cho các 

nghiên cứu về tiền lương theo cơ chế thị trường. ðề án cải cách tiền lương 

năm 1993 ñã thực hiện tiền tệ hoá tiền lương cho người lao ñộng nhưng chưa 
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xác ñịnh quan ñiểm rõ ràng tiền lương là ñầu tư cho con người, ñầu tư cho 

phát triển. Lê Duy ðồng (2000), “Luận cứ khoa học cho xây dựng chính sách 

tiền lương mới” ñề tài nghiên cứu cấp nhà nước, ñã quán triệt quan ñiểm tiền 

lương là ñầu tư cho con người, quán triệt nguyên tắc thị trường và nguyên tắc 

công bằng trong việc xác ñịnh các mức tiền lương. Nguyễn Thị Lan Hương 

(2004) nghiên cứu về chi phí tiền lương trong ngành giầy da nhưng chưa xác 

ñịnh về cơ chế phân phối và cách tính trả lương cho người lao ñộng. ðào 

Quang Vinh (2005) với ñề tài “Xác ñịnh cơ chế phân phối tiền lương thu nhập 

của các loại hình doanh nghiệp giai ñoạn 2006-2010”, Trần Thế Hùng (2008) 

“Hoàn thiện công tác quản lý tiền lương trong ngành ñiện lực Việt Nam”, 

luận án tiến sỹ, vẫn là một nghiên cứu vĩ mô ñối với doanh nghiệp. ði sâu 

hơn về nghiên cứu tiền lương trong doanh nghiệp, Lê Quân (2008) ñã nghiên 

cứu xây dựng hệ thống tiền lương trong doanh nghiệp ñưa ra các cách tiếp cận 

xây dựng thang bảng lương và ñánh giá thành tích ñể trả lương trả công cho 

người lao ñộng. Các nghiên cứu trên mặc dù nghiên cứu ở các khía cạnh và 

phạm vi khác nhau nhưng các nghiên cứu ñều quán triệt quan ñiểm kết hợp 

nguyên tắc thị trường và nguyên tắc công bằng xã hội thực hiện kết hợp hài 

hoà các lợi ích trong trả lương. Trên cơ sở ñó xác ñịnh và xây dựng cơ chế 

quản lý tiền lương của Nhà nước và cơ chế trả lương trong các doanh nghiệp. 

Tuy nhiên, chưa có nghiên cứu phương pháp trả công lao ñộng trong doanh 

nghiệp theo cơ chế thị trường, mô hình về một phương pháp trả công lao ñộng 

trong doanh nghiệp cũng chưa ñược ñề cập. Chưa chỉ ra ñược sự ảnh hưởng 

của các nhân tố hoặc mối quan hệ giữa các nhân tố ảnh hưởng tới việc xác 

ñịnh một phương pháp trả công lao ñộng trong doanh nghiệp. Việc phân tích 

mức ñộ ảnh hưởng mới chỉ dừng lại ở phân tích ñịnh tính giữa quan ñiểm của 

người sử dụng lao ñộng, chính sách tiền lương trong doanh nghiệp với cơ chế 

phân phối tiền lương. Sự tác ñộng và ảnh hưởng này ñang cần ñược minh 
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chứng và thể hiện bởi các hàm số hồi quy, tương quan. Chính vì vậy, nghiên 

cứu các phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong các 

doanh nghiệp là một hướng ñi mới, có ý nghĩa cả về lý luận và thực tiễn. 

7. Kết cấu của luận án 

Ngoài phần mở ñầu, phần kết luận, danh mục bảng và sơ ñồ, danh 

mục tài liệu tham khảo và phụ lục, nội dung chính của luận án bao gồm có 

3 chương: 

Chương 1: Tiền công và phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong doanh nghiệp 

Chương 2: Thực trạng phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội 

Chương 3: Một số giải pháp hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo 

cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội hiện nay 
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CHƯƠNG 1   

TIỀN CÔNG VÀ PHƯƠNG PHÁP TRẢ CÔNG LAO ðỘNG  

THEO CƠ CHẾ THỊ TRƯỜNG TRONG DOANH NGHIỆP 

 

1.1 Khái niệm tiền công và phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế 

thị trường 

1.1.1 Khái niệm tiền công, tiền lương  

Cùng với sự phát triển của kinh tế thị trường, các học thuyết về tiền công 

cũng ñã ñược xây dựng dựa trên các mô hình kinh tế nhất ñịnh. Với mô hình 

kinh tế thị trường tự do, lý thuyết về tiền công dựa trên những luận ñiểm nổi 

tiếng của các nhà kinh tế cổ ñiển như Adam Smith, David Ricardo, tiền công 

là những tư liệu sinh hoạt cần thiết cho người công nhân và gia ñình của họ. 

ðến học thuyết của Karl Marx, ông phân tích và làm sáng tỏ bản chất của tiền 

lương là giá cả hay giá trị sức lao ñộng chứ không phải giá cả của lao ñộng. 

Như vậy, tiền lương là giá cả sức lao ñộng và bị chi phối bởi quan hệ cung – 

cầu sức lao ñộng trên thị trường lao ñộng.   

Dựa trên cơ sở học thuyết hai bên và ba bên trong quan hệ lao ñộng, 

thuyết tiền công thỏa thuận ñược xây dựng. Theo thuyết này, các bên trong 

quan hệ lao ñộng tiến hành ñối thoại, thương lượng và thỏa thuận các vấn ñề 

liên quan trong thỏa ước lao ñộng tập thể ñặc biệt là vấn ñề tiền công. Tiền 

công ở ñây ñược hiểu là giá cả sức lao ñộng và ñược thỏa thuận giữa các bên 

trong quan hệ lao ñộng, sự thỏa thuận này có thể là thỏa thuận cá nhân hoặc 

thỏa thuận tập thể[11,7].  

Với cách tiếp cận tiền công (tiền lương) là tư bản ứng trước ñầu tư vào 

vốn con người, vốn nhân lực. Garry Becker (1993) trình ñộ cao hơn sẽ tạo ra 

mức năng suất lao ñộng cao hơn, chính năng suất lao ñộng cá nhân sẽ quyết 

ñịnh mức tiền lương của họ. Và ông cũng khẳng ñịnh ñó là nguyên tắc cao 
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nhất của tiền công (tiền lương) trong kinh tế thị trường[39]. Hiệu quả ñầu tư 

vào con người thông qua giáo dục, ñào tạo và ñược ño bằng mức thu nhập do 

trình ñộ tay nghề của họ mang lại trong tương lai. Do ñó, nếu muốn thu nhập 

cao trong tương lai thì cần thiết phải ñầu tư vào nguồn nhân lực hiện tại và 

ñặc biệt là ñầu tư cho giáo dục, ñào tạo. 

Theo từ ñiển giải nghĩa kinh tế - kinh doanh (Anh – Việt), NXB Khoa 

học và kĩ thuật Hà Nội, 1996, các khái niệm tiền lương, tiền công, giá cả lao 

ñộng và thu nhập từ công ăn việc làm là những khái niệm ñồng nghĩa 

(Wages), gọi chung là giá cả sức lao ñộng, một trong những yếu tố ñầu vào 

của sản xuất[11,5]. Cùng với quan ñiểm này Nguyễn Tiệp (2008): Tiền lương 

là giá cả của sức lao ñộng, ñược hình thành trên cơ sở thỏa thuận giữa người 

lao ñộng với người sử dụng lao ñộng thông qua hợp ñồng lao ñộng (bằng văn 

bản hoặc bằng miệng), phù hợp với cung – cầu sức lao ñộng trên thị trường 

lao ñộng và phù hợp với các quy ñịnh tiền lương của pháp luật lao ñộng 

[24,9]. Theo quan ñiểm này, khái niệm tiền lương cũng có những ñiểm tương 

ñồng với khái niệm tiền công. Về khái niệm tiền công thì theo tác giả ñược 

hiểu là số tiền người thuê lao ñộng trả cho người lao ñộng ñể thực hiện một 

khối lượng công việc hoặc trả cho một thời gian làm việc (thường theo giờ, 

ngày công)[24,9]. Như vậy, các tác giả ñều ñi ñến bản chất của tiền lương, 

tiền công là giá cả sức lao ñộng, ñều gắn với quan hệ lao ñộng và ñều phụ 

thuộc vào quan hệ cung cầu lao ñộng trên thị trường lao ñộng. Tuy nhiên, nếu 

so sánh hai khái niệm tiền lương, tiền công theo quan ñiểm này thì tiền lương 

mang tính ổn ñịnh và thường xuyên hơn, nó thường áp dụng với những hợp 

ñồng lao ñộng không xác ñịnh thời hạn hoặc hợp ñồng có thời hạn từ ñủ 12 

ñến 36 tháng; còn tiền công có tính ổn ñịnh thấp và không thường xuyên, 

thường áp dụng với những hợp ñồng lao ñộng mùa vụ, công việc có thời hạn 

dưới 12 tháng. Với nền kinh tế thị trường phát triển thì bản chất của tiền 
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lương và tiền công là giống nhau ñều là giá cả sức lao ñộng và ñều bị chi phối 

bởi các quy luật của thị trường, sự phân biệt giữa tiền lương và tiền công chỉ 

mang tính tương ñối. Do vậy, tác giả ñi theo quan ñiểm tiền công (tiền lương) 

trong kinh tế thị trường như sau: 

 Tiền công (tiền lương) là giá cả sức lao ñộng ñược hình thành dựa trên 

sự thỏa thuận giữa các bên trong quan hệ lao ñộng; phụ thuộc vào quan hệ 

cung – cầu sức lao ñộng trên thị trường lao ñộng và phù hợp với các quy ñịnh 

của pháp luật. 

Do khái niệm tiền lương, tiền công có cùng bản chất như ñã phân tích ở 

trên nên hai thuật ngữ trả lương và trả công ñược sử dụng trong luận án cũng 

có cùng bản chất với nhau và ñược hiểu như nhau.  

1.1.2 Khái niệm phương pháp trả công lao ñộng  

ðể nghiên cứu khái niệm phương pháp trả công lao ñộng, trước hết 

chúng ta nghiên cứu khái niệm phương pháp. 

Theo phương pháp luận nghiên cứu khoa học, phương pháp là một hệ 

thống những cách thức, thao tác… ñược sử dụng bởi chủ thể nhằm ñạt mục 

ñích nhất ñịnh nào ñó. ðây là cách tiếp cận thuật ngữ phương pháp phổ thông 

nhất. Thuật ngữ phương pháp luôn ñi liền với các hoạt ñộng có mục ñích của 

chủ thể, ñó chính là các cách thức, biện pháp ñể thực hiện con ñường dẫn ñến 

mục ñích ñề ra. Theo tiếng Hy Lạp, phương pháp có nghĩa là “Methodos – 

con ñường dẫn ñến chân lý”, có nội hàm chỉ cách thức dẫn ñến mục tiêu [1]. 

Một các hiểu khác trong từ ñiển giải nghĩa Tiếng Việt “phương pháp là lề lối, 

cách thức phải theo ñể tiến hành công việc với kết quả tốt nhất”. Như vậy có 

thể nói phương pháp là cách diễn ra các thao tác, hành ñộng ñể thực hiện công 

việc với mục ñích nhất ñịnh nào ñó. 

 



 

 
 

18

Từ khái niệm phương pháp trên kết hợp với các nghiên cứu của tác giả, 

tác giả ñưa ra quan ñiểm, cách tiếp cận của mình về thuật ngữ phương pháp 

trả công lao ñộng như sau: 

Phương pháp trả công lao ñộng là cách thức tiến hành tính toán số 

lượng tiền ñể trả công (trả lương) cho người lao ñộng nhằm ñạt mục tiêu 

ñề ra. 

Trước hết, phương pháp trả công lao ñộng là các cách tính trả công cho 

người lao ñộng trong một tổ chức. Nói một cách khác, ñó chính là các cách 

sử dụng ñể tiến hành tính công cho người lao ñộng. Các cách tính trả công 

này dựa trên quan ñiểm trả công ñã ñược lựa chọn. Hơn thế nữa cách tính trả 

công này phải phù hợp với từng ñối tượng người lao ñộng. Song hành với các 

cách tính trả công là các biện pháp tiến hành ñể trả công cho từng ñối tượng 

người lao ñộng trong doanh nghiệp, tổ chức nhằm ñạt ñược mục tiêu ñề ra.  

ðể hiểu rõ về phương pháp trả công lao ñộng chúng ta phân biệt 

phương pháp trả công lao ñộng với các thuật ngữ khác như: căn cứ trả 

lương hay căn cứ trả công, hình thức trả công lao ñộng hay hình thức trả 

lương, phương án trả lương, cách thức trả lương.  

Về căn cứ trả công lao ñộng là cơ sở, nền tảng dựa vào ñó ñể trả công, 

trả lương cho người lao ñộng. Khi ñề cập ñến thuật ngữ căn cứ trả công lao 

ñộng, người ta không chú ý ñến quy trình tính trả lương và cũng không ñề cập 

ñến mục tiêu cần ñạt ñược hay ñiều kiện ñể thực hiện trả công. ðây chính là 

ñiểm khác biệt rất lớn giữa khái niệm phương pháp trả công lao ñộng với khái 

niệm căn cứ trả công lao ñộng. 

Về hình thức trả công lao ñộng, hiểu theo nghĩa rộng là cách thể hiện 

bề ngoài của việc trả lương cho người lao ñộng theo sản phẩm hay theo thời 

gian, còn hiểu theo nghĩa hẹp ñó là cách tiến hành trả lương cho người lao 

ñộng gắn với số lượng và chất lượng sản phẩm do họ hoàn thành hoặc gắn với 
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thời gian làm việc của người lao ñộng. Sản phẩm dùng ñể trả lương ở ñây là 

những sản phẩm hay chi tiết sản phẩm mang hình thái hiện vật dễ dàng xác 

ñịnh ñược. Như vậy, nếu hiểu theo nghĩa hẹp thì ñó chính là một trong những 

biện pháp tính trả công cho người lao ñộng. Nhưng, nếu hiểu theo nghĩa rộng, 

thì hình thức trả công lao ñộng mới chỉ thể hiện cái vỏ bề ngoài của việc trả 

lương tức là chỉ quan tâm ñến việc trả lương theo cái gì, theo sản phẩm hay 

theo thời gian còn cách tiến hành trả lương thì không ñề cập ñến. Các văn bản 

pháp luật thường ñề cập ñến nghĩa rộng của hình thức trả lương. Như vậy, 

hiểu theo cả nghĩa rộng và nghĩa hẹp thì hình thức trả công lao ñộng có hoặc 

không có ñề cập ñến quy trình tính toán và cũng không ñề cao mục tiêu của 

việc trả lương. Trong nền sản xuất hiện ñại với sự ña dạng của các loại công 

việc khác nhau, kết quả lao ñộng phong phú và ña dạng, ñôi khi rất khó quy 

về sản phẩm hiện vật ñể thống kê. Do ñó, xác ñịnh trả lương theo sản phẩm 

hay trả lương theo thời gian chỉ mang tính tương ñối mà thôi. 

Khái niệm phương án trả lương hay phương án trả công lao ñộng ñược 

hiểu ñó là các dự kiến về cách thức tính trả lương (công thức tính lương hoặc 

các mức lương) cho người lao ñộng trong những ñiều kiện, hoàn cảnh cụ thể 

nhất ñịnh của doanh nghiệp tại những thời ñiểm nhất ñịnh. Nói cách khác ñó 

chính là bản dự kiến các công việc phải làm ñể trả lương cho người lao ñộng 

ứng với các ñiều kiện, hoàn cảnh cụ thể nhất ñịnh nào ñó. Các ñiều kiện, hoàn 

cảnh này có thể là các giả thiết ñược xảy ra trong quá trình thực hiện. Nói ñến 

phương án trả lương người ta thường nghiêng về phần kết của một quy trình 

tính lương và ít ñề cập ñến phần ñầu cũng như quy trình tiến hành các bước 

tính trả lương. Như vậy, phương pháp trả công lao ñộng là một phạm trù rộng 

hơn so với phương án trả lương.  

Một phạm trù khác là cách thức trả lương cũng ñược ñưa ra so sánh ñể 

làm rõ hơn khái niệm về phương pháp trả công lao ñộng. Chúng ta có thể hiểu 
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cách thức trả công (cách thức trả lương) ñây là khâu cuối cùng ñể tiền lương 

ñến ñược tay người lao ñộng. Người sử dụng có thể trả tiền lương cho người 

lao ñộng bằng nhiều cách khác nhau, có thể trả lương qua tài khoản của người 

lao ñộng ở ngân hàng, có thể trả lương bằng cách cho tiền lương của từng 

người vào từng phong bì khác nhau và không công khai tiền lương, người nào 

biết lương của người ấy, hoặc cũng có thể trả lương bằng cách người lao ñộng 

ký nhận trực tiếp tại sổ lương của ñơn vị,… Việc trả tiền lương cho người lao 

ñộng bằng cách này hay cách khác không quan trọng bằng thời ñiểm người 

lao ñộng nhận tiền có ñúng hạn hay không. Như vậy nếu phân biệt giữa 

phương pháp trả công lao ñộng với cách thức trả công về mặt quy trình thì 

phương pháp trả công là toàn bộ quy trình ñể tính ra số lượng tiền công của 

người lao ñộng còn cách thức trả công là công việc tiếp theo ñể số lượng tiền 

công ñó ñến ñược tay người lao ñộng. 

1.1.3 Khái niệm phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường  

Cơ chế thị trường là cơ chế hoạt ñộng của nền kinh tế hàng hoá, ñiều 

tiết quá trình sản xuất và lưu thông hàng hoá theo yêu cầu khách quan của các 

quy luật như quy luật giá trị, quy luật cạnh tranh, quy luật cung cầu, quy luật 

lưu thông tiền tệ. Có thể nói cơ chế thị trường là tổng thể các yếu tố kinh tế, 

cung cầu, giá cả, hàng tiền; thông qua thị trường ñể xác ñịnh ba vấn ñề cơ 

bản là: Sản xuất cái gì? Sản xuất như thế nào? Sản xuất cho ai? Trong cơ chế 

thị trường mọi vấn ñề cơ bản của nền sản xuất ñều ñược giải quyết thông qua 

thị trường và chịu sự chi phối của các quy luật của thị trường. Cơ chế thị 

trường không những chỉ có những ưu ñiểm mà còn có cả những khuyết tật 

không thể tránh khỏi. ðó là, gây nên sự phân hoá dẫn ñến phá sản của người 

sản xuất kinh doanh, gây lãng phí kinh tế, các hiện tượng buôn gian, bán lận, 

ñầu cơ, làm hàng giả, phá hoại môi trường. Vì vậy trong cơ chế thị trường 

Nhà nước cần quản lý, ñiều tiết theo ñịnh hướng mục tiêu ñã ñịnh, hạn chế 
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các mặt tiêu cực của cơ chế thị trường. Cơ chế thị trường khác cơ chế kế 

hoạch hóa tập trung ở chỗ: cơ chế kế hoạch hóa tập trung thực chất là cơ 

chế mệnh lệnh, là một xã hội mà Nhà nước ñề ra mọi quyết ñịnh về sản 

xuất và tiêu dùng. Cơ quan quản lý nhà nước quyết ñịnh sẽ sản xuất cái gì, 

sản xuất như thế nào và sản xuất cho ai. Sau ñó các hướng dẫn cụ thể sẽ 

ñược phổ biến tới các doanh nghiệp. 

Từ cách tiếp cận khái niệm tiền công, khái niệm phương pháp trả công 

lao ñộng, khái niệm cơ chế thị trường tác giả ñưa ra khái niệm phương pháp 

trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường dựa trên quan ñiểm thù lao trong 

quản trị nhân lực ñể phục vụ mục tiêu nghiên cứu của luận án như sau: 

Phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường là phương 

pháp trả công lao ñộng dựa trên giá trị sức lao ñộng và quan hệ cung cầu 

sức lao ñộng trên thị trường ñể quyết ñịnh mức lương và cách tính trả 

lương hợp lý ñảm bảo tính cạnh tranh của tiền lương, thu hút và giữ 

chân người lao ñộng ñồng thời doanh nghiệp phải kiểm soát ñược chi phí 

lao ñộng.  

Trong khái niệm này, phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trước hết phải là các cách tính trả lương cho người lao ñộng phải dựa 

trên cơ sở giá trị sức lao ñộng. Tức là việc tính trả lương cho người lao ñộng 

phải ñảm bảo cuộc sống của họ và gia ñình họ. Giá trị sức lao ñộng này ñược 

thể hiện thông qua giá trị của tư liệu sinh hoạt và dịch vụ ñủ nuôi sống người 

lao ñộng và gia ñình họ. Tiếp ñến là các cách tính trả lương cho người lao 

ñộng phải tính ñến quan hệ cung - cầu lao ñộng trên thị trường. Tức là, tiền 

lương trả cho từng loại lao ñộng trong doanh nghiệp phải tương ứng với mức 

lương của loại lao ñộng ñó trên thị trường lao ñộng. Nếu cung của loại lao 

ñộng ñó lớn hơn cầu lao ñộng ñó thì tiền lương sẽ có xu hướng trả thấp hơn 

giá trị sức lao ñộng của loại lao ñộng ñó và ngược lại. Thêm vào ñó, việc tính 
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trả lương cho người lao ñộng trong doanh nghiệp phải tính ñến mức lương 

của ñối thủ cạnh tranh hoặc của các doanh nghiệp cùng ngành hiện ñang chi 

trả. ðó chính là sự thể hiện tính công bằng bên ngoài của tiền lương. Vấn ñề 

thứ ba mà khái niệm này ñề cập ñến chính là việc kiểm soát chi phí lao ñộng 

trong doanh nghiệp. Tiền lương trong doanh nghiệp chính là bộ phận cấu 

thành nên chi phí sản xuất của doanh nghiệp và là một bộ phận quan trọng, 

chiếm tỷ lệ lớn của chi phí lao ñộng nói chung. Doanh nghiệp luôn tìm cách 

ñể chi phí tiền lương trên một ñơn vị sản phẩm, hàng hóa, dịch vụ giảm xuống 

nhằm hạ giá thành sản phẩm và tăng năng suất lao ñộng. Như vậy, tiền lương 

là một yếu tố quan trọng ñể nâng cao hiệu quả hoạt ñộng sản xuất kinh doanh 

của doanh nghiệp. Nhưng việc tính trả lương cho người lao ñộng lại phụ 

thuộc vào hiệu quả hoạt ñộng sản xuất kinh doanh cuối cùng của doanh 

nghiệp. Doanh nghiệp không thể trả lương vượt quá kết quả hoạt ñộng sản 

xuất kinh doanh mà họ ñã ñạt ñược. ðây là ñiều kiện tiên quyết ñể quá trình 

sản xuất kinh doanh diễn ra bình thường và doanh nghiệp tồn tại ñược. Do ñó, 

việc tính trả lương cho người lao ñộng phải tương xứng với mức ñộ ñóng góp 

của người lao ñộng, phụ thuộc vào năng suất lao ñộng của từng người (hay 

thành tích của từng cá nhân) và kết quả cuối cùng của doanh nghiệp. ðây 

chính là sự ñảm bảo công bằng bên trong của việc trả lương. Như vậy, ñể ñảm 

bảo lợi ích của các bên trong quan hệ lao ñộng, người lao ñộng và người sử 

dụng lao ñộng phải thương lượng, thỏa thuận với nhau về số lượng tiền lương 

mà người sử dụng lao ñộng có thể trả cho người lao ñộng cũng như thống 

nhất với nhau về cơ bản cách tính trả lương.  

Nội hàm của khái niệm là việc ñi sâu tìm hiểu cách tính tiền công cho 

người lao ñộng, tức là nghiên cứu về mặt kỹ thuật tính toán tiền lương trong 

doanh nghiệp. ðể tính ñược số lượng tiền trả cho người lao ñộng cần phải 

thực hiện theo trình tự, cách thức tiến hành như thế nào? Trình tự và cách tiến 
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hành ñó có ñảm bảo công bằng giữa các nhóm ñối tượng ñược trả công trong 

doanh nghiệp hay không? Số lượng tiền công mà người lao ñộng nhận ñược có 

dựa trên cơ sở của sự thỏa thuận giữa các bên tham gia, có phát huy ñược năng 

lực làm việc của người lao ñộng. ðó chính là sự thể hiện tính công bằng bên 

trong của tiền lương. Kết hợp của sự công bằng bên trong và bên ngoài ñó 

chính là vấn ñề  thu hút và giữ chân người lao ñộng ñặc biệt là người lao ñộng 

giỏi, có năng lực làm việc tốt ở lại doanh nghiệp. 

Phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường khác với phương 

pháp trả công trong nền kinh tế kế hoạch hóa tập trung hoặc nền kinh tế phi thị 

trường ở chỗ: phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường phải có ñược 

sự cạnh tranh với bên ngoài tức là phải dựa trên mức lương của thị trường, mức 

lương của ñối thủ cạnh tranh ñể xác ñịnh mức lương và xác ñịnh cách tính trả 

lương hợp lý, từ ñó thu hút và giữ chân người lao ñộng ñồng thời kiểm soát ñược 

chi phí tiền lương với mục ñích phát triển bền vững của doanh nghiệp. 

1.1.4 Phân biệt phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường với 

phương pháp trả công lao ñộng phi thị trường 

Phương pháp trả công lao ñộng phi thị trường là phương pháp trả công 

lao ñộng không tuân theo các quy luật của thị trường, không dựa trên mức 

lương (giá cả sức lao ñộng) trên thị trường lao ñộng cũng như không có sự 

thỏa thuận trong việc xác ñịnh các mức tiền lương trả cho người lao ñộng. 

ðây là một phương pháp trả công mang tính cứng nhắc và có sự can thiệp của 

các cơ quan quản lý nhà nước trong việc tính toán và xác ñịnh số tiền trả cho 

người lao ñộng.  

Hai phương pháp trả công này ñều là những cách thức tính toán ñể xác 

ñịnh số lượng tiền trả cho người lao ñộng nhưng về mục tiêu, nguyên tắc, nội 

dung (cách thức xác ñịnh) và căn cứ ñể trả công là khác nhau. ðể thấy rõ 

ñược sự khác biệt này và dễ dàng so sánh, tác giả ñã thiết kế bảng 1.1. 
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Bảng 1.1: Phân biệt phương pháp trả công theo cơ chế thị trường với 

phương pháp trả công lao ñộng phi thị trường 

Tiêu chí 

phân biệt 

Phương pháp trả công lao ñộng theo cơ 

chế thị trường 

Phương pháp trả công lao 

ñộng phi thị trường 

Mục tiêu trả lương gắn với thị trường lao ñộng; 

tiền lương của doanh nghiệp có tính 

cạnh tranh trên thị trường 

trả lương gắn với các kế 

hoạch ñã ñược xác ñịnh của 

nhà nước 

Nguyên 

tắc 

Tiền lương phải ñược xác ñịnh dựa 

trên: Giá trị sức lao ñộng; Quan hệ 

cung cầu sức lao ñộng; Thỏa thuận về 

tiền lương 

Dựa trên các kế hoạch về 

tiền lương ñã ñược các cơ 

quan nhà nước xây dựng ñể 

xác ñịnh tiền lương; hoặc 

theo các quy ñịnh duy ý chí, 

cứng nhắc của Nhà nước 

Nội 

dung 

Doanh nghiệp tự tiến hành lựa chọn và 

xây dựng các cách tính trả lương; có 

thể sử dụng một phương pháp trả 

lương hay kết hợp nhiều phương pháp 

trả lương như phương pháp trả lương 

theo kết quả thực hiện công việc, 

phương pháp trả lương theo công việc, 

phương pháp trả lương theo ñặc tính cá 

nhân người lao ñộng 

Phương pháp trả lương theo 

hệ thống thang bảng lương 

ñã ñược Nhà nước thiết kế 

sẵn 

Tính linh 

hoạt 

Cao; gắn với năng suất lao ñộng và 

hiệu quả sản xuất kinh doanh (lợi 

nhuận) của doanh nghiệp 

Thấp; tiền lương thường 

mang tính bình quân 

Nguồn: Theo sự nghiên cứu của tác giả 
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1.2 Mục tiêu của phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

 Trong cơ chế kế hoạch hóa tập trung, người lao ñộng cũng do Nhà 

nước (các cơ quan Nhà nước) bố trí và sắp xếp vào các doanh nghiệp. Chính 

vì vậy, phương pháp trả công cho người lao ñộng cũng do Nhà nước quyết 

ñịnh và tiền lương trả cho người lao ñộng có thể bằng tiền hoặc bằng hiện vật. 

Tiền lương trả cho người lao ñộng ñược tính toán dựa trên các quy ñịnh cụ thể 

của Nhà nước và theo hệ thông thang bảng lương do Nhà nước ban hành.   

 Mục tiêu của phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường là 

trả lương gắn với thị trường lao ñộng; tiền lương của doanh nghiệp có tính 

cạnh tranh trên thị trường ñiều này có nghĩa là doanh nghiệp phải ño lường 

ñược mức lương trên thị trường và xác ñịnh ñược một mức tiền lương cân 

xứng trả cho người lao ñộng trong doanh nghiệp dựa trên những ñóng góp của 

họ cho doanh nghiệp. Trong ñó, theo George T. Milkovich tính cạnh tranh của 

tiền lương ñược thể hiện ở hai mục tiêu: một là, thu hút và giữ chân công 

nhân viên, hai là kiểm soát chi phí lao ñộng [16,430]. Milkovich cũng cho 

rằng “mục tiêu thu hút và giữ chân công nhân viên thì tiền lương là yếu tố 

quyết ñịnh hàng ñầu” của tính cạnh tranh, tuy nhiên các yếu tố khác như trợ 

cấp, các cơ hội nghề nghiệp và sự ổn ñịnh cũng có ảnh hưởng nhất ñịnh. 

 ðo lường mức lương trên thị trường và xác ñịnh một mức tiền lương 

cân xứng trả cho người lao ñộng trong doanh nghiệp dựa trên những ñóng góp 

của họ cho doanh nghiệp chính là ñảm bảo sự công bằng trong tiền lương trả 

cho người lao ñộng. ðảm bảo sự công bằng trong tiền lương trả cho người lao 

ñộng là một yếu tố có ảnh hưởng lớn tới mục tiêu thu hút và giữ chân người 

lao ñộng. Trong những hoàn cảnh nào ñó doanh nghiệp có thể duy trì một 

mức lương thấp hơn thị trường (yếu tố công bằng bên ngoài không ñược ñảm 

bảo) nhưng tiền lương ñược tính trả công bằng trong nội bộ doanh nghiệp 

(yếu tố công bằng bên trong ñược ñảm bảo) thì doanh nghiệp vẫn ñạt ñược 

mục tiêu thu hút và giữ chân người lao ñộng. 
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1.2.1 ðảm bảo sự công bằng trong tiền lương trả cho người lao ñộng 

 Theo Stacy Adams (1963) con người muốn ñược ñối xử công bằng, họ 

thường mong muốn nhận ñược những quyền lợi tương xứng với những ñóng 

góp hay công sức mà họ bỏ ra và họ thường so sánh với những người khác 

trong cùng một tổ chức. 

Các quyền lợi cá nhân 

ðóng góp của cá nhân 
>=< 

Các quyền lợi của người khác 

    ðóng góp của người khác 

 Nếu tỷ số này của cá nhân nhỏ hơn hay lớn hơn của người khác thì cần 

phải xác lập sự công bằng. Sự công bằng ñược thiết lập khi cá nhân cảm thấy 

tỷ số ñó của họ ngang bằng với tỷ số ñó của người khác. Tuy nhiên, một số 

người thường có xu hướng cường ñiệu hóa những ñóng góp của cá nhân nên 

khó xác lập ñược sự nhìn nhận công bằng giữa mọi người trong tập thể. 

Edward Lawler ñã ñưa ra một lập luận lấy cơ sở từ thuyết công bằng ñể giúp 

lý giải sự không hài lòng và hài lòng về tiền công. Người lao ñộng nghĩ rằng 

số tiền mà họ nhận ñược không bằng số tiền mà người khác nhận là một 

nguyên nhân trực tiếp. Nếu họ tin rằng những người khác cũng nhận ñược 

như họ, thì lúc ñó sẽ ñạt ñược sự hài lòng về tiền công. Những nghiên cứu do 

Simons tiến hành ñã tìm ra những yếu tố của hệ thống lương có thể tạo nên sự 

hài lòng cho những thành phần lao ñộng khác nhau. 

Công bằng trong trả lương ñối với người lao ñộng ñược thể hiện ở hai 

khía cạnh. Một là, số lượng tiền công mà người lao ñộng nhận ñược so với 

mức ñộ ñóng góp mà người lao ñộng ñó bỏ ra. Người lao ñộng có thể so sánh 

số lượng tiền lương của họ do doanh nghiệp trả với số lượng tiền lương trên 

thị trường lao ñộng trả cho loại lao ñộng giống họ hoặc với mức tiền lương 

mà các doanh nghiệp khác ñang trả. Hai là, trong công thức tính trả lương 

cho người lao ñộng, các tham số tính trả lương không có sự thiên vị giữa các 

nhóm ñối tượng lao ñộng trong doanh nghiệp. Trả lương cao chưa ñủ mà còn 
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phải thể hiện tính công bằng trong nội bộ doanh nghiệp. Khi nhân viên nhận 

thấy rằng doanh nghiệp trả lương cho họ không công bằng, họ sẽ cảm thấy 

khó chịu, bị ức chế và chán nản, thậm chí rời bỏ doannh nghiệp. Tính công 

bằng trong trả lương thể hiện không chỉ ở sự công bằng giữa những nhân viên 

thực hiện cùng công việc, có kết quả tương ñương... mà còn có sự công bằng 

giữa những công việc có tầm quan trọng, yêu cầu mức ñộ phức tạp, kỹ năng 

thực hiện hoặc những nhân viên làm việc trong những bộ phận khác nhau 

trong doanh nghiệp. Tuy nhiên, không có hệ thống trả lương nào có thể làm 

công bằng mọi nhân viên trong doanh nghiệp nhưng một hệ thống trả lương 

ñược ña số người lao ñộng ñánh giá là công bằng và ñảm bảo duy trì ñược 

những nhân viên giỏi góp phần tích cực vào việc ñẩy mạnh sự phát triển của 

doanh nghiệp thì ñược ñánh giá là công bằng.  

 Trong luận án tác giả sẽ phân tích mức ñộ công bằng ở cả hai khía cạnh 

ñó là số lượng tiền công mà người lao ñộng nhận ñược thông qua tiền lương 

bình quân và công bằng trong cách tính trả lương cho người lao ñộng. Cụ thể 

như sau: 

 i)Tiền lương bình quân của người lao ñộng trong doanh nghiệp 

 Sử dụng phương pháp trả công lao ñộng nào ñi chăng nữa thì ñích cuối 

cùng mà người lao ñộng quan tâm là số lượng tiền công mà họ nhận ñược. 

Tiêu chí này ñược phân tích theo hai khía cạnh: một là, mức lương trung bình 

của người lao ñộng, tác giả so sánh mức lương trung bình này với số liệu ñiều 

tra của các cơ quan tổ chức ñể thấy ñược yếu tố trả lương theo thị trường của 

doanh nghiệp; hai là, so sánh sự chênh lệch giữa mức lương thấp nhất bình 

quân với mức lương cao nhất bình quân ñể thấy ñược tính cạnh tranh trong 

tiền lương giữa doanh nghiệp nhà nước và doanh nghiệp ngoài nhà nước; ba 

là mức ñộ thỏa mãn của người lao ñộng với số lượng tiền lương, thu nhập 

nhận ñược từ doanh nghiệp.  
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ii)ðảm bảo sự công bằng trong phương pháp tính trả công cho người 

lao ñộng 

Trước hết mức ñộ công bằng trong phương pháp tính trả công ñược thể 

hiện ở mức ñộ rõ ràng, cụ thể trong các tiêu chí tính trả lương. Tiêu chí tính 

trả lương rõ ràng, cụ thể thì người lao ñộng dễ dàng kiểm tra ñược người sử 

dụng lao ñộng ñã trả lương tương xứng với những nỗ lực, những ñóng góp 

của người lao ñộng cho doanh nghiệp. ðồng thời, người lao ñộng cũng biết 

ñược yếu tố nào tác ñộng làm tăng tiền lương của mình ñể họ cố gắng phấn 

ñấu nhận ñược số lượng tiền lương nhiều hơn. Nhìn vào tiêu chí tính lương 

người lao ñộng cũng có thể thấy ñược sự công bằng trong trả lương giữa các 

nhóm ñối tượng trong doanh nghiệp.  

Tiếp ñến là ñể bản thân người lao ñộng tự ñánh giá về việc phân phối 

tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp có công bằng hay không, mức ñộ 

cảm nhận này ñược ñánh giá theo tỷ lệ %. Tự bản thân người lao ñộng cảm 

nhận mức ñộ công bằng thông qua việc họ tự so sánh giữa tỷ số quyền lợi và 

ñóng góp của mình với tỷ số quyền lợi và ñóng góp của người khác trong 

doanh nghiệp. Bảng 1.2 ñánh giá về mức ñộ công bằng theo mức ñộ cảm 

nhận của người lao ñộng. 

Bảng 1.2: Xác ñịnh mức ñộ công bằng theo % mức ñộ cảm nhận của 

người lao ñộng 

STT Mức ñộ công bằng % mức ñộ cảm nhận 

1 Không công bằng Mức ñộ cảm nhận ≤ 50% 

2 Chưa thực sự công bằng 50% < Mức ñộ cảm nhận ≤ 80% 

3 Công bằng 80% < Mức ñộ cảm nhận < 100% 

4 Rất công bằng Mức ñộ cảm nhận = 100% 
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1.2.2 Thu hút và giữ chân người lao ñộng 

Số lượng tiền công mà người lao ñộng nhận ñược từ doanh nghiệp là 

một yếu tố quyết ñịnh hàng ñầu của tính cạnh tranh với bên ngoài. Tuy nhiên, 

phụ cấp lương, tiền thưởng, cơ hội và sự thăng tiến trong nghề nghiệp hay sự 

ổn ñịnh trong công việc cũng có ảnh hưởng nhất ñịnh tới người lao ñộng khi họ 

quyết ñịnh ở lại doanh nghiệp hay rời bỏ doanh nghiệp. Nếu tiền lương phát 

huy ñược năng lực thực sự của người lao ñộng thì sẽ gắn bó người lao ñộng với 

công việc mà họ ñang làm, người lao ñộng sẽ dồn hết tâm trí của mình cho 

công việc từ ñó sẽ nâng cao năng suất lao ñộng, sẽ công hiến cho doanh nghiệp 

nhiều hơn. Như vậy, cả doanh nghiệp và người lao ñộng ñều ñạt ñược lợi ích 

cao hơn. Qua ñó cơ hội nghề nghiệp của người lao ñộng cũng ñược mở ra. 

Bản thân người lao ñộng ñánh giá về mức ñộ giữ chân người lao ñộng 

ñặc biệt là những người tài của phương pháp trả công lao ñộng trong doanh 

nghiệp. Kết quả ñiều tra các doanh nghiệp ở Hà Nội cũng cho thấy yếu tố tiền 

lương, thu nhập là yếu tố quyết ñịnh ñến sự ở lại hay ra ñi của người lao ñộng 

ñối với doanh nghiệp chiếm 93,6%. Ngoài ra còn có các yếu tố khác như cơ 

hội phát triển nghề nghiệp chiếm 75,5%; ñiều kiện và môi trường làm việc 

chiếm 72,2%; chiến lược con người của doanh nghiệp chiếm 51,8% và thời 

gian làm việc linh hoạt chiếm 43,6% trong tổng số phiếu ñiều tra. Các yếu tố 

khác như cơ hội ñào tạo, các chính sách phúc lợi của doanh nghiệp hoặc các 

hoạt ñộng ngoại khóa của doanh nghiệp dành cho người lao ñộng cũng có tác 

ñộng nhưng không lớn. Như vậy, ña số ñều ñánh giá cao về mức tiền lương 

mà doanh nghiệp sẵn sàng chi trả cho người lao ñộng, bởi vì họ cho rằng tiền 

thưởng và phụ cấp là những yếu tố có mức ñộ ổn ñịnh không cao. 

Việc thu hút và giữ chân người lao ñộng ở lại doanh nghiệp ñã thể hiện 

ñược tính cạnh tranh của tiền lương ñối với bên ngoài. Qua ñó cũng cho biết 

mức lương mà doanh nghiệp trả cho người lao ñộng ñã ngang bằng với mức 
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lương của các ñối thủ cạnh tranh trong cùng ngành. Tuy mức lương là yếu tố 

quyết ñịnh hàng ñầu của tính cạnh tranh ñối với bên ngoài nhưng những yếu 

tố khác như sự ổn ñịnh về tài chính, công việc hay danh tiếng của doanh 

nghiệp cũng có sức hút ñối với người lao ñộng ở lại. Trong tiêu chí này không 

ñề cập ñến những yếu tố khác ñó. 

1.3 Phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong 

doanh nghiệp 

Tùy vào tiêu chí lựa chọn hệ thống thù lao lao ñộng và cách tiếp cận 

nghiên cứu tiền công trong doanh nghiệp mà các nhà nghiên cứu ñã xây dựng 

các phương pháp trả công lao ñộng khác nhau. Dưới ñây là các phương pháp 

trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường theo từng quan ñiểm. 

1.3.1 Theo quan ñiểm thù lao lao ñộng 

1.3.1.1 Phương pháp trả công lao ñộng theo kết quả thực hiện công việc 

Phương pháp trả công theo kết quả thực hiện công việc là cách thức 

tính trả lương cho người lao ñộng dựa trên thành tích của cá nhân hoặc của 

tập thể người lao ñộng. Tiền công của mỗi người nhận ñược phụ thuộc vào 

kết quả, năng suất lao ñộng của cá nhân hoặc của tập thể. Các nhà nghiên cứu 

về tiền lương gọi phương pháp trả lương này là cách thức trả lương theo kết 

quả ñầu ra của quá trình sản suất. Kết quả ñầu ra này có thể là chi tiết sản 

phẩm, sản phẩm hoàn chỉnh, doanh thu, lợi nhuận,... Phương pháp trả công 

này dựa trên học thuyết kỳ vọng của Victor Vroom, nó thể hiện mối quan hệ 

trực tiếp sự nỗ lực của người lao ñộng – thành tích của người lao ñộng – thù 

lao nhận ñược. Brown (1990,1992), Bradley T. Ewing (1996) tiền lương và 

cách tính trả theo kết quả thực hiện công việc có mối liên hệ mạnh mẽ và tạo 

ñộng lực kích thích người lao ñộng mạnh mẽ [34]. Edward P.Lazear (1999), 

trả lương theo kết quả có ảnh hưởng rộng lớn và làm tăng năng suất lao ñộng 

lên 44% [40]. 
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ðể thực hiện trả công theo phương pháp này, trước hết, doanh nghiệp 

phải thiết lập ñược hệ thống các mục tiêu chi tiết, cụ thể, kể cả các mục tiêu 

trước mắt và các mục tiêu lâu dài. Tiếp ñến, doanh nghiệp phải có hệ thống 

ñánh giá thực hiện công việc mục ñích là ñể thẩm ñịnh các kết quả ñã ñạt 

ñược; và sau ñó là ra các quyết ñịnh mức lương. Trong ñó quan trọng nhất là 

hệ thống ñánh giá thực hiện công việc. ðánh giá thực hiện công việc là quá 

trình cung cấp các thông tin về quá trình thực hiện công việc của các nhân 

viên trong doanh nghiệp. ðể ñánh giá thực hiện công việc, các doanh nghiệp 

và tổ chức có thể sử dụng các phương pháp ñánh giá sau ñây: 

Phương pháp thang ño ñánh giá ñồ hoạ: ðây là phương pháp ñánh giá 

về sự thực hiện công việc của ñối tượng ñược ñánh giá dựa trên ý kiến chủ 

quan của mình theo một thang ño từ thấp ñến cao. Các tiêu thức ñánh giá là 

các tiêu thức liên quan trực tiếp ñến công việc và cả các tiêu thức có liên quan 

không trực tiếp ñến công việc. ðể tiến hành ñánh giá, trước hết cần lựa chọn 

các tiêu thức tiếp ñến là ño lường các tiêu thức. Tuỳ thuộc vào bản chất của 

từng loại công việc mà các tiêu chí lựa chọn có thể là số lượng và chất lượng 

công việc, kiến thức thuộc công việc, sáng kiến, tính sáng tạo, ñảm bảo ngày 

công, khả năng lãnh ñạo, trách nhiệm công việc,... Tiêu thức ñược lựa chọn là 

những tiêu thức có liên quan tới hiệu quả của tổ chức, doanh nghiệp. ðể ñánh 

giá người ta ñưa ra các thứ hạng như: xuất sắc, khá, trung bình,... và kết hợp 

với các ñiểm số theo các thứ hạng ñó. Các tiêu thức ñánh giá và thứ hạng cần 

ñược mô tả ñể người ñánh giá có thể dựa trên cơ sở ñó cho ñiểm một cách 

chính xác. Phương pháp ñánh giá này tương ñối ñơn giản và dễ hiểu, dễ sử 

dụng. Một tiêu chí có thể ñánh giá cho nhiều công việc. Chính vì vậy, khi 

công việc có ñặc trưng riêng biệt thì không ñược ñề cập ñến trong ñánh giá. 

Việc ñánh giá cũng dễ bị ảnh hưởng do chủ quan, thiên vị hay ñịnh kiến của 

người ñánh giá.  
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Phương pháp danh mục kiểm tra: ðể thực hiện phương pháp này cần thiết 

kế một danh mục các câu mô tả về hành vi và các thái ñộ có thể xảy ra trong quá 

trình thực hiện công việc của người lao ñộng. ðể thể hiện mức ñộ quan trọng của 

hành vi và thái ñộ, ta có thể thêm trọng số vào các câu mô tả. Người ñánh giá sẽ 

ñánh dấu vào các câu mô tả mà họ cảm thấy phù hợp với ñối tượng ñánh giá. 

Phương pháp này dễ thực hiện, tránh ñược xu hướng trung bình hay sự dễ dãi 

trong ñánh giá. Tuy nhiên, ñối với các loại công việc khác nhau cần phải thiết kế 

các danh mục khác nhau. Do ñó, nó chỉ phù hợp với các doanh nghiệp, tổ chức 

có quy mô nhỏ, các công việc tương ñối giống nhau hoặc tương tự nhau. 

Phương pháp ghi chép các sự kiện quan trọng: Thực hiện phương pháp 

này là người ñánh giá ghi lại theo cách mô tả những hành vi có hiệu quả và 

những hành vi không có hiệu quả trong quá trình thực hiện công việc của 

người lao ñộng. Phương pháp ñánh giá này có ưu ñiểm là giảm ñược các lỗi 

do chủ quan và thuận lợi cho việc thảo luận với người lao ñộng về các ưu 

ñiểm và nhược ñiểm của họ trong quá trình thực hiện công việc. Nhược ñiểm 

của nó là mất nhiều thời gian và ñôi khi công việc ghi chép bị lãng quên. 

Phương pháp ñánh giá thang ño hành vi: ðây là phương pháp kết hợp 

giữa thang ño ñồ hoạ và phương pháp ghi chép các sự kiện quan trọng. Các 

thang ñánh giá và cách xác ñịnh ñiểm của phương pháp này tương tự như 

thang ño ñồ hoạ. Tuy nhiên các thang ñánh giá ñược mô tả chính xác hơn bởi 

các hành vi cụ thể. Ưu ñiểm của phương pháp ñánh giá này là ít thiên vị hơn 

các thang ño khác, các tiêu chí ñược lựa chọn cẩn thận hơn. Nhưng việc thiết 

kế các thang ño rất tốn thời gian và chi phí. 

Các phương pháp so sánh: ðây là một nhóm các phương pháp có cùng 

bản chất là ñánh giá dựa trên so sánh thực hiện công việc của người lao ñộng 

này với người lao ñộng khác cùng làm việc trong bộ phận. Nhóm các phương 

pháp này bao gồm các phương pháp như: phương pháp xếp hạng, phương 

pháp phân phối bắt buộc, phương pháp cho ñiểm, phương pháp so sánh cặp,... 
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Các phương pháp ñánh giá thường ñược thực hiện bởi người lãnh ñạo bộ 

phận. Chúng có ưu ñiểm là ñơn giản, dễ hiểu, dễ thực hiện. Tuy nhiên, dễ mắc 

các lỗi như thành kiến, thiên vị.  

Doanh nghiệp có thể lựa chọn một trong những phương pháp ñánh giá 

trên hoặc cũng có thể lựa chọn kết hợp các phương pháp ñánh giá. Việc lựa 

chọn phương pháp ñánh giá nào phụ thuộc ñặc ñiểm của doanh nghiệp và sở 

trường, quy mô của ñội ngũ làm công tác nhân sự tiền lương. 

Trả lương theo ñánh giá thực hiện công việc có ý nghĩa quan trọng ñộng 

viên người lao ñộng tăng năng suất lao ñộng, tăng hiệu quả làm việc. Tạo sự 

công bằng trong trả lương theo mức ñộ ñóng góp của người lao ñộng. Nó cho 

phép tăng thu nhập của người lao ñộng, nâng cao tinh thần làm việc, cải thiện 

mối quan hệ lao ñộng trong doanh nghiệp, tăng năng suất lao ñộng, tăng lợi 

nhuận của doanh nghiệp. Tuy nhiên, nếu doanh nghiệp chỉ ñánh giá thành tích cá 

nhân mà không gắn với thành tích tập thể thì việc trả lương theo ñánh giá thực 

hiện công việc này sẽ làm cho từng cá nhân chạy theo thành tích của mình, 

không quan tâm ñến hiệu quả chung của toàn doanh nghiệp. Ngoài ra, việc trả 

lương theo ñánh giá thực hiện công việc còn có thể gây ra sức ép ñối với người 

lao ñộng hoặc thu nhập không ổn ñịnh. ðể khắc phục nhược ñiểm này, các tổ 

chức, doanh nghiệp ñã lựa chọn cách trả công cho người lao ñộng có hai phần, 

ñó là phần lương cứng (phần lương cơ bản) và phần lương mềm (phần lương 

biến ñổi). Phương pháp trả lương này có thể khái quát theo sơ ñồ 1.1.  

Lương cứng là số lượng tiền mà người lao ñộng nhận ñược khi họ ñạt 

ñược mức ñánh giá là (A). Tỷ lệ lương cứng là bao nhiêu trong tiền công của 

người lao ñộng hay trong tổng quỹ lương của doanh nghiệp là do doanh 

nghiệp xác ñịnh dựa trên các quyết ñịnh về chính sách tiền công và tình hình 

tài chính của doanh nghiệp trong từng thời kỳ. Tỷ lệ này không nên quá cao 

hoặc quá thấp, thông thường khoảng từ 50% ñến 80%. 
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Lương mềm là khoản tiền mà người lao ñộng nhận ñược khi thành tích họ 

ñược ñánh giá vượt mức (A). Số lượng tiền này nhiều hay ít phụ thuộc vào 

khoảng cách hay mức ñộ chênh lệch giữa thành tích ñạt ñược với mức (A). 

Lương mềm này có thể là tiền thưởng, lương tăng thêm, tiền hoa hồng, lương 

năng suất,... 

Việc xác ñịnh một mức nhất ñịnh (A) do doanh nghiệp tự quyết ñịnh. 

Doanh nghiệp có thể dựa trên số liệu thống kê của các kỳ trước hoặc của ngay 

thời ñiểm ñánh giá ñể xác ñịnh mức (A). ðây là mức mà ñại ña số người lao 

ñộng ñều có thể ñạt ñược.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 1.1: Quy trình tiến hành trả lương theo ñánh giá thực hiện công việc 

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả 
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1.3.1.2 Phương pháp trả công lao ñộng theo công việc (theo vị trí, chức danh 

công việc) 

Phương pháp trả lương theo công việc hay theo chức danh công 

việc là cách thức tính trả lương cho người lao ñộng dựa trên việc ñánh giá 

giá trị của mỗi công việc. Với phương pháp trả lương này, công việc là 

căn cứ ñể xác ñịnh tiền công trả cho người lao ñộng. Cách thức trả lương 

này không quan tâm ñến người thực hiện công việc ñó là ai, trình ñộ bằng 

cấp như thế nào mà chỉ quan tâm ñến giá trị của công việc ñó ñược ñánh 

giá là bao nhiêu trong hệ thống ñánh giá giá trị công việc của các công 

việc khác nhau trong doanh nghiệp. 

Như vậy ñể thực hiện trả lương theo phương pháp này ñòi hỏi 

doanh nghiệp phải có hệ thống ñánh giá giá trị công việc còn gọi là ñánh 

giá công việc. 

ðánh giá giá trị công việc (Job Evaluation) hay còn gọi là ñịnh giá 

công việc là quá trình nghiên cứu một cách có hệ thống giá trị của các công 

việc trong tổ chức (công ty, doanh nghiệp,…). ðánh giá công việc bao gồm 

việc ñánh giá nhiệm vụ và trách nhiệm của công việc, những kỹ năng cần 

thiết ñể thực hiện công việc và những ñóng góp tương ñối của từng công việc 

cho các mục tiêu của tổ chức, doanh nghiệp. Bản chất của ñánh giá giá trị 

công việc là ño lường giá trị và tầm quan trọng của mỗi loại hình công việc liên 

hệ với các công việc khác trong công ty nhằm mục ñích xác ñịnh mức lương và 

mức ñộ chênh lệch về lương[38]. ðánh giá giá trị công việc quan tâm ñến công 

việc, không quan tâm ñến con người làm công việc ñó. Tuy nhiên, có thể kết 

hợp giữa ñánh giá giá trị công việc với trả lương theo kết quả thực hiện công 

việc. Mục ñích của việc ñánh giá giá trị công việc là thiết lập các giá trị hoặc 

quy mô công việc ảnh hưởng ñến giá trị công việc; lượng hoá các yếu tố và 

ñem lại các thông tin nhằm giúp doanh nghiệp có một hệ thống tiền công ñảm 

bảo chi trả công bằng, hợp lý và phù hợp với yêu cầu của pháp luật. 



 

 
 

36

Có nhiều phương pháp ñể ñánh giá giá trị công việc, trên thực tế các 

doanh nghiệp có thể lựa chọn một trong các phương pháp sau ñây hoặc sử 

dụng kết hợp nhiều phương pháp. 

Phương pháp xếp hạng: Là việc xếp thứ tự những bản mô tả công việc 

từ cao nhất ñến thấp nhất căn cứ vào một ñịnh nghĩa giá trị tương ñối nào ñó. 

ðây là phương pháp ñơn giản nhất, nhanh nhất, dễ hiểu nhất và ít tốn kếm 

nhất trong các phương pháp ñánh giá. Tuy nhiên phương pháp này lại có 

nhược ñiểm là: Những tiêu chí ñánh giá thường mang tính chủ quan, không ñể 

ý ñến sự chênh lệch giữa các cấp bậc, việc ño lường giá trị không ñược phân 

tích cẩn thận mà ñược ñánh giá như một tổng thể. Phương pháp này thường 

ñược sử dụng trong các tổ chức có quy mô nhỏ và ít thay ñổi. Các doanh 

nghiệp có quy mô lớn, thay ñổi thì phương pháp này không ñáp ứng ñược. 

Phương pháp phân loại: Là việc sắp xếp các bản mô tả công việc thành 

một chuỗi các hạng ñã ñược xác ñịnh trước hay sắp xếp thành các nhóm công 

việc. Các hạng công việc hay nhóm công việc ñược xếp từ cao ñến thấp. 

Phương pháp này có ưu ñiểm là tiêu chuẩn hoá tiền công cho các công việc 

tương tự nhau và ñảm bảo khoảng cách về trả công giữa các loại công việc 

trong một tổ chức. Nhược ñiểm của nó là cần phải mô tả cặn kẽ từng hạng 

một, bản mô tả các công việc của hạng phải ñủ mức tổng quát và bao hàm 

ñược tất cả các công việc trong hạng ñể có thể dễ dàng sắp xếp các công việc. 

Một nhược ñiểm nữa là do tính ổn ñịnh cao nên nó khó thích ứng ñược với 

các thay ñổi của thị trường lao ñộng. Phương pháp này thường ñược sử dụng 

rộng rãi trong khu vực công ích và ñối với các công việc quản lý, kỹ thuật, 

nghiên cứu khoa học. 

Phương pháp cho ñiểm: Là việc phân tích các nội dung công việc từ 

bản mô tả công việc, sau ñó xác ñịnh các yếu tố và gán cho mỗi yếu tố một số 

lượng ñiểm cụ thể. ðiểm của công việc là tổng ñiểm của tất cả các yếu tố ñã 
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ñược tính ñiểm. Dựa vào số ñiểm của công việc ñó ñể xác ñịnh mức tiền 

công. ðây là phương pháp ñánh giá công việc ñược sử dụng phổ biến nhất 

ñặc biệt ñối với những tổ chức có quy mô vừa và lớn, nhiều công việc. 

Trên thực tế phương pháp cho ñiểm cũng có nhiều cách tiến hành khác 

nhau. Tuy nhiên, trình tự xác ñịnh cũng có những ñiểm chung tương tự nhau. 

Một trong những phương pháp nổi tiếng ñó là phương pháp Hay, phương 

pháp này ñã ñược 5000 người chủ doanh nghiệp trên khắp thế giới sử dụng 

[16,442]. Trình tự của các phương pháp cho ñiểm ñược xác ñịnh như sau: 

Bước 1: Xác ñịnh các yếu tố ñể cho ñiểm 

Các yếu tố thường ñược xác ñịnh theo bốn nhóm là 1) Kiến thức và kinh 

nghiệm, 2) Trí lực và thể lực, 3) Môi trường công việc, 4) Trách nhiệm công việc 

Bước 2: Xác ñịnh các cấp ñộ cho từng yếu tố 

 Thông thường mỗi yếu tố ñược xác ñịnh theo 3 hoặc 5 cấp ñộ hoặc ở 

một số yếu tố cũng có thể nhiều hơn 5 cấp ñộ. Ở một số phương pháp thì ñây 

là bước cụ thể hoá các yếu tố của từng nhóm, chi tiết hoá yếu tố theo từng 

mức ñộ ứng với công việc yêu cầu. 

Bước 3: Xác ñịnh trọng số ñiểm cho từng yếu tố 

ðể ñánh giá giá trị công việc ngoài ba phương pháp trên còn có các 

phương pháp khác như phương pháp so sánh yếu tố, ñánh giá trên phần mềm 

máy tính, phương pháp ñịnh giá thị trường... hoặc có thể sử dụng kết hợp các 

phương pháp. ðể ñánh giá giá trị công việc ñòi hỏi doanh nghiệp phải xây 

dựng ñược một hệ thống các bản mô tả công việc và yêu cầu của công việc ñối 

với người thực hiện nó một cách ñầy ñủ và chi tiết. Sau ñó phải thiết lập hội 

ñồng ñánh giá. Hội ñồng này phải bao gồm những người am hiểu về công việc. 

Sau khi thu ñược kết quả ñánh giá công việc, chúng ta tiến hành xác 

ñịnh các ngạch tiền công hay ngạch lương. Với phương pháp xếp hạng, dựa 
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vào hệ thống thứ bậc về giá trị của các công việc ñã ñược sắp xếp ñể xác ñịnh 

các ngạch lương. Với phương pháp phân loại, các ngạch lương ñã ñược hình 

thành ngay từ khi ñánh giá giá trị công việc, ñó chính là các nhóm hay hạng 

công việc. Còn với phương pháp cho ñiểm, dựa vào các công việc then chốt 

ñể xác ñịnh ñường tiền công từ ñó xác ñịnh các ngạch tiền công. Các ngạch 

lương này ñược phân chia ñều ñặn hoặc không ñều ñặn trên ñường tiền công. 

Ngạch tiền công hay ngạch lương này ñược xây dựng nhiều hay ít tuỳ thuộc 

vào quy mô và tính chất của từng doanh nghiệp.  

Bước tiếp theo của việc xác ñịnh các ngạch tiền công là xác ñịnh mức 

tiền công cho từng ngạch. Ở phương pháp xếp hạng và phân loại, trong mỗi 

ngạch cần xác ñịnh một công việc then chốt và lấy mức tiền công của công 

việc ñó làm mức tiền công chung cho cả ngạch. Còn ở phương pháp cho 

ñiểm, mức tiền công cho từng ngạch ñược xác ñịnh nhờ vào ñường tiền công. 

ðể tăng mức ñộ khuyến khích và linh hoạt trong khi trả lương, thay bằng việc 

xác ñịnh mức tiền công thì doanh nghiệp có thể xác ñịnh khoảng tiền công với 

các mức tiền công tối thiểu và tối ña trong mỗi ngạch. Trong mỗi ngạch cũng 

có thể ñược phân chia thành các bậc ñể trở thành các thang, bảng lương. Có 

thể mô hình hoá phương pháp trả công này theo sơ ñồ 1.2. 

 

 

 

 

 
 

 

Sơ ñồ 1.2: Quy trình trả công lao ñộng theo công việc 

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả 
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Phương pháp trả lương theo công việc hay theo vị trí, chức danh công 

việc ñược áp dụng rộng rãi trong các doanh nghiệp trên thế giới vào những 

năm 1980 [21,16]. Nhân tố chính dẫn ñến sự khác biệt về lương của người lao 

ñộng ñó chính là sự khác biệt về công việc hay chức danh mà người lao ñộng 

ñảm nhận. Phương pháp trả lương này thường thích hợp với các tổ chức có 

công việc ổn ñịnh và ít thay ñổi, các công việc ñã ñược tiêu chuẩn hoá, thuyên 

chuyển lao ñộng trong ñơn vị thấp. Cách thức trả lương này cho phép doanh 

nghiệp quản lý ñược tiền công trên cả ba phương diện ñó là trách nhiệm, 

quyền hạn và lợi ích của người lao ñộng. Nó khuyến khích người lao ñộng 

nâng cao năng lực cá nhân ñể ñảm nhận các công việc phức tạp. Việc ñánh 

giá công việc có thể ñược tiến hành thuận lợi, khách quan và toàn diện hơn so 

với ñánh giá một con người cụ thể. Tuy nhiên, phương pháp trả lương này sẽ 

dẫn ñến xu hướng giữ công việc, giữ “ghế” ñối với những công việc có mức 

tiền công cao và có thể làm triệt tiêu hy vọng tăng lương, sự thăng tiến của 

nhân viên ñang ñảm nhận công việc có giá trị thấp. Bên cạnh ñó, cách thức trả 

lương này sẽ làm cho quá trình sử dụng lao ñộng kém linh hoạt khi có nhiều 

công việc mới phát sinh. ðể phát huy ưu ñiểm, khắc phục nhược ñiểm của 

phương pháp trả lương này các doanh nghiệp có thể kết hợp trả lương theo 

công việc và trả lương theo cá nhân người lao ñộng ñể tạo ra sự năng ñộng và 

linh hoạt trong quản lý. 

1.3.1.3 Phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng 

(kiến thức, kỹ năng và năng lực của người lao ñộng) 

Trả công theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng tức là tiền công cơ bản 

dựa vào khả năng, kiến thức, tiềm năng của cá nhân cũng như tính linh hoạt 

nhậy bén của cá nhân người lao ñộng trong việc thực hiện các nhiệm vụ khác 

nhau. Phương pháp trả công theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng tức là trả 

công theo kiến thức hoặc kỹ năng của người lao ñộng, theo các công việc 
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người lao ñộng có thể ñảm nhận hoặc trả công theo tài năng mà họ có. ðặc 

tính của cá nhân là ñiểm khởi ñầu cho việc trả lương. Quan ñiểm trả công này 

còn có tên gọi khác là trả công theo kỹ năng, hay năng lực của người lao 

ñộng. Có hai cách xác ñịnh phương pháp trả lương theo ñặc tính cá nhân 

người lao ñộng. 

Phương pháp trả công trên cơ sở kiến thức và mức ñộ hiểu biết sâu sắc 

về một loại công việc hay còn gọi là phương pháp trả công theo kiến thức 

chiều sâu. Thông thường tiền công ñược xác ñịnh dựa trên cơ sở trình ñộ học 

vấn, bằng cấp, kinh nghiệm mà người lao ñộng tích lũy ñược. ðây chính là 

những tiêu chí thể hiện giá trị cá nhân ñồng thời nó cũng thể hiện giá trị của 

các tổ chức có ñược các cá nhân ñó[45]. Phương pháp này thường ñược áp 

dụng trả lương cho giáo viên, bác sỹ, các nhà khoa học, các chuyên gia, các 

nhà quản lý trong từng lĩnh vực cụ thể…. 

Phương pháp trả công dựa trên sự kết hợp của các kiến thức và kỹ năng 

về những công việc khác nhau mà một người lao ñộng có ñược hay còn gọi là 

phương pháp trả công trên cơ sở ña kỹ năng và kiến thức theo chiều rộng. 

ðể xây dựng các phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân 

người lao ñộng (theo kiến thức, kỹ năng và năng lực của người lao ñộng) ta 

tiến hành theo trình tự sau: 

- ðầu tiên phải phân tích các kỹ năng công việc; 

Phân tích kỹ năng là một quá trình có hệ thống bao gồm việc thu thập 

các thông tin về những kiến thức hay kỹ năng cần thiết ñể thực hiện công việc 

trong một tổ chức hay doanh nghiệp. Cách thức tiến hành phân tích kỹ năng 

gần giống với phân tích công việc, trong ñó quan trọng nhất là phải phân tích 

ñược những khối kỹ năng cần thiết bằng cách mô tả các kỹ năng.  

- Tiếp theo là xác ñịnh các khối kỹ năng và trình ñộ kỹ năng.  
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Các khối kỹ năng là những loại kỹ năng khác nhau cần thiết ñề thực 

hiện công việc. Nó giống như việc xác ñịnh các yếu tố ñể ñánh giá giá trị 

công việc. Các trình ñộ kỹ năng tương ứng với các mức ñộ trong một khối kỹ 

năng cụ thể. Các trình ñộ phản ánh sự thành thạo của người lao ñộng ñối với 

một khối kỹ năng. Theo General Mills có ba trình ñộ trong mỗi khối, trong 

khối kỹ năng kỹ thuật ba trình ñộ ñó là: 1) những khả năng áp dụng các 

nguyên tắc bị hạn chế, 2) thành thạo một phần, 3) hoàn toàn giỏi. Nhưng theo 

FMC Corporation các cấp trình ñộ có ba thứ bậc là: 1) Phần kỹ năng cơ bản, 

2) phần kỹ năng tự chọn cốt lõi, cần thiết cho các hoạt ñộng, 3) phần những 

kỹ năng tự chọn tùy ý[16,445]. 

- Cuối cùng là việc cho ñiểm từng kỹ năng cụ thể, xác ñịnh tổng ñiểm 

và xác ñịnh mức lương; 

Phương pháp trả công lao ñộng theo kiến thức, kỹ năng và năng lực của 

người lao ñộng phù hợp với một tổ chức, doanh nghiệp trong ñó cá nhân 

chính là những người mang ñến giá trị gia tăng cho doanh nghiệp, họ là tài 

sản quan trọng của doanh nghiệp. Doanh nghiệp nên tập trung vào những kiến 

thức kỹ năng có giá trị ñể tăng thêm giá trị cho sản phẩm hoặc dịch vụ của 

doanh nghiệp. Tuy nhiên, tại bất kỳ thời ñiểm nào, người lao ñộng có thể 

không sử dụng trực tiếp tất cả các kỹ năng của họ có vào công việc của doanh 

nghiệp nhưng nó lại là cơ sở ñể doanh nghiệp có thể nhận ñược các hợp ñồng, 

các dự án lớn hơn trong tương lai. Trong một môi trường năng ñộng và linh 

hoạt ñòi hỏi nhiều kỹ năng liên kết lại với nhau ta có thể phát triển phương 

pháp trả công lao ñộng theo nhóm ña kỹ năng hoặc các nhóm ñơn kỹ năng kết 

hợp lại với nhau. Việc kết hợp theo nhóm này không cần một số lượng lớn 

các giám sát và kiểm soát viên theo dõi trong việc trả lương và ñồng thời 

khuyến khích người lao ñộng học tập, nâng cao các kỹ năng. 
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Phương pháp trả công lao ñộng dựa trên kiến thức, kỹ năng và năng lực 

của người lao ñộng ñược xem như một công cụ quản lý có tiềm năng, nó cho 

biết giá trị tăng thêm của doanh nghiệp khi sở hữu các kiến thức kỹ năng ñó, 

làm tăng lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp. ðây là ưu ñiểm hơn hẳn so với 

phương pháp trả công theo công việc 

Tuy nhiên, phương pháp trả công lao ñộng theo kiến thức, kỹ năng và 

năng lực cũng tồn tại một số nhược ñiểm như: bên cạnh việc trả lương cho các 

kiến thức và kỹ năng tạo ra giá trị gia tăng của doanh nghiệp, những kiến thức 

kỹ năng ñược sử dụng ñể thực hiện các nhiệm vụ của doanh nghiệp thì việc 

trả lương cho các kiến thức, kỹ năng không ñược sử dụng vào trong quá trình 

sản xuất sẽ làm tăng chi phí của doanh nghiệp; trả lương theo phương pháp 

này dựa trên việc nhận ñịnh khả năng tiềm tàng của người lao ñộng ñể trả 

lương, từ khả năng tiềm tàng của người lao ñộng ñến kết quả mong muốn của 

người sử dụng lao ñộng có khoảng cách, khoảng cách này nhiều hay ít phụ 

thuộc vào các yếu tố có liên quan ñến việc biến các khả năng tiềm tàng thành 

hiện thực; việc phân tích các kỹ năng trong doanh nghiệp, xác ñịnh mức giá 

cho mỗi kỹ năng ñòi hỏi phải có ñội ngũ lao ñộng làm nó ñược ñào tạo 

chuyên sâu, bài bản. 

ðể tăng hiệu quả của các phương pháp trả lương theo kiến thức kỹ 

năng và năng lực doanh nghiệp cần xác ñịnh những kỹ năng cần thiết dựa trên 

các nhiệm vụ cần ñược thực hiện trong doanh nghiệp. Dựa trên việc phân tích 

các chức năng nhiệm vụ ñó sẽ xác ñịnh ñược có bao nhiêu loại kỹ năng cần 

thiết tương ứng với nó là số lượng của mỗi loại kỹ năng là bao nhiêu. Từ ñó 

sẽ xác ñịnh số người lao ñộng cần có ứng với mỗi kỹ năng. 

ðồng thời doanh nghiệp phải xác ñịnh “mức giá” cho mỗi kỹ năng và 

kiến thức hay năng lực của người lao ñộng trong ñó quan trọng nhất là xác 

ñịnh mức giá cho một kỹ năng chuẩn. Doanh nghiệp phải xác ñịnh ñược mức 
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ñộ quan trọng của từng kỹ năng và kiến thức, từ ñó xác ñịnh tỷ lệ của kỹ năng 

và kiến thức ñó so với kỹ năng chuẩn. Việc làm này giúp doanh nghiệp có 

ñược bảng giá của tất cả các kỹ năng và kiến thức, nó giúp cho việc xác ñịnh 

các mức lương của cá nhân người lao ñộng. 

 ðể trả lương chính xác doanh nghiệp cần xây dựng và xác ñịnh các bài 

kiểm tra cho mỗi kỹ năng, kiến thức kể cả ñối với những người lao ñộng ñã 

có kỹ năng, kiến thức ñược ñào tạo ở các trường lớp. Bên cạnh ñó, doanh 

nghiệp cần xây dựng và xác ñịnh rõ các kỹ năng kiến thức không ñược trả 

tiền. Khi công nghệ sản xuất thay ñổi hoặc sản phẩm, dịch vụ thay ñổi làm 

cho một số kỹ năng, kiến thức nhất ñịnh nào ñó bị lỗi thời, doanh nghiệp có 

thể gia hạn trả tiền cho những kiến thức kỹ năng cũ ñến khi họ có ñược một 

cơ hội ñể học những kỹ năng mới. 

1.3.1.4 Phương pháp trả công hỗn hợp 

 Phương pháp trả công hỗn hợp là sự kết hợp của các phương pháp trả 

công trên, là cách thức tính trả công cho người lao ñộng dựa vào nhiều yếu tố 

quyết ñịnh như giá trị công việc, kỹ năng, kiến thức của người lao ñộng, kết 

quả thực hiện công việc,... Tiền công mà người lao ñộng nhận ñược phụ thuộc 

vào bản thân người lao ñộng, công việc họ ñảm nhận và kết quả lao ñộng của 

họ. Phương pháp trả lương này thường phức tạp trong công thức tính lương, 

ñòi hỏi doanh nghiệp phải có ñội ngũ cán bộ làm công tác tiền công có 

chuyên môn. Phương pháp trả lương này khắc phục ñược các nhược ñiểm, các 

mặt hạn chế và phát huy ñược các ưu ñiểm của các phương pháp trên. 

 ðại diện cho sự kết hợp này là phương pháp 3Ps (Position – Person - 

Performance). ðây là phương pháp trả lương dựa vào chức danh công việc, 

ñặc ñiểm cá nhân của người lao ñộng và thành tích lao ñộng của cá nhân. 

 



 

 
 

44

 P1: Pay for Position – Trả lương theo vị trí chức danh công việc. Mỗi 

công việc ñều có dải lương từ Min – Max và các ngạch lương 

 P2: Pay for Person – Trả lương theo cá nhân thông qua ñánh giá năng 

lực nhân viên. Tùy vào năng lực ñể xếp lương cho cá nhân (ở mức lương nào 

trong dải lương Min – Max của công việc) 

 P3: Pay for Performance – Trả lương theo hiệu quả, kết quả hoàn thành 

công việc. Dựa trên mục tiêu ñã thiết lập cho từng cá nhân ñể ñánh giá kết 

quả thực hiện. Tùy theo thành tích ñạt ñược ñể xác ñịnh mức lương ñược 

hưởng. 

 Tiền công của người lao ñộng có thể ñược xác ñịnh bằng tổng của P1, 

P2, P3 cộng lại. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 1.3: Quy trình trả công lao ñộng theo phương pháp 3Ps 

Xác ñịnh vị 
trí, chức 

danh công 
việc  

ðánh giá 
giá trị 

công việc 

Xác ñịnh  
lương theo 
năng lực 

Xác ñịnh  
lương theo kết 
quả công việc 

Xác ñịnh 
lương công 

việc 

Tiền công 
của người 
lao ñộng 

có 

Xác ñịnh 
tiêu chuẩn 
năng lực 
(kỹ năng, 
kiến thức)  

ðánh giá 
năng lực cá 

nhân  

ðánh giá 
kết quả 

công việc 

Xác ñịnh 
tiêu chuẩn 

kết quả 
công việc 
(mục tiêu)  
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1.3.2 Theo hình thức trả công 

1.3.2.1 Hình thức trả công theo sản phẩm 

Như ñã phân tích ở mục 1.1.2, khi khi hình thức trả công lao ñộng hiểu 

theo nghĩa hẹp ta có phương pháp trả công lao ñộng theo sản phẩm và phương 

pháp trả công lao ñộng theo thời gian. Là cách thức tính trả lương cho người 

lao ñộng căn cứ trực tiếp vào số lượng và chất lượng sản phẩm mà họ hoàn 

thành. Sản phẩm ñược ñề cập là những sản phẩm mang hình thái hiện vật có 

thể dễ dàng cân ñong ño ñếm ñược hoặc dễ dàng xác ñịnh ñược bởi những 

ñơn vị ño, có thể là những sản phẩm hoàn chỉnh cũng có thể là các chi tiết sản 

phẩm của một công ñoạn sản xuất. Cách thức tính trả lương này thường ñược 

áp dụng cho những công việc có thể ñịnh mức lao ñộng ñể giao việc cho từng 

người lao ñộng hoặ một tập thể người lao ñộng. ðể áp dụng phương pháp trả 

lương này ñòi hỏi phải thoả mãn các ñiều kiện sau: 

Phải xác ñịnh ñơn giá chính xác: ðơn giá là chi phí tiền công cho một 

ñơn vị sản phẩm, nó là căn cứ ñể tính tiền công sản phẩm cho người lao ñộng. 

ðể xác ñịnh ñơn giá cần phải có hệ thống mức lao ñộng tiên tiến, phải xác 

ñịnh ñược lương cấp bậc công việc và các khoản phụ cấp tính trong ñơn giá. 

Phải tổ chức phục vụ tốt nơi làm việc: ðây chính là tạo các ñiều kiện 

làm việc thuận lợi cho người lao ñộng trong quá trình tạo ra sản phẩm nhằm 

tăng năng suất của người lao ñộng. 

Phải tổ chức kiểm tra, nghiệm thu sản phẩm chặt chẽ: ðiều kiện này 

nhằm kiểm soát về số lượng và chất lượng sản phẩm người lao ñộng giao nộp 

ñể trả công chính xác. 

 Hình thức trả công theo sản phẩm có thể ñược thực hiện bởi các cách sau: 

Trả công sản phẩm trực tiếp cá nhân: ðây là cách thức tính tiền 

lương của người lao ñộng dựa vào ñơn giá tiền lương tiền lương sản phẩm và 
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sản lượng thực tế ñạt ñược của người lao ñộng. Như vậy, năng suất lao ñộng 

cá nhân quyết ñịnh số lượng tiền lương của từng người lao ñộng. Tiền lương 

nhận ñược còn phụ thuộc vào ñơn giá sản phẩm. Cách tính trả này thường áp 

dụng cho những công việc xác ñịnh ñược ñịnh mức lao ñộng và quá trình làm 

việc mang tính ñộc lập tương ñối. Phương pháp tính này ñơn giản, dễ tính, 

người lao ñộng dễ dàng kiểm trả ñược tiền công của mình. Tuy nhiên, cần 

phải có các quy ñịnh về chất lượng sản phẩm, tiết kiệm nguyên vật liệu, 

ñảm bảo quy trình bảo dưỡng máy móc thiết bị, bảo hộ lao ñộng. 

Trả công sản phẩm tập thể (nhóm, tổ ñội): Là cách thức trả lương 

cho một nhóm công nhân dựa trên ñơn giá giao cho nhóm công nhân và sản 

lượng thực tế do nhóm công nhân ñó hoàn thành. Sau khi xác ñịnh ñược tiền 

công sản phẩm của cả nhóm ta tiến hành chia lương sản phẩm cho những 

công nhân trong nhóm. Hiện nay có rất nhiều cách chia lương sản phẩm. Có 

thể chia lương theo hệ số ñiều chỉnh hay còn gọi là phương pháp chia lương 

theo hệ số so sánh giữa tiền công sản phẩm với tiền công thời gian; hoặc chia 

lương theo thời gian hệ số tức là dựa trên hệ số lương của người lao ñộng và 

thời gian làm việc của từng người; hoặc chia lương theo ñiểm bình tức là dựa 

trên hệ số lương của người lao ñộng và ñiểm của người lao ñộng do tập thể 

bình bầu. Phương pháp trả lương sản phẩm tập thể thường áp dụng với những 

công việc ñòi hỏi có sự tham gia của nhiều người. Phương pháp này có ưu 

ñiểm là khuyến khích làm việc theo các tổ ñội tự quản, phát huy năng lực tập 

thể[10]. Tuy nhiên, ñể sử dụng phương pháp này cần chia lương ñảm bảo 

công bằng, chính xác, nếu không sẽ dẫn ñến mất ñoàn kết nội bộ. 

Trả công sản phẩm gián tiếp: ðây là phương pháp trả công lao ñộng 

cho công nhân phụ dựa trên năng suất lao ñộng của công nhân chính hoặc dựa 

trên công suất của máy móc thiết bị mà công nhân phụ phục vụ và ñơn giá sản 

phẩm của công nhân phụ ñược tính dựa trên lương và phụ cấp mà công nhân 
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phụ ñược hưởng. Ưu ñiểm của phương pháp này nhằm khuyến khích công 

nhân phụ làm việc nhưng nhược ñiểm của nó là tính trả công không dựa trên 

mức ñộ ñóng góp, không dựa trên năng suất và hiệu quả làm việc của công 

nhân phụ. 

Trả lương sản phẩm khoán: Là cách thức trả lương cho một người 

hay một tập thể người lao ñộng căn cứ vào mức ñộ hoàn thành công việc và 

ñơn giá tiền công ñược quy ñịnh trong hợp ñồng giao khoán. Phương pháp 

này thường áp dụng trong trường hợp công việc hay sản phẩm khó giao chi 

tiết phải giao nộp cả khối lượng công việc hay nhiều công việc tổng hợp yêu 

cầu phải làm xong trong một thời gian nhất ñịnh với chất lượng nhất ñịnh. Ưu 

ñiểm khuyến khích người lao ñộng phát huy sáng kiến cải tiến kỹ thuật, cải 

tiến phương pháp lao ñộng, ñảm bảo hoàn thành tiến ñộ như trong hợp ñồng 

khoán. Tuy nhiên, cách trả lương này có nhược ñiểm là tính toán phức tạp, kỹ 

lưỡng theo từng công ñoạn, tuân thủ nghiêm ngặt công tác kiểm tra nghiệm 

thu sản phẩm theo từng công ñoạn. 

Trả lương sản phẩm có thưởng: Là phương pháp trả lương kết hợp 

giữa trả lương sản phẩm trực tiếp cá nhân và tiền thưởng theo năng suất lao 

ñộng. Những công việc quan trọng hoặc những khâu yếu của quá trình sản 

xuất thường ñược áp dụng chế ñộ trả lương này. Cách tính trả lương này 

khuyến khích người lao ñộng học hỏi nâng cao trình ñộ tay nghề, khuyến 

khích tăng năng suất lao ñộng. Tuy nhiên việc tính tiền thưởng trong chế ñộ 

trả lương này phải hết sức chú ý nếu không sẽ vi phạm nguyên tắc “tốc ñộ 

tăng năng suất lao ñộng nhanh hơn tốc ñộ tăng tiền lương bình quân” 

Trả lương sản phẩm lũy tiến: Là cách tính trả lương dựa trên hai loại 

ñơn giá: ñơn giá cố ñịnh và ñơn giá lũy tiến. ðơn giá cố ñịnh trả cho những 

sản phẩm trong mức khởi ñiểm. ðơn giá lũy tiến trả cho những sản phẩm 

vượt mức khởi ñiểm lũy tiến. Mức khởi ñiểm lũy tiến là mức ñược quy ñịnh 
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nếu sản phẩm vượt mức quy ñịnh này ñược trả với ñơn giá cao hơn. Doanh 

nghiệp có thể áp dụng nhiều mức khởi ñiểm lũy tiến khác nhau. Mỗi mức 

khởi ñiểm lũy tiến sẽ ứng với một tỷ lệ tăng ñơn giá nhất ñịnh, gọi là biểu lũy 

tiến. ðơn giá lũy tiến ñược xác ñịnh như sau: 

ðG lũy tiếni = ðG (1 + ki) 

Trong ñó ðG là ñơn giá tiền công tính theo chế ñộ trả lương sản phẩm 

trực tiếp cá nhân; ki là tỷ lệ tăng ñơn giá ở mức khởi ñiểm thứ i 

Cách tính trả lương này nhằm khuyến khích người lao ñộng tăng năng 

suất lao ñộng tuy nhiên nếu xác ñịnh biểu lũy tiến không hợp lý sẽ làm tăng giá 

thành sản phẩm và giảm hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp. ðể khắc phục nhược 

ñiểm trên không nên quy ñịnh thời gian trả lương quá ngắn, phải lập phương án 

áp dụng chế ñộ trả lương sản phẩm lũy tiến. Hiệu quả kinh tế của chế ñộ trả 

lương này thể hiện qua các chỉ tiêu: mức ñộ tiết kiệm chi phí sản xuất cố ñịnh, 

nhiệm vụ sản xuất ñược hoàn thành về số lượng, chất lượng và thời gian. 

1.3.2.2 Hình thức trả công theo thời gian 

Là cách thức tính trả lương cho người lao ñộng dựa trên Mức lương 

thời gian và thời gian làm việc của người lao ñộng. Cách thức tính trả lương 

này thường áp dụng cho những công việc không xác ñịnh ñược mức lao ñộng 

hoặc xác ñịnh mức lao ñộng không chính xác, những công việc ñòi hỏi phải 

phân công theo chức danh hay vị trí công việc,…  

 ðiều kiện của phương pháp này là phải phân công ñúng người, ñúng 

việc và phải xác ñịnh ñược thời gian làm việc thực tế của từng người lao 

ñộng. Trả công theo thời gian có hai cách xác ñịnh là trả công thời gian ñơn 

giản và trả công thời gian có thưởng. Tiền công thời gian ñơn giản ñược xác 

ñịnh dựa trên lương cấp bậc, chức vụ của người lao ñộng và thời gian làm 

việc thực tế của họ.  
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 Trả lương thời gian có thưởng là sự kết hợp giữa trả lương thời gian 

ñơn giản và tiền thưởng. Tiền thưởng ñược xác ñịnh ở ñây có thể là thưởng 

theo doanh thu, thưởng theo lợi nhuận, thưởng thi ñua hàng tháng…. Phần 

tiền thưởng này chính là phần tiền công mềm của người lao ñộng. 

1.4 Các nhân tố ảnh hưởng ñến phương pháp trả công lao ñộng theo cơ 

chế thị trường trong doanh nghiệp 

 Các nhân tố ảnh hưởng này ñược chia thành các nhân tố tác ñộng trực 

tiếp, nhân tố có tác ñộng gián tiếp và nhân tố ñiều kiện. Cụ thể nhân tố coa tác 

ñộng trực tiếp ñến phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường là: 

quan ñiểm trả lương và ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền lương, ñặc ñiểm 

tính chất công việc; nhân tố tác ñộng gián tiếp ñến phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường nhưng lại tác ñộng trực tiếp ñến mức lương tức là 

số lượng tiền lương trả cho người lao ñộng là: các yếu tố thị trường và các 

quy ñịnh pháp luật về tiền lương trong doanh nghiệp; nhân tố ñiều kiện ñể 

thực hiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường là công ñoàn 

trong doanh nghiệp. 

1.4.1 Quan ñiểm trả lương và ñội ngũ làm công tác tiền lương trong 

doanh nghiệp 

Quan ñiểm trả lương của chủ doanh nghiệp có ảnh hưởng rất lớn ñến 

việc xây dựng các phương pháp trả công lao ñộng. Nó ảnh hưởng quyết ñịnh 

ñến cách thức tính lương cho các nhóm ñối tượng người lao ñộng trong doanh 

nghiệp. Xuất phát từ các quan ñiểm của thù lao lao ñộng, chủ doanh nghiệp 

có thể ñưa ra các quan ñiểm trả lương và từ ñó lựa chọn các phương pháp trả 

lương thích hợp. Nếu doanh nghiệp coi tiền lương là một cách ñầu tư thì 

doanh nghiệp thường có xu hướng trả lương cơ bản cao ñể thu hút người có 

năng lực, giám sát và ñánh giá công việc rõ ràng, khách quan. Nếu doanh 

nghiệp coi tiền lương là chi phí phải bỏ ra trong quá trình sản xuất thì doanh 
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nghiệp thường trả lương cơ bản thấp ñể an toàn về mặt tài chính của doanh 

nghiệp. Với cách này, doanh nghiệp khó thu hút và lưu giữ người tài, người 

có chuyên môn kỹ thuật cao ở doanh nghiệp. ðể biết ñược quan ñiểm trả 

lương của doanh nghiệp, ta hãy trả lời câu hỏi “Doanh nghiệp muốn chi tiền 

về cái gì?” Với câu trả lời thu ñược, ta xác ñịnh ñược cụ thể các mục tiêu của 

doanh nghiệp ñặt ra ñối với phương pháp trả lương. Từ các mục tiêu ñó cho ta 

biết ñược quan ñiểm trả lương của doanh nghiệp. Doanh nghiệp muốn trả 

lương cho năng suất lao ñộng nhận ñược từ người lao ñộng, hay trả lương cho 

các kỹ năng mà người lao ñộng có, hay trả lương cho các vị trí công việc mà 

người lao ñộng ñang ñảm nhận, trả lương mang tính cạnh tranh với bên ngoài 

hay trả lương hướng và sự liên kết nội bộ của doanh nghiệp,... 

ðội ngũ lao ñộng làm công tác tiền lương trong doanh nghiệp là 

những người hiện thực hóa các quan ñiểm trả lương của chủ doanh nghiệp. 

Quan ñiểm trả lương là kim chỉ nam cho ñội ngũ làm công tác tiền lương thiết 

kế và xây dựng nên các phương pháp trả lương trong doanh nghiệp. Xuất phát 

từ quan ñiểm của chủ sử dụng lao ñộng, người làm công tác lao ñộng tiền 

lương sẽ tư vấn sử dụng phương pháp trả công nào cho thích hợp. Như vậy số 

lượng và chất lượng của ñội ngũ làm công tác quản trị nhân lực trong doanh 

nghiệp nói chung và công tác tiền lương nói riêng có vai trò rất quan trọng. 

ðây không chỉ là những người thiết kế xây dựng lên phương pháp trả công 

mà còn là những người duy trì và thực hiện các phương pháp này trong doanh 

nghiệp. ðội ngũ lao ñộng này thường gắn liền với quy mô doanh nghiệp. 

Thường doanh nghiệp có quy mô lớn thì ñội ngũ này thường ñược chú trọng 

hơn cả về số lượng và chất lượng. Ngược lại, các doanh nghiệp có quy mô 

vừa và nhỏ thường do kế toán kiêm hoặc người làm công tác lao ñộng tiền 

lương thì kiêm luôn kế toán, hành chính tổng hợp hoặc các công việc khác 

trong doanh nghiệp.  
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Việc duy trì một ñội ngũ cán bộ làm công tác tiền lương nhiều hay ít 

còn phụ thuộc rất lớn vào chi phí trả cho ñội ngũ này. Charles Brown (1990) 

lựa chọn cách tính trả lương thời gian ñơn giản thì chi phí trả cho ñội ngũ cán 

bộ làm công tác tiền công bằng 0, trả lương sản phẩm có giám sát thì chi phí 

trả cho ñội ngũ giám sát này tăng lên, trả lương có thưởng thì việc chi phí cho 

ñội ngũ này là ñáng kể[35]. Brown ñã chứng minh ñược rằng: chi phí trả cho 

ñội ngũ này (θ) tỷ lệ nghịch với cách tính trả lương thời gian ñơn giản, tỷ lệ 

thuận với tính trả lương theo sản phẩm có giám sát và trả lương có thưởng. 

Một công ty áp dụng kết hợp nhiều cách thức tính trả lương thì việc phải duy 

trì một ñội ngũ lao ñộng làm công tác tiền lương là bắt buộc. Nhiều nhóm ñối 

tượng ñược trả lương khác nhau trong cùng một hệ thống thì ñòi hỏi ñội ngũ 

cán bộ làm công tác tiền lương phải ñảm bảo cả về số lượng và chất lượng. 

Như vậy, ñây là nhân tố có ảnh hưởng quyết ñịnh và trực tiếp ñến 

phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp. 

 1.4.2 ðặc ñiểm tính chất công việc 

Ngành nghề hoạt ñộng sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp sẽ quyết 

ñịnh ñặc ñiểm tính chất công việc. ðặc ñiểm tính chất công việc có ảnh 

hưởng trực tiếp và quyết ñịnh ñến phương pháp trả công mà doanh nghiệp lựa 

chọn. Với những công việc có thể ñịnh mức lao ñộng ñược, sản phẩm làm ra 

có thể cân, ñong, ño, ñếm ñược một cách rõ ràng, chính xác thì có thể áp dụng 

phương pháp trả lương theo sản phẩm. Những công việc làm ra sản phẩm 

nhưng trong quá trình làm việc mang tính ñộc lập tương ñối, công việc của 

người này không ảnh hưởng ñến công việc của người khác thì có thể trả lương 

sản phẩm trực tiếp cá nhân. Theo Charles Brown (1992) công việc chi tiết, 

sản phẩm truyền thống có tiêu chuẩn chất lượng rõ ràng hoặc cá nhân người 

lao ñộng thực hiện một nhiệm vụ lặp ñi lặp lại một cách thường xuyên ñều 

ñược thiết kế trả lương theo sản phẩm [36]. Ngược lại, công việc ñòi hỏi phải 
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có nhiều người cùng tham gia thì có thể xây dựng cách trả lương sản phẩm 

tập thể sau ñó phân chia tiền công cho từng người theo kết quả ñóng góp của 

họ trong tập thể. Với những công việc mang tính trừu tượng, sáng tạo hoặc 

làm ra sản phẩm nhưng ñòi hỏi chất lượng sản phẩm cao thì phương pháp trả 

lương thích hợp phải là trả lương theo thời gian hoặc trả theo kiến thức kỹ 

năng mà người lao ñộng có. Cleland (1955), Cornell (1936), Carlon (1982) do 

tính chất công việc thường hay thay ñổi hoặc cá nhân nhười lao ñộng thực 

hiện một loạt các nhiệm vụ khác nhau thì cách thức trả lương theo sản phẩm ít 

ñược lựa chọn mà thay vào ñó là việc trả lương cho các kỹ năng cần có ñược 

ưu tiên hơn[35,182]. Như vậy, có một mối quan hệ giữa ñặc ñiểm tính chất 

công việc với cách thức tính trả lương ñược lựa chọn sao cho phù hợp. Các 

ñặc ñiểm tính chất công việc này thường ñược phân chia thành hai nhóm 

chính theo ñặc ñiểm hoạt ñộng lao ñộng là công nhân trực tiếp sản xuất và lao 

ñộng gián tiếp. Nó có ảnh hưởng trực tiếp ñến phương pháp trả công lao ñộng 

trong doanh nghiệp. 

Trình ñộ trang bị kỹ thuật của doanh nghiệp cũng có ảnh hưởng rõ rệt 

ñến việc lựa chọn phương pháp trả công lao ñộng. Trình ñộ trang bị kỹ thuật 

tốt, ñảm bảo các ñiều kiện ñể làm việc thì có thể trả lương theo việc, theo 

ñánh giá kết quả công việc. Nhưng trình ñộ trang bị kỹ thuật thấp kém thì 

phương pháp trả công thường ñược dùng nhiều hơn cả là phương pháp trả 

công theo thời gian hoặc phương pháp trả công theo cá nhân người lao ñộng. 

Hamermesh (1993), Vivarelli (1995) mức ñộ hiện ñại của công nghệ sản xuất 

ñòi hỏi trình ñộ, kỹ năng và kinh nghiệm của người lao ñộng tăng lên những 

yếu tố này ảnh hưởng tới cách tính trả công và tiền công nhận ñược của người 

lao ñộng. Clair Brown and Ben Canpbell (2002) áp dụng trang thiết bị công 

nghệ hiện ñại vào sản xuất ñã làm thay ñổi cấu trúc tiền công, thay ñổi cách 

tính lương cho người lao ñộng[37].  
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Như vậy, yếu tố công việc là yếu tố cơ bản có ảnh hưởng lớn ñến 

tiền công và phương pháp tính trả công cho người lao ñộng. Những yếu tố 

thuộc về công việc cần ñược xem xét tùy theo ñặc trưng và nội dung của 

mỗi công việc cụ thể ñể trả công theo phương pháp kết quả thực hiện công 

việc hay trả lương theo sự kết hợp của nhiều phương pháp khác nhau ñã 

ñược trình bày ở mục 1.3.  

1.4.3 Các yếu tố thị trường  

 Trong kinh tế thị trường, tiền lương phụ thuộc vào quan hệ cung - cầu 

lao ñộng. Khi cung lao ñộng lớn hơn cầu lao ñộng, người chủ sử dụng lao 

ñộng có xu hướng hạ thấp tiền lương. Ngược lại khi cầu lớn hơn cung lao 

ñộng, tiền lương lại có xu hướng tăng lên. Mức ñộ phát triển của thị trường 

lao ñộng cùng là một yếu tố ảnh hưởng trực tiếp ñến mức lương thực trả trong 

các doanh nghiệp và là yếu tố tác ñộng gián tiếp ñến cách tính trả lương trong 

doanh nghiệp. Thị trường lao ñộng phát triển làm cho cung lao ñộng và cầu 

lao ñộng dễ dàng gặp nhau, dễ dàng thương lượng, thỏa thuận ñể thống nhất, 

xác ñịnh ñược tiền lương trong quan hệ lao ñộng giữa người lao ñộng và 

người sử dụng lao ñộng. ðồng thời, thị trường lao ñộng phát triển sẽ làm cho 

mức ñộ cạnh tranh của tiền lương giữa các doanh nghiệp tăng lên. Các doanh 

nghiệp phải tìm cách tính toán tiền lương trả cho người lao ñộng vừa ñảm bảo 

tạo ñộng lực lao ñộng vừa ñảm bảo không làm gia tăng chi phí ảnh hưởng ñến 

lợi nhuận của doanh nghiệp. ðây là bài toán khó ñối với các doanh nghiệp 

trong ñiều kiện hiện nay. 

 Mặc dù tiền lương phụ thuộc vào quan hệ cung - cầu lao ñộng nhưng 

mức tiền lương phải dựa trên giá trị sức lao ñộng. Giá trị sức lao ñộng lại chịu 

ảnh hưởng nhất ñịnh của giá cả tư liệu sinh hoạt và dịch vụ. Biến ñộng về giá 

cả sinh hoạt và dịch vụ trên thị trường là yếu tố ảnh hưởng rất lớn tới tiền 

lương. ðây là yếu tố ảnh hưởng trực tiếp và nhiều nhất ñến mức sống của 
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người lao ñộng. Nếu doanh nghiệp không quan tâm ñến tình hình biến ñộng 

giá cả sinh hoạt trên thị trường, có nghĩa là doanh nghiệp không quan tâm ñến 

ñời sống sinh hoạt của người lao ñộng thì doanh nghiệp sẽ không thể ñảm bảo 

trả lương cho người lao ñộng ñáp ứng các nhu cầu của họ. Như vậy, các yếu 

tố cung cầu lao ñộng, các biến ñộng về giá cả sinh hoạt trên thị trường có ảnh 

hưởng tới tiền lương của doanh nghiệp.  

Bên cạnh ñó, tiền lương của ñối thủ cạnh tranh, các doanh nghiệp trong 

cùng ngành nghề trên cùng ñịa bàn cũng có ảnh hưởng nhất ñịnh khiến doanh 

nghiệp ñiều chỉnh mức lương, thu nhập trả cho người lao ñộng. Doanh nghiệp 

có thể xác ñịnh mức tiền lương ngang bằng với mức lương trung bình trên thị 

trường mà các doanh nghiệp cùng ngành nghề trả cho người lao ñộng. Hoặc 

nếu doanh nghiệp có khả năng cạnh tranh cao về tiền lương so với các doanh 

nghiệp khác cùng ngành thì doanh nghiệp sẽ thu hút và giữ chân người lao 

ñộng ñặc biệt là lao ñộng có trình ñộ, lao ñộng giỏi của doanh nghiệp. Hoặc 

ngược lại, sẽ có nhiều người lao ñộng rời bỏ doanh nghiệp ñể tìm ñến những 

doanh nghiệp khác có mức lương cao hơn.  

Ngoài ra, các yếu tố khác như giá cả của nguyên vật liệu ñầu vào của 

quá trình sản xuất và yếu tố lạm phát cũng ảnh hưởng ñến tiền lương thu nhập 

của người lao ñộng trong doanh nghiệp.  

Các năm gần ñây, lạm phát tăng ở mức hai con số (năm 2007 là 12,6%, 

năm 2008 là 19,9% và năm 2011 khoảng 19%) ñã có tác ñộng xấu ñến kinh tế 

xã hội của Việt Nam. Nền kinh tế có lạm phát cao, giá trị ñồng tiền thiếu tính 

ổn ñịnh, giá cả nguyên nhiên vật liệu tăng nhanh làm tăng chi phí sản xuất 

kinh doanh, ảnh hưởng tiêu cực ñến việc làm, tiền lương và thu nhập của 

người lao ñộng trong các doanh nghiệp. Năm 2007, 2008 có khoảng 400 

nghìn lao ñộng bị mất việc làm và giảm tiền lương thu nhập. Thực tế ñang 

diễn ra xu hướng biến ñộng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong 
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tương quan với thay ñổi chi phí ñầu vào của quá trình sản xuất. Xem xét 

tương quan giữa chi phí tiền lương/giá trị sản xuất (r1), thu nhập/giá trị sản 

xuất (r2) và chi phí ñầu vào/giá trị sản xuất (r3) của doanh nghiệp trong các 

năm 2004-2008 cho thấy: Năm 2005 và 2007 khi tỷ lệ chi phí ñầu vào/giá trị 

sản xuất tăng thì tỷ lệ tiền lương/giá trị sản xuất mang dấu dương (+) còn tỷ lệ 

thu nhập/giá trị sản xuất mang dấu (-). Trong khi ñó giá cả nguyên nhiên vật 

liệu năm 2005 tăng khoảng 8%/năm và năm 2007 tăng khoảng 11%/năm. 

ðiều ñó lý giải: giá cả chi phí ñầu vào tăng trong ñó tiền lương của người lao 

ñộng cũng tăng lên nhưng tổng thu nhập của người lao ñộng lại giảm xuống 

do doanh nghiệp cắt giảm các khoản trợ cấp và phúc lợi. Nhưng ñến năm 

2008, lạm phát tăng cao, giá cả nguyên nhiên vật liệu tăng trên 12% thì tỷ lệ 

tiền lương/giá trị sản và tỷ lệ thu nhập/giá trị sản xuất ñều giảm xuống (ñều 

mang dấu -). ðiều này tác ñộng tiêu cực ñến ñời sống của người lao ñộng và 

gia ñình họ. 

Bảng 1.3: Tương quan giữa chi phí tiền lương, thu nhập với giá trị sản xuất 

 2004 2005 2006 2007 2008 

r3 1 1  1 1 

r2 - 0,069 0,021 0,008 0,03 - 0,1027 

r1  - 0,0692 - 0,013 0,0082 - 0,102 - 0,1022 

Chú thích: Với mức ý nghĩa α = 5% 

Nguồn: Số liệu ñiều tra tác ñộng giá cả ñến tiền lương của người lao 

ñộng trong doanh nghiệp, Viện KHLðXH, 2008. 

Tác ñộng của thay ñổi giá cả làm tăng chi phí ñầu vào của doanh 

nghiệp ảnh hưởng ñến hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp dẫn 

ñến tiền lương thu nhập của người lao ñộng cũng bị ảnh hưởng. Chẳng hạn, 

tại công ty Xi măng Hoàng Thạch, trong các năm 2005, 2006 khi giá cả 
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nguyên vật liệu tăng 8,5% và 9,8% thì tỷ trọng thu nhập của người lao ñộng 

giảm tương ứng là - 4,39% và - 4,74%. Năm 2007, 2008 khi chi phí nguyên 

vật liệu tăng cao từ 12%/năm trở lên thì tốc ñộ tăng tiền lương ñột ngột giảm 

xuống từ 15,21% năm 2006 xuống còn 8,7% năm 2007 và 2,13% năm 2008. 

Sự biến ñổi chi phí nguyên vật liệu tác ñộng nhiều hơn ñến tiền lương của lao 

ñộng phổ thông. Ở khía cạnh khác, tình hình lạm phát tăng cao như năm 

2008-2011, các doanh nghiệp kinh doanh trong lĩnh vực thương mại và dịch 

vụ hay các doanh nghiệp có quy mô nhỏ, các doanh nghiệp sử dụng lao ñộng 

có trình ñộ chuyên môn lành nghề cao phải tăng lương và tăng các khoản 

ngoài lương nhằm ñối phó với tình hình giá cả tăng cao.  

Như vậy, các yếu tố của thị trường (quan hệ cung cầu lao ñộng, mức 

lương của ñối thủ cạnh tranh, giá cả nguyên vật liệu ñầu vào, tình hình lạm 

phát…) ñều có ảnh hưởng trực tiếp ñến việc xác ñịnh số lượng tiền lương 

cũng như cơ cấu của tỷ trọng tiền lương trong thu nhập của người lao ñộng. 

1.4.4 Các quy ñịnh pháp luật về tiền lương trong doanh nghiệp 

 Nhằm khắc phục những khuyết tật của nền kinh tế thị trường, Chính 

phủ các nước xây dựng một hành lang pháp lý bao gồm các văn bản luật và 

dưới luật ñể quản lý nhà nước nhằm ñạt ñược mục tiêu kinh tế xã hội trong 

từng thời kỳ. Trong lĩnh vực lao ñộng tiền lương, vì sức lao ñộng là hàng hóa 

ñặc biệt nên Chính phủ các nước thường xây dựng luật và các văn bản quy 

ñịnh về những vấn ñề như tiền lương tối thiểu, chế ñộ làm việc, trả lương 

ngoài giờ tiêu chuẩn,... Chính sách và các quy ñịnh của nhà nước có ảnh 

hưởng rất lớn và trực tiếp ñến tiền công trả cho người lao ñộng trong các 

doanh nghiệp. Nhưng việc quy ñịnh các nguyên tắc, các chế ñộ làm việc, các 

ñiều kiện thực hiện ñối với từng loại hình doanh nghiệp có sở hữu vốn khác 

nhau cũng có ảnh hưởng gián tiếp ñến kỹ năng tính toán và xác ñịnh số lượng 

tiền lương trả cho người lao ñộng.  
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Ở Việt Nam, các quy ñịnh về tiền lương ñược ghi rõ trong Luật Lao 

ñộng và các văn bản dưới luật của Nhà nước và các cơ quan có thẩm quyền. 

Các quy ñịnh về những lĩnh vực như: tiền lương tối thiểu, chế ñộ làm việc, 

các chế ñộ làm thêm giờ, làm ñêm, ñiều kiện lao ñộng… ðể cụ thể hóa các 

quy ñịnh trong Luật Lao ñộng, các cơ quan có thẩm quyền xây dựng các văn 

bản dưới luật như Nghị ñịnh, Thông tư, Công văn hướng dẫn,... về tiền lương 

tối thiểu chung, tiền lương tối thiểu vùng và tiền lương tối thiểu trong các 

công ty Nhà nước; các văn bản quy ñịnh về việc xây dựng thang bảng lương; 

các văn bản quản lý tiền lương và thu nhập trong doanh nghiệp. Dựa trên các 

quy ñịnh của Nhà nước, các doanh nghiệp tự xác ñịnh và xây dựng cho mình 

các phương pháp trả lương thích hợp cho người lao ñộng. 

Hệ thống chính sách, chế ñộ của Nhà nước ảnh hưởng rất lớn ñến chế 

ñộ, chính sách tiền lương trong doanh nghiệp nói chung và phương pháp tính 

trả lương cho người lao ñộng ở các doanh nghiệp nói riêng. Nếu hệ thống chính 

sách, chế ñộ tiền lương của Nhà nước ñược xây dựng ñồng bộ, phù hợp với nền 

kinh tế thị trường ở mỗi thời kỳ thì sẽ trở thành hành lang pháp lý ñể các doanh 

nghiệp xây dựng các chế ñộ, chính sách tiền lương của mình hiệu quả. Ngược 

lại, chế ñộ, chính sách tiền lương của Nhà nước không phù hợp với thực tế sẽ 

dẫn ñến sự chống ñối hay thực hiện ñối phó của các doanh nghiệp trong việc 

thực hiện các chế ñộ chính sách tiền lương, thu nhập ñối với người lao ñộng. 

1.4.5 Công ñoàn trong doanh nghiệp 

 Vai trò của tổ chức công ñoàn trong việc xác ñịnh các mức tiền công là 

không thể phủ nhận trong nền kinh tế thị trường. David Neumark và Michael 

L. Wachter (1992) công ñoàn ñã cải thiện tiền công của công nhân, công ñoàn 

ñã tạo ra sự khác biệt về lương, lương của ñoàn viên công ñoàn cao hơn lương 

của những người ngoài công ñoàn[39]. Freeman (1994) công ñoàn làm tăng 

lương và các phụ cấp ngoài lương, làm hẹp mức ñộ phân tán thu nhập giữa 
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các ñoàn viên tại hầu như tất cả các nước[48]. Ngoài những ảnh hưởng của 

công ñoàn ñến tiền công, công ñoàn còn có ảnh hưởng tích cực ñảm bảo cho 

công nhân có một tiếng nói tập thể về những vấn ñề có liên quan ñến công 

việc của họ như thời gian làm việc, ñiều kiện làm việc và các chính sách ñãi 

ngộ khác. A. Kochan (1992) công ñoàn có khả năng nâng cao mức ñộ hài 

lòng của công nhân bằng cách giảm bớt tình trạng thiếu bình ñẳng giữa các 

công nhân và ñảm bảo quá trình ra quyết ñịnh của tổ chức chính xác ở mức ñộ 

nào ñó. Các công ñoàn có ảnh hưởng tích cực to lớn ñến sự hài lòng với tiền 

công của công nhân viên trong công ñoàn. Công ñoàn là tổ chức ñại diện cho 

người lao ñộng trong phạm vi quan hệ lao ñộng[24,62]. Vai trò chủ yếu của 

công ñoàn là: Bảo vệ quyền lợi chính ñáng và hợp pháp của người lao ñộng 

về tiền công; tuyên truyền ñối với người lao ñộng thực hiện các quy ñịnh Nhà 

nước và doanh nghiệp về tiền công; ñàm thoại, thương lượng với người sử 

dụng lao ñộng, với nhà nước về các vấn ñề có liên quan ñến tiền lương, tiền 

công của người lao ñộng; tham gia xây dựng quy chế trả lương trả thưởng của 

doanh nghiệp; tham gia hòa giải và giải quyết các tranh chấp về tiền công,.... 

 Ở Mỹ, có khoảng 70.000 công ñoàn ñịa phương, người lao ñộng muốn 

trở thành một ñoàn viên công ñoàn thì phải gia nhập một trong số các công 

ñoàn ñịa phương. Công ñoàn ñịa phương là một ñơn vị nhỏ của một trong 

những công ñoàn toàn quốc, mà phần lớn các công ñoàn ñó ñều thuộc Liên 

ñoàn Lao ñộng Mỹ và ðại hội các tổ chức công nghiệp (AFL-CIO). Công 

ñoàn ñã thúc ñẩy người chủ doanh nghiệp cải tiến tiền lương, trợ cấp và ñiều 

kiện lao ñộng. ðể tránh công ñoàn hóa, các chủ doanh nghiệp trả lương cho 

công nhân viên ngoài công ñoàn suýt soát bằng mức lương trả cho các ñoàn 

viên công ñoàn. Các nhà nghiên cứu gọi ñây là tác dụng lan tràn của công 

ñoàn. Ở Việt Nam, vai trò của công ñoàn trong quan hệ lao ñộng ñược thể 

hiện trong khoản 1 ðiều 9 của Bộ Luật Lao ñộng. Cụ thể: “Công ñoàn tham 



 

 
 

59

gia cùng với cơ quan nhà nước, các tổ chức chính trị xã hội, tổ chức kinh tế, 

tổ chức xã hội chăm lo và bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người lao 

ñộng; giám sát việc thi hành các quy ñịnh của pháp luật lao ñộng”. Trong 

từng ngành và từng ñịa phương ñều có tổ chức công ñoàn và ñều thuộc Tổng 

Liên ñoàn Lao ñộng Việt Nam. 

 Theo Nguyễn Viết Vượng (2007) vai trò của Công ñoàn Việt Nam 

ñược thể hiện ở các mặt: bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính ñáng của 

người lao ñộng; ñẩy mạnh công tác giáo dục, nâng cao trình ñộ học vấn, tay 

nghề, kiến thức pháp luật cho người lao ñộng; thực sự là người ñại diện của 

người lao ñộng, ñiều hòa quan hệ lao ñộng, thúc ñẩy sự phát triển và ổn ñịnh 

xã hội; tham gia xây dựng và hoàn thiện cơ chế chính sách, pháp luật ñáp ứng 

yêu cầu hội nhập; tích cực tham gia thúc ñẩy việc hoàn thiện “cơ chế ba bên” 

trong quan hệ lao ñộng; tham gia giải quyết các vấn ñề ñình công. 

 Như vậy, vai trò trọng tâm của công ñoàn trong doanh nghiệp là thực 

hiện sự thỏa thuận tiền lương của người lao ñộng. ðây là nhân tố tác ñộng 

gián tiếp ñến cách xác ñịnh, tính toán tiền lương của doanh nghiệp. Nhưng lại 

là nhân tố ñiều kiện bắt buộc phải có ñể thực hiện phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp. 

1.5 Kinh nghiệm sử dụng phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường của một số công ty  

1.5.1 Tập ñoàn Jonhn Deere (Deere& Company) 

ðược thành lập vào năm 1837, Deere& Company (hay còn ñược gọi là 

Jonhn Deere), từ một hiệu rèn ñã trở thành một tập ñoàn quốc tế hoạt ñộng tại 

trên 160 quốc gia với hơn 46.000 nhân viên. John Deere có ba bộ phận sản 

xuất nông cụ, một bộ phận tài chính và bốn bộ phận phụ trợ. 

Năm 2000, vấn ñề ñặt ra là ñưa ra một chiến lược lương thưởng toàn 

cầu nhằm ñảm bảo tính tương ñồng trong cách ñánh giá thành tích và thưởng 
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cho nhân viên của các công ty con của tập ñoàn trên toàn cầu. Bộ phận nguồn 

nhân lực ñã xây dựng một chiến lược lương thưởng toàn diện, song vẫn cần 

một cách nào ñó ñể ñánh giá ñược giá trị bổ sung mà các vị trí ñóng góp cho 

tập ñoàn (giá trị gia tăng). Cuối cùng, họ ñã xây dựng ñược một chính sách 

lương tính ñiểm nội bộ với mức lương phụ thuộc vào mặt bằng chung. Trong 

quá trình ñánh giá, nội dung công việc ñược phân tích dựa trên ba yếu tố 

chính và sau ñó mỗi yếu tố ñược gán cho các trị số. Phương thức này còn 

ñược gọi là phương thức tính ñiểm cũng vì việc gán các trị số cho các yếu tố 

ñược ñánh giá. Các trị số sau ñó sẽ ñược tính tổng lại ñể xác ñịnh mức ñộ 

công việc. Tập ñoàn ñã xây dựng phương pháp trả công theo công việc, theo 

vị trí, chức danh công việc. 

Chính chiến lược lương thưởng toàn cầu của tập ñoàn John Deere ñã 

giúp tập ñoàn có ñược sự sáng suốt trong hoạt ñộng, hợp nhất các vị trí làm 

việc trên toàn cầu, ñồng thời giúp tất cả nhân viên của tập ñoàn nhận thức rõ 

cần làm gì ñể thành công trong công việc. Cách trả lương này ñã ñạt ñược các 

kết quả: thống nhất các vị trí công việc giúp tập ñoàn phân bổ nhân lực ñồng 

ñều trên toàn thế giới, chính sách lương thưởng mới cho John Deere một 

phương pháp khách quan ñể phát triển tài năng của công ty trên toàn thế giới, 

giảm số lượng các vụ kiện tụng về trả lương ngang bằng. 

1.5.2 Nghiên cứu thực tế ở JCPenney 

Trong những năm gần ñây, công ty bán lẻ JCPenney ñã áp dụng 

phương thức ñịnh mức lương tùy nội dung công việc theo giá thị trường, thay 

bằng việc trả lương dựa vào thâm niên. JCPenney ñã hợp tác với một công ty 

tư vấn ñồng thời lên kế hoạch cụ thể cho từng bước của việc triển khai. Sau 

ñó, họp các nhà lãnh ñạo cấp cao và làm việc với các nhà quản lý trực tiếp, bộ 

phận nhân lực; khảo sát thị trường và xác ñịnh những chỉ số so sánh quan 

trọng có liên quan; so sánh các chức danh và nội dung công việc các vị trí tiêu 
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chuẩn với số liệu trong các khảo sát thị trường; phân loại các vị trí làm việc 

thành các nhóm dựa trên ảnh hưởng của chúng tới công ty; phân loại các vị trí 

ñặc trưng còn lại dựa trên các tiêu chuẩn ñã xác ñịnh. 

JCPenney thấy rằng phương phức ñánh giá công việc ñược kết hợp với 

phương thức xác ñịnh mức lương theo giá thị trường cho phép họ có ñược 

thông tin thị trường chính xác hơn. Cách thức trả lương này cho phép ñánh 

giá sâu hơn về nội dung làm việc của các vị trí và tác ñộng của các trách 

nhiệm công việc tới giá thị trường của nó, ñồng thời nó là một công cụ ñể 

ñánh giá các vị trí công việc thống nhất trong toàn công ty. 

1.5.3 Nghiên cứu thực tế ở công ty HP (Hewlett – Packard)  

 Hewlett – Packard tiếp nhận Colorado Memory Systems, một hãng sản 

xuất về linh kiện máy tính. HP có kế hoạch chuyển Colorado Memory sang cổ 

phần hóa và mong muốn giữ chân các nhân viên trung thành và nhiệt huyết của 

Colorado. Do ñó HP ñã thiết kế một hệ thống trả lương dựa vào kết quả thực 

hiện công việc ñể giữ chân người lao ñộng tiếp tục ở lại và ñồng hóa họ theo hệ 

thống của HP. Trước tiên HP áp dụng mức lương cơ bản cho tất cả các nhân viên 

và mức lương cơ bản này ñược nâng lên 90% mức lương hiện tại của HP, 10% 

còn lại ñược dành cho kế hoạch chia sẻ lợi nhuận gọi là chia sẻ thành công.  

 Với việc áp dụng cách thức trả lương ñó, nhân viên Colorado ñã hoàn 

thành vượt mức chỉ tiêu 20%. 

1.5.4 Kinh nghiệm của một số doanh nghiệp ở Malaysia 

 Có rất nhiều doanh nghiệp ở Malaysia trả lương gắn với năng suất lao 

ñộng hoặc kết quả công tác, tuy nhiên mức ñộ gắn kết giữa tiền công với năng 

suất lao ñộng có thể khác nhau. Có ba mô hình trong hệ thống cải cách tiền công 

gắn với năng suất ở Malaysia ñó là: mô hình lợi nhuận, mô hình năng suất, kết 

hợp giữa mô hình lợi nhuận và mô hình năng suất[2]. Cấu trúc tiền công gắn với 

năng suất bao gồm hai phần: phần tiền công cơ bản (phần cứng) và phần biến 
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ñộng (phần mềm). Phần biến ñộng bao gồm phụ cấp và tiền thưởng. Việc cải 

thiện phần tiền công gắn với năng suất tức là một tỷ trọng lớn hơn của tổng tiền 

công sẽ trở lên biến ñộng khiến cho người lao ñộng quan tâm nhiều hơn tới năng 

suất lao ñộng. ðiều này ñã ñược chứng minh ở công ty Lốp quốc tế Sime. 

 Công ty Lốp quốc tế Sime là một thành viên của Malaysia thuộc tập 

ñoàn quốc tế ña quốc gia Sime Darby. Công ty này áp dụng hệ thống tiền 

công gắn với năng suất còn gọi là chương trình khuyến khích năng suất. Cấu 

phần của chương trình khuyến khích năng suất gồm hai loại hình trả công là 

trả công cứng và trả công theo phụ cấp biến ñộng. Trả công cứng gắn với các 

kỹ năng và là sự trả công dựa vào việc có ñược các kỹ năng cụ thể. Mỗi một 

cấp bậc kỹ năng nghề ñược mô tả chi tiết trong các ví dụ (phụ lục 1). Trả công 

theo phụ cấp biến ñộng ñược dựa trên những chỉ tiêu khác nhau ñối với mỗi 

một bộ phận. Một trong các chỉ tiêu ñã ñược xác ñịnh là ñơn vị sản phẩm trên 

1 giờ (nghĩa là dựa trên việc ñạt ñược mục tiêu khoán sản phẩm của tháng), 

bảo dưỡng phòng chống tổng thể và 5S, ñi làm ñầy ñủ và có kỷ luật.  

 Năm 1991, Malaysia ñã nhất trí thực hiện cải cách tiền lương, gắn tiền 

lương với năng suất lao ñộng. Hệ thống cải cách tiền lương này ñã có những 

ñóng góp tích cực cho sự phát triển của Malaysia. Có một vấn ñề ñặt ra ñối 

với hệ thống cải cách tiền lương này là hệ thống ñánh giá năng suất chi tiết ở 

cấp doanh nghiệp. Khó khăn ñối với các doanh nghiệp ñó là thiếu một sự 

ñánh giá năng suất phù hợp ở cấp doanh nghiệp ñể có thể ño ñược năng suất 

của cá nhân và ñơn vị với các trình ñộ tay nghề và chức năng khác nhau. 

 Qua nghiên cứu thực tế phương pháp trả công lao ñộng ở một số công ty 

cho thấy xuất phát từ mục tiêu cần ñạt ñược từ ñó ñưa ra mục tiêu cho hệ thống 

tiền công. Dựa trên mục tiêu của hệ thống tiền công ñể lựa chọn phương pháp 

trả công lao ñộng phù hợp. Tuy nhiên qua các nghiên cứu này có thể ñưa ra 

một số kinh nghiệm ñối với các doanh nghiệp Việt Nam như sau: 

 Bài học thứ nhất, ñối với các doanh nghiệp có nhiều chi nhánh ở các 
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ñịa phương khác nhau khi áp dụng phương pháp trả công lao ñộng theo công 

việc, theo vị trí chức danh công việc cần dựa trên mức lương ngang bằng của 

các thị trường lao ñộng. Cơ chế thị trường ñược xác ñịnh trong phương pháp 

này chính là mức lương ngang bằng của tất cả các thị trường lao ñộng ở 

những nơi mà tập ñoàn này ñặt chi nhánh. Bằng phương pháp cho ñiểm ñể 

ñánh giá giá trị công việc tập ñoàn Jonhn Deere ñã thống nhất giá trị của từng 

vị trí công việc và mức lương ngang bằng ñể xác ñịnh tiền lương cho mỗi vị 

trí, chức danh công việc. Còn ñối với các doanh nghiệp không có chi nhánh ở 

các vùng khác nhau thì có thể xác ñịnh mức lương của cùng vị trí công việc 

ñó ở các công ty, doanh nghiệp có những ñặc ñiểm tương tự như doanh 

nghiệp mình ñể xác ñịnh mức lương ngang bằng. Hoặc cũng có thể xác ñịnh 

mức lương cho từng vị trí công việc theo những ñánh giá sâu hơn về nội dung 

của từng vị trí công việc và tác ñộng của các trách nhiệm công việc tới thị 

trường như ở công ty JCPenney. 

 Bài học thứ hai, ñối với doanh nghiệp áp dụng phương pháp trả công 

theo ñánh giá kết quả thực hiện công việc, ngoài việc thiết lập một hệ thống 

trả công lao ñộng theo ñánh giá kết quả thực hiện công việc của cá nhân còn 

kết hợp với trả công lao ñộng theo hiệu quả hoạt ñộng sản xuất kinh doanh 

chung của doanh nghiệp ñó là lợi nhuận. Nhưng trả lương theo kết quả thực 

hiện công việc của cá nhân chiếm tỷ trọng lớn ñể tạo ñược sự an tâm công tác 

và kích thích phát huy trình ñộ chuyên môn lành nghề của cá nhân. Qua ñó, 

giữ họ ở lại doanh nghiệp.  

 Bài học thứ ba, ñối với doanh nghiệp áp dụng phương pháp trả công 

lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng, có thể dựa trên kinh nghiệm 

của công ty Lốp quốc tế Sim kết hợp giữa trả lương cứng cho các kỹ năng 

theo các bậc kỹ năng nghề nhất ñịnh và trả công biến ñộng dựa trên những chỉ 

tiêu khác nhau ñối với mỗi bộ phận. 
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1.6 Sự cần thiết hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế 

thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội hiện nay 

 Một chính sách tiền công hợp lý là một ñòn bẩy tạo ñộng lực cho người 

lao ñộng, thúc ñẩy họ làm việc tích cực. ðặc biệt khi người lao ñộng ñược trả 

lương xứng ñáng với khả năng và công sức mà họ bỏ ra trong quá trình lao ñộng 

thì người lao ñộng sẽ tận tâm tận lực với công việc của họ hơn, sẽ gắn bó với 

doanh nghiệp hơn, giúp doanh nghiệp có thể phát triển mạnh mẽ hơn. Mặt khác, 

việc trả lương hợp lý còn giúp doanh nghiệp tiết kiệm ñược chi phí sản xuất, tạo 

ñiều kiện hạ giá thành sản phẩm, tăng sức cạnh tranh của sản phẩm trên thị 

trường, ñem lại khả năng tăng doanh thu, tăng lợi nhuận cho doanh nghiệp.  

 Trong nền kinh tế thị trường và hội nhập hiện nay, các doanh nghiệp 

Việt Nam ñang thực hiện chuyển ñổi mô hình hoạt ñộng và phương thức quản 

lý sản xuất kinh doanh. Trong ñó quản trị tiền lương trong doanh nghiệp ñang 

gặp nhiều khó khăn. Các doanh nghiệp Nhà nước thường áp dụng hoặc xây 

dựng dựa trên hệ thống thang bảng lương do Nhà nước ban hành làm cho hệ 

thống trả công lao ñộng của doanh nghiệp không tuân theo quy luật của thị 

trường lao ñộng. Nó chưa thực sự trở thành thước ño giá trị sức lao ñộng, 

chưa tính ñến một cách ñầy ñủ các loại lao ñộng trong các ngành nghề mới, 

ngành nghề có hàm lượng chất xám cao. Thêm vào ñó, quan ñiểm và nhận 

thức của người lãnh ñạo doanh nghiệp (người trực tiếp sử dụng lao ñộng và 

trả công cho lao ñộng) về vấn ñề trả công cho người lao ñộng chưa thực sự 

hướng vào con người và ñầu tư cho con người. Một số lãnh ñạo doanh nghiệp 

còn chưa chú trọng ñến công tác cải cách chính sách tiền lương[17]. ðây là hệ 

quả của các quan niệm và kiểu tư duy của một nền kinh tế kế hoạch hoá tập 

trung. Theo Moazam Mahmôd, EA SMAT, ILO Bangkok: “hệ thống tiền 

công này còn ñang làm mất ñi khả năng cạnh tranh và tác ñộng tiêu cực tới 

tăng trưởng kinh tế”. 
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 Hà Nội là trung tâm của cả nước trong các lĩnh vực, các doanh nghiệp ở 

Hà Nội có vai trò hết sức quan trọng trong quá trình phát triển kinh tế xã hội 

của Thủ ñô nói riêng và của cả nước nói chung. Phát triển các doanh nghiệp ở 

Hà Nội cũng là góp phần thúc ñẩy các vùng lân cận của Hà Nội phát triển 

kinh tế xã hội và tạo ñà ñi lên của vùng ðông Bắc Bộ. Số lượng doanh nghiệp 

của Hà Nội chiếm khoảng 20% tổng số doanh nghiệp của cả nước còn nếu so 

với ñồng bằng Bắc bộ thì Hà Nội chiếm khoảng 67% tổng số doanh nghiệp 

của vùng. Hơn nữa, trình ñộ phát triển kinh tế xã hội của Hà Nội có ảnh 

hưởng nhất ñịnh tới sự phát triển của thị trường lao ñộng. Với một mật ñộ 

doanh nghiệp ñông ñúc, lực lượng lao ñộng thu hút về Thủ ñô nhiều, mức ñộ 

cạnh tranh trong tiền lương lớn, ñó là những yếu tố ảnh hưởng tới tiền lương 

của doanh nghiệp. Vậy, tiền lương trong các doanh nghiệp ở Hà Nội phải 

ñược xác ñịnh như thế nào ñể có thể thu hút và giữa chân người lao ñộng ñặc 

biệt là những người lao ñộng giỏi? Nghiên cứu phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội, ngoài việc giúp 

các doanh nghiệp ở Hà Nội có thể tìm ra các biện pháp thu hút và giữ chân 

người lao ñộng còn giúp các doanh nghiệp ở các khu công nghiệp ñang phát 

triển và các thành phố khác của Việt Nam có thể thu hút người lao ñộng giỏi 

vào làm việc tại doanh nghiệp và ñồng thời giữa chân ñược những người lao 

ñộng ñang làm việc trong doanh nghiệp. Do ñó, nghiên cứu phương pháp trả 

công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội là cần 

thiết khách quan. 

 

TIỂU KẾT CHƯƠNG 1 

- Tiền công (tiền lương) là giá cả sức lao ñộng ñược hình thành dựa trên 

sự thỏa thuận giữa các bên trong quan hệ lao ñộng; phụ thuộc vào quan hệ 

cung – cầu sức lao ñộng trên thị trường lao ñộng và phù hợp với các quy ñịnh 
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của pháp luật Lao ñộng.  

- Phương pháp trả công lao ñộng là các cách tiến hành tính toán số lượng 

tiền ñể trả công (trả lương) cho người lao ñộng theo các mục tiêu ñã ñịnh. 

- Phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường là phương pháp 

trả công lao ñộng dựa trên giá trị sức lao ñộng và quan hệ cung cầu sức lao 

ñộng trên thị trường ñể quyết ñịnh mức lương và cách tính trả lương hợp lý 

ñảm bảo tính cạnh tranh với bên ngoài nhưng ñồng thời doanh nghiệp phải 

kiểm soát ñược chi phí lao ñộng, thu hút và giữ chân người lao ñộng.  

- Các yếu tố ảnh hưởng trực tiếp tới phương pháp trả công lao ñộng theo 

cơ chế thị trường là trình ñộ năng lực của ñội ngũ cán bộ làm công tác lao 

ñộng tiền lương, ñặc ñiểm tính chất công việc và các yếu tố của thị trường; 

yếu tố có tác ñộng gián tiếp là quy ñịnh của pháp luật về tiền lương và thỏa 

thuận của công ñoàn trong tiền lương chính là nhân tố ñiều kiện ñể thực hiện 

phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp. 

- Việt Nam ñang thực hiện chuyển ñổi nền kinh tế theo cơ chế thị trường, 

trình ñộ quản trị tiền lương trong doanh nghiệp còn yếu, tiền lương chưa thực 

sự là yếu tố cạnh tranh của doanh nghiệp trên thị trường. Do ñó, nghiên cứu 

ñể hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong các 

doanh nghiệp là rất cần thiết. 
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CHƯƠNG 2    

THỰC TRẠNG PHƯƠNG PHÁP TRẢ CÔNG LAO ðỘNG THEO 

CƠ CHẾ THỊ TRƯỜNG TRONG CÁC DOANH NGHIỆP Ở HÀ NỘI 

 

2.1 Tổng quan về các doanh nghiệp ở Hà Nội hiện nay 

2.1.1 Số lượng và tốc ñộ tăng của các doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội 

 Hà Nội là thành phố có quy mô và kết quả sản xuất kinh doanh lớn thứ 

hai cả nước, chỉ ñứng sau thành phố Hồ Chí Minh. Với các cơ chế chính sách 

khuyến khích và tạo ñiều kiện thuận lợi cho các doanh nghiệp phát triển như: 

mặt bằng sản xuất, xây dựng cơ sở hạ tầng, ñào tạo lao ñộng và xúc tiến 

thương mại… nên số lượng doanh nghiệp phát triển mạnh không ngừng cả về 

số lượng và chất lượng. ðặc biệt từ khi Luật doanh nghiệp năm 2005 có hiệu 

lực, số lượng doanh nghiệp ñược thành lập trên ñịa bàn Hà Nội tăng ñột biến. 

Chính yếu tố này ñã tạo một nhu cầu lớn về lao ñộng ñặc biệt là nhu cầu về 

lao ñộng có trình ñộ chuyên môn kỹ thuật cao.  

 Với ñặc ñiểm là một ñô thị lớn, là Thủ ñô của ñất nước, là trung tâm 

văn hóa, kinh tế, chính trị, xã hội của cả nước, Hà Nội ñã thu hút một lượng 

lớn người lao ñộng ñến ñể tìm kiếm công ăn việc làm, tìm kiếm các cơ hội 

việc làm có thu nhập cao hơn. ðây là yếu tố tác ñộng mạnh ñến cung lao ñộng 

trên thị trường lao ñộng Hà Nội. Như vậy, ở Hà Nội thị trường lao ñộng phát 

triển mạnh hơn, mức ñộ cạnh tranh về lao ñộng gay gắt hơn ñặc biệt là lao 

ñộng chất lượng cao. Sự cạnh tranh này ñã tác ñộng mạnh mẽ ñến công tác 

tiền lương trong doanh nghiệp, nó ảnh hưởng ñến cách xác ñịnh số lượng tiền 

lương trả cho người lao ñộng trong doanh nghiệp.  

 Cầu lao ñộng trong các doanh nghiệp ở Hà Nội lớn ñã kéo theo yếu tố 

cung về lao ñộng trên thị trường lao ñộng ở Hà Nội. ðể nghiên cứu sâu về 
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vấn ñề này, tác giả phân tích về số lượng, quy mô cũng như là các ñóng góp 

của các doanh nghiệp ở Hà Nội.  

 Năm 2005 số doanh nghiệp trên ñịa bàn thành phố Hà Nội có 18.214 

doanh nghiệp. ðến năm 2009 là 48.455 doanh nghiệp với tỷ lệ tăng là 22,66% 

so với năm 2008. Tuy nhiên, doanh nghiệp nhà nước ngày càng ñược thu hẹp 

về quy mô theo chủ trương cổ phần hóa và sắp xếp lại doanh nghiệp nhà nước 

ñể ñảm bảo hoạt ñộng sản xuất kinh doanh ngày càng hiệu quả hơn. Doanh 

nghiệp nhà nước chiếm tỷ trọng thấp nhất trong ba khu vực doanh nghiệp với 

1,6%. Các doanh nghiệp FDI ñã có xu hướng tăng lên nhưng vẫn chiếm một 

tỷ trọng nhỏ 1,67% trong tổng số các doanh nghiệp ở Hà Nội. Chiếm tỷ trọng 

lớn trong các doanh nghiệp ở Hà Nội vẫn là các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước, năm 2009 có 47.007 doanh nghiệp chiếm 97% tổng số doanh nghiệp. 

Bảng 2.1: Số lượng doanh nghiệp ở Hà Nội 

Năm 2006 2007 2008 2009 2010 

Tổng số 21.739 24.823 39.547 48.455 51.164 

DNNN 692 657 636 636 630 

DNNNN 20.517 23.508 38.165 47.007 49.626 

FDI 530 658 746 812 908 

Tốc ñộ tăng  (%) 19,35 14,19 59,12 22,66 5,59 

 Nguồn: Niên giám thống kê 2010, Tổng cục Thống kê 

 Tốc ñộ doanh nghiệp tăng nhanh nhưng xét theo quy mô thì ña số các 

doanh nghiệp có quy mô vừa và nhỏ. Xét theo tiêu chí xếp loại doanh 

nghiệp ñược quy ñịnh trong Nghị ñịnh số 56/2009/Nð-CP ngày 30/6/2009 

của Chính phủ phụ lục 2a. Theo kết quả ñiều tra các doanh nghiệp của 

Tổng cục Thống kê cho thấy các doanh nghiệp ở Hà Nội chủ yếu là các 

doanh nghiệp nhỏ và vừa.  
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Các doanh nghiệp có vốn dưới 1 tỷ ñồng ngày càng giảm cả về số 

lượng tuyệt ñối cũng như số tương ñối. Năm 2005 toàn thành phố có 7.078 

doanh nghiệp (chiếm tỷ lệ 38,8%) có vốn dưới 1 tỷ ñến năm 2009 con số này 

chỉ là 4.462 doanh nghiệp chiếm tỷ lệ 9,2% trong tổng số các doanh nghiệp. 

Các doanh nghiệp có vốn từ 1 tỷ ñồng ñến 10 tỷ ñồng chiếm tỷ lệ lớn nhất 

tổng số các doanh nghiệp. Năm 2005 toàn thành phố có 8.743 doanh nghiệp 

(chiếm 48%)  có vốn từ 1 tỷ ñến dưới 10 tỷ. Con số này năm 2009 là 30.946 

doanh nghiệp chiếm  63,86 % tổng số doanh nghiệp. Các doanh nghiệp có 

vốn từ 10 tỷ ñến dưới 200 tỷ năm 2005 là 2.105 doanh nghiệp (chiếm 

11,55%) năm 2009 là 12.247 doanh nghiệp chiếm 25,27%. Các doanh nghiệp 

này tăng cả số tuyệt ñối và số tương ñối xem phụ lục 2b và 2c. 

Các doanh nghiệp có vốn trên 200 tỷ ñồng năm 2005 là 390 doanh 

nghiệp chiếm  2,1% con số này năm 2009 là 800 doanh nghiệp chiếm 1,6%. 

Các doanh nghiệp loại này tăng về số tuyệt ñối là 410 doanh nghiệp nhưng tỷ 

lệ tương ñối lại giảm còn 1,6%. ðiều này là hoàn toàn hợp lý vì các doanh 

nghiệp vừa và nhỏ phát triển với tốc ñộ rất nhanh. 

Chúng ta thấy ña phần là các doanh nhiệp vừa và nhỏ vẫn còn vừa phát 

triển vừa phải cầm chừng. Tuy nhiên chúng ta cũng thấy rất nhiều các doanh 

nghiệp ở Hà Nội lớn mạnh chỉ trong một khoảng thời gian ngắn. Doanh 

nghiệp siêu nhỏ, nhỏ và vừa chính là bước dạo ñầu ñể trưởng thành và phát 

triển thành các doanh nghiệp lớn. 

Số lượng và tốc ñộ tăng của các doanh nghiệp như trên chính là yếu tố 

tác ñộng mạnh mẽ ñến cầu lao ñộng ở Hà Nội. Với số lượng các doanh nghiệp 

này sẽ tạo ra một lượng cầu lớn trên thị trường lao ñộng Hà Nội không những 

ñối với lao ñộng có trình ñộ chuyên môn kỹ thuật cao mà còn ñối với cả lao 

ñộng phổ thông. ðây chính là yếu tố làm sôi ñộng thị trường lao ñộng Hà Nội 

cả về số lượng và chất lượng. Nó tác ñộng gián tiếp ñến phương pháp trả công 
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lao ñộng trong các doanh nghiệp ở Hà Nội nhưng lại là yếu tố tác ñộng trực 

tiếp ñến các mức tiền lương, tiền công mà doanh nghiệp trả cho người lao 

ñộng. Nếu doanh nghiệp trả công thấp, doanh nghiệp sẽ không tuyển ñược lao 

ñộng, kể cả lao ñộng giản ñơn. Trường hợp này ñã từng xảy ra trong thực tế ở 

các khu công nghiệp của Hà Nội vào thời ñiểm ñầu năm, ñặc biệt là sau Tết 

nguyên ñán. 

2.1.2 Vai trò của các doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội 

2.1.2.1 ðóng góp cho tăng trưởng kinh tế  

 Tăng trưởng kinh tế là một trong những thước ño ñánh giá trình ñộ phát 

triển kinh tế xã hội của một ñịa phương. Tăng trưởng kinh tế tạo ra những tiền 

ñề vật chất ñể giải quyết những vấn ñề kinh tế xã hội như giải quyết việc làm, 

tăng thu nhập, giảm ñói nghèo. ðó là tiền ñề cơ bản ñể tích lũy vốn cho công 

nghiệp hóa hiện ñại hóa. Không những thế nó còn góp phần cải thiện các 

thước ño về phát triển kinh tế xã hội. Trong những năm qua, Hà Nội là một 

trong những ñịa phương có tốc ñộ tăng trưởng cao. So với tốc ñộ tăng GDP 

trung bình của cả nước, tốc ñộ tăng GDP của Hà Nội luôn gấp từ 1,5 lần trở 

lên. Năm 2010, tốc ñộ gia tăng GDP của Hà Nội là 11,04% trong khi ñó tốc 

ñộ tăng GDP của cả nước ñạt 6,78%. ðạt ñược kết quả trên là nhờ vào sự 

ñóng góp của các doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội.  

 Trong gian ñoạn 2006-2010, tăng trưởng kinh tế của Hà Nội xét về số 

tuyệt ñối, giá thực tế hay giá so sánh thì năm sau ñều tăng cao hơn so với năm 

trước. Nhưng xét về tốc ñộ tăng thì năm 2009 là năm có tốc ñộ tăng thấp nhất 

ở tất cả các ngành nông lâm nghiệp thủy sản, công nghiệp, xây dựng và dịch 

vụ. Năm 2006 ñạt 110.736 tỷ ñồng, tốc ñộ tăng trưởng ñạt 12,2% tốc ñộ tăng 

này ñược giữ vững và ổn ñịnh trong năm 2007, ñến năm 2008 tốc ñộ gia tăng 

GDP có giảm ñi chút ít và còn 10,7% ứng với 178.605 tỷ ñồng. Năm 2009, 

giá trị GDP ñạt ñược là 210.006 tỷ ñồng ứng với tốc ñộ tăng là 7,3% ñây là 
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năm có tốc ñộ gia tăng GDP thấp nhất trong giai ñoạn 2006-2010 nguyên nhân 

là do Hà Nội mới sát nhập ñội ngũ lãnh ñạo phối hợp chưa nhịp nhàng, ăn khớp. 

Nhưng ñến năm 2010, Hà Nội ñã lấy lại ñược ñà tăng trưởng, giá trị GDP ñạt 

ñược là 246.723 tỷ ñồng ứng với tốc ñộ tăng là 10%. Tỷ trọng ngành nông lâm 

nghiệp thủy sản ñang trong xu hướng giảm xuống, ñến năm 2010 chỉ ñóng góp 

trong GDP của Hà Nội là 5,8%. ðóng góp nhiều nhất cho GDP Hà Nội vẫn là 

các ngành dịch vụ, tiếp ñến là công nghiệp và xây dựng. Những ngành này ñều 

có xu hướng tăng tỷ trọng ñóng góp trong GDP Hà Nội bảng 2.2.  

Bảng 2.2: Tổng sản phẩm nội ñịa (GDP) của Hà Nội 

GDP giá 

 thực tế 

Nông - lâm, 

thủy sản 

Công nghiệp, 

xây dựng 
Dịch vụ 

Năm 

GDP 

giá so 

sánh 

1994 

Tỷ 

ñồng 

Tỷ 

lệ % 

Tỷ 

ñồng 

Tỷ 

lệ % 

Tỷ 

ñồng 

Tỷ 

lệ % 

Tỷ 

ñồng 

Tỷ 

lệ % 

2006 49.512 110.736 100 7126 6,4 45757 41,4 57853 52,2 

2007 55.704 137.935 100 9060 6,6 57028 41,3 71847 52,1 

2008 61.635 178.605 100 11713 6,6 73538 41,2 93354 52,2 

2009 66.175 210.006 100 13004 6,2 87104 41,5 109898 52,3 

2010 73.478 246.723 100 14322 5,8 103035 41,8 129366 52,4 

 Nguồn: Niên giám thống kê 2009, 2010 trang 60, Cục Thống kê Hà Nội 

 Các ngành công nghiệp và xây dựng có tốc ñộ tăng trưởng cao hơn so 

với các ngành dịch vụ. ðiều này cho thấy Hà Nội vẫn còn trong quả trình phát 

triển của thành phố công nghiệp. Tốc ñộ tăng trưởng GDP của các ngành 

công nghiệp, xây dựng và dịch vụ luôn duy trì ở mức cao và quyết ñịnh ñến 

tốc ñộ tăng trưởng kinh tế của Hà Nội bảng 2.3. Tốc ñộ tăng trưởng của Nó 

ñã thể hiện vai trò của các doanh nghiệp trong ngành công nghiệp, xây dựng 

và du lịch góp phần thay ñổi và dịch chuyển cơ cấu kinh tế của Thủ ñô.  
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Bảng 2.3: Tốc ñộ tăng tổng sản phẩm nội ñịa (GDP) của Hà Nội 

ðơn vị tính: % 

Chỉ tiêu 2006 2007 2008 2009 2010 

Tốc ñộ tăng GDP  112,2 112,5 110,7 107,3 110,0 

Nông lâm nghiệp, thủy sản 101,3 102,9 102,0 100,1 106,9 

Công nghiệp, xây dựng 117,2 114,2 111,9 107,3 111,6 

Dịch vụ 110,3 112,4 110,9 108,4 111,1 

 Nguồn: Niên giám thống kê 2009,2010, trang 62, Cục Thống kê Hà Nội 

2.1.2.2 ðóng góp về giải quyết việc làm cho người lao ñộng 

Bảng 2.4: Số lao ñộng ñang làm việc trong các doanh nghiệp ở Hà Nội 

ðơn vị tính: Người 

Năm 2006 2007 2008 2009 2010 

Tổng số  1.188.063 1.301.848 1.381.517 1.423.159 1.611.116 

Công nghiệp  547.690 622.153 599.993 618.886 644.409 

Xây dựng  262.357 266.797 289.261 290.450 370.900 

Thương mại, dịch vụ  309.591 339.507 417.806 437.271 514.050 

Giao thông vận tải* 68.425 73.391 74.457 76.552 81.757 

 Nguồn: Niên giám thống kê 2009,2010, Cục Thống kê Hà Nội 

 Chú thích: * bao gồm cả cá thể 

 Theo số liệu của Cục Thống kê Hà Nội, năm 2006 số lao ñộng ñang 

làm việc trong các doanh nghiệp ở Hà Nội là 1.188.063 người trong ñó số lao 

ñộng làm việc trong các doanh nghiệp công nghiệp là 547 690 người chiếm 

46,1%; tiếp ñến là trong các doanh nghiệp dịch vụ 309 591 người chiếm 

26,06%; trong ngành xây dựng là 262 357 người chiếm 22,08% số còn lại làm 

việc trong lĩnh vực giao thông vận tải. Năm 2010 số lao ñộng làm việc trong 
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các doanh nghiệp ở Hà Nội tăng lên 1.611.116 người, tăng khoảng 1,4 lần so 

với năm 2006. Tỷ trọng lao ñộng làm việc các doanh nghiệp ngành công 

nghiệp vẫn ở mức cao hơn so với các ngành xây dựng, thương mại, dịch vụ và 

giao thông vận tải. 

2.1.2.3 ðóng góp cho ngân sách nhà nước 

Bảng 2.5: ðóng góp cho ngân sách thành phố Hà Nội của các  
doanh nghiệp trên ñịa bàn 

Năm 2006 2007 2008 2009 2010 

Tổng thu ngân sách nhà nước 

Tỷ ñồng 41.031 51.945 72.407 85.448 100.000 

1. Khu vực kinh tế trong nước 

Tỷ ñồng 37.177 47.517 64.391 77.219 90.400 

Tỷ lệ % 90,6 91,5 88,9 90,4 90,4 

Trong ñó: DNNN 

Tỷ ñồng 15.411 19.047 29.593 35.475 42.272 

Tỷ lệ % 37,6 36,6 40,9 41,5 42,3 

2. Khu vực có vốn ñầu tư nước ngoài  

Tỷ ñồng 3.854 4.428 8.016 8.229 9.600 

Tỷ lệ % 9,4 8,5 11,1 9,6 9,6 

 Nguồn: Niên giám thống kê 2009, 2010, Cục Thống kê Hà Nội 
 

ði liền với ñóng góp cho tăng trưởng kinh tế, giải quyết việc làm, các 

doanh nghiệp còn có vai trò quan trọng là góp phần thực hiện thu ngân sách 

trên ñịa bàn. Ở Hà Nội, theo số liệu thống kê ở bảng 2.5 ta thấy: năm 2010 cả 

khu vực kinh tế trong nước và ngoài nước ñã ñóng góp vào ngân sách nhà 

nước là 100.000 tỷ ñồng, trong ñó khu vực kinh tế ngoài nước là 90.400 tỷ 

ñồng chiếm 90,4% còn khu vực kinh tế có vốn ñầu tư nước ngoài là 9.600 tỷ 

ñồng chiếm 9,6%. Trong giai ñoạn 2006-2010, tỷ trọng ñóng góp vào ngân 
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sách nhà nước của khu vực kinh tế trong nước bình quân là 90,36%. Doanh 

nghiệp nhà nước có vai trò quan trọng ñóng góp cho ngân sách nhà nước. 

Năm 2006, các doanh nghiệp nhà nước ñóng góp cho thu ngân sách là 37,6% 

nhưng ñến năm 2010 ñã tăng lên 42,3% tương ứng với mức ñộ ñóng góp là 

42.272 tỷ ñồng. Trong những năm gần ñây tỷ lệ ñóng góp cho ngân sách nhà 

nước của các doanh nghiệp nhà nước có xu hướng tăng.  

 Ngoài các vai trò trên, doanh nghiệp nhà nước còn giữ vai trò bình ổn 

giá của các mặt hàng thiết yếu; các doanh nghiệp còn tham gia các hoạt ñộng 

từ thiện, nhận nuôi các bà mẹ Việt Nam anh hùng và giữ ổn ñịnh trật tự an 

ninh xã hội của Thủ ñô. 

2.2 Các nhân tố chủ yếu tác ñộng ñến phương pháp trả công lao ñộng 

theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp ở Hà Nội 

 Như ñã phân tích trong mục các nhân tố ảnh hưởng ở chương 1, các 

nhân tố ảnh hưởng trực tiếp và quyết ñịnh ñến phương pháp trả công lao ñộng 

theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp là quan ñiểm trả lương của doanh 

nghiệp, ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp, ñặc 

ñiểm tính chất công việc và các yếu tố thị trường; nhân tố có ảnh hưởng gián 

tiếp là các quy ñịnh pháp luật về tiền lương ñối với các loại hình doanh 

nghiệp và vai trò của công ñoàn là nhân tố ñiều kiện ñể thực hiện phương 

pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp. Trong mục 

này, tác giả ñi sâu phân tích sự tác ñộng của các nhân tố là quan ñiểm trả 

lương của doanh nghiệp, ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền lương trong 

doanh nghiệp, các quy ñịnh pháp luật về tiền lương ñối với các loại hình 

doanh nghiệp và vai trò của công ñoàn. Còn nhân tố ñặc ñiểm tính chất công 

việc ñược phân tích gắn với thực trạng của các phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường mục 2.3.1. 
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2.2.1 Các quy ñịnh pháp luật về tiền lương ñối với các loại hình doanh 

nghiệp ở Hà Nội 

 ðể thực hiện vai trò quản lý nhà nước trong nền kinh tế thị trường về 

lĩnh vực quan hệ lao ñộng giữa người lao ñộng làm công ăn lương với người 

sử dụng lao ñộng, Chính phủ ñã ban hành Bộ Luật Lao ñộng. Qua các lần sửa 

ñổi và bổ sung, Bộ Luật Lao ñộng hiện hành ñã thể hiện rõ vai trò quản lý nhà 

nước trong lĩnh vực tiền lương ở các chương VI. Các nội dung ñược quy ñịnh 

cụ thể là: tiền lương tối thiểu, thang lương - bảng lương, hình thức trả lương 

và tiền thưởng, thời gian làm việc và nghỉ ngơi, tiền lương làm thêm, làm 

ñêm,.... ðể cụ thể các nội dung quản lý này, Nhà nước ñã ban hành các Nghị 

ñịnh, Thông tư hướng dẫn và thi hành.  

ðối với doanh nghiệp nhà nước, Nhà nước ñã ban hành Nghị ñịnh 

205/2004/Nð-CP ngày 14/12/2004 quy ñịnh về hệ thống thang bảng lương 

trong các công ty Nhà nước. Nghị ñịnh 207/2004/Nð-CP ngày 14/12/2004 

quy ñịnh về chế ñộ tiền thưởng ñối với thành viên hội ñồng quản trị, tổng 

giám ñốc giám ñốc công ty thuộc công ty Nhà nước, bao gồm quy ñịnh về quỹ 

tiền thưởng và mức trích thưởng. Nội dung quản lý về lao ñộng, tiền công và 

thu nhập trong các công ty Nhà nước ñược quy ñịnh ở Nghị ñịnh số 

206/2004/Nð-CP ngày 14/12/2004. Thông tư số 07/2005/TT-BLðTBXH 

ngày 5/1/2005 và Thông tư số 08/2005/TT-BLðTBXH ngày 05 tháng 01 năm 

2005 hướng dẫn thực hiện Nghị ñịnh 206/2004/Nð-CP; Nghị ñịnh 86/2007/Nð-

CP ngày 28/5/2007 quy ñịnh quản lý lao ñộng và tiền lương trong công ty trách 

nhiệm hữu hạn một thành viên do Nhà nước sở hữu 100% vốn ñiều lệ; Thông tư 

số 27/2010/TT-BLðTBXH ngày 14 tháng 9 năm 2010 hướng dẫn thực hiện Nghị 

ñịnh 86/2007/Nð-CP. Nội dung quản lý Nhà nước về tiền lương thu nhập trong 

các văn bản này ñều tập chung vào các vấn ñề sau: 
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 Tiền lương tối thiểu ñiều chỉnh trong doanh nghiệp (công ty): 

Trong doanh nghiệp Nhà nước, việc xác ñịnh tiền lương tối thiểu của doanh 

nghiệp rất quan trọng. ðó là cơ sở ñể xác ñịnh ñơn giá tiền lương tổng hợp 

giúp các doanh nghiệp xác ñịnh quỹ tiền lương, là cơ sở ñể tiến hành trả công 

cho người lao ñộng trong doanh nghiệp. Tiền lương tối thiểu của doanh 

nghiệp ñược xác ñịnh trong khung lương tối thiểu ñiều chỉnh sau: 

TLmin v ≤ TLminñc ≤ TLmin x (1 + k) 

Trong ñó, TL min v và TLmin là tiền lương tối thiểu vùng và tiền lương tối 

thiểu chung do Nhà nước ban hành; k là hệ số ñiều chỉnh tăng thêm trong tiền 

lương tối thiểu của doanh nghiệp khi doanh nghiệp ñảm bảo các ñiều kiện về 

lợi nhuận và năng suất lao ñộng theo quy ñịnh. Tùy vào hiệu quả sản xuất 

kinh doanh của doanh nghiệp mà hệ số k ñược xác ñịnh ở mức cao hay thấp 

theo quy ñịnh của nhà nước. Hệ số ñiều chỉnh tăng thêm quỹ tiền lương ñể 

xác ñịnh quỹ tiền lương kế hoạch của viên chức quản lý theo quy ñịnh tại 

Thông tư số 08/2005/TT-BLðTBXH ngày 05 tháng 01 năm 2005 và Thông 

tư số 27/2010/TT-BLðTBXH ngày 14 tháng 9 năm 2010 của Bộ Lao ñộng - 

Thương binh và Xã hội khi bảo ñảm thêm ñiều kiện: mức tăng (theo tỷ lệ %) 

tiền lương bình quân kế hoạch so với thực hiện năm trước liền kề (từ quỹ tiền 

lương ñược chủ sở hữu phê duyệt, thẩm ñịnh) của viên chức quản lý chuyên 

trách không vượt quá mức tăng (theo tỷ lệ %) tiền lương bình quân kế hoạch 

so với thực hiện năm trước liền kề của người lao ñộng. 

 Doanh nghiệp Nhà nước ñược phép ñiều chỉnh tiền lương tối thiểu 

trong khung lương tối thiểu ñiều chỉnh ñược xác ñịnh ở trên. Nếu doanh 

nghiệp nhà nước làm ăn thua lỗ và không có lợi nhuận thì hệ số k ñược xác 

ñịnh bằng 0. Việc quy ñịnh mức trần trong khung tiền lương tối thiểu cũng tạo 

ra những rào cản nhất ñịnh trong việc trả lương thu hút nhân tài ñối với các 

doanh nghiệp Nhà nước làm ăn có lãi và ñạt hiệu quả sản xuất kinh doanh 
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cao. Nó ảnh hưởng tới việc xác ñịnh quỹ tiền lương chung của doanh nghiệp 

ñặc biệt là quỹ tiền lương theo ñơn giá của doanh nghiệp. Từ việc quy ñịnh 

tiền lương tối thiểu của doanh nghiệp, Nhà nước ñã quản lý quỹ tiền lương 

của doanh nghiệp. 

 Hệ thống thang bảng lương: Tại Nghị ñịnh 205/2004 Nð-CP quy 

ñịnh về hệ thống thang bảng lương bao gồm hai hệ thống thang lương là 

thang lương A1(7 bậc) và thang lương A2 (6 bậc) cho công nhân; hệ thống 

bảng lương cho công nhân và bảng lương cho các chức vụ quản lý doanh 

nghiệp dành cho các chức danh Tổng giám ñốc, Giám ñốc, phó tổng giám 

ñốc, phó giám ñốc, kế toán trưởng; bảng lương của thành viên chuyên trách 

hội ñồng quản trị; bảng lương chuyên môn nghiệp vụ, bảng lương thừa hành, 

phục vụ; bảng lương chuyên gia cao cấp và nghệ nhân. Hệ thống thang bảng 

lương này là căn cứ, cơ sở ñể quản lý các doanh nghiệp nhà nước về tiền 

công. Dựa và hệ thống thang bảng lương này ñể xác ñịnh các chi phí tiền 

công trong doanh nghiệp Nhà nước. Chính vì vậy, các doanh nghiệp nhà nước 

thường dùng hệ thống thang bảng lương này ñể xếp lương và trả lương cho 

người lao ñộng. Mặc dù, các doanh nghiệp này ñược phép trả lương cao hơn 

so với mức lương ñược xác ñịnh trong thang bảng lương và theo kết quả hoạt 

ñộng sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. ðây là hệ thống thang bảng 

lương chưa thể hiện ñúng vai trò là bảng giá nhân công ñể trả lương cho 

người lao ñộng, chưa phản ánh ñúng quan hệ tiền công giữa các loại lao ñộng 

trong doanh nghiệp, còn mang tính bình quân trong trả lương và mức lương 

trên thị trường lao ñộng. Vì vậy, nó không phù hợp với cơ chế thị trường. 

 Quản lý tiền lương thu nhập trong doanh nghiệp Nhà nước: Nội 

dung quản lý tiền lương và thu nhập trong các công ty Nhà nước ñược quy 

ñịnh ở Nghị ñịnh số 206/2004/Nð-CP ngày 14/12/2004 và Thông tư số 

07/2005/TT-BLðTBXH ngày 5/1/2005 hướng dẫn thực hiện Nghị ñịnh 
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206/2004/Nð-CP. Với công ty trách nhiệm hữu hạn một thành viên do Nhà 

nước sở hữu 100% vốn ñiều lệ nội dung quản lý ñược quy ñịnh tại Nghị ñịnh 

86/2007/Nð-CP ngày 28/5/2007 và Thông tư số 27/2010/TT-BLðTBXH 

ngày 14/9/2010. Ngoài các nội dung như ñã ñề cập ở trên, các doanh nghiệp 

nhà nước còn phải xác ñịnh ñơn giá tiền lương tổng hợp trên cơ sở ñịnh mức 

lao ñộng tổng hợp, từ ñó lập quỹ tiền lương của doanh nghiệp, và xác ñịnh 

quỹ tiền lương thực hiện, quyết toán quỹ tiền lương.  

 ðối với doanh nghiệp ngoài nhà nước, các quy ñịnh của pháp luật trong 

việc trả lương cho người lao ñộng chủ yếu hướng vào tiền lương tối thiểu. 

Tiền lương tối thiểu của khu vực ngoài nhà nước ñược chia thành hai loại là 

tiền lương tối thiểu của các doanh nghiệp có vốn nội ñịa (doanh nghiệp Việt 

Nam-DNVN) và tiền lương tối thiểu của các doanh nghiệp có vốn ñầu tư 

nước ngoài (doanh nghiệp FDI). Tiền lương tối thiểu ñược quy ñịnh theo bốn 

vùng và từ tháng 10/2011 tiền lương tối thiểu của hai khu vực này không còn 

có sự phân biệt theo loại hình sở hữu vốn. Cụ thể các mức lương tối thiểu 

vùng ñược xác ñịnh như ở phụ lục 3. Mức lương tối thiểu vùng ñược dùng 

làm căn cứ tính các mức lương trong thang bảng lương, các loại phụ cấp 

lương, tính các mức lương ghi trong hợp ñồng lao ñộng và thực hiện các chế 

ñộ khác do doanh nghiệp xây dựng. Nhà nước cũng khuyến khích các doanh 

nghiệp trả cao hơn mức lương tối thiểu vùng tùy thuộc vào khả năng tài chính 

của doanh nghiệp. ðối với người lao ñộng ñã qua học nghề, doanh nghiệp 

phải trả cao hơn ít nhất là 7% so với mức lương tối thiểu vùng. 

 Tại ñịa bàn Hà Nội, vùng I bao gồm các quận Hoàn Kiếm, Ba ðình, 

ðống ða, Hai Bà Trưng, Cầu Giấy, Thanh Xuân, Hoàng Mai, Tây Hồ, Long 

Biên, Hà ðông. Vùng II gồm các huyện Gia Lâm, ðông Anh, Sóc Sơn, Thanh 

Trì, Từ Liêm, Thường Tín, Hoài ðức, ðan Phượng, Thạch Thất, Quốc Oai và 

thị xã Sơn Tây. Vùng III bao gồm các huyện còn lại của thành phố Hà Nội. 
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 Ảnh hưởng của các quy ñịnh của nhà nước về tiền lương và phương 

pháp trả công lao ñộng trong doanh nghiệp ñược các doanh nghiệp ñánh giá 

thông qua kết quả ñiều tra ở bảng 2.6. Có 7 người chiếm 6,4% trong tổng số 

cán bộ lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp cho rằng các quy ñịnh pháp 

luật về tiền lương không có ảnh hưởng ñến phương pháp trả công lao ñộng 

trong doanh nghiệp; số cho rằng có ảnh hưởng không lớn là 36 người chiếm 

32,7%; có ảnh hưởng lớn chiếm 43,6% tương ứng với 48 người và mức ñộ 

ảnh hưởng mang tính chất quyết ñịnh ñến phương pháp trả công là 11 người 

chiếm 10,0%. Như vậy, 95% số người trả lời cho rằng các quy ñịnh pháp luật 

về tiền lương có ảnh hưởng ñến phương pháp trả công lao ñộng trong doanh 

nghiệp. Mức ñộ ảnh hưởng lớn và có tính chất quyết ñịnh tới phương pháp trả 

công trong doanh nghiệp chiếm tới 59% số người trả lời. 

Bảng 2.6: Mức ñộ ảnh hưởng của các quy ñịnh pháp luật về tiền lương 

Chỉ tiêu 
Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ % 

% trong tổng 

số trả lời 

Không có ảnh hưởng 7 6,4 6,8 

Có ảnh hưởng không lớn 36 32,7 35,3 

Có ảnh hưởng lớn 48 43,6 47,1 

Ảnh hưởng mang tính quyết ñịnh 11 10,0 10,8 

Tổng số người trả lời 102 92,7 100,0 

Số người không trả lời 8 7,3  

Tổng 110 100,0  

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
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Tuy nhiên theo hiểu biết của tác giả, các quy ñịnh pháp luật về tiền lương 

chủ yếu tác ñộng ñến mức lương (số lượng tiền lương) trả cho người lao ñộng 

chứ không ảnh hưởng nhiều ñến phương pháp trả công lao ñộng. Chỉ có các 

nguyên tắc quy ñịnh xây dựng thang bảng lương cho các doanh nghiệp tự xây 

dựng thang bảng lương hoặc các quy ñịnh trong quản lý tiền lương thu nhập 

ñối với doanh nghiệp nhà nước thì có tác ñộng gián tiếp ñến kỹ thuật xử lý ở 

một số bước trong quy trình tính toán tiền lương của phương pháp trả công 

lao ñộng theo cơ chế thị trường. 
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Biểu ñồ 2.1: Ảnh hưởng của các quy ñịnh pháp luật về tiền lương trong 

DNNN và DNNNN 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 

 Nếu phân chia mức ñộ ảnh hưởng theo từng loại hình doanh nghiệp thì 

các quy ñịnh pháp luật về tiền lương và quản lý tiền lương ñều ảnh hưởng tới 

tiền lương trong doanh nghiệp nhà nước. Có ảnh hưởng lớn và mang tính chất 
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quyết ñịnh chiếm tới 83,3% (72,2% + 11,1%) các phiếu trả lời; có ảnh hưởng 

không lớn chiếm 16,7% tổng số phiếu trả lời. ðối với doanh nghiệp ngoài nhà 

nước, các quy ñịnh pháp luật về tiền lương không có ảnh hưởng tới tiền công 

trong doanh nghiệp là 7 phiếu trả lời chiếm 8,3%; có ảnh hưởng không lớn tới 

tiền công trong doanh nghiệp là 33 phiếu trả lời chiếm 39,3%; có ảnh hưởng 

lớn là 41,7% tương ứng với 35 phiếu trả lời và mức ñộ ảnh hưởng mang tính 

quyết ñịnh là 9 phiếu tương ứng với 10,7%. Như vậy, ñối với các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước, mức ñộ ảnh hưởng của các quy ñịnh pháp luật về tiền 

lương của doanh nghiệp mang tính chất quyết ñịnh và ảnh hưởng lớn chiếm 

52,4%. Nhìn vào biểu ñồ 2.1, ta có thể nhận xét rằng: Doanh nghiệp nhà nước 

chịu ảnh hưởng của các quy ñịnh pháp luật về tiền lương nhiều hơn so với các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước.  

2.2.2 Quan ñiểm của lãnh ñạo doanh nghiệp về tiền công và trả công trong 

doanh nghiệp ở Hà Nội 

Tiền công của người lao ñộng và phương pháp trả công lao ñộng trong 

doanh nghiệp không thể tách rời quan ñiểm trả công của người sử dụng lao 

ñộng. Quan ñiểm của lãnh ñạo doanh nghiệp sẽ chi phối toàn bộ các hoạt 

ñộng của công tác lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp. Nó ảnh hưởng từ 

việc quyết ñịnh lựa chọn phương pháp trả công ñến quy trình thực hiện 

phương pháp và kết quả thực hiện phương pháp. ðối với các doanh nghiệp ở 

Hà Nội, kết quả ñiều tra ñã phản ánh ñiều này hoàn toàn ñúng. Theo ñánh giá 

của ñội ngũ cán bộ làm công tác lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp, 

quan ñiểm của chủ doanh nghiệp không ảnh hưởng hoặc có ảnh hưởng không 

lớn ñến tiền công và phương pháp trả công chỉ chiếm 3,6% tương ứng với 4 

người trả lời trong tổng số người ñược ñiều tra. Mức ñộ ảnh hưởng lớn và ảnh 

hưởng mang tính chất quyết ñịnh chiếm 88,2% tương ứng với 97 người trả 

lời. Trong ñó 56 người chiếm 50,9% cho rằng quan ñiểm của lãnh ñạo doanh 
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nghiệp có ảnh hưởng quyết ñịnh tới tiền công và phương pháp trả công lao 

ñộng trong doanh nghiệp. 

 Khi ñược hỏi về “Quan ñiểm trả lương tại doanh nghiệp” thì có ñến 

88% doanh ngiệp trả lời quan ñiểm trả lương của doanh nghiệp là gắn với kết 

quả lao ñộng, hiệu quả làm việc; 7% doanh nghiệp có quan ñiểm trả lương 

vừa gắn với kết quả lao ñộng vừa gắn với vị trí công việc ñảm nhiệm; 5% 

doanh nghiệp có quan ñiểm trả lương ñảm bảo sự công bằng, kết hợp trả 

lương trả thưởng, trả lương thời gian cho lao ñộng gián tiếp, trả lương sản 

phẩm cho lao ñộng trực tiếp…. Như vậy, quan ñiểm trả lương của doanh 

nghiệp là gắn với mức ñộ ñóng góp của người lao ñộng, kết quả lao ñộng cao, 

hiệu quả làm việc cao thì ñược trả lương cao. Với quan ñiểm trả lương này nó 

ñã thể hiện ñược sự công bằng trong trả lương.  

Bảng 2.7: Mức ñộ ảnh hưởng của chủ doanh nghiệp ñến phương pháp 

trả công lao ñộng trong doanh nghiệp 

 Số lượng (người) Tỷ lệ % 

Không có ảnh hưởng 3 2,7 

 Có ảnh hưởng không lớn 1 0,9 

 Có ảnh hưởng lớn 41 37,3 

 Ảnh hưởng mang tính quyết ñịnh 56 50,9 

Không trả lời 9 8,3 

Tổng 110 100,0 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 
trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
 

2.2.3 ðội ngũ làm công tác lao ñộng tiền công, quản trị nhân lực trong 

doanh nghiệp ở Hà Nội 

Như ñã phân tích ở trên, ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền lương, quản 

trị nhân lực trong doanh nghiệp có vai trò quan trọng và ảnh hưởng quyết ñịnh 
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ñến lựa chọn, xây dựng và thực hiện các phương pháp trả lương trong doanh 

nghiệp. ðội ngũ lao ñộng này trong doanh nghiệp ñược thể hiện ở số lượng và 

chất lượng của người làm công tác tiền lương quản trị nhân lực. Số lượng thể 

hiện ở số người làm công tác tiền lương quản trị nhân lực trong doanh nghiệp. 

Chất lượng thể hiện thông qua hai tiêu chí cơ bản là thâm niên làm trong lĩnh 

vực lao ñộng tiền lương của người làm công tác lao ñộng tiền lương quản trị 

nhân lực. Kết quả ñiều tra của tác giả cho thấy: số doanh nghiệp có 3 lao ñộng 

làm công tác lao ñộng tiền lương, quản trị nhân lực trong doanh nghiệp chiếm 

23,6% và ñây là số lượng lao ñộng chiếm tỷ trọng cao nhất trong các doanh 

nghiệp ñược ñiều tra. Cũng qua số liệu ñiều tra cho thấy, ñội ngũ lao ñộng làm 

công tác tiền lương quản trị nhân lực trong doanh nghiệp thường chiếm từ 2 

cho ñến 5 lao ñộng, số này chiếm khoảng 67,3% trong tổng số các doanh 

nghiệp ñược ñiều tra; ñội ngũ lao ñộng này có từ 10 lao ñộng trở lên chiếm 

9,1% trong tổng số doanh nghiệp ñiều tra, có thể tham khảo ở phụ lục 4. 

Về thâm niên của ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền lương, quản trị 

nhân lực ñược ñiều tra thì có 65,6% có thâm niên dưới 5 năm; có thâm niên từ 

5 năm ñến dưới 10 năm chiếm 16,3%; có thâm niên từ 10 năm ñến dưới 15 

năm chiếm 7%; có thâm niên từ 15 năm ñến dưới 20 năm chiếm 2,3%; có 

thâm niên từ 20 năm trở lên chiếm 5,8% trong tổng số người trả lời. Số liệu 

này cho thấy: số năm công tác trong lĩnh vực lao ñộng tiền lương, quản trị 

nhân lực của ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền lương quản trị nhân lực trong 

doanh nghiệp là thấp, chủ yếu là lao ñộng trẻ mới vào nghề. 50% số người 

ñược phỏng vấn có thâm niên làm việc trong lĩnh vực lao ñộng tiền lương, 

quản trị nhân lực từ 3 năm trở lên và 50% số người có thâm niên 3 năm trở 

xuống. Thâm niên 2 năm có số lao ñộng chiếm nhiều nhất 26,8% trong tổng 

số người ñược ñiều tra. Thâm niên thấp, kinh nghiệm ít là những yếu tố ảnh 

hưởng bất lợi ñến phương pháp trả công trong các doanh nghiệp ở Hà Nội 

hiện nay. Tuy nhiên, xét về trình ñộ ñược ñào tạo của ñội ngũ cán bộ làm 
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công tác lao ñộng tiền lương, quản trị nhân lực thì 3,6% có trình ñộ ñào tạo 

sau ñại học; 48,2% ñược ñào tạo ở bậc ñại học; 23,6% ñược ñào tạo ở bậc cao 

ñẳng; ñào tạo ở bậc trung học chuyên nghiệp chiếm 2,7%; ñào tạo thông qua 

các khóa tập huấn ngắn hạn là 14,5%; chưa qua ñào tạo là 7,3% bảng 2.8.  

 Như vậy, xét về chất lượng của ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền 

lương trong doanh nghiệp, ta có thể thấy trình ñộ chuyên môn ñược ñào tạo 

tương ñối cao nhưng thâm niên kinh nghiệm thì còn hạn chế. Yếu tố này ảnh 

hưởng ñến việc thực hiện các phương pháp trả công trong doanh nghiệp. Ảnh 

hưởng ñến việc tư vấn cho chủ doanh nghiệp sử dụng hợp lý và có hiệu quả 

các phương pháp trả công lao ñộng nói riêng và công tác thù lao lao ñộng 

trong quản trị nhân lực nói chung. 

Bảng 2.8: Trình ñộ chuyên môn ñược ñào tạo của cán bộ lao ñộng tiền lương 

STT 
 Trình ñộ Số lượng (người) Tỷ lệ % 

1. Chưa qua ñào tạo 8 7,3 

2.  Tập huấn ngắn hạn 16 14,5 

3.  Trung học chuyên nghiệp 3 2,7 

4.  ðại học 53 48,2 

5.  Cao ñẳng 26 23,6 

6.  Sau ñại học 4 3,6 

  Tổng 110 100,0 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 
trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
  

Khi ñược hỏi về mức ñộ ảnh hưởng của ñội ngũ cán bộ lao ñộng tiền 

lương ảnh hưởng ñến chính sách tiền lương của doanh nghiệp thì 45 người 

chiếm 40,9% khẳng ñịnh là có ảnh hưởng không lớn; có ảnh hưởng lớn là 48 

người trả lời chiếm 43,6%; ảnh hưởng mang tính chất quyết ñịnh có 9 người 

chiếm 8,2% trong tổng số người ñược ñiều tra biểu ñồ 2.2.  
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Biểu ñồ 2.2: Mức ñộ ảnh hưởng của ñội ngũ cán bộ lao ñộng tiền lương 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
  

Chất lượng của ñội ngũ cán bộ làm công tác lao ñộng tiền lương tác ñộng 

trực tiếp tới mức ñộ ảnh hưởng của ñội ngũ này trong doanh nghiệp. Bởi vì 

ñây chính là ñội ngũ chịu trách nhiệm chính trong việc tư vấn các chính sách 

tiền lương ñể từ ñó xây dựng các phương pháp trả công lao ñộng hợp lý trong 

doanh nghiệp. Khi có trình ñộ kết hợp với thâm niên, kinh nghiệm tích lũy 

ñược trong quá trình làm việc thì dễ dàng tư vấn và thuyết phục người sử 

dụng lao ñộng thực hiện các phương pháp trả công lao ñộng phù hợp với từng 

nhóm ñối tượng và phù hợp với mục ñích của doanh nghiệp. 

 2.2.4 Vai trò của tổ chức công ñoàn trong doanh nghiệp ở Hà Nội 

Công ñoàn là tổ chức ñại diện cho người lao ñộng, là tổ chức bảo vệ 

quyền lợi và lợi ích hợp pháp cho người lao ñộng. Trong cơ chế ba bên, công 

ñoàn là người ñại diện cho người lao ñộng ñứng ra thương lượng, thỏa thuận 

các vấn ñề có liên quan trong quan hệ lao ñộng nhằm bảo vệ quyền lợi cho 

người lao ñộng. Trên thực tế vai trò của các tổ chức công ñoàn trong doanh 

nghiệp ñược ñánh giá là rất mờ nhạt. Vai trò của công ñoàn vẫn còn rất cần 
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thiết vì quan hệ giữa người sử dụng lao ñộng và người lao ñộng chưa thực sự 

mang tính tự giác, tự nguyện nên người lao ñộng cần tham gia công ñoàn vì lý 

do kinh tế và hạn chế sự ñối xử bất công từ doanh nghiệp. ðó là những mong 

muốn của người lao ñộng khi tham gia công ñoàn.  

 Với kết quả ñiều tra của tác giả cho thấy người lao ñộng ñánh giá vai 

trò của công ñoàn trong doanh nghiệp ở Hà Nội thấp và rất thấp chiếm 78,5% 

(58,7% + 19,8%) tương ứng với 135 người lao ñộng ñược hỏi và ñã trả lời. 

Vai trò của công ñoàn ñược ñánh giá cao chiếm 20,3% tương ứng với 35 

người ñược hỏi và ñã trả lời; số ñánh giá rất cao chỉ có 2 người chiếm 1,2%. 

ðánh giá theo % mức ñộ cảm nhận của người lao ñộng về vai trò của công 

ñoàn trong doanh nghiệp cũng thấp, trung bình của mức ñộ ñánh giá là 

48,37%. Cũng nội dung câu hỏi này nhưng với người ñược phỏng vấn là cán 

bộ lao ñộng tiền lương, quản trị nhân lực trong doanh nghiệp thì ta thu ñược 

kết quả ở bảng 2.9.   

1.2% 20.3%

58.7%

19.8%

Rất cao

Cao

Thấp

Rất thấp

 

Biểu ñồ 2.3: Vai trò của công ñoàn trong việc trả lương tại doanh nghiệp 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 
trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 1, tác giả. 
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Bảng 2.9: Vai trò của công ñoàn trong doanh nghiệp 

Tổng DNNNN DNNN 
STT 

Vai trò của công ñoàn trong 

doanh nghiệp SL % SL % SL % 

 Tổng 110 100 90 100 20 100 

1. Bảo vệ quyền lợi 54 49,1 36 40,0 18 90,0 

2. Giữ ổn ñịnh trong DN 36 32,7 26 28, 9 10 50,0 

3. Tổ chức hoạt ñộng phong trào 65 60,9 48 53, 3 17 85,0 

4. Tồn tại hình thức 27 24,5 25 27,9 2 10,0 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 
trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
  

Có 65 trong tổng số 110 người ñược ñiều tra (chiếm 60,9%) cho rằng vai 

trò của tổ chức công ñoàn trong doanh nghiệp chỉ ñể tổ chức các hoạt ñộng 

phong trào trong doanh nghiệp. Vai trò này cũng chiếm tỷ lệ cao nhất (53,3%) 

ñối với các doanh nghiệp ngoài nhà nước. ðối với doanh nghiệp nhà nước, công 

ñoàn ñã thể hiện ñược vai trò của mình là bảo vệ quyền lợi cho người lao ñộng, 

18/20 người ñược ñiều tra khẳng ñịnh vai trò này. Khi quyền lợi của người lao 

ñộng ñược ñảm bảo, các mâu thuẫn về tiền công, phúc lợi ñược quan tâm và giải 

quyết kịp thời sẽ không dẫn ñến các vụ ñình công, bãi công. Và các tổn thất từ 

các cuộc ñình công sẽ không xảy ñến với người lao ñộng, doanh nghiệp, xã hội. 

Lợi ích của các bên trong quan hệ lao ñộng ñược ñảm bảo. Tuy nhiên, với doanh 

nghiệp ngoài nhà nước, công ñoàn trong doanh nghiệp chỉ ñể tổ chức các hoạt 

ñộng phong trào (53,3%) hoặc chỉ tồn tại một cách hình thức (27,9%). Với các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước, công ñoàn có vai trò bảo vệ quyền lợi cho người 

lao ñộng ñược ñánh giá thấp chiếm khoảng 40%. Như ñã ñề cập ở trên, công 

ñoàn trong doanh nghiệp có vai trò chính là bảo vệ quyền lợi cho người lao ñộng 

nhưng trên thực tế vai trò này không ñược ñánh giá cao.  
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 Vai trò của công ñoàn ảnh hưởng ñến phương pháp trả công lao ñộng theo 

cơ chế thị trường như thế nào? ðể thấy rõ ñược mức ñộ ảnh hưởng này ta phân 

tích mối quan hệ giữa vai trò của công ñoàn với mức ñộ thu hút và giữ chân 

người lao ñộng thông qua việc sử dụng bảng Crosstabs ñể phân tích. Khi công 

ñoàn có vai trò bảo vệ quyền lợi (thỏa thuận về lương, bảo hiểm…) cho người 

lao ñộng thì có thu hút và giữ chân ñược là 71,2% và không là 28,8% còn không 

bảo vệ quyền lợi cho người lao ñộng thì có là 37,5% và không thu hút và giữ 

chân người lao ñộng là 62,5%. Diễn giải tương tự như vậy với các vai trò còn lại. 

Bảng 2.10: Mối liên hệ giữa vai trò của công ñoàn trong doanh nghiêp với 
sự thu hút và giữ chân người lao ñộng 

Thu hút và giữ chân NLð Tổng Vai trò của công ñoàn 

trong doanh nghiệp 
Tiêu chí 

Không Có  

Số lượng 15 37 52 Có 

Tỷ lệ % 28,8 71,2 100,0 

Số lượng 30 18 48 

Bảo vệ 

quyền lợi 

người lao 

ñộng 

Không 

Tỷ lệ % 62,5 37,5 100,0 

Số lượng 10 26 36 Có 

Tỷ lệ % 27,8 72,2 100,0 

Số lượng 35 29 64 

Giữ ổn ñịnh 

trong doanh 

nghiệp Không 

Tỷ lệ % 54,7 45,3 100,0 

Số lượng 23 42 65 Có 

Tỷ lệ % 35,4 64,6 100,0 

Số lượng 22 12 34 

Tổ chức 

hoạt ñộng 

phong trào Không 

Tỷ lệ % 64,7 35,3 100,0 

Số lượng 10 15 25 Có 

Tỷ lệ % 40,0 60,0 100,0 

Số lượng 35 38 73 

Tồn tại hình 

thức 

Không 

Tỷ lệ % 47,9 52,1 100,0 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 
trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
 Số liệu ở bảng 2.10 cũng cho thấy khi công ñoàn chỉ tồn tại hình thức thì 



 

 
 

89

nó không có mối liên hệ với việc thu hút và giữ chân người lao ñộng. Vì tỷ lệ 

phần trăm giữa có và không tồn tại hình thức với có và không thu hút và giữ 

chân người lao ñộng là gần bằng nhau. Tỷ lệ phần trăm có khoảng cách lớn nhất 

giữa có thu hút và giữ chân người lao ñộng với không thu hút và giữ chân người 

lao ñộng là vai trò của công ñoàn bảo vệ quyền lợi người lao ñộng.  

2.3 Thực trạng phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội 

2.3.1 Thực trạng phương pháp trả công lao ñộng cho lao ñộng trực tiếp và 

gián tiếp trong doanh nghiệp của các ngành sản xuất, thương mại, dịch vụ 

 Do ñặc ñiểm hoạt ñộng lao ñộng của lao ñộng trực tiếp và lao ñộng 

gián tiếp khác nhau. Lao ñộng trực tiếp kết quả lao ñộng mang hình thái hiện 

vật nên phương pháp trả lương thường ñược áp dụng là trả theo sản phẩm gắn 

với năng suất lao ñộng của từng người. Còn lao ñộng gián tiếp kết quả lao 

ñộng thường khó xác ñịnh nên ñòi hỏi người làm công tác lao ñộng tiền lương 

phải biết vận dụng sao cho phù hợp.  

 Cùng là lao ñộng gián tiếp hoặc lao ñộng trực tiếp nhưng yếu tố ngành 

nghề cũng có ảnh hưởng ñến việc áp dụng phương pháp trả công lao ñộng 

trong doanh nghiệp. Vậy yếu tố ngành nghề có ảnh hưởng như thế nào ñến 

phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp? 

ðể tìm hiểu vấn ñề này ñối với từng loại lao ñộng tác giả ñi sâu nghiên cứu 

các phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường cho lao ñộng gián 

tiếp trong doanh nghiệp ở ba lĩnh vực ñặc thù là sản xuất, thương mại và dịch 

vụ. Và ñối với lao ñộng trược tiếp tác giả cũng tiến hành nghiên cứu tương tự. 

2.3.1.1 Thực trạng phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường cho lao 

ñộng gián tiếp trong doanh nghiệp của các ngành sản xuất, thương mại, dịch vụ 

 Theo số liệu ñiều tra ở bảng 2.11 cho thấy: 88,2% doanh nghiệp áp 

dụng là phương pháp trả lương theo công việc (theo vị trí, chức danh công 

việc), tiếp ñó là phương pháp trả lương theo kết quả thực hiện công việc 
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chiếm 79,1%; phương pháp trả công theo thời gian làm việc có 84 người 

chiếm 76,4%; tiếp ñến là phương pháp trả công theo trình ñộ bằng cấp có 81 

người chiếm 73,6%; phương pháp trả công lao ñộng theo thâm niên công tác 

có 79 người chiếm 71,8%. Lao ñộng gián tiếp trong các ngành sản xuất, 

thương mại, dịch vụ mặc dù có ñặc ñiểm hoạt ñộng lao ñộng giống nhau 

nhưng tính chất ñặc thù của mỗi ngành khác nhau nên việc áp dụng các 

phương pháp trả công lao ñộng cho lao ñộng gián tiếp trong các ngành này 

cũng có sự khác biệt.  

Bảng 2.11: Phương pháp trả công lao ñộng cho lao ñộng gián tiếp trong 

doanh nghiệp của các ngành 

Phương pháp trả 

công ñang áp dụng 

Trình 

ñộ, bằng 

cấp 

Thâm 

niên 

công tác 

Công 

việc 

Thời 

gian làm 

việc 

Kết quả 

THCV 
Khác 

SL (ng) 81 79 97 84 87 3 
Tổng 

Tỷ lệ % 73,6 71,8 88,2 76,4 79,1 2,7 

SL (ng) 51 50 62 51 51 3 Sản 

xuất Tỷ lệ % 77,3 75,8 93,9 77,3 77,3 4,5 

SL (ng) 15 17 23 16 19 2 Thương 

mại Tỷ lệ % 65,2 73,9 100 69,6 82,6 8,7 

SL (ng) 15 12 11 17 14 2 
Dịch vụ 

Tỷ lệ % 71,4 57,1 52,4 81,0 66,7 9,5 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 

 ðối với các doanh nghiệp làm việc trong các ngành sản xuất, phương 

pháp trả công lao ñộng cho lao ñộng gián tiếp chủ yếu là phương pháp trả 

công theo công việc (vị trí, chức danh công việc) chiếm 93,9% trong tổng số 

phiếu ñiều tra các doanh nghiệp của ngành sản xuất. Phương pháp này cũng 

ñược các doanh nghiệp hoạt ñộng trong ngành thương mại áp dụng ñể trả 
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lương cho lao ñộng gián tiếp kết quả ñiều tra là 100%. Bên cạnh ñó, các 

doanh nghiệp ngành thương mại cũng áp dụng phương pháp trả công lao ñộng 

theo kết quả thực hiện công việc cho lao ñộng gián tiếp với tỷ lệ là 82,6% tổng 

số các doanh nghiệp ngành thương mại ñược ñiều tra. Nhưng ñối với ngành 

dịch vụ tỷ lệ các doanh nghiệp áp dụng phương pháp trả công lao ñộng này ñã 

có sự thay ñổi. Số phiếu ñiều tra lựa chọn phương pháp trả công lao ñộng theo 

công việc chiếm tỷ lệ thấp nhất trong các phương pháp trả công ñưa ra ñiều tra. 

Thay vào ñó là hai phương pháp ñược lựa chọn nhiều hơn ñó là phương pháp 

trả công theo thời gian làm việc chiếm 81% và phương pháp trả công theo trình 

ñộ bằng cấp của người lao ñộng chiếm 71,4%. Trả lương theo trình ñộ bằng 

cấp, theo kiến thức và kinh nghiệm của người lao ñộng thường áp dụng ñối với 

các công ty cung cấp các dịch vụ tư vấn còn trả lương theo thời gian làm việc 

áp dụng ñối với các công ty cung cấp dich vụ thông thường. 

 Như vậy, qua kết quả ñiều tra cho thấy các doanh nghiệp ở hai nhóm 

ngành sản xuất và thương mại thường sử dụng hai phương pháp trả công lao 

ñộng ñó là phương pháp trả công lao ñộng theo công việc và phương pháp trả 

công lao ñộng theo kết quả thực hiện công việc. 

2.3.1.2 Thực trạng phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường cho 

lao ñộng trực tiếp trong doanh nghiệp của các ngành sản xuất, thương mại, 

dịch vụ 

 ðối với lao ñộng trực tiếp, các phương pháp thường ñược sử dụng 

nhiều là trả lương theo kết quả thực hiện công việc (năng suất lao ñộng) 

chiếm 85,5% ứng với 94 người lựa chọn; trả lương theo trình ñộ tay nghề bậc 

thợ chiếm 75,5% và trả lương theo phương pháp thời gian làm việc (ngày, giờ 

công) chiếm 73,6%. Ngoài ra, doanh nghiệp còn sử dụng các phương pháp trả 

lương theo công việc, theo mức ñộ và tính trách nhiệm công việc chiếm 

69,1% ứng với 76 phiếu lựa chọn và trả lương theo thâm niên công tác có 62 
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lựa chọn chiếm 56,4%. Nếu so với lao ñộng gián tiếp thì phương pháp trả 

công theo việc (theo mức ñộ phức tạp và tính trách nhiệm công việc) ít ñược 

lựa chọn hơn ñể trả lương cho công nhân.  

 Tỷ lệ áp dụng phương pháp trả công lao ñộng theo năng suất lao ñộng 

trong các doanh nghiệp sản suất là 93,9% và ñây cũng là phương pháp ñược áp 

dụng nhiều nhất trong các ngành sản xuất. Tỷ lệ này ở các doanh nghiệp ngành 

dịch vụ là 71,4% và ñây cũng là tỷ lệ ñược lựa chọn cao nhất. Còn ñối với các 

doanh nghiệp ngành thương mại, phương pháp trả lương theo năng suất lao ñộng 

chiếm 73,9%, phương pháp trả lương này xếp sau hai phương pháp là phương 

pháp trả lương theo thời gian làm việc (chiếm 87%) và phương pháp trả lương 

theo trình ñộ tay nghề bậc thợ (chiếm 82,6%) bảng 2.12. Như vậy, ñối với công 

nhân phương pháp ñược áp dụng nhiều hơn cả vẫn là phương pháp trả công lao 

ñộng theo năng suất lao ñộng hay kết quả thực hiện công việc. 

Bảng 2.12: Phương pháp trả công lao ñộng cho lao ñộng trực tiếp trong 
doanh nghiệp của các ngành 

Phương pháp trả 

công ñang áp dụng 

Trình 

ñộ, bằng 
cấp 

Thâm 

niên 
công tác 

Công 

việc 

Thời 

gian làm 
việc 

Kết quả 

THCV 
Khác 

SL (ng) 83 62 76 81 94 6 
Tổng 

Tỷ lệ % 75,5 56,4 69,1 73,6 85,5 5,5 

SL (ng) 52 40 52 52 62 2 Sản 
xuất Tỷ lệ % 78,8 60,6 78,8 78,8 93,9 3,0 

SL (ng) 19 13 13 20 17 3 Thương 
mại Tỷ lệ % 82,6 56,5 56,5 87,0 73,9 13,0 

SL (ng) 12 9 11 9 15 1 
Dịch vụ 

Tỷ lệ % 57,1 42,9 52,4 42,9 71,4 4,8 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
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 Kết luận: Qua phân tích thực trạng ta thấy yếu tố ngành nghề, lĩnh vực 

hoạt ñộng có ảnh hưởng nhất ñịnh ñến việc áp dụng các phương pháp trả công 

lao ñộng cho lao ñộng trực tiếp và gián tiếp trong doanh nghiệp. ðối với lao 

ñộng gián tiếp trong các doanh nghiệp ngành sản xuất và thương mại phương 

pháp trả công lao ñộng áp dụng phổ biến là phương pháp trả công lao ñộng theo 

công việc, theo vị trí chức danh công việc còn ñối với ngành dịch vụ có thể lựa 

chọn phương pháp trả công theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng tức là trả công 

theo trình ñộ, bằng cấp, theo kiến thức, kinh nghiệm, mà người lao ñộng có và 

có thể lựa chọn trả lương theo hình thức trả lương thời gian. ðối với công nhân 

trực tiếp sản xuất, phương pháp trả công lao ñộng ñược sử dụng rộng rãi là 

phương pháp trả công theo kết quả thực hiện công việc tức là tiền lương ñược 

xác ñịnh theo năng suất lao ñộng hay theo số lượng sản phẩm, khối lượng công 

việc mà người công nhân ñã hoàn thành và cũng có thể trả lương theo thời gian 

dựa trên trình ñộ tay nghề, bậc thợ của người lao ñộng. Như vậy ñối với cả lao 

ñộng trực tiếp và lao ñộng gián tiếp thì các phương pháp trả công ñược sử dụng 

nhiều nhất trong doanh nghiệp là phương pháp trả công lao ñộng theo công việc, 

phương pháp trả công lao ñộng theo kết quả thực hiện công việc và phương pháp 

trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng. 

 ðể nghiên cứu sâu hơn về các phương pháp trả công lao ñộng theo cơ 

chế thị trường ñang áp dụng trong các doanh nghiệp ở Hà Nội, cụ thể ñối với 

các phương pháp ñược lựa chọn nhiều. Tiếp theo, chúng ta sẽ nghiên cứu sâu 

hơn về cơ chế thị trường trong mỗi phương pháp trả công lao ñộng này.  

2.3.2 Thực trạng phương pháp trả công lao ñộng theo vị trí, chức danh 

công việc ñang áp dụng trong các doanh nghiệp ở Hà Nội  

 Ở mục này tác giả ñi sâu phân tích quy trình thực hiện phương pháp trả 

công lao ñộng theo cơ chế thị trường cũng như kết quả thực hiện phương 

pháp trả công lao ñộng này trong các doanh nghiệp ñang áp dụng. Kết quả 
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khảo sát ở doanh nghiệp cho thấy hầu hết các doanh nghiệp còn yếu về kỹ 

năng phân tích công việc. Trong khi ñó ñể áp dụng phương pháp trả lương 

này bắt buộc doanh nghiệp phải dựa trên kết quả của phân tích công việc là 

bản mô tả công việc và bản yêu cầu chuyên môn ñể tiến hành ñánh giá giá trị 

công việc. Từ kết quả ñánh giá giá trị công việc xác ñịnh các ngạch bậc lương 

và các mức lương hoặc hệ số lương tương ứng với các ngạch bậc. Kết quả của 

quá trình này ta xây dựng ñược thang bảng lương của doanh nghiệp. Và sử 

dụng thang bảng lương này ñể trả lương cho người lao ñộng. 

 Trên thực tế, kết quả khảo sát thang bảng lương ñang áp dụng trong 

doanh nghiệp, cho thấy: có 13 phiếu trả lời chiếm 11,8% doanh nghiệp không 

xây dựng thang bảng lương ñể trả công cho người lao ñộng, các doanh nghiệp 

sử dụng hệ thống thang bảng lương do Nhà nước ban hành có 21 phiếu trả lời 

tương ứng 19,1%. Các doanh nghiệp tự xây dựng thang bảng lương có 44 

phiếu chiếm 40%; doanh nghiệp tự xây dựng thang bảng lương và áp dụng cả 

hệ thống thang bảng lương Nhà nước là 30 phiếu chiếm 27,3% (bảng 2.15).  

Bảng 2.13: Hệ thống thang bảng lương ñang áp dụng trong doanh nghiệp 
ở Hà Nội 

TỔNG DNNN DNNNN 
Hệ thống thang bảng lương 

ñang áp dụng 
Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Không có thang bảng lương 13 11,8 0 0 13 14,4 

Của Nhà nước ban hành 21 19,1 8 40,0 13 14,4 

Doanh nghiệp tự xây dựng 44 40,0 3 15,0 41 45,6 

Cả 2 30 27,3 7 35,0 23 25,6 

Không trả lời 2 1,8 2 10,0 0 0 

Tổng 110 100,0 20 100,0 90 100,0 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 
trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
*Cả 2: Cả thang lương của Nhà nước và thang lương do doanh nghiệp xây dựng 
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 Các doanh nghiệp không xây dựng thang bảng lương ñể trả công chủ 

yếu là doanh nghiệp nhỏ và vừa có quy mô lao ñộng dưới 100 người. Các 

doanh nghiệp này trả lương dựa trên mức lương ghi trong hợp ñồng lao ñộng. 

Doanh nghiệp tự xây dựng thang bảng lương chủ yếu là doanh nghiệp ngoài 

nhà nước còn doanh nghiệp áp dụng hệ thống thang bảng lương nhà nước chủ 

yếu là doanh nghiệp nhà nước. Số doanh nghiệp ngoài nhà nước sử dụng hệ 

thống thang bảng lương do nhà nước xây dựng chiếm tỷ lệ thấp. Như vậy, so 

với doanh nghiệp nhà nước, doanh nghiệp ngoài nhà nước chủ ñộng hơn trong 

việc xây dựng thang bảng lương. 

 Trong những doanh nghiệp tự xây dựng thang bảng lương thì có những 

doanh nghiệp thuê công ty tư vấn bên ngoài xây dựng rất bài bản. Tuy nhiên, 

sau một thời gian áp dụng, công ty không ñáp ứng ñầy ñủ các ñiều kiện như 

công ty tư vấn ñưa ra nên hiệu quả sử dụng thang bảng lương chưa cao. 

Những công ty áp dụng cả hai loại thang bảng lương chủ yếu là những công 

ty nhà nước ñã cổ phần hóa. Họ sử dụng thang bảng lương nhà nước chủ yếu 

là ñể ñóng bảo hiểm xã hội hoặc ñể xác ñịnh phần lương cứng. Mục ñích của 

các công ty này là muốn dung hòa hai nhóm ñối tượng một là những người do 

lịch sử công ty ñể lại, hai là thu hút và giữ lao ñộng tuyển mới hoặc những lao 

ñộng có tài của doanh nghiệp. Tuy nhiên, tất cả các doanh nghiệp ñều nhận 

thấy khó khăn khi xây dựng thang bảng lương là việc xây dựng các chức danh 

và mô tả công việc, ñặc biệt là xác ñịnh giá trị công việc ñể xây dựng các 

thang bậc lương. Rõ ràng, nếu mô tả công việc không ñược xây dựng bài bản 

và khoa học thì việc xác ñịnh giá trị công việc sẽ gặp nhiều khó khăn. ða số 

công ty tự xây dựng thang bảng lương hoặc áp dụng cả hai loại thang bảng 

lương ñều ñã tiến hành xây dựng mô tả công việc nhưng việc sử dụng bản mô 

tả công việc lại không hiệu quả tức là các bản mô tả công việc ñược xây dựng 

xong ít ñược sử dụng. Thêm vào ñó là tâm lý ngại va chạm của cán bộ lao 
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ñộng tiền lương nên trong ñánh giá giá trị công việc thường hay ñồng hóa 

giữa những yếu tố mà công việc yêu cầu với các yếu tố mà người lao ñộng 

ñang ñảm nhận công việc ñó có. Chẳng hạn như yếu tố trình ñộ học vấn cơ 

bản tối thiểu mà công việc yêu cầu với trình ñộ học vấn của người lao ñộng 

ñang giữ vị trí công việc ñó. Qua ñây ta thấy, ñể xây dựng và triển khai áp 

dụng thang bảng lương trong doanh nghiệp có hiệu quả và phát huy ñược vai 

trò của nó thì cần trang bị một cách bài bản các kiến thức, kỹ năng, các công 

cụ và phương pháp ñể xây dựng bản mô tả công việc cũng như ñánh giá giá 

trị công việc. Và ñây cũng là một biện pháp ñể các doanh nghiệp ñang áp 

dụng hệ thống thang bảng lương nhà nước mạnh dạn tự xây dựng hệ thống 

thang bảng lương riêng cho mình. Thực tế này ñã ảnh hưởng ñến sự công 

bằng cũng như việc thu hút và giữa chân người lao ñộng. 

 Mức ñộ công bằng trong trả lương của phương pháp trả công lao 

ñộng theo công việc 

 Như ñã phân tích ở mục 1.2 ñảm bảo mức ñộ công bằng trong trả lương 

là một trong những mục tiêu ñưa ra ñể phân tích phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp. Doanh nghiệp áp dụng 

phương pháp trả công lao ñộng theo công việc có ñảm bảo công bằng bên 

trong và công bằng bên ngoài của tiền lương không? Mức ñộ ñánh giá về sự 

công bằng trong trả lương của phương pháp trả công theo công việc trong 

doanh nghiệp ñược thể hiện ở bảng 2.14.  

 Ta thấy, ñối với lao ñộng gián tiếp có áp dụng phương pháp trả công 

lao ñộng theo công việc thì mức ñộ ñánh giá công bằng chiếm 39,8% và rất 

công bằng trong trả lương chiếm tỷ lệ 7,5% cao hơn rất nhiều so với doanh 

nghiệp không áp dụng phương pháp trả công lao ñộng này. ðối với lao ñộng 

trực tiếp mức ñộ cảm nhận của người lao ñộng khác nhau ñối với sự công 

bằng. Cụ thể khi có áp dụng phương pháp trả công lao ñộng theo công việc thì 
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mức ñộ chưa thực sự công bằng ñạt ñược là 52,7% cao hơn so với khi không 

áp dụng phương pháp này là 40,7%; mức ñộ công bằng ñạt ñược là 40,5% cao 

hơn so với khi không áp dụng phương pháp này là 37%; mức ñộ rất công 

bằng khi áp dụng phương pháp này là 6,8% thấp hơn khi không áp dụng 

phương pháp này là 7,4%. Qua số liệu ñiều tra này, ta thấy phương pháp trả 

công lao ñộng theo công việc phù hợp hơn ñối với lao ñộng gián tiếp và 

không phù hợp ñối với lao ñộng trực tiếp sản xuất. 

Bảng 2.14: Mức ñộ công bằng khi áp dụng phương pháp trả công lao 

ñộng theo công việc 

Phương pháp 

trả công theo 

công việc 

Tiêu chí 

Không 

công 

bằng 

Chưa thực 

sự công 

bằng 

Công 

bằng 

Rất công 

bằng 
Tổng 

SL (ng) 2 47 37 7 93 
Có 

Tỷ lệ% 2,2 50,5 39,8 7,5 100,0 

SL (ng) 2 8 0 0 10 

Lao 

ñộng 

gián 

tiếp 
Không 

Tỷ lệ% 20,0 80,0 0 0 100,0 

SL (ng) 4 55 37 7 103 
Tổng 

Tỷ lệ% 3,9 53,4 35,9 6,8 100,0 

SL (ng) 0 39 30 5 74 
Có 

Tỷ lệ% 0 52,7 40,5 6,8 100,0 

SL (ng) 4 11 10 2 27 

Lao 

ñộng 

trực 

tiếp 
Không 

Tỷ lệ% 14,8 40,7 37,0 7,4 100,0 

SL (ng) 4 50 40 7 101 
Tổng 

Tỷ lệ% 4,0 49,5 39,6 6,9 100,0 

 Ghi chú:  ðối với LðGT số phiếu không trả lời là 7 chiếm 6,4%; ðối 

với LðTT: số phiếu không trả lời là 9 chiếm 8,2%. 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
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 Mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng của phương pháp trả 

công lao ñộng theo công việc 

 ðối với lao ñộng gián tiếp, áp dụng phương pháp trả công lao ñộng 

theo công việc mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng là 57,6%; không 

thu hút và giữ chân người lao ñộng là 42,4%. ðối với lao ñộng trực tiếp sản 

xuất, áp dụng phương pháp trả công lao ñộng theo công việc mức ñộ thu hút 

và giữ chân người lao ñộng là 58,1%; không thu hút và giữ chân người lao 

ñộng là 41,9%; trong khi ñó không áp dụng phương pháp trả công này cho lao 

ñộng gián tiếp thì mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng chiếm 53,8%. 

Số liệu này lại một lần nữa phản ánh doanh nghiệp có hay không áp dụng 

phương pháp trả công lao ñộng theo công việc cho lao ñộng trực tiếp sản xuất 

thì không có ảnh hưởng nhiều ñến việc gữ chân và thu hút người lao ñộng.  

Bảng 2.15: Mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng khi áp dụng 
phương pháp trả công theo công việc 

Phương pháp trả công 
theo công việc 

Tiêu chí Không Có Tổng 

SL (ng) 39 53 92 
Có 

Tỷ lệ% 42,4 57,6 100,0 
SL (ng) 9 1 10 

Lao ñộng 
gián tiếp 

Không 
Tỷ lệ% 90,0 10,0 100,0 
SL (ng) 48 56 102 

Tổng 
Tỷ lệ% 47,1 54,9 100,0 
SL (ng) 31 43 74 

Có 
Tỷ lệ% 41,9 58,1 100,0 
Số lượng 12 14 26 

Lao ñộng 
trực tiếp 

Không 
Tỷ lệ% 46,2 53,8 100,0 
SL (ng) 43 57 100 

Tổng 
Tỷ lệ% 43,0 57,0 100,0 

 Ghi chú:  ðối với LðGT số phiếu không trả lời là 8 chiếm 7,3%; ðối 
với LðTT: số phiếu không trả lời là 10 chiếm 9,1%. 
 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 
trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
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 Tóm lại, qua phân tích thực trạng áp dụng phương pháp trả công theo vị 

trí, chức danh công việc theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà 

Nội, tác giả có hai nhận xét sau:  

 Thứ nhất, ñể trả công lao ñộng theo phương pháp này các doanh nghiệp 

ñã thực hiện mô tả công việc làm cơ sở cho việc trả lương và xây dựng thang 

bảng lương, tuy nhiên việc sử dụng các bản mô tả công việc thì chưa ñược 

hiệu quả. Kỹ năng và phương pháp ñánh giá giá trị công việc của người ñánh 

giá còn yếu, thêm vào ñó là sự ngại va chạm và nhầm lẫn giữa ñánh giá giá trị 

công việc với ñánh giá con người ñang làm công việc ñó. Kiến thức và kỹ 

năng trang bị về các phương pháp xây dựng thang bảng lương còn hạn chế 

làm ảnh hưởng tới sự công bằng và trả lương theo cơ chế thị trường;  

 Thứ hai, phương pháp trả công theo công việc, theo vị trí, chức danh 

công việc thường ít phù hợp với lao ñộng trực tiếp sản xuất trong doanh 

nghiệp do vậy yếu tố cơ chế thị trường không phát huy ñược. 

2.3.3 Thực trạng phương pháp trả công lao ñộng theo kết quả thực hiện 

công việc ñang áp dụng trong các doanh nghiệp ở Hà Nội  

 Tương tự như ñối với phương pháp trả công lao ñộng theo vị trí chức 

danh công việc, ở mục này tác giả cũng ñi sâu phân tích về qúa trình thực 

hiện phương pháp và kết quả thực hiện phương pháp trả công này trong doanh 

nghiệp. ðể tính trả lương theo phương pháp kết quả thực hiện công việc, 

doanh nghiệp phải có bản ñánh giá kết quả thực hiện công việc. ðó là một 

ñiều kiện bắt buộc phải có. Tuy nhiên, ở một số doanh nghiệp có thực hiện 

ñánh giá kết quả thực hiện công việc ñể trả lương nhưng còn sơ sài, tiêu chí 

ñánh giá chưa rõ ràng cụ thể (chiếm 86,7% trong tổng số doanh nghiệp ñược 

nghiên cứu). Bản ñánh giá còn chung chung thể hiện tính bình quân trong 

ñánh giá thành tích, ñặc biệt là sự nể nang trong ñánh giá.  

 Khi hỏi về “Doanh nghiệp có tiến hành ñánh giá thực hiện công việc 

của nhân viên ñể trả lương không?” thì có 93 phiếu chiếm 84,5% khẳng ñịnh 
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là doanh nghiệp có tiến hành ñánh giá thực hiện công việc của nhân viên và 

17 phiếu chiếm 15,5% khẳng ñịnh doanh nghiệp không tiến hành ñánh giá 

thực hiện công việc ñể trả lương cho nhân viên. Và 15,5% số cán bộ lao ñộng 

tiền lương ñược ñiều tra khẳng ñịnh doanh nghiệp của họ không trả lương 

theo kết quả thực hiện công việc. Số doanh nghiệp trả lương theo phương 

pháp kết quả thực hiện công việc là 84,5%.  

 Về mặt lý thuyết ñể ñánh giá thực hiện công việc trước hết cần thiết lập 

ñược tiêu chuẩn thực hiện công việc và ño lường sự thực hiện công việc, ñó 

chính là thiết kế nội dung ứng với từng phương pháp ñánh giá cho phù hợp; 

tiếp ñó là xác ñịnh người ñánh giá và lựa chọn quy trình ñánh giá. ðể xác 

ñịnh về tiêu chuẩn và ño lường sự thực hiện công việc, tác giả ñã ñiều tra cán 

bộ làm công tác lao ñộng tiền lương với câu hỏi về mức ñộ rõ ràng cụ thể của 

các tiêu chí ñánh giá thực hiện công việc. Kết quả là: bản ñánh giá không rõ 

ràng cụ thể 35 phiếu chiếm 31,8% trong tổng số phiếu ñiều tra; không thực sự 

rõ ràng, cụ thể 36 phiếu chiếm 32,7% trong tổng số phiếu ñiều tra; rõ ràng, cụ 

thể, có thể tự ñánh giá nếu ñược hướng dẫn 13 phiếu chiếm 11,8% trong tổng 

số phiếu ñiều tra; rất rõ ràng cụ thể và dễ xác ñịnh 5 phiếu chiếm 4,5% và có 

21 phiếu chiếm 19,1% không trả lời câu hỏi này. Số phiếu không trả lời câu 

hỏi này ñã bao gồm 17 doanh nghiệp không tiến hành ñánh giá thực hiện công 

việc ñể trả lương. Như vậy, chỉ có 4 phiếu là không trả lời câu hỏi này. Trong 

84,5% doanh nghiệp có ñánh giá thực hiện công việc ñể trả lương thì có tới 

35/93 chiếm 37,6% có bản ñánh giá thực hiện công việc không rõ ràng cụ thể 

và 36/93 chiếm 38,7% có bản ñánh giá không thực sự rõ ràng cụ thể. Mức ñộ 

rõ ràng, cụ thể và có thể tự ñánh giá ñược chỉ có 5 phiếu chiếm 4,5% qua ñó 

phản ánh năng lực của ñội ngũ làm công tác này còn rất yếu kém. Bản ñánh 

giá kết quả thực hiện công việc không rõ ràng cụ thể sẽ làm cho kết quả của 

việc ñánh giá không còn chính xác và ảnh hưởng tới việc trả lương theo kết 

quả thực hiện công việc.  
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 Về lựa chọn quy trình và người ñánh giá thì hầu hết các doanh nghiệp 

có ñánh giá thực hiện công việc ñều lựa chọn quy trình người lao ñộng tự 

ñánh giá, sau ñó người quản lý trực tiếp ñánh giá. ðây là quy trình ñánh giá 

ñược ñầy ñủ các khía cạnh thực hiện công việc, tuy nhiên cần phải xác ñịnh rõ 

vai trò của người quản lý trực tiếp ñánh giá. Phải thực sự xác ñịnh ý kiến ñánh 

giá của người lãnh ñạo trực tiếp có vai trò quyết ñịnh. ðiều này trong kết quả 

ñiều tra chưa phản ánh ñược. Hầu hết quy trình ñánh giá ở các doanh nghiệp 

vẫn làm thủ công chỉ có duy nhất một doanh nghiệp sử dụng phần mềm quản 

trị nhân lực ñể ñánh giá. 

 Về xác ñịnh chu kỳ ñánh giá thực hiện công việc, các doanh nghiệp ở 

Hà Nội có thể lựa chọn chu kỳ ñánh giá theo tháng, theo quý, nửa năm (6 

tháng) và theo năm. Tuy nhiên, chu kỳ ñánh giá dài thường khó theo dõi, 

người ñánh giá thường hướng vào các sự kiện gần, hệ thống ñánh giá sẽ trở 

thành hình thức và ảnh hưởng tới tạo ñộng lực lao ñộng.  
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Biểu ñồ 2.4: Chu kỳ ñánh giá thực hiện công việc 
 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 
trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 

 

Trong số 93 phiếu khẳng ñịnh doanh nghiệp có ñánh giá thực hiện công 

việc ñể trả lương thì có 53/93 phiếu chiếm 57% tiến hành ñánh giá theo tháng; 
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20/93 phiếu chiếm 21,5% cho biết doanh nghiệp ñánh giá theo quý; có 7/93 

phiếu chiếm 7,5% cho biết doanh nghiệp tiến hành ñánh giá thực hiện công 

việc 6 tháng một lần và ñánh giá theo theo năm có 13/93 phiếu chiếm 14%. 

Lựa chọn chu kỳ ñánh giá theo tháng ñược nhiều doanh nghiệp lựa chọn vì 

kết quả thực hiện công việc là căn cứ ñể trả lương cho người lao ñộng mà tiền 

lương của họ lại trả hàng tháng. Tuy nhiên, việc ñánh giá theo tháng ñòi hỏi 

doanh nghiệp phải có ñội ngũ cán bộ làm công tác tiền lương vững mạnh và 

quy mô không quá lớn. Các doanh nghiệp có quy mô lớn có thể lựa chọn quy 

trình ñánh giá theo quý và có thể sử dụng kết quả ñánh giá của quý này ñể trả 

lương cho quý sau. ðánh giá thực hiện công việc ñể trả lương không nên lựa 

chọn chu kỳ ñánh giá theo năm vì bản thân người lao ñộng và người theo dõi 

ñánh giá không có thói quen ghi chép các hoạt ñộng công việc hàng ngày, do 

vậy lựa chọn chu kỳ ñánh giá theo năm dễ mắc lỗi ñánh giá là hướng vào các 

sự kiện gần mà quyên mất các sự kiện công việc diễn ra trước ñó hoặc ở thời 

gian ñầu của chu kỳ. Thêm vào ñó sử dụng chu kỳ ñánh giá theo năm ñể trả 

lương sẽ mang tính bình quân cào bằng trong trả lương, không tạo ñộng lực 

kích thích người lao ñộng. Thực tế này có ảnh hưởng không tốt ñến mức ñộ 

công bằng trong trả lương của doanh nghiệp cũng như việc thu hút và giữ 

chân người lao ñộng ở lại, gắn bó với doanh nghiệp. 

 Mức ñộ công bằng trong trả lương của phương pháp trả công lao 

ñộng theo kết quả thực hiện công việc 

 Do tiêu chí ñánh giá của bản ñánh giá kết quả thực hiện công việc 

không rõ ràng và khó lượng hóa nên tỷ lệ % người lao ñộng cho rằng phương 

pháp trả công này chưa thực sự công bằng là 51,8% ñối với lao ñộng gián tiếp 

và 49,5% ñối với lao ñộng trực tiếp. Mức ñộ ñánh giá là công bằng của lao 

ñộng gián tiếp là 41% và của lao ñộng trực tiếp là 41,8%. Như vậy, phương 

pháp trả công lao ñộng theo kết quả thực hiện công việc ñược áp dụng cả cho 

lao ñộng trực tiếp và lao ñộng gián tiếp trong doanh nghiệp. Tiền lương của 
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người lao ñộng ñược tính trả theo phương pháp này thì người lao ñộng cảm 

thấy công bằng hơn so với việc không áp dụng phương pháp này trong trả 

lương. Tuy nhiên, mức ñộ công bằng phụ thuộc rất nhiều vào kỹ thuật ñánh 

giá kết quả thực hiện công việc tức là phụ thuộc vào tiêu chí ñánh giá, người 

ñánh giá, chu kỳ ñánh giá,… và như vậy, ñánh giá kết quả thực hiện công việc  

của lao ñộng gián tiếp thường khó khăn hơn so với kết quả thực hiện công 

việc của lao ñộng trực tiếp trong doanh nghiệp. 

Bảng 2.16: Mức ñộ công bằng khi áp dụng phương pháp trả công lao 
ñộng theo kết quả thực hiện công việc 

Phương pháp trả 
công theo 

KQTHCV 
Tiêu chí 

Không 
công 

bằng 

Chưa thực 
sự công 

bằng 

Công 
bằng 

Rất công 
bằng 

Tổng 

SL (ng) 1 43 34 5 83 
Có 

Tỷ lệ% 1,2 51,8 41,0 6,0 100,0 

SL (ng) 3 12 6 2 23 

Lao 

ñộng 
gián 

tiếp 
Không 

Tỷ lệ% 13,0 52,2 26,1 8,7 100,0 

SL (ng) 4 55 40 7 106 
Tổng 

Tỷ lệ% 3,8 51,9 37,7 6,6 100,0 

SL (ng) 3 45 38 5 91 
Có 

Tỷ lệ% 3,3 49,5 41,8 5,5 100,0 

SL (ng) 1 5 2 2 10 

Lao 

ñộng 
trực 

tiếp 
Không 

Tỷ lệ% 10,0 50,0 20,0 20,0 100,0 

SL (ng) 4 50 40 7 101 
Tổng 

Tỷ lệ% 4,0 49,5 39,6 6,9 100,0 

 Ghi chú:  ðối với LðGT số phiếu không trả lời là 4 chiếm 3,6%; ðối 
với LðTT: số phiếu không trả lời là 9 chiếm 8,2%. 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 
trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 

 Mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng của phương pháp trả 

công lao ñộng theo kết quả thực hiện công việc 

 Tương tự như mức ñộ cảm nhận về sự công bằng trong trả lương của 

phương pháp này, mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng cũng chịu ảnh 
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hưởng của kỹ thuật và quy trình tính trả lương của phương pháp trả lương 

theo ñánh giá thực hiện công việc. Qua số liệu ñiều tra cho thấy rằng, thực tế 

việc áp dụng phương pháp trả lương này với lao ñộng gián tiếp trong doanh 

nghiệp không có tác dụng nhiều ñối với việc thu hút và giữ chân người lao 

ñộng. Cụ thể khi áp dụng phương pháp trả lương này cho lao ñộng gián tiếp 

thì có 33 phiếu chiếm 40,2% cho rằng nó không có tác dụng thu hút và giữ 

chân người lao ñộng và có 49 phiếu chiếm 59,8% cho rằng nó có tác dụng thu 

hút và giữ chân người lao ñộng; ñối với lao ñộng trực tiếp tỷ lệ này lần lượt là 

43,3% và 56,7%. Như vậy, chênh lệch về số phiếu và tỷ lệ không nhiều. ðể 

phương pháp trả lương này ñạt ñược mục tiêu thu hút và giữ chân người lao 

ñộng thì cần phải thực hiện tốt về công tác ñánh giá kết quả thực hiện công 

việc của cá nhân của như của tập thể trong doanh nghiệp. 

Bảng 2.17: Mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng khi áp dụng 
phương pháp trả công theo kết quả thực hiện công việc 

Phương pháp trả công 
theo công việc 

Tiêu chí Không Có Tổng 

Số lượng 33 49 82 
Có 

Tỷ lệ% 40,2 59,8 100,0 
Số lượng 15 8 23 

Lao ñộng gián 
tiếp 

Không 
Tỷ lệ% 65,2 34,8 100,0 
Số lượng 48 57 105 

Tổng 
Tỷ lệ% 45,7 54,3 100,0 
Số lượng 39 51 90 

Có 
Tỷ lệ% 43,3 56,7 100,0 
Số lượng 4 6 10 

Lao ñộng trực 
tiếp 

Không 
Tỷ lệ% 40,0 60,0 100,0 
Số lượng 43 57 100 

Tổng 
Tỷ lệ% 43,0 57,0 100,0 

 Ghi chú:  ðối với LðGT số phiếu không trả lời là 5 chiếm 4,5%; ðối 

với LðTT: số phiếu không trả lời là 10 chiếm 9,1%. 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
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 Tóm lại, các doanh nghiệp áp dụng phương pháp trả lương theo kết quả 

thực hiện công việc ñều tiến hành ñánh giá thực hiện công việc. Tuy nhiên, 

các bản ñánh giá thực hiện công việc thường không rõ ràng cụ thể và khó 

ñánh giá. Qua ñó nó cũng phản ánh ñược trình ñộ, năng lực và kỹ năng xây 

dựng bản ñánh giá thực hiện công việc của cán bộ lao ñộng tiền lương còn 

yếu kém và nhiều hạn chế. Thời gian ñánh giá theo năm cũng làm kết quả 

ñánh giá thiếu chính xác, ảnh hưởng ñến việc trả lương và giảm ñộng lực lao 

ñộng của người lao ñộng. Chính những yếu tố này ñã ảnh hưởng tới mức ñộ 

công bằng và thu hút, giữ chân người lao ñộng trong doanh nghiệp. 

2.3.4 Thực trạng phương pháp trả công theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng  

 Khi nói về phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người 

lao ñộng rất nhiều ñối tượng ñược phỏng vấn thử ñã hiểu nhầm ñây là một 

phương pháp trả lương hỗn hợp giữa khả năng tiềm tàng của người lao ñộng 

với kết quả lao ñộng mà họ ñạt ñược. Bởi vì họ lý luận kết quả lao ñộng mà 

người lao ñộng ñạt ñược cũng thể hiện các ñặc tính cá nhân của từng người 

lao ñộng. Sự nhầm lẫn này cũng dễ hiểu bởi vì các tài liệu nói về phương 

pháp này không nhiều hơn nữa trong chương trình giảng dạy ñối với chuyên 

ngành quả trị nhân lực ở các trường cũng chưa làm rõ. Do vậy, ñể có thông tin 

phân tích cho phương pháp trả công lao ñộng này, tác giả ñã thiết kế câu hỏi 

tập trung vào các yếu tố là trình ñộ tay nghề, bậc thợ, trình ñộ chuyên môn 

bằng cấp. ðây chính là các yếu tố mà người lao ñộng có ñược. 

 ðặc tính cá nhân người lao ñộng ñược thể hiện ở phương pháp trả lương 

này trong các doanh nghiệp ở Hà Nội chính là trình ñộ bằng cấp, tay nghề bậc 

thợ. ðối với phương pháp trả lương theo trình ñộ tay nghề, bậc thợ hầu như các 

doanh nghiệp chỉ dựa trên bằng cấp và khả năng làm việc của người lao ñộng 

ñể trả lương. Doanh nghiệp chưa xây dựng các kỹ năng cơ bản cần có ứng với 

từng loại công việc hoặc nhóm công việc và các kỹ năng bổ sung, các kỹ năng 
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nâng cao cho từng loại công việc hoặc nhóm công việc. Các doanh nghiệp hầu 

như chưa xây dựng ñược các tiêu chuẩn kỹ năng nghề mà dựa chủ yếu vào các 

tiêu chuẩn quy ñịnh của Nhà nước. Rất ít doanh nghiệp kiểm tra trình ñộ tay 

nghề ñể xác ñịnh trả lương mà dựa vào mức ñộ thực hiện công việc của họ ñể 

ñánh giá hoặc thỏa thuận mức lương thực trả theo hợp ñồng. Phương pháp trả 

lương theo trình ñộ tay nghề, bậc thợ thường ñược kết hợp trả với phương pháp 

thời gian làm việc và phương pháp trả theo công việc.   

Bảng 2.18: Mức ñộ công bằng khi áp dụng phương pháp trả công theo 

ñặc tính cá nhân người lao ñộng 

Phương pháp trả 

công theo ñặc 

tính cá nhân 

Tiêu chí Không 

công 

bằng 

Chưa thực 

sự công 

bằng 

Công 

bằng 

Rất công 

bằng 

Tổng 

SL (ng) 1 43 29 5 78 Có 

Tỷ lệ% 1,3 55,1 37,2 6,4 100,0 

SL (ng) 3 12 9 2 26 

Lao 

ñộng 

gián 

tiếp 

Không 

Tỷ lệ% 11,5 46,2 34,6 7,7 100,0 

SL (ng) 4 55 38 7 104 Tổng 

Tỷ lệ% 3,8 52,9 36,5 6,7 100,0 

SL (ng) 3 41 29 7 80 Có 

Tỷ lệ% 3,8 51,3 36,3 8,8 100,0 

SL (ng) 1 9 11 0 21 

Lao 

ñộng 

trực 

tiếp 

Không 

Tỷ lệ% 4,8 42,9 52,4 0 100,0 

SL (ng) 4 50 40 7 101 Tổng 

Tỷ lệ% 4,0 49,5 39,6 6,9 100,0 

 Ghi chú:  ðối với LðGT: số phiếu không trả lời là 6 chiếm 5,5%; ðối 

với LðTT: số phiếu không trả lời là 9 chiếm 8,2%. 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
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 ðối với lao ñộng trực tiếp và lao ñộng gián tiếp, việc áp dụng hay 

không áp dụng phương pháp trả lương này không ñến sự cảm nhận về mức ñộ 

công bằng trong trả lương của người lao ñộng. Kết quả ở bảng 2.18 cho thấy, 

lao ñộng gián tiếp, áp dụng phương pháp theo ñặc tính cá nhân người lao 

ñộng ñể trả lương thì họ cảm thấy không công bằng 1,3%; chưa thực sự công 

bằng 55,1%; công bằng 37,2% và rất công bằng 6,4%. Nếu không áp dụng 

phương pháp thì tỷ lệ này là không công bằng 11,5%; chưa thực sự công bằng 

46,2%; công bằng 34,6% và rất công bằng 7,7%. Thêm vào ñó chỉ số Sig. (2-

Sided)= 0,126 và 0,360 ñều lớn hơn 0,05 do vậy với kiểm ñịnh Chi. Square 

cho thấy phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng 

ñang áp dụng trong doanh nghiệp không có mối liên hệ với sự công bằng 

trong phân phối tiền lương. Tương tự như vậy, khi phân tích mối quan hệ giữa 

việc trả công lao ñộng theo phương pháp ñặc tính cá nhân người lao ñộng với 

mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng theo phụ lục 7. Thực trạng này 

cho thấy phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng 

trong các doanh nghiệp chưa ñạt ñược mục tiêu của phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường. 

 Như vậy, phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người 

lao ñộng ñang ñược các doanh nghiệp Hà Nội áp dụng chưa ñem lại sự công 

bằng trong trả công cũng như chưa thu hút và giữ chân người lao ñộng. ðối 

với cả lao ñộng trực tiếp và lao ñộng gián tiếp việc có hay không áp dụng 

phương pháp này trả công ñều cho tỷ lệ về sự công bằng gần như nhau, thậm 

chí khi không áp dụng phương pháp này ñể trả lương thì mức ñộ công bằng 

còn cao hơn như ñối với lao ñộng trực tiếp. 

2.4 Thực trạng ñảm bảo sự công bằng trong tiền lương trả cho người lao 

ñộng của doanh nghiệp ở Hà Nội 

Mức ñộ công bằng trong trả lương của từng phương pháp trả công lao 

ñộng theo cơ chế thị trường ñã ñược phân tích riêng ứng với từng phương 
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pháp. Nội dung của mục này tác giả ñi sâu phân tích về tính công bằng trong 

phân phối tiền lương của doanh nghiệp theo hai tiêu chí là tiền lương bình 

quân của người lao ñộng trong doanh nghiệp và công bằng trong phương pháp 

tính trả công cho người lao ñộng nói chung của các doanh nghiệp ở Hà Nội. 

2.4.1 Thực trạng tiền lương bình quân của người lao ñộng trong doanh 

nghiệp ở Hà Nội 

 Một trong những nội dung mà người lao ñộng quan tâm sau khi áp 

dụng các phương pháp trả công lao ñộng trong doanh nghiệp là “tiền lương 

của người lao ñộng nhận ñược như thế nào?”. Tuy nhiên, tiền lương cao hay 

thấp nó còn chịu ảnh hưởng và chi phối bởi tổng quỹ tiền lương mà doanh 

nghiệp có thể chi trả cho người lao ñộng. Nhưng xét một cách trực tiếp và 

gián tiếp thì việc trả công lao ñộng theo phương pháp nào cũng ảnh hưởng 

ñến số lượng tiền mà người lao ñộng nhận ñược từ doanh nghiệp. 

 Thu nhập bình quân của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ở Hà 

Nội ñược ñiều tra là 3.584.800 ñồng/tháng; trong ñó các khoản ngoài lương 

như phụ cấp, ăn trưa, phúc lợi xã hội khác… khoảng 446.700 ñồng/tháng 

chiếm 12,5% tổng thu nhập của người lao ñộng. Lao ñộng gián tiếp có tiền 

lương bình quân là 3.780.100 ñồng/tháng trong ñó các khoản thu ngoài lương 

như phụ cấp, ăn trưa, phúc lợi xã hội khác… khoảng 485.600 ñồng/tháng 

chiếm 12,8%. Còn lao ñộng trực tiếp có thu nhập bình quân là 3.220.800 

ñồng/tháng trong ñó các khoản ngoài lương khoảng 404.700 ñồng/tháng 

chiếm 12,6%. Chúng ta thấy rằng có sự chênh lệch giữa thu nhập bình quân 

của lao ñộng trực tiếp và lao ñộng gián tiếp, theo kết quả ñiều tra này sự 

chênh lệch là 1,2 lần. Tỷ trọng các khoản thu ngoài lương của người lao ñộng 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội dao ñộng trong khoảng từ 12% ñến 13%. Tỷ 

lệ này thấp hơn so với số liệu của VCCI khảo sát các doanh nghiệp năm 2009 

ở Hà Nội và thành phố Hồ Chí Minh [13]. Nếu so mức thu nhập bình quân 
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này với kết quả ñiều tra do Vụ Lao ñộng – Tiền lương (Bộ Lao ñộng Thương 

binh và Xã hội) công bố “tiền lương bình quân của người lao ñộng trong các 

loại hình doanh nghiệp năm 2010 là 3,2 triệu ñồng/người/tháng” thì mức thu 

nhập này cao hơn. Như vậy, các doanh nghiệp ở Hà Nội ñã dựa trên mức 

lương của thị trường lao ñộng ñể xác ñịnh mức tiền lương, thu nhập của 

doanh nghiệp mình không thấp hơn mức lương trên thị trường. Thực tế này ñã 

thể hiện ít nhiều tính cạnh tranh với bên ngoài của tiền lương trong các doanh 

nghiệp ở Hà Nội. 

Bảng 2.19: Tiền công bình quân thấp nhất và cao nhất của người lao 

ñộng trong doanh nghiệp ở Hà Nội 

STT Năm 
Tiền công thấp nhất bình 

quân (ñồng/tháng) 

Tiền công cao nhất bình 

quân (ñồng/tháng) 

Chênh lệch 

(lần) 

1. 2008 1.935.900 13.097.800 6,8 

2. 2009 2.253.800 15.762.500 7,0 

3. 2010 2.551.900 18.888.500 7,4 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 

 Kết quả ñiều tra cho thấy: tiền lương thấp nhất bình quân của người lao 

ñộng trong doanh nghiệp ở Hà Nội ñều cao hơn so với mức lương tối thiểu. Năm 

2008, tiền lương thấp nhất bình quân của người lao ñộng cao hơn so với mức 

lương tối thiểu cao nhất do Nhà nước quy ñịnh – mức lương tối thiểu của vùng I 

là 3,1 lần (1.935.900/620.000); năm 2009 cao hơn so với mức lương tối thiểu 

vùng I là 2,8 lần (2.253.800/800.000) và năm 2010 cao hơn so với mức lương tối 

thiểu vùng I là 2,6 lần (2.551.900/980.000). Hệ số chênh lệch so với mức lương 

tối thiểu này có xu hướng giảm xuống do Nhà nước thực hiện chính sách ñiều 

chỉnh tiền lương tối thiểu của khu vực sản xuất kinh doanh. ðiều này cho thấy 
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các doanh nghiệp ở Hà Nội ñã căn cứ vào mức lương trên thị trường lao ñộng ñể 

xác ñịnh mức tiền lương thấp nhất của doanh nghiệp. 

 Nếu so sánh giữa tiền lương cao nhất bình quân với tiền lương thấp 

nhất bình quân ta có chênh lệch của năm 2008 là 6,8 lần; của năm 2009 là 7,0 

lần và của năm 2010 là 7,4 lần. Qua số liệu và minh họa biểu ñồ ở biểu ñồ 2.5 

nhìn chung có sự gia tăng mức chênh lệch giữa tiền công cao nhất bình quân 

và tiền công thấp nhất bình quân qua các năm. Nó thể hiện xu hướng ñãi ngộ 

ñối với lao ñộng có trình ñộ chuyên môn kỹ thuật cao trong doanh nghiệp 

hiện nay. Lao ñộng có trình ñộ chuyên môn lành nghề cao ñược trả công cao 

hơn lao ñộng có trình ñộ chuyên môn lành nghề thấp và khoảng cách này có 

xu hướng tăng lên. Sự gia tăng khoảng cách này ở các doanh nghiệp ở Hà Nội 

là hoàn toàn thuận với quy luật phát triển kinh tế xã hội nói chung và nền kinh 

tế tri thức nói riêng. Tuy nhiên, giữa doanh nghiệp nhà nước và doanh nghiệp 

ngoài nhà nước sự chênh lệch này có khoảng cách rõ rệt. Ở doanh nghiệp nhà 

nước, khoảng cách này giữa các năm từ 2008-2010 có tăng lên nhưng mức ñộ 

chênh lệch thấp từ 3,7 lần ñến 4,7 lần trong khi ñó các doanh nghiệp ngoài 

nhà nước mức ñộ chênh lệch này là 7,7 lần cho ñến 8,2 lần biểu ñồ 2.5. ðiều 

này cho ta thấy ñối với lao ñộng có trình ñộ chuyên môn kỹ thuật cao các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước sẵn sàng trả công cao hơn so với doanh nghiệp 

nhà nước ñể thu hút lực lượng lao ñộng giỏi vào doanh nghiệp. ðối với doanh 

nghiệp ngoài nhà nước, do những năm vừa qua nền kinh tế có những biến 

ñộng ảnh hưởng không tốt ñến hoạt ñộng sản xuất kinh doanh của doanh 

nghiệp nên tiền công của người lao ñộng cũng có ảnh hưởng. Thêm vào ñó, 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước ñã trả công lao ñộng dựa trên các mức tiền 

công trên thị trường nên khoảng cách chênh lệch này không ñi theo xu hướng 

tăng lên. Còn ñối với lao ñộng có trình ñộ chuyên môn lành nghề thấp, các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước trả thấp hơn so với doanh nghiệp nhà nước. 
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Biểu ñồ 2.5: Chênh lệch giữa tiền công bình quân thấp nhất và cao nhất 

của người lao ñộng trong doanh nghiệp ở Hà Nội 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 

 Tóm lại, qua phân tích tiền lương thu nhập bình quân, mức lương thấp 

nhất bình quân, mức lương cao nhất bình quân và mức ñộ chênh lệch giữa 

mức lương cao nhất bình quân với mức lương thấp nhất bình quân ñã chứng 

tỏ tiền lương của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ở Hà Nội xác ñịnh 

dựa trên các mức lương của thị trường lao ñộng Hà Nội và nó ñã thể hiện 

ñược tính công bằng bên ngoài của tiền lương trong doanh nghiệp. Qua ñó nó 

cũng thể hiện ñược tính cạnh tranh với bên ngoài của tiền lương trong doanh 

nghiệp ở Hà Nội vì các mức tiền lương thu nhập này cao hơn mức tiền lương 

bình quân do các cơ quan, tổ chức công bố vào cùng thời ñiểm. 

Nhưng với tiền lương, thu nhập như trên người lao ñộng có hài lòng với 

số lượng tiền họ nhận ñược không? ðể tìm hiểu thêm về mức ñộ thỏa mãn 

của người lao ñộng ñối với tiền lương, thu nhập mà họ nhận ñược, tác giả ñã 
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ñiều tra “Mức ñộ thoả mãn của người lao ñộng với mức tiền lương, thu nhập 

nhận ñược từ doanh nghiệp” và thu ñược kết quả mức ñộ thỏa mãn bình quân 

của người trả lời là 70,75%; mức ñộ thỏa mãn bình quân của lao ñộng gián 

tiếp là 70,93%; của công nhân trực tiếp là 70,31%. Có 50% số người trả lời có 

mức ñộ thỏa mãn từ 70% trở lên và 50% số người trả lời có mức ñộ thỏa mãn 

dưới 70%. Ta thu ñược số liệu thống kê “Mode = 60” tức là tiền lương, thu 

nhập mà người lao ñộng nhận ñược từ doanh nghiệp làm họ thỏa mãn ñược 

60%. Như vậy, mức ñộ thỏa mãn của người lao ñộng với tiền lương của mình 

chưa cao, sự thỏa mãn này của lao ñộng gián tiếp cao hơn lao ñộng trực tiếp 

nhưng mức ñộ chênh lệch không ñáng kể. 

2.4.2 Mức ñộ công bằng trong phương pháp tính trả công cho người lao ñộng 

 Ngoài việc quan tâm ñến số lượng tiền lương mà họ nhận ñược, người 

lao ñộng còn quan tâm ñến sự công bằng trong cách tính tiền lương thu nhập 

ở doanh nghiệp. Tiền lương cao nhưng phân phối không công bằng cũng gây 

tâm lý ảnh hưởng không tốt ñến người lao ñộng. Trong khi ñó tiền lương thấp 

hơn nhưng ñược doanh nghiệp phân phối công bằng sẽ tạo ñược ñộng lực to 

lớn thúc ñẩy người lao ñộng trong lao ñộng. Từ ñó tăng khả năng làm việc và 

mức ñộ công hiến của người lao ñộng cho doanh nghiệp. 

 Sự công bằng trong cách tính trả lương cho người lao ñộng ñược thể 

hiện thông qua việc ñánh giá mức ñộ phù hợp của cách tính trả lương. ðiều 

tra cán bộ tiền lương ñánh giá thì 3 người chiếm 2,7% không trả lời câu hỏi 

này còn lại 107 người trả lời với kết quả thu ñược ở bảng 2.20. Cách tính trả 

lương không phù hợp thì không công bằng có 1 người trả lời chiếm 100%; 

cách tính trả lương chưa thực sự phù hợp có 51 người chiếm 75% cho rằng 

chưa thực sự công bằng; cách tính tiền lương phù hợp có 35 người trong ñó 

có 25 người chiếm 71,4% cho rằng công bằng, 4 người chiếm 11,4% cho rằng 

rất công bằng và cách tính trả lương trong doanh nghiệp rất phù hợp có 3 
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người chiếm 100% cho rằng rất công bằng. Như vậy, ta thấy mức ñộ phù hợp 

trong cách thức tính trả lương có ảnh hưởng lớn ñến mức ñộ ñánh giá công 

bằng trong việc phân phối tiền lương của doanh nghiệp. 

Bảng 2.20: Mức ñộ phù hợp trong cách tính trả lương với sự công bằng 

trong doanh nghiệp 

Mức ñộ Tiêu chí 

Không 

công 

bằng 

Chưa thực 

sự công 

bằng 

Công 

bằng 

Rất công 

bằng 
Tổng 

Số lượng 1 0 0 0 1 Không phù 

hợp Tỷ lệ% 100.0 0 0 0 100.0 

Số lượng 2 51 12 3 68 Chưa thực sự 

phù hợp Tỷ lệ% 2.9 75.0 17.6 4.4 100.0 

Số lượng 2 4 25 4 35 Phù hợp 

Tỷ lệ% 5.7 11.4 71.4 11.4 100.0 

Số lượng 0 0 3 0 3 Rất phù hợp 

Tỷ lệ% 0 0 100.0 0 100.0 

Số lượng 5 55 40 7 107 Tổng 

Tỷ lệ% 4.7 51.4 37.4 6.5 100.0 

 Ghi chú: Asimp. Sig. (2-Sided) 0,000. 

 Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 

 Mức ñộ cụ thể, rõ ràng của các tiêu chí tính trả lương cũng có ảnh 

hưởng tới sự công bằng trong phân phối tiền lương. Theo bảng 2.21. ta có khi 

các tiêu chí tính trả lương không rõ ràng cụ thể thì mức ñộ cảm nhận không 

công bằng chiếm 11,9% và chưa thực sự công bằng chiếm 70,1%, chỉ có 

17,9% cảm thấy có công bằng. Khi các tiêu chí tính trả lương rõ ràng cụ thể 
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thì mức ñộ công bằng tăng lên là 50,7% và 1,4% còn cảm nhận thấy rất công 

bằng. Các tiêu chí trả lương rất rõ ràng cụ thể và dễ xác ñịnh thì mức ñộ rất 

công bằng tăng lên chiếm 15,4%. Như vậy, với mẫu ñiều tra người lao ñộng 

ta có thể kết luận mức ñộ rõ ràng cụ thể của các tiêu chí tính trả lương có ảnh 

hưởng tới mức ñộ công bằng trong phân phối tiền lương cho người lao ñộng. 

Bảng 2.21: Mức ñộ cụ thể, rõ ràng của các tiêu chí tính trả lương ảnh 

hưởng tới sự công bằng trong phân phối tiền lương ở doanh nghiệp 

Mức ñộ Tiêu chí 

Không 

công 

bằng 

Chưa thực 

sự công 

bằng 

Công 

bằng 

Rất công 

bằng 
Tổng 

Số lượng 8 47 12 0 67 Không rõ ràng 

cụ thể Tỷ lệ% 11,9 70,1 17,9 0 100,0 

Số lượng 4 31 37 1 73 Rõ ràng cụ thể 

Tỷ lệ% 5,5 42,5 50,7 1,4 100,0 

Số lượng 1 2 1 0 4 Rất rõ ràng cụ 

thể Tỷ lệ% 25,0 50,0 25,0 0 100,0 

Số lượng 4 10 8 4 26 Rõ ràng cụ thể 

và dễ xác ñịnh Tỷ lệ% 15,4 38,5 30,8 15,4 100,0 

Số lượng 17 90 58 5 170 Tổng 

Tỷ lệ% 10,0 52,9 34,1 2,9 100,0 

Ghi chú: Asimp. Sig. (2-Sided) 0,000 và số lượng không trả lời là 10 phiếu. 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 1, tác giả. 

 Khi ñược hỏi về mức ñộ cảm nhận của ông/bà về sự công bằng trong 

trả lương thì mức ñộ ñược lựa chọn nhiều nhất là 60%. Kết quả chung này 

cũng phù hợp với kết quả phân tích ứng với từng phương pháp trả công riêng 

biệt mà tác giả ñã phân tích ở các mục 2.3.2, 2.3.3 và 2.3.4. 
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 ðối với người lao ñộng, tùy theo vị trí công việc, trình ñộ văn hóa, 

trình ñộ chuyên môn mà mức ñộ cảm nhận về sự công bằng trong trả lương là 

khác nhau. Với mức ñộ cảm nhận là không công bằng trong trả lương thì 

người quản lý chiếm tỷ lệ cao nhất là 16,7% tiếp ñến là nhân viên ở các phòng 

ban chiếm 10,2%; mức ñộ chưa thực sự công bằng thì công nhân chiếm tỷ lệ 

cao nhất 59,3%; mức ñộ công bằng và rất công bằng thì nhân viên phòng ban 

chiếm tỷ lệ cao nhất lần lượt là 35,2% và 4,6%. Theo trình ñộ văn hóa, người 

lao ñộng chưa tốt nghiệp tiểu học thì cảm nhận 100% là trả lương không công 

bằng; mức ñộ chưa thực sự công bằng thì những người tốt nghiệp phổ thông 

cơ sở chiếm tỷ lệ cao nhất 66,7%; những người tốt nghiệp phổ thông trung 

học ñạt ñược mức ñộ công bằng và rất công bằng cao nhất so với các trình ñộ 

khác, tỷ lệ này lần lượt là 35,3% và 2,9%. Theo trình ñộ chuyên môn kỹ thuật,  

những người chưa qua ñào tạo nghề có mức ñộ không công bằng chiếm tỷ lệ 

cao nhất (16,7%) tiếp ñến là những người có trình ñộ chuyên môn từ ñại học 

trở lên chiếm 16%; trình ñộ cao ñẳng cho rằng chưa thực sự công bằng chiếm 

tỷ lệ cao nhất 65,4% tiếp ñến là công nhân kỹ thuật có chứng chỉ nghề chiếm 

63,6%; công nhân kỹ thuật chiếm tỷ lệ cao nhất (42,9%) trong việc ñánh giá 

trả lương công bằng; người lao ñộng có trình ñộ từ ñại học trở lên ñánh giá là 

rất công bằng chiếm tỷ lệ cao nhất (5,3%) xem ở phụ lục 8 . 

 Việc phân phối tiền lương không công bằng và chưa thực sự công bằng 

là một yếu tố bất lợi, nó ảnh hưởng xấu và tạo ra bầu không khí lao ñộng 

không tốt trong doanh nghiệp dẫn ñến sự mất ñoàn kết nội bộ trong doanh 

nghiệp. Bản thân người lao ñộng cho rằng họ ñược ñối xử bất công so với 

những người lao ñộng khác. ðây cũng là yếu tố ảnh hưởng tới việc quyết ñịnh 

ra ñi hay ở lại của người lao ñộng. ðiều này ñược thể hiện rõ nhất ở bảng 

2.22. Kết quả ñiều tra cho thấy: không công bằng thì không thu hút và giữ 

chân người lao ñộng, ñiều này thể hiện ở 5 phiếu ñiều tra cho rằng không 
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công bằng thì cả 5 phiếu này ñều cho rằng không thu hút và giữ chân người 

lao ñộng; khi chưa thực sự công bằng thì mức ñộ thu hút và giữ chân người 

lao ñộng cũng thấp chiếm 30,2% còn không thu hút và giữ chân người lao 

ñộng chiếm 69,8%; khi sự công bằng ñược ñảm bảo thì mức ñộ thu hút và giữ 

chân người lao ñộng tăng lên rất nhanh chiếm 82,5% và khi ñánh giá là rất 

công bằng thì mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng là 100%. Bên cạnh 

ñó chỉ số Asimp. Sig. (2-Sided) = 0,000 cho biết với kiểm ñịnh Chi.Square thì 

mức ñộ công bằng trong tiền lương trả cho người lao ñộng có mối quan hệ 

chặt chẽ với mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng. Chính vì vậy, tác giả 

ñã ñưa nhân tố sự công bằng trong trả lương là một yếu tố tác ñộng ñến mức 

ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng của phương pháp trả công lao ñộng 

theo cơ chế thị trường. 

Bảng 2.22: Mối quan hệ giữa mức ñộ công bằng trong tiền lương trả cho 

người lao ñộng với mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng. 

Mức ñộ thu hút và giữ chân NLð Mức ñộ công 

bằng 
Tiêu chí 

Không Có 

Tổng số 

SL (ng) 5 0 5 Không công 

bằng Tỷ lệ % 100,0 0 100,0 

SL (ng) 37 16 53 Chưa thực sự 

công bằng Tỷ lệ % 69,8 30,2 100,0 

SL (ng) 7 33 40 
Công bằng 

Tỷ lệ % 17,5 82,5 100,0 

SL (ng) 0 7 7 Rất công 

bằng Tỷ lệ % 0 100,0 100,0 

SL (ng) 49 56 105 Tổng  

Tỷ lệ % 46,7 53,3 100,0 

Ghi chú: Asimp. Sig. (2-Sided) 0,000 và số lượng không trả lời là 5 phiếu. 
Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 
trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
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2.5 Thực trạng mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng của phương 

pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở 

Hà Nội 

 Như ñã phân tích ở mục 1.2.3 mức ñộ thu hút và giữ chân người lao 

ñộng là một trong những mục tiêu cơ bản của tính cạnh tranh tiền lương 

với bên ngoài. Nó thể hiện yếu tố cơ chế thị trường của phương pháp trả 

công lao ñộng trong doanh nghiệp. Cho nên, ñây cũng chính là biến Y ñã 

ñược lựa chọn trong phân tích mô hình ở sơ ñồ 0 phần giới thiệu phương 

pháp nghiên cứu. 

 Khi hỏi các cán bộ lao ñộng tiền lương, quản trị nhân lực trong doanh 

nghiệp rằng: “Theo ông (bà), phương pháp trả công lao ñộng trong doanh 

nghiệp có giữ chân người tài ở lại không?” thì có 49 người chiếm 44,5% trả 

lời “không” và 57 người chiếm 51,8% trả lời “có” còn 4 người chiếm 3,6% 

không trả lời. Mức ñộ cảm nhận trung bình của các cán bộ lao ñộng tiền 

lương về vấn ñề thu hút và giữ chân người tài ở lại doanh nghiệp của phương 

pháp tính trả lương là 61%. 

 Trong từng phương pháp trả công lao ñộng tác giả cũng ñã phân tích 

mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng. Ở ñây tác giả phân tích mối liên 

hệ giữa mức ñộ phát huy năng lực thực sự của người lao ñộng trong phương 

pháp trả công lao ñộng của doanh nghiệp với mức ñộ thu hút và giữ chân 

người lao ñộng và mức ñộ ảnh hưởng của các nhân tố ñược cho là có tác ñộng 

ñến phương pháp trả công lao ñộng trong các doanh nghiệp ở Hà Nội. 

 Trước hết, về mối liên hệ giữa mức ñộ phát huy năng lực thực sự của 

người lao ñộng trong phương pháp trả công lao ñộng của doanh nghiệp. Bảng 

2.25 cho thấy phương pháp trả công lao ñộng không phát huy ñược năng lực 

của người lao ñộng thì không thu hút và giữ chân người lao ñộng; phương 

pháp trả công lao ñộng chưa thực sự phát huy hết năng lực của người lao 



 

 
 

118 

ñộng thì 87,8% không thu hút và giữ chân người lao ñộng chỉ có 35,1% là có 

sự thu hút và giữ chân người lao ñộng; phương pháp trả công lao ñộng phát 

huy ñược năng lực của người lao ñộng thì chỉ có 10,2% là không thu hút và 

giữ chân người lao ñộng ñồng thời 64,9% là có thu hút và giữ chân người lao 

ñộng. Thêm vào ñó chỉ số Asimp. Sig. (2-Sided) = 0,000 càng cho thấy có 

mối liên hệ thật sự giữa mức ñộ phát huy năng lực của người lao ñộng trong 

phương pháp trả công lao ñộng với sự thu hút và giữ chân người lao ñộng. 

Bảng 2.23: Mối quan hệ giữa mức ñộ phát huy năng lực của người lao 

ñộng với mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng. 

Mức ñộ phát huy năng lực của NLð 
Mức ñộ thu hút và giữ 

chân người lao ñộng 
Không 

phát huy 

Chưa thực sự phát 

huy hết năng lực 

Phát huy ñược 

năng lực 

Tổng 

Số lượng 1 43 5 49 
Không 

Tỷ lệ % 2,0 87,8 10,2 100,0 

Số lượng 0 20 37 57 
Có 

Tỷ lệ % 0 35,1 64,9 100,0 

Số lượng 1 63 42 106 
Tổng 

Tỷ lệ % 0,9 59,4 39,6 100,0 

Ghi chú: Asimp. Sig. (2-Sided) 0,000 và số lượng không trả lời là 4 phiếu. 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 

 Sự tác ñộng của các nhân tố bao gồm các nhân tố có ảnh hưởng trực 

tiếp, quyết ñịnh và nhân tố có ảnh hưởng gián tiếp và cả nhân tố ñiều kiện ñể 

thực hiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường ñều tác ñộng 

ñến mục tiêu cơ bản của tính cạnh tranh tiền lương trên thị trường là mức ñộ 

thu hút và gữ chân người lao ñộng của tiền lương. Các yếu tố này ñã ñược 



 

 
 

119 

ñưa vào trong mô hình ñể xác ñịnh mức ñộ tác ñộng của chúng. Dựa trên kết 

quả ñiều tra, với các phương pháp thống kê như ñã trình bày ta thu ñược mô 

hình hồi quy theo phương trình sau: 

loge(P(Y=1)/P(Y=0)) = - 27,041 +3,318X1+ 3,084X2 +1,474X3 + 3,649X5 

Dựa vào sự giải thích các biến ta viết lại mô hình hồi quy như sau: 

loge(P(Y=1)/P(Y=0)) = - 27,041 +3,318 ảnh hưởng ñội ngũ cán bộ Lð-TL + 

3,084 ảnh hưởng các quy ñịnh pháp luật về tiền lương +1,474 ảnh hưởng chủ 

doanh nghiệp + 3,649 ảnh hưởng công bằng trong tiền lương trả cho NLð. 

 Diễn giải ý nghĩa của mô hình như sau: 

 Thứ nhất: Mức ñộ ảnh hưởng của ñội ngũ cán bộ Lð-TL trong doanh 

nghiệp, Mức ñộ ảnh hưởng của các quy ñịnh pháp luật về tiền lương ñối với 

doanh nghiệp, Mức ñộ ảnh hưởng của chủ doanh nghiệp và Mức ñộ ảnh 

hưởng của sự công bằng trong phân phối tiền lương của doanh nghiệp ñều 

làm tăng Mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng của tiền lương trong các 

doanh nghiệp ở Hà Nội; nhưng mức ñộ ảnh hưởng lớn nhất là sự công bằng 

trong phân phối tiền lương của doanh nghiệp. 

 Thứ hai: khi các yếu tố này ñều không ảnh hưởng thì tổng hợp của các 

yếu tố khác sẽ làm giảm mức ñộ thu hút và giữ chân người lao ñộng của tiền 

lương ñi 27, 041%. 

 Thứ ba: với từng biến trong mô hình ñược giải thích như sau:  

 - Khi mức ñộ ảnh hưởng của ñội ngũ cán bộ Lð-TL trong doanh 

nghiệp tăng lên một cấp ñộ (1 ñiểm) thì khả năng thu hút và giữ chân người 

lao ñộng tăng lên 3,318%. 

 - Khi mức ñộ ảnh hưởng các quy ñịnh pháp luật về tiền lương ñối với 

doanh nghiệp tăng lên một cấp ñộ (1 ñiểm) thì khả năng thu hút và giữ chân 

người lao ñộng tăng lên 3,084%. 
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 - Khi mức ñộ ảnh hưởng của chủ doanh nghiệp tăng lên một cấp ñộ (1 

ñiểm) thì khả năng thu hút và giữ chân người lao ñộng tăng lên 1,474%. ðây 

là nhân tố có mức ñộ ảnh hưởng thấp nhất trong mô hình. 

 - Khi mức ñộ ảnh hưởng của sự công bằng trong phân phối tiền lương 

của doanh nghiệp tăng lên một cấp ñộ (1 ñiểm) thì khả năng thu hút và giữ 

chân người lao ñộng tăng lên 3,649%. ðây là nhân tố có mức ñộ ảnh hưởng 

cao nhất trong mô hình. 

 Như vậy, ñể hoàn thiện các phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế 

thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội thì ñầu tiên cần phải chú ý ñến 

các biện pháp tác ñộng tới sự công bằng trong phân phối tiền lương của doanh 

nghiệp, tiếp ñến là chú ý ñến ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền lương trong 

doanh nghiệp, tiếp theo là các quy ñịnh pháp luật về tiền lương ñối với doanh 

nghiệp và sau ñó ñến quan ñiểm của chủ doanh nghiệp trong việc trả lương. 

 

TIỂU KẾT CHƯƠNG 2 

 Hà Nội là ñịa phương ñứng thứ hai trong cả nước và là ñịa phương 

ñứng ñầu trong khu vực ñồng bằng sông Hồng có số lượng doanh nghiệp 

ñang hoạt ñộng trên ñịa bàn. ðây là nơi thị trường lao ñộng phát triển hơn so 

với các ñịa phương khác trong khu vực, là nơi có mức ñộ cạnh tranh về lao 

ñộng gay gắt hơn, tiền lương cao hơn, cung lao ñộng chuyên môn kỹ thuật 

nhiều hơn. Nghiên cứu phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội cho thấy: phương pháp trả công lao ñộng 

trong doanh nghiệp thường ñược áp dụng ñó là các phương pháp trả công lao 

ñộng theo kết quả thực hiện công việc, phương pháp trả công lao ñộng theo vị 

trí chức danh công việc và phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá 

nhân người lao ñộng. Tuy nhiên, quá trình thực hiện phương pháp không tuân 
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thủ quy trình (các bước, các khâu công việc) của phương pháp hoặc có tuân 

thủ nhưng chưa ñảm bảo yêu cầu, do vậy kết quả thực hiện các phương pháp 

này không cao. Cụ thể các mặt tồn tại ñối với từng phương pháp như sau: 

 - Phương pháp trả công lao ñộng theo công việc (vị trí, chức danh công 

việc), bản mô tả công việc là một trong những ñiều kiện cần có ñể trả lương 

theo công việc thì chưa ñược xây dựng và sử dụng hiệu quả. Kỹ năng và 

phương pháp ñánh giá giá trị công việc của người ñánh giá còn yếu, thêm vào 

ñó là sự ngại va chạm và nhầm lẫn giữa ñánh giá giá trị công việc với ñánh 

giá con người ñang làm công việc ñó. Kiến thức và kỹ năng trang bị về các 

phương pháp xây dựng thang bảng lương còn hạn chế.  

 - Phương pháp trả công lao ñộng theo kết quả thực hiện công việc, bản 

ñánh giá kết quả thực hiện công việc thường không rõ ràng và khoa học. 

Trình ñộ, năng lực và kỹ năng xây dựng bản ñánh giá thực hiện công việc của 

cán bộ lao ñộng tiền lương còn yếu kém và nhiều hạn chế. Mục ñích của ñánh 

giá kết quả thực hiện công việc là ñể trả lương nhưng chu kỳ ñánh giá dài làm 

cho kết quả ñánh giá có mức ñộ chính xác không cao. Bên cạnh ñó, công tác 

xây dựng mức lao ñộng chưa ñược coi trọng nên trả lương cho công nhân trực 

tiếp sản xuất vẫn còn nhiều hạn chế. 

 - Phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng, 

trả công theo trình ñộ bằng cấp, trình ñộ tay nghề, bậc thợ. Tiêu chuẩn nghề là cơ 

sở ñể xác ñịnh thì ở một số ngành nghề còn lạc hậu, ở một số ngành nghề khác 

thì ñang trong giai ñoạn nghiên cứu xây dựng. Trong doanh nghiệp, chưa ñược 

chú trọng ñến công tác này. Bên cạnh ñó, bản thân người làm công tác lao ñộng 

tiền lương còn nhận thức chưa ñầy ñủ về phương pháp này.  

 Với những tồn tại trên, các phương pháp trả công chưa ñảm bảo ñược 

mục tiêu công bằng trong trả lương. Chính vì vậy, tính cạnh tranh trong tiền 

lương của doanh nghiệp thể hiện ở mức ñộ thu hút và giữ chân người lao 
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ñộng của các phương pháp trả công lao ñộng trên cũng thấp.  

 ðể khắc phục các tồn tại trên, trong chương 3 tác giả ñã ñưa ra các giải 

pháp về mặt quy trình, kỹ thuật của phương pháp nhằm giúp doanh nghiệp 

hoàn thiện các phương pháp tính trả lương của doanh nghiệp. ðồng thời tác 

giả cũng ñưa ra các giải pháp ñiều kiện ñể hoàn thiện phương pháp nhằm giúp 

cho việc áp dụng các phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường có 

hiệu quả cao hơn.  
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CHƯƠNG 3     

 MỘT SỐ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN PHƯƠNG PHÁP TRẢ 

CÔNG LAO ðỘNG THEO CƠ CHẾ THỊ TRƯỜNG TRONG CÁC 

DOANH NGHIỆP Ở HÀ NỘI HIỆN NAY 

 

3.1 Xu hướng và quan ñiểm phát triển các loại hình doanh nghiệp  

 Phát triển nền kinh tế thị trường với sự tham gia của nhiều thành phần 

kinh tế, thực hiện công nghiệp hóa, hiện ñại hóa ñất nước là mục tiêu quan 

trọng trong chiến lược phát triển kinh tế xã hội ở nước ta. Phát triển lực lượng 

doanh nghiệp trong nước với nhiều thương hiệu mạnh, có sức cạnh tranh cao 

ñể làm chủ thị trường trong nước, mở rộng thị trường ngoài nước, góp phần 

bảo ñảm ñộc lập, tự chủ của nền kinh tế. Trong hội nhập quốc tế, phải luôn 

chủ ñộng thích ứng với những thay ñổi của tình hình, bảo ñảm hiệu quả và lợi 

ích quốc gia [9].  

 Khu vực doanh nghiệp nhà nước ngày càng thu hẹp về quy mô theo chủ 

trương cổ phần hóa và sắp xếp lại doanh nghiệp của Chính phủ ñể ñảm bảo 

kinh doanh ngày càng hiệu quả hơn. Với xu hướng này, Thành phố Hà Nội ñã 

xây dựng lộ trình sắp xếp, ñổi mới doanh nghiệp 100% vốn Nhà nước; thực 

hiện chuyển ñổi các Tổng công ty nhà nước, công ty nhà nước hoạt ñộng theo 

mô hình công ty mẹ - công ty con, các công ty trách nhiệm hữu hạn nhà nước 

một thành viên không thuộc ñối tượng cần nắm giữ vốn sang hoạt ñộng theo 

mô hình công ty cổ phần. 

 Phát triển nền kinh tế thị trường với sự tham gia của nhiều thành phần 

kinh tế thì không thể thiếu ñược các doanh nghiệp ngoài nhà nước. Doanh 

nghiệp ngoài nhà nước có ñóng góp ñáng kể vào tăng trưởng kinh tế, giải 

quyết việc làm cho xã hội, sản xuất một khối lượng sản phẩm và dịch vụ lớn 
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ñáp ứng các nhu cầu xã hội ñồng thời góp phần vào ngân sách nhà nước. Phát 

triển doanh nghiệp ngoài nhà nước sẽ thu hút ñược các nguồn vốn nhàn rỗi 

trong dân vào ñầu tư mở rộng sản xuất và góp phần vào việc ñào tạo lực 

lượng lao ñộng quản lý chất lượng cao cho ñất nước. Lực lượng này phát triển 

giúp chúng ta ñạt ñược mục tiêu trở thành một nước công nghiệp vào năm 

2020 và phát triển nền kinh tế ñất nước. Có thể nói doanh nghiệp ngoài nhà 

nước là một trong những ñộng lực phát triển của nền kinh tế, làm sôi ñộng 

môi trường kinh doanh và là cầu nối giữa thị trường trong nước với thị trường 

nước ngoài. Nhằm phát huy vai trò là trung tâm kinh tế, văn hóa, khoa học và 

công nghệ của Hà Nội, của Thủ ñô hiện tại và tương lai. 

 Quan ñiểm chung: Phát triển doanh nghiệp ở mọi thành phần kinh tế 

là mục tiêu nhất quán, lâu dài của ðảng và Nhà nước ta, là ñộng lực thúc 

ñẩy phát triển kinh tế, xã hội. Mọi doanh nghiệp ñều bình ñẳng trước pháp 

luật và bình ñẳng trong hưởng chính sách ưu ñãi của Nhà nước. Khuyến 

khích các doanh nghiệp không ngừng ñổi mới và hoàn thiện, ñạt trình ñộ 

phát triển ngày càng cao, tạo lập uy tín và thương hiệu trên thương trường 

ngày càng bền vững.  

 Quan ñiểm cụ thể ñối với các doanh nghiệp: 

 Nâng cao hiệu quả và tính cạnh tranh của doanh nghiệp nhà nước 

Từng bước khắc phục và nâng cao hiệu quả kinh tế xã hội, chất lượng 

sản phẩm và sức cạnh tranh của doanh nghiệp nhà nước trên thị trường trong 

và ngoài nước ñể thực hiện có kết quả tiến trình hội nhập khu vực và quốc tế. 

Với các lĩnh vực quan trọng doanh nghiệp nhà nước giữa vai trò chi phối còn 

lại thì thực hiện theo cơ chế thị trường.  

ðổi mới cơ cấu sở hữu và ñiều chỉnh hợp lý cấu doanh nghiệp 

Sắp xếp xây dựng lại doanh nghiệp nhà nước trong mối quan hệ với các 
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doanh nghiệp của các thành phần kinh tế khác nhằm duy trì một nền kinh tế 

tăng trưởng ổn ñịnh và vững chắc. Thực hiện sự gắn kết này thông qua việc 

cho thuê, mua, bán, giao khoán, cổ phần hóa doanh nghiệp nhà nước. Nhằm 

ñổi mới cơ cấu  của khu vực doanh nghiệp nhà nước. 

Tạo lập môi trường kinh doanh bình ñẳng giữa các thành phần kinh tế 

Thông qua hoàn thiện hệ thống chính sách pháp luật của Nhà nước 

nhằm tạo hành lang pháp lý thuận lợi cho các doanh nghiệp phát triển. Luật 

Doanh nghiệp 2005 ñược ban hành ñã thể hiện quan ñiểm của ðảng và Nhà 

nước trong chiến lược phát triển các loại hình doanh nghiệp tại Việt Nam. 

Hạn chế tính ñộc quyền trừ một số lĩnh vực ñặc biệt ñòi hỏi Nhà nước cần 

nắm giữ. Có chính sách khuyến khích cạnh tranh lành mạnh, thống nhất các 

quy ñịnh pháp luật chung cho các thành phần kinh tế, không phân biệt kinh tế 

nhà nước hay ngoài nhà nước hay nước ngoài. Hoàn thiện cơ chế chính sách, 

hệ thống tổ chức quản lý nhằm tạo ñiều kiện cho doanh nghiệp hoạt ñộng có 

hiệu quả, bình ñẳng trong cơ chế thị trường và thực hiện quyền tự chủ trong 

hoạt ñộng sản xuất kinh doanh.  

 Thực hiện các hoạt ñộng hỗ trợ doanh nghiệp   

 Có cơ chế chính sách hỗ trợ các doanh nghiệp về ñào tạo nguồn nhân lực 

ñặc biệt là nguồn nhân lực chất lượng cao, ñào tạo và nâng cao trình ñộ cho 

giám ñốc trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa. Có cơ chế hỗ trợ vốn, công nghệ 

và thị trường tiêu thụ sản phẩm. Hỗ trợ doanh nghiệp nghiên cứu, ứng dụng 

tiến bộ kỹ thuật, nâng cao trình ñộ công nghệ. Khuyến khích doanh nghiệp ñầu 

tư ứng dụng công nghệ mới ñể nâng cao năng suất và chất lượng sản phẩm, hạ 

giá thành, tăng sức cạnh tranh, chủ ñộng hội nhập. Khuyến khích doanh nghiệp 

tham gia nghiên cứu, ứng dụng công nghệ mới; ñồng thời có chính sách khen 

thưởng thoả ñáng ñối với các ñơn vị áp dụng và phổ biến công nghệ tiến bộ vào 

sản xuất, kinh doanh ñem lại hiệu quả kinh tế - xã hội thiết thực. 
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 Tạo lập cơ hội ñể các doanh nghiệp Việt Nam tham gia vào thị 

trường khu vực và quốc tế. 

 Trong xu hướng toàn cầu hóa và hội nhập kinh tế quốc tế, các 

doanh nghiệp không thể tự mình vươn ra các thị trường nước ngoài ñặc 

biệt là các doanh nghiệp nhỏ và vừa. Nhà nước cần có các hoạt ñộng hỗ 

trợ xúc tiến thương mại giúp các doanh nghiệp có cơ hội tiếp xúc với môi 

trường bên ngoài.  

3.2 Quan ñiểm về tiền lương và trả lương trong doanh nghiệp  

 ðể góp phần thực hiện các quan ñiểm chung cũng như các quan ñiểm 

cụ thể ñối với từng loại hình doanh nghiệp yêu cầu ñổi mới và phát triển ñối 

với công tác quản trị doanh nghiệp nói chung và công tác quản trị nhân lực 

trong doanh nghiệp nói riêng. Quan ñiểm tiền lương ñược ñưa ra ở ñây cần 

ñược doanh nghiệp nghiên cứu ñể xây dựng và hoàn thiện các phương pháp 

trả công lao ñộng trong doanh nghiệp. 

Quan ñiểm 1: Tiền lương, tiền công phải ñược coi là giá cả sức lao ñộng, 

ñược hình thành trong cơ chế thị trường có sự quản lý của nhà nước.  

 Trong quan ñiểm này, vai trò của Nhà nước ñược nhấn mạnh bởi vì: 

thứ nhất, tiền lương là giá cả sức lao ñộng ñược xác ñịnh dựa trên cơ sở giá trị 

sức lao ñộng nhưng giá trị sức lao ñộng ñược xác ñịnh như thế nào? ño ra 

sao? thì người lao ñộng không thể xác ñịnh ñược như vậy rất cần phải có sự 

vào cuộc của các cơ quan chuyên ngành của Nhà nước; thứ hai, trong thị 

trường lao ñộng hiện nay ở Việt Nam, người lao ñộng luôn ở thế yếu hơn so 

với người sử dụng lao ñộng nên Nhà nước cần có các chính sách và biện pháp 

hỗ trợ thông tin về thị trường lao ñộng ñặc biệt là thông tin về các mức tiền 

lương, thu nhập ở các vị trí công việc khác nhau ñể người lao ñộng có cơ sở 

và căn cứ trao ñổi, thỏa thuận một mức lương hợp lý với người sử dụng lao 

ñộng. Theo qua ñiểm này, Nhà nước cần thực hiện các giải pháp nhằm tạo 
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ñiều kiện thuận lợi ñể thực hiện tốt hơn các phương pháp trả công lao ñộng 

theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp. 

 Quan ñiểm 2: Tiền lương ñược trả cho người lao ñộng phải dựa trên 

cơ sở thỏa thuận giữa các bên trong quan hệ lao ñộng. 

 Sự thỏa thuận trong tiền lương có thể là sự thỏa thuận giữ cá nhân 

người lao ñộng hoặc tập thể người lao ñộng (ñại diện là tổ chức công ñoàn) 

với người sử dụng lao ñộng. Do ñặc thù của Việt Nam, yếu tố thỏa thuận của 

cá nhân người lao ñộng với chủ sử dụng lao ñộng rất yếu nên yếu tố thỏa 

thuận của tập thể mà ñại diện là công ñoàn với chủ sử dụng lao ñộng ñược hết 

sức coi trọng. Thỏa thuận của công ñoàn với người sử dụng lao ñộng là cơ sở 

ñể ñàm phán, ký kết thỏa ước lao ñộng tập thể trong doanh nghiệp. 

 Quan ñiểm 3: Trả lương cho người lao ñộng chính là ñầu tư cho con 

người, ñầu tư cho sự phát triển của doanh nghiệp.  

 Khi doanh nghiệp coi việc trả lương cho người lao ñộng là một khoản 

ñầu tư cho sự phát triển của doanh nghiệp thì trong khi tính toán tiền lương trả 

cho người lao ñộng doanh nghiệp sẽ ñảm bảo phần tiền lương cơ bản (phần 

tiền lương ít biến ñộng) chiếm tỷ trọng cao còn phần tiền lương biến ñộng 

chiếm tỷ trọng thấp với mục ñích thu hút người có năng lực, giám sát và ñánh 

giá công việc rõ ràng, khách quan. Hiện nay nền kinh tế ñang trong giai ñoạn 

khó khăn, nhiều doanh nghiệp ñang gặp khó khăn về tài chính nên họ thường 

chọn giải pháp an toàn là trả lương cơ bản thấp. ðiều này gây khó khăn trong 

việc thu hút lao ñộng có tài, có trình ñộ chuyên môn, năng lực cao. 

 Quan ñiểm 4: ðối với doanh nghiệp nhà nước, trả lương theo việc, 

theo giá trị công việc ñảm nhận gắn với hiệu quả sản xuất kinh doanh của 

doanh nghiệp. 

 Nhà nước không xây dựng thang bảng lương cho doanh nghiệp Nhà 

nước mà ñưa ra các nguyên tắc, các quy ñịnh ñể các doanh nghiệp nhà nước 
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tự xây dựng thang bảng lương. Mục ñích là ñể dàng hơn cho doanh nghiệp 

trong việc xếp lương và trả lương cho những người lao ñộng có năng lực. 

Doanh nghiệp cần lựa chọn phương pháp ñánh giá giá trị công việc phù hợp 

dựa trên bản mô tả công việc rõ ràng, rành mạch và phù hợp với ñịnh hướng 

phát triển của doanh nghiệp. ðồng thời thực hiện ñổi mới và hoàn thiện hệ 

thống ñánh giá thành tích trong doanh nghiệp. 

 Quan ñiểm 5: Phương pháp trả công lao ñộng trong doanh nghiệp 

phải gắn chặt với kết quả lao ñộng của cá nhân người lao ñộng và hiệu quả 

kinh tế của doanh nghiệp. 

 Quan ñiểm này không phải là một quan ñiểm mới nhưng hiện nay 

chúng ta ñang thiếu các công cụ ñể ño và xác ñịnh chính xác mức ñộ ñóng 

góp của từng cá nhân. Nguyên nhân là do chúng ta vẫn bị chi phối của lối tư 

duy, suy nghĩ và cách làm việc của cơ chế kế hoạch hóa tập trung. Quan ñiểm 

này thực chất là việc phân phối theo lao ñộng, lấy phân phối theo kết quả lao 

ñộng và hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp là chính. Nó khắc phục sự phân 

phối mang tính bình quân của cơ chế kế hoạch hóa tập trung trước ñây. 

 Với các quan ñiểm về tiền lương và trả lương trên ñòi hỏi phương pháp 

trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp cần ñược hoàn 

thiện theo hướng gắn với sự phát triển của thị trường lao ñộng, gắn với mức 

ñộ cạnh tranh trong tiền lương, ñặc biệt là sự cạnh tranh ngày càng gay gắt 

ñối với lao ñộng chuyên môn kỹ thuật cao trên thị trường lao ñộng. 

3.3 Các giải pháp hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế 

thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội 

 Trước hết về quan ñiểm và mục tiêu hoàn thiện phương pháp trả công 

lao ñộng theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội. 
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 Về quan ñiểm, Hà Nội là nơi có trình ñộ phát triển của thị trường lao 

ñộng cao hơn so các ñịa phương khác trong khu vực ñồng bằng Bắc bộ, cho 

nên mức ñộ cạnh tranh về lao ñộng cao hơn kể cả lao ñộng giản ñơn và lao 

ñộng có trình ñộ chuyên môn kỹ thuật. Do vậy ñòi hỏi các phương pháp tính 

toán tiền công trong doanh nghiệp phải dựa trên những thay ñổi và biến ñộng 

của thị trường lao ñộng ñể ñạt ñược tính cạnh tranh trong tiền lương với mục 

ñích thu hút và giữ chân người lao ñộng trong doanh nghiệp. Như vậy, quan 

ñiểm hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường là cách 

tính toán tiền lương trả cho người lao ñộng phải dựa trên mức lương của thị 

trường lao ñộng trong ñó ñã bao gồm cả mức lương của ñối thủ cạnh tranh. 

 Về mục tiêu hoàn thiện là ñi vào các mặt kỹ thuật tính toán tiền lương 

ñó chính là quy trình tính toán tiền lương trả cho người lao ñộng trong doanh 

nghiệp. Vì ñây ñang là ñiểm yếu của các doanh nghiệp ở Hà Nội. Các doanh 

nghiệp cần xây dựng, hoàn thiện hệ thống thang, bảng lương, ñảm bảo tính 

khoa học và có tính so sánh với mức lương thị trường; hoàn thiện hệ thống 

các biểu mẫu thống kê, tính toán tiền lương cho người lao ñộng ñảm bảo tính 

khoa học và phù hợp với các phương pháp trả công lao ñộng. Với mục tiêu ñó 

tác giả ñưa ra các giải pháp cụ thể sau: 

3.3.1 Hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo công việc (vị trí, 

chức danh công việc) 

Như ñã phân tích ở chương 2, lao ñộng gián tiếp ñược trả lương chủ 

yếu lựa chọn theo phương pháp trả công lao theo công việc, theo vị trí chức 

danh công việc. Xây dựng thang bảng lương theo ñánh giá giá trị công việc là 

giải pháp hoàn thiện phương pháp trả lương theo việc, theo vị trí chức danh 

công việc. Lựa chọn phương pháp ñánh giá giá trị công việc phù hợp, phân 

hạng các nhóm chức danh và thiết kế lại thang bảng lương, phản ánh ñúng 

trách nhiệm và mức ñộ phức tạp công việc, ñảm bảo tính công bằng trong nội 
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bộ doanh nghiệp. Theo ñó, mỗi chức danh cần ñược phân tích, ñánh giá 

(lượng hoá) và so sánh với các chức danh khác không phải dựa trên bằng 

cấp hay thâm niên hiện có mà ở các yếu tố như: trình ñộ, kinh nghiệm cần 

có theo yêu cầu công việc; mức ñộ phức tạp, trách nhiệm quản lý con 

người, tài sản, quan hệ giao tiếp trong và ngoài doanh nghiệp, môi trường 

và ñiều kiện làm việc…  

3.3.1.1 ðánh giá giá trị công việc cho lao ñộng gián tiếp trong doanh nghiệp 

Quy trình ñánh giá giá trị công việc ñi theo các bước sau: 

Bước 1: Lập danh sách các yếu tố ñể ñánh giá giá trị công việc 

Có 4 nhóm yếu tố ñể ñánh giá giá trị công việc là Kiến thức và kinh 

nghiệm; Trí lực và thể lực; Môi trường công việc; Trách nhiệm công việc. 

Với tất cả các vị trí công việc ñều ñược phân tích theo 4 yếu tố này. Chính vì 

vậy chúng ta có thể so sánh các thông tin về một vị trí công việc này với một 

vị trí công việc khác. Các công việc có cùng thông tin như nhau hoặc tương tự 

như nhau thì ñược xếp vào cùng một nhóm và sẽ ñược hưởng các mức lương 

giống nhau. ðây là 4 nhóm yếu tố cơ bản, chung nhất và mới chỉ dừng lại ở 

các yếu tố khái quát, chưa cụ thể, chưa thể dùng ñể xác ñịnh giá trị cho từng 

công việc. Chính vì vậy, với mỗi nhóm yếu tố chúng ta lại lập một danh sách 

các yếu tố chi tiết theo từng mức ñộ ứng với công việc yêu cầu. ðể ñánh giá 

chúng ta phải dựa vào các yếu tố chi tiết của từng nhóm yếu tố và cho ñiểm 

từng yếu tố chi tiết ñó. 

Nhóm 1: Kiến thức và kinh nghiệm 

Yếu tố 1: Trình ñộ học vấn cơ bản (Công việc yêu cầu trình ñộ cơ bản 

tối thiểu ñể hoàn thành tốt - Với mỗi công việc chỉ chọn một mức ñộ) 

- Trung học hoặc chứng chỉ nghề ngắn hạn 

- Trung cấp 
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- Cao ñẳng 

- ðại học 

- Sau ñại học (Thạc sỹ, Tiến sỹ) mức trình ñộ học vấn này thường áp 

dụng với các công ty cung cấp dịch vụ tư vấn chất lượng cao. ðối 

với các doanh nghiệp khác không cần thiết. 

Yếu tố 2: Kinh nghiệm làm việc (công việc ñòi hỏi kinh nghiệm - với 

mỗi công việc chỉ chọn một mức ñộ) 

- Không ñòi hỏi kinh nghiệm 

- 6 tháng 

- 1-2 năm 

- 3-5 năm 

- 6-10 năm 

- Từ 10 năm trở lên 

Nhóm 2: Thể lực và trí lực 

Yếu tố 3: Cường ñộ tập trung trong công việc 

- Bình thường (Không gây căng thẳng tâm lý, thần kinh) 

- Công việc ñòi hỏi tập trung theo dõi thường xuyên 

- Công việc ñòi hỏi phải tập trung theo dõi thường xuyên có ảnh 

hưởng căng thẳng ñến tâm lý, thần kinh 

- Công việc ñòi hỏi phải tập trung theo dõi cao ñộ, suy nghĩ căng 

thẳng  thần kinh 

Yếu tố 4: Năng lực lập kế hoạch (Công việc cần phải lập các kế hoạch 

- Chọn mức yêu cầu tối thiểu) 

- Không cần lập kế hoạch 

- Lập các kế hoạch tuần cho ñến dưới 1 tháng 

- Lập các kế hoạch quý hoặc năm 

- Lập kế hoạch từ 2 năm trở lên 
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Yếu tố 5: Sự hiểu biết (Công việc ñòi hỏi) 

- Công việc lặp ñi lặp lại thường xuyên và ñược hướng dẫn  

- Hiểu rõ các mệnh lệnh, chỉ thị liên quan ñến công việc 

- Hiểu rõ các mệnh lệnh, chỉ thị liên quan ñến công việc của nhóm 

hoặc của bộ phận 

- Nắm ñược bản chất thông tin mới liên quan ñến công việc và hiểu rõ 

ảnh hưởng của nó ñối với công việc 

Yếu tố 6: Phán quyết trong công việc (Chọn mức yêu cầu tối thiểu) 

- Công việc không cần phán quyết 

- Phải ñưa ra các quyết ñịnh tác ñộng tới kết quả làm việc của phòng 

ban/bộ phận  

- Phải ñưa ra các quyết ñịnh tác ñộng tới kết quả làm việc của một số 

phòng/ban/bộ phận trong công ty 

- Phải ñưa ra các quyết ñịnh tác ñộng tới kết quả làm việc của toàn 

doanh nghiệp  

Yếu tố 7: Tính sáng tạo 

- Không cần sáng tạo 

- Tạo ra những kiểu dáng sản phẩm mới cho doanh nghiệp 

- Tạo ra những sản phẩm mới  

- Tạo ra những ý tưởng mới về loại hình kinh doanh, về quản lý, tổ 

chức 

Yếu tố 8: Năng lực lãnh ñạo 

- Không cần năng lực lãnh ñạo 

- Phải lãnh ñạo một phòng/ban/phân xưởng  

- Phải lãnh ñạo một chi nhánh hoặc một số phòng/ban/phân xưởng 

- Phải lãnh ñạo doanh nghiệp 

Nhóm 3: Môi trường công việc 
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Yếu tố 9: Quan hệ trong công việc 

- Không cần quan hệ với người khác  

- Công việc ñòi hỏi phải quan hệ với những người trong 

phòng/ban/bộ phận 

- Công việc ñòi hỏi phải quan hệ với mọi người trong nội bộ doanh 

nghiệp 

- Công việc ñòi hỏi nhiều mối quan hệ với mọi người trong và ngoài 

doanh nghiệp (khách hàng, nhà cung cấp, sở, ban, ngành...) 

Yếu tố 10: Môi trường, ñiều kiện làm việc 

- Bình thường 

- Môi trường làm việc có nhiệt ñộ cao, tiếng ồn hoặc bụi hoặc có mùi 

- Môi trường, ñiều kiện làm việc lưu ñộng 

- Môi trường, ñiều kiện làm việc lưu ñộng và có yếu tố ảnh hưởng 

không tốt tới sức khỏe 

Nhóm 4: Trách nhiệm công việc 

Yếu tố 11: Trách nhiệm giám sát (ñôn ñốc, kiểm tra) 

- Không giám sát ai 

- Giám sát một nhóm nhỏ (dưới 10 người) 

- Phải giám sát một phòng/ban/phân xưởng hoặc nhóm lớn 

- Phải giám sát một số phòng/ban/phân xưởng hoặc một chi nhánh 

- Phải giám sát toàn doanh nghiệp doanh nghiệp 

Yếu tố 12: Trách nhiệm vật chất (trách nhiệm với tài sản ñược giao) 

- Chịu trách nhiệm ñối với phương tiện và công cụ làm việc dưới 10 

triệu ñồng 

- Chịu trách nhiệm từ 10 triệu ñồng ñến dưới 20 triệu ñồng 

- Chịu trách nhiệm từ 20 triệu ñồng ñến dưới 50 triệu ñồng 

- Chịu trách nhiệm từ 50 triệu ñồng ñến dưới 100 triệu ñồng 
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- Chịu trách nhiệm từ 100 triệu ñồng trở lên 

Trên ñây là danh sách các yếu tố công việc ñể ñánh giá giá trị công việc 

cho lao ñộng gián tiếp. Tuy nhiên, tùy vào ñặc ñiểm, ngành nghề, lĩnh vực 

hoạt ñộng của doanh nghiệp có thể lựa chọn cho phù hợp với ñặc ñiểm, tình 

hình của từng doanh nghiệp cụ thể. Khi ñánh giá giá trị một công việc bằng 

những nhân tố ñã liệt kê ở trên, chúng ta không ñánh giá người làm công việc 

ñó mà chúng ta phải ñánh giá những yêu cầu tối thiểu của mỗi nhân tố ñể 

thực hiện và hoàn thành công việc. 

Bước 2: Xác ñịnh thang ñiểm 

Sau khi xác ñịnh ñược danh sách các yếu tố, ta tiến hành xác ñịnh ñiểm 

của mỗi yếu tố và của từng mức ñộ yếu tố theo nguyên tắc xác ñịnh như sau: 

• Thang ñiểm sử dụng trong chấm ñiểm có thể sử dụng thang ñiểm từ 1-

10, thang ñiểm từ 10 - 100 hoặc thang ñiểm từ 100 - 1000; theo tác giả, 

không nên sử dụng thang ñiểm từ 1 - 10 vì khoảng cách ngắn, khó phân 

chia ñiểm cho các mức ñộ của yếu tố hoặc phải sử dụng thêm hệ thập 

phân không tiện lợi cho quá trình tính toán; 

• Trọng số ñiểm của yếu tố phải xác ñịnh dựa vào mức ñộ quan trọng 

cũng như sự ñóng góp của yếu tố ñó cho công việc. Mức ñộ quan trọng 

cao và ñóng góp nhiều thì trọng số ñiểm cao và ngược lại; 

• ðiểm của nhóm 1 (Nhóm kiến thức và kinh nghiệm) thường cao hơn 

ñiểm của các nhóm yếu tố còn lại; ñiểm của nhóm môi trường công 

việc thường ñược xác ñịnh thấp hơn so với các nhóm yếu tố khác, nếu 

sử dụng nhóm yếu tố này cho lao ñộng trực tiếp sản xuất thì ñiểm của 

nó sẽ cao hơn so với lao ñộng gián tiếp; 

• ðiểm của yếu tố kinh nghiệm làm việc phải ñược xác ñịnh cao hơn so 

với các yếu tố còn lại; 
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• ðiểm của các mức ñộ trong từng yếu tố phải có sự cách biệt, phải có 

khoảng cách, thông thường ở các mức ñộ cao hơn thì khoảng cách ñiểm 

thường lớn hơn.  

Bảng 3.1: Thang ñiểm ñánh giá giá trị công việc của lao ñộng gián tiếp 

trong doanh nghiệp 

STT Yếu tố/ Mức ñộ M1 M2 M3 M4 M5 M6 

Nhóm 1       

1. Trình ñộ học vấn cơ bản 30 

(20) 

60 

(30) 

90 

(60) 

150 

(100) 

 

(150) 

 

(200) 

2. Kinh nghiệm làm việc 10 15 35 80 160 200 

Nhóm 2       

3. Cường ñộ tập trung  10 20 35 50   

4. Năng lực lập kế hoạch 10 20 35 50   

5. Sự hiểu biết 10 20 35 50   

6. Phán quyết trong công việc 10 20 35 50   

7. Tính sáng tạo 10 20 35 50   

8. Năng lực lãnh ñạo 10 20 35 50   

Nhóm 3       

9. Quan hệ trong công việc 10 20 35 50   

10. Môi trường làm việc 10 20 35 50   

Nhóm 4       

11. Trách nhiệm giám sát 10 20 35 60 100  

12. Trách nhiệm vật chất 10 20 40 80 150  

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả  

Chú thích: () số ñiểm ứng với công ty cung cấp dịch vụ tư vấn chất lượng 

cao, công việc ñòi hỏi trình ñộ học vấn cao: thạc sỹ (150), tiến sỹ (200).  

Bảng 3.1 là bảng ñiểm minh họa cách ñánh giá ñiểm của các nhóm yếu 

tố và từng mức ñộ yếu tố ñối với lao ñộng gián tiếp trong doanh nghiệp.  

Bước 3: Tiến hành ñánh giá giá trị công việc cho từng vị trí công việc 
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Bảng 3.2: ðánh giá giá trị công việc của một số vị trí phòng Nhân sự 

S

T

T 

Vị trí công việc 
Trưởng 

phòng 

Phó 

phòng 

NV 

tuyển 

dụng 

NV 

tiền 

lương 

NV 

cán 

bộ 

NV 

ñào 

tạo 

Nhóm 1: Kiến thức và kinh nghiệm 

1. Trình ñộ học vấn cơ bản 150 150 150 150 150 150 

2. Kinh nghiệm làm việc 80 80 80 80 80 35 

Nhóm 2: Thể lực và trí lực 

3. Cường ñộ tập trung  50 20 35 35 10 35 

4. Năng lực lập kế hoạch 50 35 20 35 20 35 

5. Sự hiểu biết 50 35 20 50 50 50 

6. Phán quyết trong công việc 50 20 10 10 10 10 

7. Tính sáng tạo 50 50 10 50 35 35 

8. Năng lực lãnh ñạo 35 20 10 10 10 10 

Nhóm 3: Môi trường công việc 

9. Quan hệ trong công việc 50 50 35 50 20 35 

10. Môi trường làm việc 10 10 10 10 10 10 

Nhóm 4: Trách nhiệm công việc 

11. Trách nhiệm giám sát 35 20 10 10 10 10 

12. Trách nhiệm vật chất 80 40 10 20 10 10 

Tổng 690 530 410 515 425 470 

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả  

Dựa vào thang ñiểm ñã ñược xác ñịnh, ta tiến hành ñánh giá giá trị 

công việc cho từng vị trí công việc trong từng phòng, ban, bộ phận. Mỗi 

phòng, ban, bộ phận có một bảng ñánh giá riêng. Chẳng hạn, ñánh giá giá trị 

công việc của phòng nhân sự bảng 3.2. Sau ñó ñể phục vụ cho việc xây dựng 

thang bảng lương, ta tiến hành lập bảng so sánh ñiểm của các vị trí công việc 
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gần giống nhau hoặc tương ñương nhau. Chúng ta có thể lập bảng so sánh 

giữa các vị trí chức danh trưởng phòng hoặc tương ñương trong doanh 

nghiệp. Hoặc cũng có thể lập bảng so sánh giữa các vị trí nhân viên ở các 

phòng ban với nhau. Từ bảng so sánh ñó, doanh nghiệp có thể thấy ñược mức 

ñộ quan trọng và vị trí của từng chức danh công việc ñối với sự tồn tại và phát 

triển của doanh nghiệp ở hiện tại cũng như trong tương lai. 

3.3.1.2 Xây dựng thang bảng lương cho lao ñộng gián tiếp  

Với các doanh nghiệp quy mô nhỏ, số lượng công việc ít, không cần 

thiết phải xác ñịnh ngạch bậc lương mà có thể quy ngay từ ñiểm ñánh giá giá 

trị công việc ra mức lương tương ứng. Một ñiểm ứng với 10.000 ñồng. Một vị 

trí công việc ñược ñánh giá là 450 ñiểm thì sẽ có mức lương là 4.500.000 

ñồng. Sau ñó tổng hợp lại ta có bảng lương. Tuy nhiên khi quy mô doanh 

nghiệp lớn, cơ cấu tổ chức thay ñổi, hoặc một vị trí công việc có hai người 

ñảm nhận thì cách xây dựng này không phù hợp, thay vào ñó ta phải xác ñịnh 

ngạch, bậc lương cho thang bảng lương. 

Bước 1: Xác ñịnh ngạch lương 

Ngạch lương hay còn gọi là nhóm mức lương hay hạng lương, nó ñược 

xác ñịnh dựa trên phân ngạch công việc. Những công việc gần giống nhau 

hoặc tương tự nhau ñược xếp vào một ngạch. Cũng có thể sử dụng các tiêu 

chí trong “Tài liệu hướng dẫn thực hành ñánh giá giá trị công việc và vấn ñề 

thanh toán trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ” ñể phân ngạch công việc.  

Ngạch I:  1) Những công việc lặp ñi lặp lại thường xuyên và ñược cung 

cấp ñầy ñủ các chi tiết hướng dẫn;  2) Những công việc ñơn giản không yêu 

cầu ñào tạo và kinh nghiệm. 

Ngạch II: 1) Công việc văn phòng như lập kế hoạch, xem xét và ra các 

quyết ñịnh dưới sự chỉ dẫn chi tiết; 2) Những công việc có kỹ năng ñòi hỏi 
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phải ñược ñào tạo chính thống và có kinh nghiệm; 3) Lãnh ñạo những nhóm 

nhỏ lao ñộng không có kỹ năng. 

Ngạch III: 1) Các công việc văn phòng như lập kế hoạch, ñánh giá và ra 

các quyết ñịnh theo những ñịnh hướng nhất ñịnh; 2) Các công việc ñòi hỏi kỹ 

năng cao và yêu cầu nhiều năm kinh nghiệm; 3) Phụ trách những lao ñộng 

không có kỹ năng hoặc bán kỹ năng; 4) Lãnh ñạo những nhóm nhỏ các nhân 

viên có kỹ năng. 

Ngạch IV: 1) Các công việc văn phòng như lập kế hoạch, ñánh giá và 

quyết ñịnh các vấn ñề quan trọng dưới dự chỉ dẫn chung; 2) Những công việc 

quản lý ở các bộ phận nhỏ của công ty; 3) Phụ trách giám sát những phần việc 

ñòi hỏi kỹ năng. 

Ngạch V: 1) Công việc quản lý những bộ phận lớn của công ty; 2) 

Lãnh ñạo các nhân viên có chuyên môn cao. 

Ngạch VI: 1) Các công việc quản lý cho những phần quan trọng của 

công ty; 2) Lãnh ñạo các nhân viên có chuyên môn cao trong các lĩnh vực 

quan trọng. 

Ngạch VII: 1) Giám ñốc chi nhánh. 

Ngạch VIII: 1) Giám ñốc công ty 

Số lượng ngạch công việc nhiều hay ít tùy vào cơ cấu, ngành nghề kinh 

doanh và quy mô của doanh nghiệp. Một doanh nghiệp lớn, có nhiều vị trí, chức 

danh công việc thì số ngạch sẽ nhiều hơn. Mức ñộ ña dạng của công việc hay số 

lượng phòng ban lớn thì số ngạch nhiều hơn ñể tạo sự công bằng trong khi xác 

ñịnh các mức lương. Bởi vì, các ngạch công việc chính là các ngạch lương. 

Ngoài việc sử dụng các tiêu chí trên ñể phân ngạch, ta có thể sử dụng 

ñiểm ñánh giá giá trị công việc ñể phân ngạch. Những vị trí công việc có số 

ñiểm gần nhau ñược xếp vào một ngạch. Chẳng hạn bảng 3.3: ngạch I bao 
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gồm những công việc có số ñiểm dưới 300 ñiểm; ngạch II bao gồm những 

công việc có số ñiểm từ 300 dưới 400; ngạch III bao gồm những công việc có 

số ñiểm từ 400 dưới 500; ngạch IV bao gồm những công việc có số ñiểm từ 

500 dưới 600; ngạch V bao gồm những công việc có số ñiểm từ 600 dưới 

700; ngạch VI bao gồm những công việc có số ñiểm từ 700 dưới 800; ngạch 

VII bao gồm những công việc có số ñiểm từ 800 dưới 900; ngạch VIII bao 

gồm những công việc có số ñiểm từ 900 trở lên. 

Bảng 3.3: Xác ñịnh số ñiểm cho ngạch và bậc lương 

Ngạch 

(ðiểm) 

Bậc 

1 

Bậc 

2 

Bậc   

3 

Bậc 

4 

Bậc 

5 

Bậc 

6 

Bậc 

7 

Bậc 

8 

Bậc 

9 

Bậc 

10 

Ngạch I: 

Dưới 300 

Dưới 

209 

210-

219 

220-

229 

230-

239 

240-

249 

250-

259 

260-

269 

270-

279 

280-

289 

290-

229 

Ngạch II: 

Từ 300-400 

300-

309 

310-

319 

320-

329 

330-

339 

340-

349 

350-

359 

360-

369 

370-

379 

380-

389 

390-

399 

Ngạch III: 

Từ 400-500 

400-

411 

412-

423 

424-

435 

436-

447 

448-

459 

460-

471 

472-

483 

484-

499 

  

Ngạch IV: 

Từ 500-600 

500-

511 

512-

523 

524-

535 

536-

547 

548-

559 

560-

571 

572-

583 

584-

599 

  

Ngạch V: 

Từ 600-700 

600-

614 

615-

629 

630-

644 

645-

659 

660-

674 

675-

689 

690-

699 

   

Ngạch VI: 

Từ 700-800 

700-

714 

715-

729 

730-

744 

745-

759 

760-

774 

775-

789 

790-

799 

   

Ngạch VII: 

Từ 800-900 

800-

819 

820-

839 

840-

859 

860-

879 

880-

899 

     

Ngạch VIII: 

Từ 900 trở 

lên 

900-

920 

921-

950 

951 

trở 

lên 

       

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả  
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Bước 2: Xác ñịnh số bậc lương 

Bậc lương sẽ tạo ra sự khác biệt giữa các mức lương của các vị trí công 

việc khác nhau trong cùng một ngạch. Số bậc nhiều hay ít do quan ñiểm trả 

lương của doanh nghiệp. Thông thường, ở các ngạch thấp số bậc thường 

nhiều ñể tạo ñộng lực phấn ñấu cho người lao ñộng.  

Dựa vào ñiểm ñánh giá giá trị công việc ñể xếp các công việc vào các 

bậc tương ứng với khoảng ñiểm của từng bậc. Số ñiểm của 6 vị trí phòng 

nhân sự ở bảng 3.2 ñược sử dụng ñể xếp ngạch bậc lương cho 6 vị trí công 

việc ñó. Dựa vào bảng 3.3 ta xếp ñược vị trí trưởng phòng tương ứng với 

ngạch ngạch V bậc 7, vị trí phó phòng tương ứng với ngạch IV bậc 3, vị trí 

nhân viên tiền lương cũng ở cùng ngạch IV nhưng bậc 2, các vị trí công việc 

còn lại ở cùng ngạch III nhưng có số bậc khác nhau vị trí nhân viên tuyển 

dụng bậc 1, vị trí nhân viên cán bộ bậc 3, vị trí nhân viên ñào tạo bậc 6. 

Bước 3: Hình thành thang bảng lương 

Khi xây dựng thang bảng lương chúng ta có thể thiết kế theo hệ số 

lương hoặc mức lương tương ứng với các ngạch bậc. Theo tác giả, thang bảng 

lương nên xây dựng theo hệ số lương ñể dễ dàng ứng phó khi có sự thay ñổi 

của giá cả tư liệu sinh hoạt hoặc mức lương trên thị trường thay ñổi. Mức 

lương của mỗi ngạch bậc ñược xác ñịnh bằng hệ số lương nhân với mức 

lương tối thiểu do doanh nghiệp lực chọn. Khi có sự thay ñổi ñó, doanh 

nghiệp chỉ cần thay ñổi tiền lương tối thiểu của doanh nghiệp là ñiều chỉnh 

ñược toàn bộ các mức lương trong thang bảng lương. 

Thang bảng lương có thể thiết kế hệ số lương của bậc 1 ngạch trên cao 

hơn hệ số lương của bậc cao nhất ở ngạch dưới. Hoặc cũng có thể sử dụng 

mức lặp giữa các ngạch và bậc lương tức là hệ số lương của bậc 1 ngạch trên 

thấp hơn hệ số lương của bậc cao nhất ở ngạch dưới. Mức lặp ở các ngạch có 

thể khác nhau và có thể chiếm từ 30% ñến 50% giá trị của mỗi ngạch. 
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ðể xác ñịnh ñược hệ số lương bậc 1 của từng ngạch ta khảo sát mức 

lương cao nhất và thấp nhất của các công việc trong ngạch ñó trên thị trường 

hoặc ñối thủ cạnh tranh hoặc các doanh nghiệp trong cùng ngành ñang áp 

dụng. Sau ñó tiến hành xác ñịnh mức lương cho từng ngạch như sau: 

- Những ngạch công việc ñòi hỏi người lao ñộng phải có trình ñộ 

chuyên môn cao, những người lao ñộng tài, giỏi thì lựa chọn một mức lương 

cao nhất mà ñối thủ cạnh tranh ñang áp dụng cho ngạch ñó. Doanh nghiệp có 

thể xác ñịnh mức lương cao hơn mức lương này ñể trả lương. Mục ñích lựa 

chọn mức lương cao nhất là ñể giữa chân người lao ñộng hoặc thu hút người 

lao ñộng vào doanh nghiệp. Chính sách này gọi là trả lương dẫn trước các ñối 

thủ cạnh tranh. Doanh nghiệp cũng có thể lựa chọn ngay mức lương mà ñại ña 

số các ñối thủ cạnh tranh ñang trả ñể trả (sánh kịp với các ñối thủ cạnh tranh). 

- Với những ngạch công việc thấp (chẳng hạn từ ngạch 1 ñến ngạch 3 

trong ví dụ phân tích ở trên) doanh nghiệp có thể lực chọn một mức lương mà 

ñại ña số các doanh nghiệp ñang trả hoặc một mức lương thấp nhất (trả lương 

tụt hậu so với thị trường).  

Sau khi xác ñịnh ñược mức lương cho các ngạch công việc, ta xác ñịnh 

hệ số lương bậc 1. Ta có thể xác ñịnh ñồng thời hệ số lương của bậc 1 và bậc 

cao nhất trong ngạch. ðể xác ñịnh hệ số lương bậc 1 và hệ số lương của bậc 

cao nhất của từng ngạch ta xác ñịnh như sau: 

• Chọn một ngạch làm chuẩn sau ñó khảo sát mức lương cao nhất 

(MLmax) và thấp nhất (MLmin) của các công việc trong ngạch ñó 

trên thị trường hoặc ñối thủ cạnh tranh hoặc các doanh nghiệp trong 

cùng ngành ñang áp dụng. Ngạch chọn làm chuẩn thường là ngạch 

dễ xác ñịnh hoặc dễ thu thập thông tin về các mức lương của ngạch 

ñó trên thị trường. 
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• Xác ñịnh ñiểm trung bình của ngạch ñó (ðtb); 

• Xác ñịnh mức lương trung bình thấp nhất và cao nhất của 1 ñiểm 

(MLmin1ñ) và (MLmax1ñ) bằng cách: 

- MLmin1ñ = MLmin/ðtb 

- MLmax1ñ = MLmax/ðtb 

• Xác ñịnh mức lương cao nhất và thấp nhất của từng ngạch 

- MLmini = MLmin1ñ x ðtbi (ðtbi là ñiểm trung bình của ngạch i) 

- MLmaxi = MLmin1ñ x ðtbi 

• Xác ñịnh hệ số lương bậc 1 bằng cách lấy MLmini chia cho tiền lương 

tối thiểu của doanh nghiệp; hệ số lương của bậc cao nhất bằng MLmaxi 

chia cho tiền lương tối thiểu của doanh nghiệp. 

Ví dụ xác ñịnh mức lương và hệ số lương bậc 1 cho ngạch trưởng 

phòng và ngạch giám ñốc chi nhánh. Chọn mức lương tối thiểu của doanh 

nghiệp ở vùng I là 2 triệu ñồng/tháng. 

- Ngạch trưởng phòng ñược chọn làm chuẩn, mức lương thấp nhất và 

cao nhất của ngạch này hiện nay ñang trả trong các doanh nghiệp 

và mức lương trên thị trường ứng với vị trí trưởng phòng là 10 triệu 

ñến 22 triệu ñồng/tháng;  

- ðiểm trung bình của các chức danh công việc trong ngạch trưởng 

phòng là 703,57 ñiểm;  

- Mức lương trung bình thấp nhất và cao nhất của 1 ñiểm của chức 

danh trưởng phòng là: 14.213 ñồng/ñiểm (10.000.000/703,57) và 

31.269 ñồng/ñiểm (22.000.000/703,57) 

- Mức lương thấp nhất và cao nhất của ngạch giám ñốc chi nhánh là: 

Xác ñịnh mức lương thấp nhất và cao nhất của giám ñốc chi nhánh 
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bằng cách lấy mức lương trung nình thấp nhất và cao nhất của 1 

ñiểm nhân với ñiểm trung bình của ngạch giám ñốc chi nhánh. 

ML min = 14.213 x 848,53 = 12.060.200 ñồng  

ML max = 31.269 x 848,53 = 26.532.800 ñồng 

- Hệ số lương bậc 1 của ngạch trưởng phòng là: 5 (10 triệu chia 2 

triệu) 

- Hệ số lương bậc 1 của ngạch giám ñốc chi nhánh là: 12,03 

(12.060.200 ñồng chia 2 triệu ñồng) 

Hệ số lương của các bậc tiếp theo có thể xác ñịnh theo cách tăng ñều 

ñặn hoặc lũy tiến hoặc lũy thoái hoặc hỗn hợp. 

Trong khi xác ñịnh các hệ số lương của bậc tiếp theo cần lưu ý nguyên 

tắc khoảng cách giữa hai bậc lương liền kề ít nhất là 5% như vậy doanh 

nghiệp có thể chọn khoảng cách này ít nhất là 5% hoặc lớn hơn 5% tùy vào 

mức ñộ lựa chọn của doanh nghiệp. Hệ số lương của bậc thứ 2 và bậc thứ n 

của cùng một ngạch lương ñược xác ñịnh theo hệ số tăng tương ñối ñều ñặn 

như sau: 

HSL2 ≥ HSL1 x 1,05;   

HSLn ≥ HSL1 x (1,05)n-1 

Bước 4: ðiều chỉnh và hoàn thiện thang bảng lương 

Sau khi ta có các ngạch bậc lương và hệ số lương tương ứng tức là ta 

ñã xây dựng ñược một thang bảng lương, ñây là bản dự thảo ban ñầu. Sau khi 

phân tích và xem xét lại tổng thể các vị trí công việc trong doanh nghiệp, ta có 

thể ñiều chỉnh hệ số lương ở một số vị trí công việc nếu thấy cần thiết. Hoặc 

có thể dùng thử bản dự thảo này trong một thời gian nhất ñịnh như một quý 

hoặc nửa năm sau ñó ñiều chỉnh ñể hoàn thiện thang bảng lương và ñưa vào 

áp dụng trong doanh nghiệp. 
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3.3.2 Hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo kết quả thực hiện 

công việc  

Xây dựng và cải tiến cơ chế ñánh giá thành tích nhân viên trên cơ sở 

lựa chọn phương pháp tiếp cận thích hợp. Ví dụ theo mục tiêu công việc 

(MBO) hay theo năng lực (Competencies) hoặc kết hợp các phương pháp. 

Với bản mô tả công việc, mục tiêu công việc ñủ rõ ràng, thành tích của mỗi 

nhân viên ñược theo dõi, ñánh giá toàn diện không chỉ ở kết quả công việc 

hoàn thành mà còn ở năng lực, hành vi và thái ñộ trong quá trình làm việc. 

Cùng với ñó là một cơ chế trao ñổi thông tin hai chiều giữa người quản lý và 

nhân viên từ ñó nâng cao hiệu quả làm việc của từng nhân viên cũng như cả 

doanh nghiệp. Theo ñó, thăng tiến tiền lương sẽ gắn liền với kết quả ñánh giá 

và năng lực thể hiện trong thực tế của từng nhân viên. 

Một cơ chế ñánh giá bài bản, có tính hệ thống sẽ giúp nâng cao tính 

công bằng trong trả lương nói riêng và ñãi ngộ lao ñộng nói chung, khuyến 

khích sự cạnh tranh, phát huy năng lực làm việc. Mặt khác, qua ñánh giá, 

người quản lý phát hiện ñược những nhân tố tích cực cần phát huy và những 

tồn tại, ñiểm yếu cần khắc phục, ñào tạo của mỗi nhân viên cũng như của hệ 

thống quản lý. 

ðối với lao ñộng trực tiếp, kết quả thực hiện công việc dễ dàng cân 

ñong ño ñếm và xác ñịnh ñược năng suất lao ñộng của từng người. Tuy nhiên, 

doanh nghiệp cần xây dựng ñược mức lao ñộng trung bình tiên tiến ñể làm 

mốc so sánh về mức ñộ hoàn thành năng suất lao ñộng. Với những công việc 

dây truyền sản xuất ổn ñịnh hoặc tương ñối ổn ñịnh, ta sử dụng phương pháp 

chụp ảnh bấm giờ hoặc so sánh ñiển hình ñể xác ñịnh mức lao ñộng, với 

những công việc mới hoặc không ổn ñịnh ta sử dụng phương pháp thống kê 

kinh nghiệm. Cũng có thể sử dụng kết quả của phân tích thực hiện công việc 

ñể ñánh giá năng suất lao ñộng của từng cá nhân. ðối với lao ñộng gián tiếp, 
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ño lường kết quả thực hiện công việc thường khó xác ñịnh do vậy ta ño lường 

theo các mục tiêu ñã ñược ñề ra trong bản tiêu chuẩn thực hiện công việc. ðể 

hạn chế nhược ñiểm quá chú trọng ñến kết quả cá nhân trong trả lương, ta kết 

hợp trả lương theo kết quả thực hiện công việc của cá nhân và kết quả thực 

hiện công việc của tập thể và của toàn doanh nghiệp. Ta có thể tính toán tiền 

lương trả cho người lao ñộng theo công thức sau: 

TLi = F x Ki xKj xKdn/∑Ki 

Hoặc kết hợp trả lương theo công việc với kết quả thực hiện công việc, 

ta có công thức tính trả lương: 

TLi = TLc x Ki xKj xKdn 

Trong ñó: F là tổng quỹ tiền lương của doanh nghiệp; 

TLc: ñược tính dựa trên hệ số lương ñược xếp theo thang bảng lương 

(có thể sử dụng thang bảng lương ñã ñược xác ñịnh theo mục 3.3.1); 

Ki: Hệ số kết quả ñánh giá thực hiện công việc của người thứ i trong 

doanh nghiệp; 

Kj: Hệ số kết quả ñánh giá thực hiện công việc của bộ phận thứ j hoặc 

hệ số mức ñộ ñóng góp của bộ phận thứ j trong doanh nghiệp; 

Kdn: Hệ số kết quả (hiệu quả) hoạt ñộng sản xuất kinh doanh của doanh 

nghiệp. Có thể lựa chọn tiêu chí ñánh giá theo lợi nhuận hoặc doanh thu. 

Trong cách xác ñịnh tiền lương trả cho người lao ñộng, doanh nghiệp 

có thể sử dụng ñồng thời cả ba hệ số Ki, Kj, Kdn hoặc doanh nghiệp có thể sử 

dụng kết hợp hai hệ số là Ki với Kj hoặc Ki với Kdn trong công thức tính trả 

lương của doanh nghiệp. Quy trình xác ñịnh các hệ số KI, Kj, Kdn như sau: 

3.3.2.1 Xây dựng hệ thống ñánh giá kết quả thực hiện công việc (Ki)  

 ðây là hệ thống ñánh giá kết quả thực hiện công việc của từng cá nhân 

trong tập thể, ta tiến hành theo các bước như sau: 
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Bước 1: Xác ñịnh mục tiêu của hệ thống ñánh giá 

ðầu tiên phải xác ñịnh mục tiêu của ñánh giá thực hiện công việc là ñể 

trả lương cho người lao ñộng trong doanh nghiệp. Dựa trên bản tiêu chuẩn 

thực hiện công việc ñể xây dựng hệ thống ñánh giá thực hiện công việc.  

Bước 2: Lựa chọn chu kỳ ñánh giá và người ñánh giá 

Thực trạng phân tích chu kỳ ñánh giá trong các doanh nghiệp ở Hà Nội 

ta thấy 57% các doanh nghiệp lựa chọn ñánh giá theo chu kỳ tháng còn lại 

ñánh giá theo chu kỳ quý, nửa năm và năm. Ở ñây chúng ta ñánh giá thực 

hiện công việc ñể trả lương cho người lao ñộng mà tiền lương thì ñược trả 

hàng tháng nên lựa chọn chu kỳ ñánh giá theo tháng ñối với cá nhân người lao 

ñộng, còn ñối với tập thể kết quả thực hiện công việc của tập thể và của toàn 

doanh nghiệp ta ñánh giá theo quý.  

Về người ñánh giá là người quản lý trực tiếp và bản thân người lao 

ñộng tự ñánh giá, có thể sử dụng thêm ñồng nghiệp ñánh giá. Người quản lý 

trực tiếp là người luôn ñồng hành cùng người lao ñộng trong suốt quá trình 

thực hiện công việc nên có nhiều thông tin chính xác ñể ñánh giá. Kết quả của 

người ñánh giá trực tiếp ñược ñánh giá cao hơn (hệ số 2). Kết quả của bản 

thân người lao ñộng ñánh giá ñược ñánh giá thấp hơn (hệ số 1). Kết quả ñánh 

giá là trung bình cộng của các ñiểm ñánh giá ñó. Ngoài ra ñối với bộ phận có 

quan hệ giao tiếp với khác hàng có thể sử dụng thêm kết quả ñánh giá của 

khách hàng. 

Bước 3: Lựa chọn phương pháp ñánh giá  

Tùy vào năng lực và quy mô của ñội ngũ cán bộ làm công tác lao ñộng 

tiền lương trong doanh nghiệp ñể lựa chọn phương pháp ñánh giá cho phù 

hợp. Với thực trạng ñội ngũ cán bộ làm công tác lao ñộng tiền lương như ñã 

phân tích ở chương 2, các doanh nghiệp nên lựa chọn phương pháp thang 
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ñiểm hoặc phương pháp quản trị theo mục tiêu ñể ñánh giá kết quả thực hiện 

công việc. 

Bước 4: Xây dựng hệ thống tiêu chuẩn ñánh giá 

ðây là bước khó khăn nhất trong ñánh giá kết quả thực hiện công việc. 

Khi xây dựng tiêu chuẩn ñánh giá cần thực hiện các yêu cầu như: các mục 

tiêu của cá nhân phải phù hợp và tương thích với các mục tiêu của doanh 

nghiệp; các tiêu chuẩn phải ñánh giá ñược ñầy ñủ mức ñộ cống hiến của 

người lao ñộng, ño lường ñược các kết quả của người lao ñộng; các tiêu chuẩn 

ñánh giá phải rõ ràng, ñơn giản, dễ hiểu và dễ sử dụng. Thông thường tiêu 

chuẩn ñánh giá ñược chia thành ba nhóm sau: 

- Nhóm 1: Nhóm tiêu chuẩn phản ánh mức ñộ hoàn thành công việc 

hoặc nhiệm vụ ñược giao. Các tiêu chuẩn này cần bám sát mục tiêu và chỉ tiêu 

sản xuất kinh doanh ñược giao trong tháng. Nhóm này có thể xây dựng một 

hoặc nhiều tiêu chí. Các tiêu chí của nhóm này có thể là kết quả thực hiện 

công việc, nhiệm vụ; ngày công lao ñộng; danh sách hoặc bảng công việc ñã 

hoàn thành... 

- Nhóm 2: Nhóm tiêu chuẩn phản ánh thái ñộ hành vi. Các tiêu chí 

trong tiêu chuẩn này cần chú trọng ñến ý thức chấp hành kỷ luật, nội quy, tinh 

thần hợp tác, giúp ñỡ ñồng nghiệp, tinh thần sáng tạo của mỗi người lao ñộng. 

ðây là nhóm tiêu chuẩn thường ñịnh tính, khó lượng hóa do vậy doanh 

nghiệp cần ñịnh nghĩa thang bậc ño cho từng mức ñộ của mỗi tiêu chí. 

- Nhóm 3: Nhóm tiêu chuẩn phát triển cá nhân. ðây là nhóm tiêu chuẩn 

ño lường sự nỗ lực học hỏi vươn lên của cá nhân. Bao gồm các tiêu chí tự học 

hỏi vươn lên, tham gia các lớp ñào tạo của công ty hoặc các lớp do công ty tổ 

chức hoặc các chương trình ñào tạo ở bên ngoài ñược công ty giao cho. 
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3.3.2.2 Hệ số kết quả ñánh giá thực hiện công việc Kj và Kdn  

Hệ số kết quả ñánh giá thực hiện công việc Kj và Kdn ñược xác ñịnh 

như sau: 

Bước 1: Xác ñịnh mục tiêu 

Mục tiêu xác ñịnh Kj ñể trả lương cho các bộ phận, phòng ban, phân 

xưởng có gắn mức ñộ ñóng góp của bộ phận, phòng ban, phân xưởng ñến 

hiệu quả hoạt ñộng sản xuất kinh doanh chung của cả ñơn vị. 

Bước 2: Xác ñịnh chu kỳ ñánh giá và người ñánh giá 

Chu kỳ ñánh giá của Kj và Kdn theo tháng hoặc quý. Sử dụng chu kỳ 

ñánh giá theo tháng với ñội ngũ nhân lực thiếu và yếu cũng như quy mô 

doanh nghiệp lớn sẽ gây khó khăn trong việc ñảm bảo tiến ñộ trả lương của 

doanh nghiệp. Nếu quy mô doanh nghiệp nhỏ và vừa, ñội ngũ nhân lực làm 

công tác lao ñộng tiền lương ñảm bảo ñược cả số và chất lượng thì có thể tiến 

hành ñánh giá theo tháng. Nếu không chúng ta sử dụng kết quả ñánh giá theo 

quý ñể ñảm bảo thời gian, tiến ñộ và mức ñộ chính xác trong trả lương. Kết 

quả ñánh giá Kj, Kdn của quý này ñược dùng ñể trả lương cho quý sau. 

Người ñánh giá là Hội ñồng bao gồm các trưởng phòng ban, bộ phận, 

phân xưởng, ban lãnh ñạo doanh nghiệp và ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền 

lương trong doanh nghiệp. 

Bước 3: Xây dựng hệ thống tiêu chí ñánh giá 

Các tiêu chí ñánh giá cho Kj bao gồm: Mức ñộ ñóng góp của phòng 

ban, bộ phận, phân xưởng cho tổng doanh thu (hay lợi nhuận) toàn doanh 

nghiệp; Mức ñộ hoàn thành kế hoạch (nhiệm vụ) của phòng ban, bộ phận, 

phân xưởng; Mức ñộ chấp hành nội quy, kỷ luật lao ñộng của người lao ñộng 

trong các phòng ban, bộ phận, phân xưởng.  

 



 

 
 

149 

Bảng 3.4: Hệ thống tiêu chí ñánh giá Kj 

STT Tên tiêu chí ðiểm 
ðiểm chi 

tiết 

1. Mức ñộ ñóng góp cho tổng doanh thu của doanh nghiệp 40  

 - ðóng góp quyết ñịnh ñến tổng doanh thu của doanh 

nghiệp (từ 90%-100%) 

 40 

 - ðóng góp từ 70%-90% (tác ñộng gián tiếp việc hoàn 

thành kế hoạch doanh thu của doanh nghiệp như: bộ phận 
sản xuất, showroom) 

 30 

 - ðóng góp dưới 70% (có liên quan hoặc tác ñộng gián 
tiếp việc hoàn thành kế hoạch doanh thu của doanh 

nghiệp) 

 20 

2. Mức ñộ hoàn thành kế hoạch (nhiệm vụ) ñược giao 50  

 - Hoàn thành từ 100% trở lên  50 

 - Hoàn thành từ 90% ñến dưới 100% và không có ảnh 
hưởng ñáng kể tới các bộ phận khác 

 40 

 - Hoàn thành từ 70% ñến dưới 90% và có ảnh hưởng tới 
bộ phận khác nhưng không ảnh hưởng tới tiến ñộ chung 

của doanh nghiệp 

 30 

 - Hoàn thành từ 70% ñến dưới 90% và có ảnh hưởng tới 
một số bộ phận khác và ảnh hưởng không ñáng kể tới tiến 

ñộ chung của doanh nghiệp 

 20 

 - Hoàn thành từ 70% ñến dưới 90% và có ảnh hưởng tới 

một số bộ phận khác và ảnh hưởng tới tiến ñộ chung của 
doanh nghiệp 

 0 (Không 

hoàn thành 
nhiệm vụ) 

3. Mức ñộ chấp hành nội quy, quy ñịnh và kỷ luật lao ñộng 
của người lao ñộng trong bộ phận 

10  

 - 100% không vi phạm  10 

 - Dưới 10% số người vi phạm từ 1 ñến 2 lần và không ảnh 
hưởng ñến kết quả chung của doanh nghiệp 

 5 

 - Từ 10% số người vi phạm từ 1 lần 2 lần hoặc có người 
vi phạm từ 3 lần trở lên 

 0 

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả  

Bảng 3.4 là một ví dụ về hệ thống ñánh giá các tiêu chí cho phòng ban, 

bộ phận, phân xưởng trong doanh nghiệp. Với tiêu chí 1 “Mức ñộ ñóng góp 
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cho tổng doanh thu của doanh nghiệp” hội ñồng bao gồm ban giám ñốc và 

trưởng các phòng ban, bộ phận, phân xưởng sẽ bàn bạc và thống nhất phần 

trăm mức ñộ ñóng góp của từng ñơn vị. Tiêu chí thứ 2 ñược xác ñịnh dựa trên 

vị trí chức năng nhiệm vụ của từng phòng ban (ñơn vị) trong doanh nghiệp. 

Tiêu chí này ñược xác ñịnh theo tỷ trọng ñiểm hoặc ñiểm số cao nhất. 

Dựa trên bảng tiêu chuẩn này hội ñồng sẽ ñánh giá ñiểm cho từng 

phòng bao bộ phận theo mẫu ở bảng 3.5. 

Bảng 3.5: Mẫu chấm ñiểm cho các phòng ban, bộ phận trong doanh nghiệp 

STT Tên tiêu chí 

ðiểm 
quy 

ñịnh 

Phòng 
kinh 

doanh 

Phòng 
kế 

toán 
… 

1. Mức ñộ ñóng góp cho tổng doanh thu 

của doanh nghiệp 

40    

2. Mức ñộ hoàn thành kế hoạch (nhiệm 
vụ) ñược giao 

50    

3. Mức ñộ chấp hành nội quy, quy ñịnh 
và kỷ luật lao ñộng của người lao ñộng 

trong bộ phận 

10    

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả  

Các tiêu chí cho Kdn có thể là mức ñộ hoàn thành kế hoạch sản xuất 

kinh doanh thể hiện ở các chỉ tiêu mức ñộ hoàn thành kế hoạch doanh thu của 

quý hoặc mức ñộ thực hiện kế hoạch lợi nhuận của quý. 

Bước 4: Xác ñịnh hệ số Kj, Kdn 

ðối với hệ số Kj, bộ phận phòng ban nào không hoàn thành kế hoạch 

nhiệm vụ ñược giao thì Kj sẽ thấp, chẳng hạn Kj = 0,7. Còn lại dựa trên bảng 

ñiểm ñạt ñược ta so với bảng 3.5 ñể xác ñịnh Kj. Các hệ số Kj và Kdn do 

doanh nghiệp tự xác ñịnh và cần tạo ra khoảng cách giữa các mức ñộ ñể tạo 

ñộng lực lao ñộng. ðối với hệ số Kj, các mức ñộ hoàn thành công việc có hệ 

số dưới 1,0 có thể sử dụng khoảng cách bằng nhau, nhưng các mức ñộ hoàn 
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thành có hệ số lớn hơn 1,0 thì nên ñể khoảng cách có mức ñộ chênh lệch 

(tham khảo ví dụ minh họa ở bảng 3.6). ðối với hệ số Kdn, có thể xác ñịnh 

dựa trên mức ñộ hoàn thành kế hoạch sản lượng hay doanh thu, doanh số hay 

lợi nhuận của doanh nghiệp. 

Sau khi xác ñịnh ñược các hệ số, tùy thuộc vào mục tiêu của doanh 

nghiệp kết hợp với thông tin về các mức lương trên thị trường lao ñộng, 

doanh nghiệp quyết ñịnh xác ñịnh công thức tính lương chỉ dựa trên Ki hay có 

thể kết hợp giữa Ki với Kj hay kết hợp giữa Ki với Kdn hoặc có thể kết hợp 

giữa trả lương theo công việc, vị trí chức danh công việc với một trong các hệ 

số Ki, Kj, Kdn như ñã xác ñịnh. 

Bảng 3.6: Bảng xác ñịnh hệ số Kj và Kdn 

ðiểm Kj Mức ñộ hoàn thành kế hoạch Kdn 

Từ 90 ñến 100 1,5 ðạt từ 120% kế hoạch ñề ra 1,2 

Từ 80 ñến dưới 90 1,2 ðạt từ 110% ñến dưới 120%  1,1 

Từ 70 ñến dưới 80 1,0 ðạt từ 100% ñến dưới 110% 1,0 

Từ 60 ñến dưới 70 0,9 ðạt từ 90% ñến dưới 100% 0,9 

Dưới 60 0,8 ðạt từ 80% ñến dưới 90% 0,8 

Không hoàn thành 0,7 Dưới 80% do giám ñốc quyết ñịnh 

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả 
 

3.3.3 Hoàn thiện phương pháp trả công theo ñặc tính cá nhân của người 

lao ñộng 

 Như ñã phân tích ở thực trạng, trên thực tế ở doanh nghiệp cũng như 

cách hiểu của một số người về phương pháp này chưa thực sự ñầy ñủ. ða 

phần mới chỉ hiểu trả lương theo phương pháp này là trả lương theo trình ñộ 

bằng cấp ñối với lao ñộng gián tiếp hay trình ñộ tay nghề bậc thợ ñối với lao 

ñộng trực tiếp. Trình ñộ này là do người lao ñộng ñạt ñược trong quá trình 

học tập. Việc xác ñịnh các chuẩn kỹ năng hầu như các doanh nghiệp chưa 

thực hiện chủ yếu là dựa vào các tiêu chuẩn nghề mà các cơ quan Nhà nước 
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ñã xây dựng. Trong khi ñó, nhiều tiêu chuẩn nghề hiện nay ñã không còn phù 

hợp, một số ngành nghề mới thì chưa xây dựng. Như vậy, chuẩn hoá các tiêu 

chuẩn ñể doanh nghiệp có thể vận dụng cho quá trình tính trả công lao ñộng 

theo phương pháp trả lương ñặc tính cá nhân của người lao ñộng. Tức là trả 

lương theo kiến thức, kỹ năng mà người lao ñộng có. 

 ðối với lao ñộng gián tiếp cần thực hiện chuẩn hóa hệ thống chức danh, 

phân tích và mô tả công việc. Các doanh nghiệp cần hợp lý hoá cơ cấu tổ 

chức nhằm tạo ñiều kiện ñể chuẩn hoá hệ thống chức danh, phân tích và mô tả 

công việc, ñảm bảo trách nhiệm rõ ràng, rành mạch và phù hợp với ñịnh 

hướng phát triển của doanh nghiệp. Từ ñó, doanh nghiệp xác ñịnh các kiến 

thức, kỹ năng cơ bản cần có ứng với mỗi loại công việc hoặc nhóm công việc. 

Tiếp theo là xác ñịnh các kiến thức kỹ năng bổ sung cho mỗi loại công việc 

hoặc nhóm công việc ñó.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Sơ ñồ 3.1: Quy trình tính trả công của phương pháp trả công lao ñộng 

theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng 

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả 

Xây 
dựng 
chuẩn 

kỹ 
năng, 
kiến 
thức 

Tiêu 
chuẩn 
chức 
danh 

Tiêu 
chuẩn 
nghề 

Mức  
lương 

trên thị 
trường 

lao ñộng 

Xác ñịnh 
mức tiền 

lương  cho 
từng 

ngạch, bậc 
lương 

ðánh 
giá giá 
trị kỹ 
năng 
kiến 
thức 

Khối kỹ 
năng 
kiến 

thức cơ 
bản 

Khối 
kỹ năng 

kiến 
thức bổ 

sung 
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 Chuẩn hóa hệ thống chức danh, phân tích và mô tả công việc cũng là 

một giải pháp cần thực hiện ñể hoàn thiện các phương pháp trả công lao ñộng 

khác như phương pháp trả công theo công việc hay phương pháp trả công 

theo kết quả thực hiện công việc hay kết hợp giữa hai phương pháp trả công 

này hoặc kết hợp cả ba phương pháp này.  

ðối với lao ñộng trực tiếp cần thực hiện chuẩn hóa nghề nghiệp, xây 

dựng các tiêu chuẩn nghề. Hiện nay Tổng cục Dạy nghề kết hợp với các bộ 

ngành có liên quan ñể xây dựng các tiêu chuẩn nghề. Tuy nhiên, việc xây dựng 

các chuẩn nghề nghiệp diễn ra còn chậm vì nhiều lý do khác nhau. ðây cũng là 

những khó khăn cho doanh nghiệp khi xây dựng các tiêu chuẩn kỹ năng cho 

người công nhân. Doanh nghiệp dựa vào các tiêu chuẩn nghề kết hợp với ñặc 

ñiểm tính chất công việc và quy mô của doanh nghiệp ñể xác ñịnh giá trị của 

công việc hoặc xác ñịnh các kỹ năng cần thiết theo từng cấp, từng mức ñộ.  

Tóm lại, chuẩn hóa hệ thống chức danh, phân tích, mô tả công việc và xây 

dựng các tiêu chuẩn nghề là rất quan trọng ñể tiến hành trả lương theo phương 

pháp ñặc tính công việc. Nhưng do phương pháp này cũng có những nhược ñiểm 

như ñã trình bày ở mục 1.2.1.3 nên có thể kết hợp phương pháp này với phương 

pháp trả theo kết quả thực hiện công việc cho công nhân trong các doanh nghiệp 

ngành thương mại hoặc kết hợp phương pháp này với phương pháp trả theo công 

việc cho lao ñộng gián tiếp trong doanh nghiệp ở các ngành dịch vụ. Quy trình 

thực hiện phương pháp này ñược thể hiện ở sơ ñồ 3.1. 

3.4 Các giải pháp ñiều kiện ñể hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng 

theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp ở Hà Nội 

ðể từng bước cải tiến và kiện toàn hệ thống tiền lương theo quan ñiểm 

tiền lương, tiền công là giá cả sức lao ñộng, ñược hình thành trong cơ chế thị 

trường có sự quản lý của nhà nước. Hơn nữa, ñể tiền lương thực sự trở thành 

yếu tố cạnh tranh của doanh nghiệp với mục tiêu thu hút và giữ chân người 
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lao ñộng. Dựa trên mô hình ñã phân tích các nhân tố tác ñộng ñến phương 

pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường ở thực trạng, yếu tố công bằng 

trong trả lương có tác ñộng nhiều nhất ñến phương pháp trả công lao ñộng 

theo cơ chế thị trường (hệ số tác ñộng là 3,649). Tiếp ñến là yếu tố ñội ngũ 

cán bộ làm công tác lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp, hệ số tác ñộng là 

3,318 hệ số này thấp hơn một ít so với hệ số của nhân tố công bằng. Tiếp theo 

là ảnh hưởng của nhân tố quy ñịnh pháp luật về tiền lương trong doanh 

nghiệp, hệ số lác ñộng là 3,084. Và nhân tố cuối cùng trong mô hình là quan 

ñiểm của chủ doanh nghiệp có hệ số tác ñộng 1,474 hệ số tác ñộng này không 

bằng 1/2 hệ số tác ñộng của nhân tố quy ñịnh pháp luật về tiền lương. ðể 

hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường ngoài việc 

hoàn thiện về kỹ thuật tính toán, quy trình tính toán của phương pháp, tác giả 

cũng ñưa ra một số giải pháp giúp thúc ñẩy việc thực hiện hoàn thiện phương 

pháp tốt hơn.  

3.4.1 ðảm bảo sự công bằng trong trả lương 

Như ñã phân tích ở phần lý thuyết và thực trạng nhân tố công bằng 

trong trả lương ñược phân tích với các yếu tố công bằng bên trong và các yếu 

tố công bằng bên ngoài trong việc tính và trả công cho người lao ñộng. ðể tạo 

ñược sự công bằng trong trả lương là sự tổng hợp của nhiều yếu tố tác ñộng. 

Do vậy, trong giải pháp này tác giả tác giả chỉ ñược ra các hướng giải quyết. 

ðể ñảm bảo các yếu tố công bằng bên ngoài của việc trả lương thì cần 

ñảm bảo ñược các yếu tố thông tin trên thị trường lao ñộng ñặc biệt là thông 

tin về các mức tiền lương ứng với các loại lao ñộng trên thị trường và ứng với 

các ngành hoặc nhóm ngành. ðây chính là căn cứ ñể doanh nghiệp xác ñịnh 

mức tiền lương của doanh nghiệp ứng với các loại công việc và mục ñích thu 

hút người lao ñộng của doanh nghiệp. Chẳng hạn, doanh nghiệp muốn thu hút 

người lao ñộng vào một vị trí công việc nào ñó thì doanh nghiệp có thể trả 
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lương cao hơn mức lương cân bằng của công việc ñó trên thị trường lao ñộng 

hoặc trả lương cao hơn mức lương mà các ñối thủ cạnh tranh ñang trả. Hoặc 

mục tiêu của doanh nghiệp là duy trì ñội ngũ lao ñộng giỏi trong công ty, 

muốn giữ họ ở lại làm việc tại doanh nghiệp thì doanh nghiệp có thể trả lương 

bằng với mức lương cân bằng trên thị trường ứng với vị trí công việc ñó. Như 

vậy thông tin trên thị trường lao ñộng về các mức tiền lương là yếu tố quan 

trọng giúp các doanh nghiệp ñưa ra các quyết ñịnh về tiền lương. Giải pháp 

cho vấn ñề này ñược tác giả ñưa ra ở mục 3.4.5. 

ðối với các yếu tố công bằng bên trong của việc trả lương tại doanh 

nghiệp, ñây là yếu tố rất quan trọng thể hiện sự ñối xử của doanh nghiệp ñối 

với từng người lao ñộng. ðôi khi tiền lương thấp hơn so với mức lương cân 

bằng trên thị trường nhưng yếu tố công bằng bên trong ñược ñảm bảo cũng 

thu hút và giữ chân người lao ñộng hiện ñang làm việc trong doanh nghiệp. 

Yếu tố công bằng bên trong ñược thể hiện chủ yếu trong cách tính trả lương 

của doanh nghiệp. Việc tính trả lương của doanh nghiệp có ñảm bảo công 

bằng dựa trên mức ñộ ñóng góp của từng người, có dựa trên số lượng và chất 

lượng lao ñộng mà người lao ñộng ñã bỏ ra hay không? Có công bằng giữa 

việc tính trả lương cho bộ phận lao ñộng gián tiếp với bộ phận lao ñộng trực 

tiếp không? Có khoảng cách tạo sự công bằng giữa các vị trí công việc có 

mức ñộ lao ñộng phức tạp cao với công việc có mức ñộ phức tạp lao ñộng 

thấp? Tất cả những yếu tố này ñều nằm trong các tham số ñược lựa chọn ñưa 

ra trong công thức tính lương của doanh nghiệp.  

Như ñã phân tích công bằng trong trả lương của doanh nghiệp là sự tác 

ñộng tổng hợp của nhiều yếu tố nhưng việc áp dụng các phương pháp trả công 

lao ñộng nào thì cũng phải kết hợp ñược các yếu tố ñó. Vấn ñề này ñi vào kỹ 

thuật của từng phương pháp tính trả lương do vậy tác giả tách ra thành các 

giải pháp riêng cho từng phương pháp. 
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3.4.2 ðào tạo và nâng cao chất lượng ñội ngũ cán bộ làm công tác lao ñộng 

tiền lương trong doanh nghiệp 

 ðây là một trong những giải pháp quan trọng trong việc thực hiện 

phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường. Một trong nhưng 

nguyên nhân dẫn ñến khó khăn trong việc xây dựng và thực hiện các chính 

sách về lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp là thiếu và yếu về ñội ngũ cán 

bộ lao ñộng, tiền lương trong doanh nghiệp. ðây ñều là những khó khăn xuất 

phát từ năng lực yếu kém của ñội ngũ làm công tác lao ñộng tiền lương. Như 

vậy, về số lượng ñội ngũ lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp còn thiếu 

chưa tương xứng với quy mô phát triển của doanh nghiệp. Về chất lượng ñội 

ngũ cán bộ lao ñộng tiền lương còn non kém, trình ñộ chưa ñảm bảo, kinh 

nghiệm chưa nhiều.  

 ðể ñào tạo và nâng cao chất lượng ñội ngũ cán bộ làm công tác lao ñộng 

tiền lương trong doanh nghiệp, chúng ta cần thực hiện các biện pháp sau: 

 Thứ nhất, về phía các trường ñào tạo chuyên ngành quản trị nhân lực, 

ñào tạo các cán bộ lao ñộng tiền lương trong tương lai. Các trường cần tiến 

hành rà soát lại chương trình ñào tạo và nội dung ñào tạo ñể ñáp ứng các yêu 

cầu thực tế của doanh nghiệp. Có thể ñưa các nội dung của phương pháp trả 

công lao ñộng trong doanh nghiệp nói chung vào giảng dạy ở các chương 

trình chính thống cho ngành quản trị nhân lực. Và thực hiện gắn kết hoạt ñộng 

ñào tạo của nhà trường với hoạt ñộng chuyên môn của ñội ngũ này trong 

doanh nghiệp. Việc gắn kết này có thể thực hiện theo hai hình thức: một là, 

sinh viên ñược chia thành từng nhóm và gửi ñến các doanh nghiệp ñể thực 

hiện các hoạt ñộng chuyên môn về lao ñộng tiền lương, quản trị nhân lực, sau 

thời gian nhất ñịnh, sinh viên viết báo cáo về các hoạt ñộng chuyên môn diễn 

ra trong doanh nghiệp, người theo dõi là các cán bộ lao ñộng tiền lương trong 

doanh nghiệp và giáo viên ñang trực tiếp giảng dạy; hai là, với mỗi kiến thức 
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chuyên môn sau khi nghiên cứu lý thuyết thì ñược nghe chính những người 

ñang làm công tác lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp nói về thực tế hoạt 

ñộng chuyên môn này ñang diễn ra trong doanh nghiệp của họ. 

 Thứ hai, về phía các cơ quan, tổ chức tạo ñiều kiện và hỗ trợ cơ chế 

hoạt ñộng của các trung tâm ñào tạo kỹ năng về quản trị nhân lực và lao ñộng 

tiền lương. Các trung tâm này chính là nơi ñào tạo các kỹ năng và tiếp cận các 

quan ñiểm mới về quản lý con người trong doanh nghiệp. ðây là các kiến 

thức kỹ năng còn thiếu hụt trong các nhà trường. ðồng thời các cơ quan, tổ 

chức này cũng tạo ñiều kiện và hỗ trợ tổ chức các ngày hội nghề nghiệp cho 

những người làm nhân sự. Với mục ñích ñể những người làm công tác lao 

ñộng tiền lương quản trị nhân lực trong doanh nghiệp, những người nghiên 

cứu và làm công tác giảng dạy chuyên ngành quản trị nhân lực trong các 

trường ñại học có ñiều kiện gặp nhau trao ñổi kinh nghiệm và kiến thức. Sinh 

viên của các trường cũng có thể tham dự ñể nhanh chóng có ñược kinh 

nghiệm thực tế từ những người ñang làm công tác này trong doanh nghiệp. 

 Khuyến khích cán bộ làm công tác lao ñộng tiền lương, quản trị nhân 

lực tự học tập nghiên cứu các kiến thức quản trị nhân lực mới và mạnh dạn áp 

dụng vào doanh nghiệp mình. 

3.4.3 Hoàn thiện hệ thống quy ñịnh pháp luật về tiền lương ñối với doanh nghiệp 

  Mặc dù Nhà nước ñã có những thay ñổi tích cực trong chính sách tiền 

lương ñối với doanh nghiệp nhưng biểu ñồ 2.2 ñã cho thấy nhìn chung các 

doanh nghiệp ñều chịu ảnh hưởng chi phối của yếu tố quy ñịnh pháp luật về 

tiền lương. Riêng sự ảnh hưởng của yếu tố pháp luật quy ñịnh về tiền lương 

trong doanh nghiệp nhà nước cao hơn rất nhiều so với doanh nghiệp ngoài 

nhà nước. Nhà nước cần tạo ñược sự chủ ñộng cho doanh nghiệp trong việc 

trả lương, không quá cứng nhắc theo các hệ số lương trong thang bảng lương 

nhà nước nhưng ñồng thời Nhà nước vẫn giữ ñược quyền kiểm soát của mình 



 

 
 

158 

với tư cách là người chủ sở hữu tư liệu sản xuất. Thêm vào ñó, Nhà nước cần 

xây dựng các văn bản quy ñịnh và hướng dẫn hoạt ñộng quản trị nhân lực 

trong doanh nghiệp ñặc biệt là ñối với các doanh nghiệp nhà nước. Các văn 

bản cần rõ ràng, tránh dàn trải, quá nhiều văn bản cho một vấn ñề. Thời gian 

ra văn bản thường vào những tháng cuối năm, nhưng thời gian thực hiện văn 

bản nên là thời ñiểm ñầu năm (bắt ñầu từ ngày 1/1) vì tiền lương là một vấn 

ñề có liên quan chặt chẽ ñến vấn ñề tài chính của doanh nghiệp. Mục ñích của 

giải pháp này là nhằm giảm bớt thời gian công sức của doanh nghiệp cho việc 

cập nhật và tìm ñọc các nội dung của quản lý nhà nước về tiền lương ñối với 

các doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp nhà nước nói riêng. 

 Ví dụ Khoản 4 ðiều 5 trong Nghị ñịnh 70/2011/Nð-CP, ngày 22 tháng 

08 năm 2011có quy ñịnh:  

“Công ty trách nhiệm hữu hạn nhà nước một thành viên do Nhà nước 

làm chủ sở hữu, công ty mẹ - tập ñoàn kinh tế nhà nước trong thời gian chưa 

xây dựng ñược thang lương, bảng lương theo quy ñịnh tại Nghị ñịnh số 

101/2009/Nð-CP ngày 05 tháng 11 năm 2009 của Chính phủ, công ty nhà 

nước chưa chuyển ñổi thành công ty trách nhiệm hữu hạn hoặc công ty cổ 

phần, các tổ chức, ñơn vị hiện ñang áp dụng chế ñộ tiền lương như công ty 

nhà nước ñược lựa chọn mức lương tối thiểu cao hơn so với mức lương tối 

thiểu chung do Chính phủ quy ñịnh ñể xác ñịnh ñơn giá tiền lương của người 

lao ñộng và quỹ tiền lương của viên chức quản lý từ năm 2012 khi ñủ các 

ñiều kiện theo quy ñịnh tại Nghị ñịnh số 206/2004/Nð-CP ngày 14 tháng 12 

năm 2004; Nghị ñịnh số 207/2004/Nð-CP ngày 14 tháng 12 năm 2004; Nghị 

ñịnh số 86/2007/Nð-CP ngày 28 tháng 5 năm 2007; Nghị ñịnh số 

141/2007/Nð-CP ngày 05 tháng 9 năm 2007 của Chính phủ và bảo ñảm mức 

tăng tiền lương của viên chức quản lý không vượt quá mức tăng tiền lương 

của của người lao ñộng. Trường hợp không bảo ñảm ñủ các ñiều kiện do 
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Chính phủ quy ñịnh mà tiền lương tính theo chế ñộ của người lao ñộng thấp 

hơn mức lương tối thiểu vùng quy ñịnh tại ðiều 2 Nghị ñịnh này thì ñược tính 

bằng mức lương tối thiểu vùng quy ñịnh tại ðiều 2 Nghị ñịnh này.” 

 Qua ví dụ trên ta thấy: Thứ nhất, cùng một vấn ñề thực hiện mức tiền 

lương tối thiểu mới theo Nghị ñịnh 70/2011/Nð-CP nhưng có quá nhiều Nghị 

ñịnh vào các thời ñiểm khác nhau chi phối nhưng mục ñích mà doanh nghiệp 

quan tâm ñó chính là khi “không bảo ñảm ñủ các ñiều kiện do Chính phủ quy 

ñịnh mà tiền lương tính theo chế ñộ của người lao ñộng thấp hơn mức lương 

tối thiểu vùng quy ñịnh tại ðiều 2 Nghị ñịnh này thì ñược tính bằng mức 

lương tối thiểu vùng quy ñịnh tại ðiều 2 Nghị ñịnh này.” Thứ hai, về vấn ñề 

quản lý tiền lương thu nhập trong doanh nghiệp nhà nước trong ví dụ trên có 

ñề cập ñến 5 nghị ñịnh, theo tôi cần tích hợp lại nội dung nào còn phù hợp 

trong ñiều kiện thực tế hiện nay thì giữ lại (ñể ñưa vào một nghị ñịnh mới), 

nội dung nào không còn phù hợp thì loại bỏ và ñồng thời công bố thời gian 

hết hiệu lực của nghị ñịnh. Trong 5 Nghị ñịnh trên, nghị ñịnh có thời gian ban 

hành sớm nhất vào thời ñiểm năm 2004 và nghị ñịnh có thời gian ban hành 

muộn nhất vào thời ñiểm năm 2009, như vậy thời gian thực hiện nghị ñịnh 

cũng ñã ñược 2 năm. Thời gian này cũng ñủ ñể Nhà nước nghiên cứu, xem 

xét, chỉnh sửa và ban hành một nghị ñịnh mới. 

 Ban hành chính sách tiền lương tối thiểu thống nhất, cụ thể là ban hành 

chính sách tiền lương tối thiểu vùng, ngành và bỏ mức tiền lương tối thiểu 

chung ñối với doanh nghiệp Nhà nước vì tiền lương tối thiểu chung chỉ liên 

quan ñến xác ñịnh quỹ tiền lương theo ñơn giá tổng hợp khi doanh nghiệp 

không ñạt ñược các ñiều kiện về chỉ tiêu lợi nhuận (bị lỗ) và năng suất lao 

ñộng không tăng. Trên cơ sở ñó, tạo ñiều kiện cho các doanh nghiệp thực hiện 

tính ñúng, tính ñủ chi phí tiền lương theo cơ chế thị trường, gắn tăng tiền 

lương với tăng năng suất lao ñộng, hiệu quả sản xuất kinh doanh. ðối với 
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doanh nghiệp nhà nước tiếp tục hoàn chỉnh nghiên cứu, ban hành cơ chế quản 

lý tiền lương và thu nhập, mở rộng quyền tự chủ của doanh nghiệp trong lĩnh 

vực quản lý tiền lương nói chung, cũng như ñưa ra các nguyên tắc, quy ñịnh 

ñể doanh nghiệp nhà nước tự xây dựng thang bảng lương, gắn tiền lương với 

hiệu quả sản xuất kinh doanh, khuyến khích các doanh nghiệp tiết kiệm chi 

phí vật chất ñể tăng lương; Nhà nước quản lý, giám sát cận dưới của tiền 

lương (tiền lương tối thiểu), ñiều tiết tiền lương bằng thuế thu nhập doanh 

nghiệp, thuế thu nhập cá nhân, các chỉ tiêu, giá trị gia tăng (VA), lợi nhuận, 

năng suất lao ñộng và tính tới các biện pháp phòng, chống lạm phát. Ban hành 

Luật Tiền lương tối thiểu với vai trò chủ yếu là tạo ra một sàn an toàn chung 

mang tính pháp lý cao, bảo vệ người làm công ăn lương. Mức tiền lương tối 

thiểu phải tính toán trên cơ sở khoa học và thực tế cao, là một trong những cơ 

sở của chính sách ñiều tiết thu nhập nhằm thiết lập sự công bằng xã hội trong 

lĩnh vực phân phối, ngăn ngừa và giải quyết các vụ tranh chấp giữa giới chủ 

và giới thợ. Bằng việc ban hành Luật Tiền lương tối thiểu, Nhà nước buộc 

người sử dụng lao ñộng phải tìm cách khác ñể giảm chi phí ñầu vào, tăng hiệu 

quả và bảo vệ cho người làm công ăn lương, kể cả trong năm có lạm phát 

tương ñối cao. ði liền với chính sách tiền lương Nhà nước cũng cần thực hiện 

chính sách thuế và chính sách tín dụng ñể giúp doanh nghiệp ổn ñịnh sản xuất 

kinh doanh và giảm chi phí ñầu vào trong quá trình sản xuất. 

 Trong thực tế, rất nhiều tập ñoàn nhà nước, công ty nhà nước làm ăn 

thua lỗ mà lương của lãnh ñạo tập ñoàn hay công ty vẫn cao, vậy hỏi rằng các 

quy ñịnh về quản lý tiền lương hiện nay của Nhà nước ñối với các công ty nhà 

nước ñã chặt chẽ chưa? Theo tôi, không chỉ gắn tiền lương của lãnh ñạo với 

chỉ tiêu lợi nhuận và chỉ tiêu nộp ngân sách nhà nước mà còn gắn thêm chỉ 

tiêu về phát triển doanh nghiệp cả về chiều rộng và chiều sâu trong lĩnh vực 

ñược phép hoạt ñộng. Và như vậy, nó gắn với quan ñiểm phát triển doanh 
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nghiệp nhà nước “doanh nghiệp nhà nước chỉ hoạt ñộng trong các lĩnh vực 

ngành nghề bắt buộc Nhà nước cần phải nắm giữ”. 

 Tóm lại, giải pháp cho các quy ñịnh pháp luật về tiền lương ñối với 

doanh nghiệp hướng vào tạo môi trường, hành lang pháp lý tạo ñiều kiện 

thuận lợi cho doanh nghiệp nhà nước trong thực hiện các hoạt ñộng quản trị 

tiền lương của doanh nghiệp. Từ ñó doanh nghiệp tự quyết ñịnh tổng mức chi 

phí tiền lương sao cho thỏa mãn các ñiều kiện về chỉ tiêu lợi nhuận, chỉ tiêu 

nộp ngân sách nhà nước và chỉ tiêu về hệ số phát triển doanh nghiệp. 

3.4.4 Tăng cường tuyên truyền và trang bị nhận thức cho chủ doanh 

nghiệp về vấn ñề tiền lương trong doanh nghiệp 

 Tiền lương trong doanh nghiệp thể hiện mối quan hệ tác ñộng qua lại 

với nhau giữa một bên là chủ sử dụng lao ñộng với một bên là những người 

lao ñộng. ðây là mối quan hệ hợp tác ñôi bên cùng có lợi. Nếu là sự hợp tác 

lành mạnh thì cả hai bên ñều thu ñược lợi ích thậm chí ñạt ñược lợi ích rất cao 

nhưng nếu là sự hợp tác không lành mạnh thì lợi ích của một trong hai bên sẽ 

không ñạt ñược thậm chí cả hai bên ñều bị thiệt hại.  

 Trong thực tế hiện nay chủ doanh nghiệp ñang nắm quyền chủ ñộng 

trong việc trả lương cho người lao ñộng trong doanh nghiệp nên quan ñiểm 

nhận thức của chủ doanh nghiệp về vấn ñề tiền lương có ý nghĩa quan trọng 

ñói với người làm công tác lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp. Với quan 

ñiểm tiền lương là chi phí mà doanh nghiệp phải bỏ ra trong quá trình sản 

xuất thì việc các chủ doanh nghiệp thắt chặt chi phí tiền lương là vấn ñề rất dễ 

xảy ra. Với quan ñiểm tiền lương ñủ sống thì mức ñộ tích lũy rất ít thậm chí 

hầu như không có. Nhưng với quan ñiểm tiền lương là ñầu tư cho con người 

thì chủ doanh nghiệp thường có xu hướng trả lương ngang bằng hoặc cao hơn 

mức tiền lương cân bằng trên thị trường lao ñộng. 
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 Như vậy, cần tuyên truyền vận ñộng ñể các chủ doanh nghiệp luôn có 

nhận thức ñúng và ủng hộ các quan ñiểm trả lương tích cực trong doanh 

nghiệp. Bên cạnh ñó cũng cần tuyên truyền các quy ñịnh pháp luật tiền lương 

ñặc biệt là các quy ñịnh trong Luật Lao ñộng về tiền lương cho các chủ doanh 

nghiệp cũng như người lao ñộng ñể họ tự bảo vệ quyền lợi của mình.  

3.4.5 Hoàn thiện hệ thống thông tin về lao ñộng tiền lương 

 Nhà nước cần ñảm bảo thông tin trung thực kịp thời về việc làm, các 

mức tiền lương của các loại lao ñộng trên thị trường lao ñộng, các mức tiền 

lương thực trả trong doanh nghiệp. Bên cạnh ñó cũng cần các thông tin liên 

quan ñến việc xác ñịnh mức lương như tốc ñộ tăng trưởng của các ngành 

nghề, năng suất lao ñộng của các ngành nghề, chính sách ưu ñãi của ñịa 

phương,…. Nhằm mục ñích giúp các doanh nghiệp xác ñịnh ñược các mức 

lương thực trả cho người lao ñộng, hạn chế ñược các yếu tố tiêu cực trong 

quan hệ lao ñộng ở doanh nghiệp. 

 Hệ thống thông tin về lao ñộng tiền lương nằm trong hệ thống thông tin 

thị trường lao ñộng. Hiện nay chúng ta ñã xây dựng ñược hệ thống thu thập, 

xử lý và cung cấp thông tin thị trường lao ñộng các cấp. ðặc biệt ñã thành lập 

trung tâm quốc gia dự báo và thông tin thị trường lao ñộng. ðây là nơi tiếp 

nhận thông tin tổng hợp từ các ñịa phương, từ các trạm thông tin thị trường 

lao ñộng trên cả nước và các thông tin tổng hợp từ các cuộc ñiều tra có liên 

quan ở Trung ương. ðồng thời là nơi lưu trữ, xử lý, cung ứng và phổ biến 

thông tin tổng hợp về thị trường lao ñộng, có vai trò là ñầu mối thông tin liên 

kết với các cơ quan cùng cấp, cấp cao hơn và cấp thấp hơn. Tuy nhiên, hệ 

thống thông tin thị trường này chưa ñược kết nối ñồng bộ, chưa bao quát ñược 

cung cầu lao ñộng ñặc biệt là cầu lao ñộng; Chưa ñưa ra ñược các tiêu chí 

chuẩn ñể ñánh giá, do vậy, cùng một vấn ñề nhưng các cơ quan công bố khác 

nhau ñưa ra thì ñưa ra các thông số khác nhau. Hệ thống thông tin thị trường 
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lao ñộng còn bị chia cắt giữa các tỉnh, vùng; cơ sở dữ liệu về thị trường lao 

ñộng vừa thiếu vừa không cập nhật thường xuyên; chưa có sự phối hợp chặt 

chẽ từ các tổ chức cung cấp thông tin; quy mô ñiều tra nhỏ, các số liệu thống 

kê không ñầy ñủ; công nghệ phần mềm còn thiếu và lạc hậu; công cụ và năng 

lực thu thập, xử lý, phân tích và phổ biến thông tin còn hạn chế,… 

 ðể thực hiện giải pháp này cần thiết lập cơ chế cung cấp thông tin, quy 

ñịnh trách nhiệm và nghĩa vụ cũng như tính minh bạch của thông tin ñược 

cung cấp. Thực hiện cơ chế ba bên (Nhà nước – Người sử dụng lao ñộng – 

Người lao ñộng) cung cấp thông tin về lao ñộng tiền lương.  

 Về phía người lao ñộng mà ñại diện của họ là công ñoàn có trách nhiệm 

thu thập thông tin và thông báo cho ñoàn viên công ñoàn biết về mức lương 

của các công việc ở ngành nghề khác nhau. Việc lấy thông tin về lao ñộng 

tiền lương có thể lập ngay bản khảo sát trên hệ thống các trang web của công 

ñoàn Việt Nam bao gồm các trang web của công ñoàn ngành và công ñoàn 

ñịa phương. Các trang web này cần ñược thiết kế hướng tới sự tương tác và 

thân thiện với người lao ñộng. Các trang web này là nơi người lao ñộng chia 

sẻ các thông tin, các vấn ñề ñang diễn ra tại nơi làm việc của họ, cũng như các 

bức xúc của họ cần ñược công ñoàn nghiên cứu xem xét và giúp ñỡ. Công 

ñoàn phải là người tuyên truyền về các ñịa chỉ trang web này cho người lao 

ñộng biết cũng như lợi ích của việc chia sẻ thông tin trên trang web. Dựa vào 

các thông tin này công ñoàn cập nhật thông tin hàng quý và công bố thông tin 

chính thống 6 tháng một lần. 

 Về phía người sử dụng lao ñộng, các tổ chức ñại diện cho người sử 

dụng lao ñộng hiện nay hầu như chưa quan tâm một cách ñầy ñủ về vấn ñề 

tiền lương trong doanh nghiệp mà quan tâm chủ yếu ñến lĩnh vực thương mại, 

phát triển thương hiệu, phát triển thị trường,… Nhà nước cần tuyên truyền ñể 

bản thân các doanh nghiệp thấy rằng mình phải có trách nhiệm báo cáo về vấn 

ñề tiền lương thu nhập của người lao ñộng trong doanh nghiệp. Các tổ chức 
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hội nghề nghiệp hoặc các ngành dựa trên mức lương ñang trả trong doanh 

nghiệp ngành mình ñể tổng hợp và công bố mức lương ra thị trường. Nhưng 

do hiện nay các tổ chức này ñang yếu nên trong thời gian ñầu có sự hỗ trợ của 

các cơ quan quản lý nhà nước. Các doanh nghiệp có thể tiến hành báo cáo 

theo quý về mức tiền lương thu nhập doanh nghiệp ñang trả. Báo cáo này có 

thể tiến hành theo quý gửi về Sở Lao ñộng Thương binh và Xã hội. Biểu mẫu 

báo cáo này nên ngắn gọn, ñược thiết kế sẵn ñể gửi mail cho doanh nghiệp tự 

ñiền vào các mức tiền lương thu nhập ñang trả cho các vị trí công việc. Sau 

khi ñiền xong các thông tin doanh nghiệp gửi trả lại Sở Lao ñộng Thương 

binh và Xã hội. Mẫu báo cáo này không nên dài quá một trang giấy A4. 

Doanh nghiệp có thể thực hiện báo cáo theo quý nhưng Bộ Lao ñộng Thương 

binh và Xã hội có thể công bố 6 tháng một lần. 

Về phía Nhà nước, trước hết Nhà nước cần tiến hành thường xuyên và 

ñịnh kỳ các cuộc khảo sát, ñiều tra về tiền lương thu nhập của ngành nghề 

trong nền kinh tế. Tiếp ñến, Nhà nước cần hình thành hệ thống thu thập, xử lý 

và cung cấp thông tin cơ bản về thị trường lao ñộng các cấpñể ñưa thông tin 

kịp thời và chính xác ra thị trường; ñồng thời Nhà nước xây dựng cơ chế, 

chính sách quy ñịnh quyền và nghĩa vụ của các bên trong việc cung cấp thông 

tin về tiền lương, thu nhập nói riêng và thông tin về thị trường lao ñộng nói 

chung. Bộ Lao ñộng Thương binh và Xã hội cần kết hợp với các bộ ngành 

liên quan hoàn thiện và chuẩn hóa các bộ chỉ tiêu (các tiêu chí chuẩn) của hệ 

thống thông tin thị trường lao ñộng cũng như các biểu mẫu báo cáo. Nhà nước 

tiếp tục nâng cao năng lực và trình ñộ cho ñội ngũ cán bộ các cấp về các kỹ 

năng: quản lý, ñiều tra, thu thập thông tin, phân tích thông tin và ứng dụng 

công nghệ thông tin. ði liền với các biện pháp trên là tuyên truyền và phổ 

biến rộng rãi các thông tin về việc làm, tiền lương thu nhập, năng suất lao 

ñộng của các ngành nghề và tốc ñộ tăng trưởng của các ngành, lĩnh vực.  
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Trong ñiều kiện thực tế hiện nay, do nguồn lực tài chính và con người có 

hạn nên cơ quan Nhà nước có thể tiến hành một năm một lần và công bố vào 

thời ñiểm tháng 1 hàng năm.  

 Cơ chế ba bên trong cung cấp thông tin về tiền lương thu nhập ñược 

khái quát hóa theo sơ ñồ 3.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 3.2: Mô hình cung cấp thông tin về tiền lương, thu nhập. 

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả 
  

3.4.6 Hoàn thiện thể chế và nâng cao vai trò hoạt ñộng của tổ chức công ñoàn 

 Thay ñổi và tổ chức lại mô hình hoạt ñộng của tổ chức công ñoàn. 

ðứng ñầu vẫn là Tổng Liên ñoàn lao ñộng Việt Nam nhưng tổ chức công 

ñoàn các cấp, công ñoàn ngành có thể cơ cấu lại. Các tổ chức công ñoàn này 
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phải ñộc lập về tài chính và ñộc lập về ñội ngũ làm công tác công ñoàn. Như 

vậy, công ñoàn mới có vị trí ngang hàng và ñộc lập với người sử dụng lao 

ñộng khi thỏa thuận các vấn ñề về tiền lương cũng như các vấn ñề khác trong 

quan hệ lao ñộng. Bước ñầu, ñể dần ñộc lập và tự chủ về nguồn lực tài chính 

các tổ chức công ñoàn này ñược coi như là những tổ chức, ñơn vị có thu. Tiền 

lương trả cho cán bộ công ñoàn và kinh phí hoạt ñộng của tổ chức ñược bù 

ñắp bởi công ñoàn phí do người lao ñộng ñóng góp. Các tổ chức công ñoàn 

này cần ñược tổ chức gọn nhẹ, không cồng kềnh và bao gồm cả công ñoàn 

ngành, công ñoàn ñịa phương ñặc biệt là tổ chức công ñoàn cấp trên trực tiếp 

của công ñoàn cơ sở. Tổ chức công ñoàn cấp trên trực tiếp này có vai trò hết 

sức quan trọng, nó cùng với công ñoàn cơ sở ñứng ra thỏa thuận các vấn ñề 

tiền lương, nó trợ giúp các nghiệp vụ cũng như kỹ năng thương lương thỏa 

thuận, các vấn ñề pháp luật có liên quan cho công ñoàn cơ sở; nó khắc phục 

các nhược ñiểm hiện nay của công ñoàn cơ sở, bởi vì cán bộ công ñoàn cơ sở 

hiện nay thường không chuyên trách và là người lao ñộng của doanh nghiệp 

nên phụ thuộc và tài chính cũng như vị trí không ngang hàng giữa người lao 

ñộng và người sử dụng lao ñộng. Tiền công ñoàn phí không giữa lại ở doanh 

nghiệp mà chuyển hết về cho các tổ chức công ñoàn này và tổ chức này sẽ trả 

lương cho các cán bộ công ñoàn cũng như các thành viên của ban chấp hành 

công ñoàn trong doanh nghiệp. Một cán bộ công ñoàn có thể quản lý và theo 

dõi bảo vệ quyền lợi cho người lao ñộng ở nhiều doanh nghiệp khác nhau. 

Thực hiện theo mô hình này cũng giúp Nhà nước giảm bớt ñược phần nào 

gắng nặng ngân sách trả lương cho ñội ngũ cán bộ công ñoàn các cấp như 

hiện nay. ðồng thời tránh ñược hiện tượng cán bộ công ñoàn cấp huyện coi 

hoạt ñộng công ñoàn như là chỗ trú chân tạm thời ñể chuyển sang các vị trí 

công việc khác trong cấp ủy hoặc chính quyền. Thêm vào ñó, những người 

lao ñộng làm việc trong các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ có cơ hội tham gia 



 

 
 

167 

vào tổ chức công ñoàn. Tuy nhiên ñể thực hiện ñược, Nhà nước cần ban hành 

các chế tài như cho phép tổ chức công ñoàn cấp trên trực tiếp ñược phép hoạt 

ñộng trong doanh nghiệp mà không ảnh hưởng tới hoạt ñộng sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp, nếu công ñoàn trong doanh nghiệp không ñứng ra 

giải guyết các vấn ñề cho người lao ñộng thì cho phép tổ chức công ñoàn này 

(tổ chức công ñoàn ñang ñược hưởng lợi ích trực tiếp từ việc ñóng công ñoàn 

phí của người lao ñộng ñang phát sinh mâu thuẫn) có thể trực tiếp thay mặt 

người lao ñộng giải quyết các vấn ñề có liên quan ñến quyền lợi hợp pháp của 

người lao ñộng ñối với doanh nghiệp, hoặc có thể trực tiếp thay mặt người lao 

ñộng khi có phần ñông người lao ñộng (trên 50% người lao ñộng trong doanh 

nghiệp) có yêu cầu…. Giải pháp này nhằm tránh hiện tượng người sử dụng 

lao ñộng trả lương cho cán bộ công ñoàn trong doanh nghiệp nên vì lợi ích 

kinh tế của bản thân mà cán bộ công ñoàn ñứng về phía người sử dụng lao 

ñộng, không ñứng về phía người lao ñộng. 

 Với mô hình này, sẽ giải quyết ñược các vấn ñề như: một là, những 

người lao ñộng ñang làm việc trong các doanh nghiệp siêu nhỏ có thể tham 

gia vào các tổ chức công ñoàn với tinh thần tự nguyện; hai là, ñối với doanh 

nghiệp có quy mô lớn hơn (doanh nghiệp vừa và nhỏ, doanh nghiệp lớn) gắn 

trách nhiệm của ban chấp hành công ñoàn ở doanh nghiệp; ba là, tổ chức 

công ñoàn cấp trên trực tiếp của công ñoàn trong doanh nghiệp có toàn quyền 

ñứng ra bảo vệ quyền lợi hợp pháp của người lao ñộng; bốn là, cơ cấu lại hệ 

thống tổ chức công ñoàn theo hướng gọn nhẹ vì ñã bỏ qua ñược các cấp công 

ñoàn trung gian không cần thiết; năm là, giảm bớt gánh nặng cho Nhà nước 

trong việc trả lương cho cán bộ công ñoàn. Mô hình này ban ñầu có thể 

nghiên cứu thực hiện thí ñiểm sau ñó chỉnh sửa hoàn thiện mô hình và áp 

dụng rộng rãi. 



 

 
 

168 

 

Sơ ñồ 3.3: Mô hình hoạt ñộng của tổ chức công ñoàn 

Nguồn: Theo nghiên cứu của tác giả 

 ði liền với việc thay ñổi và tổ chức lại mô hình hoạt ñộng của tổ chức 

công ñoàn thì cũng cần phải ñào tạo và nâng cao kỹ năng cho cán bộ công ñoàn 

các cấp. Tiến hành ñào tạo có bài bản cán bộ công ñoàn tránh tình trạng như hiện 

nay phó giám ñốc hay trưởng phòng hành chính, nhân sự, kế toán… làm chủ tịch 

công ñoàn. Cán bộ công ñoàn phải là những người ñược ñào tạo bài bản và 

chuyên trách, phải tâm huyết và nhiệt tình trong công tác công ñoàn. 

3.4.7 Tăng cường vai trò của cơ chế ba bên và hoàn thiện cơ chế ñối thoại, 

thương lượng tiền lương trong doanh nghiệp 

  Tăng cường vai trò của cơ chế ba bên trong giải quyết các vấn ñề 

phân phối tiền lương, thu nhập của người lao ñộng, cụ thể: Chính phủ và các 

TTỔỔNNGG  LLIIÊÊNN  ððOOÀÀNN  LLAAOO  ððỘỘNNGG  VVIIỆỆTT  NNAAMM  
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ñoàn ngành N 
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Công ñoàn cơ sở 
(công ñoàn trong 

doanh nghiệp) 

Tổ chức công 
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ñối tác xã hội trao ñổi thông tin, thảo luận về thực trạng nền kinh tế, tình hình 

lạm phát, nhằm tăng cường phối hợp giữa các ñối tác xã hội trong giải quyết 

các vấn ñề tăng giá chi phí ñầu, phân phối tiền lương, thu nhập và ngăn ngừa 

các tranh chấp lao ñộng và ñình công. Khi có hiện tượng tăng chỉ số giá tiêu 

dùng, tăng giá nguyên nhiên vật liệu ñáng kể, Chính phủ và các ñối tác xã hội 

có thể ñàm phán ñể ñạt ñược một thoả thuận (một hiệp ước xã hội) ñể làm 

giảm các hậu quả tiêu cực của nó ñối với người lao ñộng và doanh nghiệp 

cũng như ñối với nền kinh tế. Thoả thuận này có thể bao gồm là cam kết của 

người sử dụng lao ñộng duy trì việc cắt giảm chi tiêu ở dưới mức nhất ñịnh, 

cam kết của công ñoàn làm hài hoà các nhu cầu tăng lương và ñảm bảo về 

việc làm ổn ñịnh cho người lao ñộng, cam kết của Chính phủ ñảm bảo kiểm 

soát, ñẩy lùi lạm phát ñến mức thấp nhất… 

  Hoàn thiện cơ chế ñối thoại, thương lượng tiền lương: Thỏa ước tập 

thể là hình thức cơ bản thông qua ñó các doanh nghiệp duy trì quan hệ lao 

ñộng và giải quyết các vấn ñề liên quan ñến tiền lương trong nền kinh tế thị 

trường và trong các ñiều kiện cụ thể của doanh nghiệp. Trong thời kỳ lạm 

phát, các cam kết về phân phối tiền lương, thu nhập trong thoả ước lao ñộng 

có thể tạm thời ñược ñiều chỉnh bởi thoả thuận của công ñoàn và người sử 

dụng lao ñộng. Do ñó, ñể cơ chế hai bên tại doanh nghiệp hoạt ñộng hiệu quả 

cần xây dựng, hoàn thiện cơ chế ñối thoại, thương lương về tiền lương một 

cách hiệu quả. 

 

TIỂU KẾT CHƯƠNG 3 

 ðể thực hiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội cần phải thực hiện kết hợp các biện pháp.  

 Về mặt kỹ thuật của các phương pháp trả lương cần hoàn thiện quy 
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trình tính toán và kỹ năng, nghiệp vụ tính trả lương người lao ñộng theo cơ 

chế thị trường. Cụ thể ñối với từng phương pháp như sau: 

 - Phương pháp trả công lao ñộng theo công việc, theo vị trí chức danh 

công việc cần hoàn thiện quy trình, kỹ năng ñánh giá giá trị công việc và xây 

dựng thang bảng lương với việc xác ñịnh mức lương có tham khảo và dựa 

trên mức lương của thị trường lao ñộng và ñối thủ cạnh tranh; 

 - Phương pháp trả công theo kết quả thực hiện công việc cần thực hiện 

kỹ năng ñánh giá thành tích của cá nhân cũng như của tập thể người lao ñộng 

(các phòng ban, bộ phận) và của cả doanh nghiệp. Việc xây dựng các công 

thức tính trả lương và xác ñịnh mức lương trả cho từng người lao ñộng cũng 

phải xem xét ñến ñối thủ cạnh tranh trên thị trường và mục tiêu của doanh 

nghiệp ñể xác ñịnh các tiêu chí ñánh giá; 

 - Phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng 

cần hoàn thiện quy trình tính toán và kỹ năng xác ñịnh các tiêu chuẩn kỹ 

năng, kiến thức cũng như việc ñịnh giá giá trị các kỹ năng kiến thức này ñể 

xác ñịnh mức lương. 

 Về giải pháp ñiều kiện ñể hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng 

theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp ở Hà Nội, Nhà nước cần tạo hành 

lang pháp lý, khung khổ pháp luật ñồng thời cũng cần tạo ra các ñiều kiện cần 

có ñể thị trường lao ñộng phát triển thuận lợi. Cán bộ làm công tác lao ñộng 

tiền lương trong doanh nghiệp phải ñược ñào tạo, nắm vững chuyên môn 

ñồng thời phải cởi bỏ tâm lý ngại va chạm. Hệ thống thông tin thị trường lao 

ñộng cần ñược hoàn thiện theo cơ chế ba bên cung cấp thông tin trên thị 

trường lao ñộng. Thay ñổi và tổ chức lại mô hình hoạt ñộng của tổ chức công 

ñoàn ñồng thời ñào tạo và nâng cao kỹ năng cho cán bộ công ñoàn các cấp. Từ 

ñó tạo thuận lợi cho cơ chế hai bên ñối thoại, thương lượng tiền lương trong 

doanh nghiệp.  
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 Với sự thực hiện ñồng bộ các giải pháp trên, sự công bằng trong tiền 

lương bao gồm cả công bằng bên trong và công bằng bên ngoài ñược thực 

hiện, tạo ñiều kiện thuận lợi ñể thu hút và giữ chân người lao ñộng và nâng 

cao tính cạnh tranh trong tiền lương của doanh nghiệp.  
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KẾT LUẬN 

 Luận án “Hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội” là một công trình nghiên cứu ñộc 

lập, có ý nghĩa cả về lý luận và thực tiễn. Về cơ bản, luận án ñã ñạt ñược mục 

tiêu nghiên cứu và thu ñược các kết quả chính như sau: 

1. Luận án ñã xây dựng mới khái niệm phương pháp trả công lao ñộng 

và phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường; làm rõ sự khác biệt 

giữa phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường với phương pháp 

trả công lao ñộng theo cơ chế phi thị trường. Mục tiêu của phương pháp trả 

công lao ñộng theo cơ chế thị trường là tạo ñược sự cạnh tranh trong tiền 

lương thể hiện ở sự thu hút và giữ chân người lao ñộng. 

2. Xác ñịnh và làm rõ mức ñộ ảnh hưởng của các nhân tố tới phương 

pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường trong các doanh nghiệp.  

 3. Phân tích thực trạng phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị 

trường trong các doanh nghiệp ở Hà Nội và tìm ra các mặt tồn tại trong quy 

trình và kỹ năng xác ñịnh tính toán tiền công trả cho người lao ñộng của 

phương pháp trả công lao ñộng theo kết quả thực hiện công việc, phương 

pháp trả công theo công việc và phương pháp trả công theo ñặc tính cá nhân 

người lao ñộng.  

 4. ðể hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội cần phải thực hiện kết hợp và ñồng bộ các 

giải pháp nhằm ñạt ñược sự công bằng trong trả lương, tạo ñiều kiện thu hút 

và giữ chân người lao ñộng cũng như nâng cao tính cạnh tranh của tiền lương 

trong doanh nghiệp. 

 5. Các giải pháp hoàn thiện về mặt kỹ thuật của phương pháp trả công 

lao ñộng theo cơ chế thị trường như quy trình tính toán, kỹ năng, nghiệp vụ 
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tính trả lương người lao ñộng theo cơ chế thị trường cụ thể ñối với từng 

phương pháp. ðó là phương pháp trả công lao ñộng theo công việc, theo vị trí 

chức danh công việc, phương pháp trả công theo kết quả thực hiện công việc, 

phương pháp trả công lao ñộng theo ñặc tính cá nhân người lao ñộng. 

 6. Các giải pháp ñiều kiện ñể hoàn thiện phương pháp trả công lao ñộng 

theo cơ chế thị trường trong doanh nghiệp ở Hà Nội, Nhà nước cần tạo hành 

lang pháp lý, khung khổ pháp luật ñồng thời cũng cần tạo ra các ñiều kiện cần 

có ñể thị trường lao ñộng phát triển thuận lợi. Cán bộ làm công tác lao ñộng 

tiền lương trong doanh nghiệp phải ñược ñào tạo, nắm vững chuyên môn 

ñồng thời phải cởi bỏ tâm lý ngại va chạm. Hệ thống thông tin thị trường lao 

ñộng cần ñược hoàn thiện theo cơ chế ba bên cung cấp thông tin trên thị 

trường lao ñộng. Thay ñổi và tổ chức lại mô hình hoạt ñộng của tổ chức công 

ñoàn ñồng thời ñào tạo và nâng cao kỹ năng cho cán bộ công ñoàn các cấp. Từ 

ñó tạo thuận lợi cho cơ chế hai bên ñối thoại, thương lượng tiền lương trong 

doanh nghiệp.  
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KIẾN NGHỊ VỀ NHỮNG NGHIÊN CỨU TIẾP THEO 

 Từ kết quả nghiên cứu, luận án kiến nghị các công trình nghiên cứu tiếp 

theo nên tập trung vào các hướng nghiên cứu sau: 

1. Nghiên cứu sâu hơn về tính cạnh tranh với bên ngoài của các phương 

pháp trả lương trong doanh nghiệp ñặc biệt là khía cạnh kiểm soát chi 

phí tiền lương của doanh nghiệp. 

2. Xây dựng tiêu chí hiệu quả của phương pháp trả công lao ñộng theo cơ 

chế thị trường trong doanh nghiệp. 
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PHỤ LỤC 

Phụ lục 1:  
VÍ DỤ VỀ TRẢ LƯƠNG THEO KỸ NĂNG CỦA TẬP ðOÀN LỐP 

Ví dụ 1: ðối với lao ñộng trực tiếp 

Chương trình Các quy ñịnh cứng 

Bảng phân công  Bảng phân công giảm nhân sự 

ða kỹ năng 1 ðạt ñược tất cả yêu cầu về tay nghề trong lĩnh vực của 
mình. Có khả năng lập kế hoạch cho lĩnh vực của mình. 
Có khả năng giải quyết các chức năng của ñồng nghiệp 
trong cùng lĩnh vực nghĩa là nhân viên sửa chữa có thể 
ñảm nhận công việc của ñội ngũ xử lý. 

ða kỹ năng 2 Có khả năng giải quyết các chức năng của ñồng nghiệp 
không cùng lĩnh vực nghĩa là nhân viên dây chuyền có thể 
ñảm nhậ công việc của nhân viên sửa chữa. Có khả năng 
lập kế hoạch cho lĩnh vực của mình. 

 

Loại Cấp ñộ Chương trình Quy ñịnh về lương mềm 

1 UPH 1 ðạt 100% mục tiêu khoán hàng tháng của bộ 
phận. Tập trung vào sản phẩm có chất lượng. 

Cơ 
bản 

2 TPM 1 Bộ phận của người lao ñộng gọn gàng sạch 
sẽ. Tuân thủ các yếu tố 5S. Có khả năng giữ 
cho máy móc sạch sẽ 

1 Có mặt và Không nghỉ ốm, ñúng giờ 

2 UPH 2 ðạt 110% mục tiêu khoán hàng tháng của bộ 
phận. Tập trung vào sản phẩm có chất lượng. 

3 UPH 3 ðạt 114% mục tiêu khoán hàng tháng của bộ 
phận. Tập trung vào sản phẩm có chất lượng. 

Trung 
bình 

4 Bao cấp thực 
phẩm 

 

Tay 
nghề 
cao 

1 UPH 4 ðạt 120% mục tiêu khoán hàng tháng của bộ 
phận. Tập trung vào sản phẩm có chất lượng. 
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Phụ lục 2a:  
TIÊU CHÍ XẾP LOẠI DOANH NGHIỆP 

theo Nghị ñịnh số 56/2009/Nð-CP 

Khu vực DN 
siêu 
nhỏ 

DN nhỏ DN vừa DN lớn 

 Lð Vốn Lð Vốn Lð Vốn Lð 

I. Nông, lâm 
nghiệp, thủy 
sản  

≤ 10 ≤ 20 
tỷ 

Trên 10 
ñến 200 

Trên 20 
tỷ ñến 
100 tỷ 

Trên 
200 ñến 
300 

Trên 
100 tỷ 

Trên 
300 

II. Công 
nghiệp, xây 
dựng   

≤ 10 ≤ 20 
tỷ 

Trên 10 
ñến 200 

Trên 20 
tỷ ñến 
100 tỷ 

Trên 
200 ñến 
300 

Trên 
100 tỷ 

Trên 
300 

III. Thương 
mại, dịch vụ   

≤ 10 ≤ 10 
tỷ 

Trên 10 
ñến 50 

Trên 10 
tỷ ñến 
50 tỷ 

Trên 50 
ñến 100 

Trên 50 
tỷ 

Trên 
100 

 
Phụ lục 2b:  

SỐ LƯỢNG DOANH NGHIỆP Ở HÀ NỘI THEO QUY MÔ VỐN 

ðơn vị: doanh nghiệp                                                                             

Năm 
Tổng 
số DN 

Dưới 1 
tỷ 

Từ 1 tỷ 
ñến dưới 

5 tỷ 

Từ 5 tỷ 
ñến dưới 

10 tỷ 

Từ 10 tỷ 
ñến dưới 

50 tỷ 

Từ 50 tỷ 
ñến dưới 

200 tỷ 

Từ 200 
ñến dưới 

500 tỷ 

Từ 
500 tỷ 
trở lên 

2005 18 214 7 078 7 296 1 447 1 513 592 173 115 

2006 21 739 5 233 12 288 1 607 1 612 663 193 143 

2007 24 823 4 936 13 183 3 088 2 340 830 236 210 

2008 39 503 5 070 20 752 6 500 5 000 1 578 330 273 

2009 48 455 4 462 19 576 11 370 10 447 1 800 450 350 

Nguồn: Niên giám thống kê 2010, Tổng cục thống kê 
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Phụ lục 2c:  

SỐ LƯỢNG DOANH NGHIỆP Ở HÀ NỘI THEO QUY MÔ LAO ðỘNG 
ðơn vị: doanh nghiệp                    

Năm 
Tổng số 

DN 

Dưới 
10 

người 

Từ 10 
ñến 49 

Từ 50 
ñến 
199 

Từ 
200 -
299 

Từ 
300 - 
499 

Từ 
500 -
999 

Từ 
1000 -
4999 

Từ 
5000 

trở lên 

2005 18 214 9461 6 693 1 357 185 204 188 117 9 

2006 21 739 13492 6 033 1 479 212 205 179 131 8 

2007 24 823 13961 8 403 1 692 225 234 176 124 8 

2008 39 503 22169 14 148 2 281 300 250 205 142 8 

2009 48 455 28421 16 520 2 515 336 292 211 148 12 

Nguồn: Niên giám thống kê 2010, Tổng cục thống kê 

 

Phụ lục 3: 

TIỀN LƯƠNG TỐI THIỂU DO NHÀ NƯỚC QUY ðỊNH ðỐI VỚI CÁC 

DOANH NGHIỆP NGOÀI NHÀ NƯỚC 

ðơn vị tính: 1000 ñồng/tháng. 

2009 2010 2011 Vùng 

DNVN1 FDI2 DNVN3 FDI4 DNVN5 FDI6 10/20117 

Vùng I 800 1.200 980 1.340 1.350 1.170 2.000 

Vùng II 740 1.080 880 1.190 1.200 1.550 1.780 

Vùng III 690 950 810 1.040 1.050 1.350 1.550 

Vùng IV 650 920 730 1.000 830 1.100 1.400 
Nguồn: 1Theo Nghị ñịnh số 110/2008/Nð-CP ngày 10/10/2008; 2Theo Nghị 
ñịnh số 111/2008/Nð-CP ngày 10/10/2008; 3Theo Nghị ñịnh số 97/2009/Nð-
CP ngày 30/10/2009; 4Theo Nghị ñịnh số 98/2009/Nð-CP ngày 30/10/2009; 
5Theo Nghị ñịnh số 108/2010/Nð-CP ngày 29/10/2010; 6Theo Nghị ñịnh số 
107/2010/Nð-CP ngày 29/10/2010; 7Theo Nghị ñịnh số 70/2011/Nð-CP ngày 
22/8/2011.
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Phụ lục 4:   
 

SỐ LAO ðỘNG LÀM VIỆC TRONG LĨNH VỰC LAO ðỘNG TIỀN 
LƯƠNG TRONG DOANH NGHIỆP Ở HÀ NỘI 

Số lao ñộng  Số lượng (người) Tỷ lệ % 
1 10 9.1 
 2 20 18.2 
 3 26 23.6 
 4 16 14.5 
 5 12 10.9 
 6 2 1.8 
 7 8 7.3 
 8 4 3.6 
 9 2 1.8 
 10 8 7.3 
 15 2 1.8 
 Tổng 110 100 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 
trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
 

Phụ lục 5: 

PHƯƠNG PHÁP TRẢ CÔNG LAO ðỘNG TRONG DOANH NGHIỆP Ở 
HÀ NỘI 

Lao ñộng trực tiếp Lao ñộng gián tiếp 
STT 

Phương pháp trả lương 
ñang áp dụng Số 

lượng 
Tỷ lệ 
(%) 

Số 
lượng 

Tỷ lệ 
(%) 

1. Theo trình ñộ, bằng cấp 83 75,5 81 73,6 

2. Theo thâm niên công tác 62 56,4 79 71,8 

3. Theo công việc  76 69,1 97 88,2 

4. Thời gian làm việc  81 73,6 84 76,4 

5. Kết quả thực hiện công 
việc (NSLð) 

94 85,5 87 79,1 

6. Khác 6 5,5 3 2,7 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 
trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
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Phụ lục 6:  
THÔNG TIN CHUNG VỀ KẾT QUẢ TỔNG HỢP PHIẾU ðIỀU TRA 

1. Phiếu ñiều tra ñối với người lao ñộng - Mẫu 1: 180 phiếu 

Tiêu chí Số lượng (người) Tỷ lệ % 

Nam 93 51.7 Giới tính 

Nữ 87 48.3 

DNNN 100% vốn ñiều lệ 9 5.0 

DNNN trên 50% vốn ñiều lệ 21 11.7 

Loại hình 
doanh nghiệp 

DNNNN 150 83.3 

Người quản lý 18 10.0 

Nhân viên phòng ban 108 60.0 

Vị trí ñang 
ñảm nhận 

Công nhân 54 30.0 

Tốt nghiệp PTTH 173 96.1 

Tốt nghiệp PTCS 6 3.3 

Trình ñộ văn 
hóa 

Chưa tốt nghiệp tiểu học 1 .6 

Chưa qua ñào tạo 12 6.7 

ðã ñào tạo có chứng chỉ 22 12.2 

Công nhân kỹ thuật 21 11.7 

Trung học chuyên nghiệp 20 11.1 

Cao ñẳng 26 14.4 

Trình ñộ 
chuyên môn 
kỹ thuật 

Từ ñại học trở lên 75 41.7 

2. Phiếu ñiều tra ñối với cán bộ lao ñộng tiền lương - Mẫu 2: 110 phiếu 

Tiêu chí Số lượng (người) Tỷ lệ % 

DNNN 100% vốn ñiều lệ 6 5.5 

DNNN trên 50% vốn ñiều lệ 14 12.7 

Loại hình 
doanh nghiệp 

DNNNN 90 81.8 

Dưới 100 31 28.2 

100-200 32 29.1 

200-300 10 9.1 

Quy mô lao 
ñộng của 
doanh nghiệp 

Trên 300 37 33.6 

Sản xuất 66 60.0 

Thương mại 23 20.9 

Lĩnh vực hoạt 
ñộng của 
doanh nghiệp Dịch vụ 21 19.1 
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Phụ lục 8: 

MỨC ðỘ CÔNG BẰNG TRONG TIỀN LƯƠNG 

Mức ñộ công bằng trong tiền lương 1.Vị trí ñang ñảm nhiệm/ 
2.Trình ñộ văn hóa/ 3.Trình ñộ 

chuyên môn kỹ thuật 
Không 

công bằng 
Chưa thực sự 

công bằng 
Công 
bằng 

Rất công 
bằng 

Tổng  
số 
  

Số lượng 3 9 6 0 18 
Người quản lý 

Tỷ lệ % 16.7 50.0 33.3 .0 100.0 
Số lượng 11 54 38 5 108 

Nhân viên 
Tỷ lệ % 10.2 50.0 35.2 4.6 100.0 

Số lượng 4 32 18 0 54 

1

Công nhân 
 Tỷ lệ % 7.4 59.3 33.3 .0 100.0 

Số lượng 18 95 62 5 180 
Tổng số 

Tỷ lệ % 10.0 52.8 34.4 2.8 100.0 
Số lượng 16 91 61 5 173 Tốt nghiệp 

PTTH Tỷ lệ % 9.2 52.6 35.3 2.9 100.0 
Số lượng 1 4 1 0 6 Tốt nghiệp 

PTCS Tỷ lệ % 16.7 66.7 16.7 .0 100.0 
Số lượng 1 0 0 0 1 

2

Chưa tốt nghiệp 
tiểu học Tỷ lệ % 100.0 .0 .0 .0 100.0 

Số lượng 18 95 62 5 180 
Tổng số 

Tỷ lệ % 10.0 52.8 34.4 2.8 100.0 
Số lượng 2 6 4 0 12 Chưa qua ñào 

tạo Tỷ lệ % 16.7 50.0 33.3 .0 100.0 
Số lượng 0 14 8 0 22 ðào tạo có 

chứng chỉ  Tỷ lệ % .0 63.6 36.4 .0 100.0 
Số lượng 1 11 9 0 21 Công nhân kỹ 

thuật Tỷ lệ % 4.8 52.4 42.9 .0 100.0 
Số lượng 1 12 6 1 20 Trung học 

chuyên nghiệp  Tỷ lệ % 5.0 60.0 30.0 5.0 100.0 
Số lượng 1 17 8 0 26 

Cao ñẳng 
Tỷ lệ % 3.8 65.4 30.8 .0 100.0 
Số lượng 12 32 27 4 75 

3
 

Từ ñại học trở 
lên Tỷ lệ % 16.0 42.7 36.0 5.3 100.0 

Số lượng 17 92 62 5 176 
Tổng số 

Tỷ lệ % 9.7 52.3 35.2 2.8 100.0 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 
trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 1, tác giả. 
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Phụ lục 7: 

MỨC ðỘ THU HÚT VÀ GIỮ CHÂN NGƯỜI LAO ðỘNG KHI ÁP DỤNG PHƯƠNG 

PHÁP TRẢ CÔNG LAO ðỘNG THEO ðẶC TÍNH CÁ NHÂN NGƯỜI LAO ðỘNG 

Phương pháp trả công 

theo ñặc tính cá nhân 

Tiêu chí Không Có Tổng 

Số lượng 38 39 77 Có 

Tỷ lệ% 49,4 50,6 100,0 

Số lượng 10 16 26 

Lao ñộng 

gián tiếp 

Không 

Tỷ lệ% 38,5 61,5 100,0 

Số lượng 48 55 103 Tổng 

Tỷ lệ% 46,6 53,4 100,0 

Số lượng 38 41 79 Có 

Tỷ lệ% 48,1 51,9 100,0 

Số lượng 5 16 21 

Lao ñộng 

trực tiếp 

Không 

Tỷ lệ% 23,8 76,2 100,0 

Số lượng 43 57 100 Tổng 

Tỷ lệ% 43,0 57,0 100,0 

Ghi chú:  ðối với LðGT số phiếu không trả lời là 7 chiếm 6,4%; ðối với 

LðTT: số phiếu không trả lời là 10 chiếm 9,1%. 

Nguồn: Khảo sát về phương pháp trả công lao ñộng theo cơ chế thị trường 

trong các doanh nghiệp ở Hà Nội năm 2011, mẫu 2, tác giả. 
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Phụ lục 9: 

CÁC THÔNG TIN VỀ MÔ HÌNH CÁC YẾU TỐ ẢNH HƯỞNG 

Block 1: Method = Forward Stepwise (Wald) 

Phương pháp: ðưa dần biến vào và loại biến 

Omnibus Tests of Model Coefficients 

  Chi-square df Sig. 

Step 32.496 1 .000 

Block 32.496 1 .000 

Step 1 

Model 32.496 1 .000 

Step 28.946 1 .000 

Block 61.442 2 .000 

Step 2 

Model 61.442 2 .000 

Step 18.083 1 .000 

Block 79.525 3 .000 

Step 3 

Model 79.525 3 .000 

Step 5.238 1 .022 

Block 84.763 4 .000 

Step 4 

Model 84.763 4 .000 

 

Kiểm ñịnh mức ñộ phụ thuộc của mô hình. Giá trị càng nhỏ thì mô hình 

càng phù hợp, do vậy mô hình 4 ñược lựa chọn 

Model Summary 

Step 

-2 Log 

likelihood 

Cox & Snell 

R Square 

Nagelkerke R 

Square 

1 91.904a .264 .382 

2 62.958b .440 .637 

3 44.875c .528 .764 

4 39.637c .551 .797 
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Sử dụng hàm hồi quy Binary Logistic 

Variables in the Equation 

  B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 

x2 2.032 .452 20.180 1 .000 7.630 Step 1a 

Constant -3.847 1.043 13.604 1 .000 .021 

x2 2.980 .651 20.924 1 .000 19.691 

x5 2.817 .705 15.964 1 .000 16.728 

Step 2b 

Constant -12.317 2.588 22.655 1 .000 .000 

x1 3.138 .911 11.863 1 .001 23.049 

x2 3.332 .861 14.993 1 .000 28.002 

x5 3.414 .936 13.307 1 .000 30.395 

Step 3c 

Constant -22.090 5.209 17.983 1 .000 .000 

x1 3.318 1.015 10.682 1 .001 27.606 

x2 3.084 .916 11.332 1 .001 21.851 

x3 1.474 .718 4.211 1 .040 4.367 

x5 3.649 1.078 11.458 1 .001 38.442 

Step 4d 

Constant -27.041 6.846 15.602 1 .000 .000 

a. Variable(s) entered on step 1: x2.     

b. Variable(s) entered on step 2: x5.     

c. Variable(s) entered on step 3: x1.     

d. Variable(s) entered on step 4: x3.     
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Các biến bị loại trong mô hình 

Variables not in the Equation 

   Score df Sig. 

x1 20.687 1 .000 

x3 13.406 1 .000 

x4 5.212 1 .022 

x61 4.077 1 .043 

x62 .143 1 .705 

x63 10.101 1 .001 

x64 .121 1 .728 

Variables 

x5 24.066 1 .000 

Step 1 

Overall Statistics 36.850 8 .000 

x1 15.440 1 .000 

x3 6.141 1 .013 

x4 2.619 1 .106 
x61 .736 1 .391 

x62 .985 1 .321 
x63 4.284 1 .038 

Variables 

x64 .049 1 .824 

Step 2 

Overall Statistics 21.159 7 .004 

x3 5.316 1 .021 

x4 1.127 1 .288 
x61 .561 1 .454 

x62 2.306 1 .129 
x63 .292 1 .589 

Variables 

x64 .127 1 .721 

Step 3 

Overall Statistics 9.408 6 .152 

x4 1.880 1 .170 

x61 .052 1 .820 

x62 2.479 1 .115 

x63 .341 1 .559 

Variables 

x64 .680 1 .410 

Step 4 

Overall Statistics 4.378 5 .496 

 



 

 
 

190 

Phụ lục 10: 
PHIẾU ðIỀU TRA LAO ðỘNG - TIỀN LƯƠNG 

(Dành cho người lao ñộng) 
 
ðiều tra nhằm nghiên cứu tình hình chung về lao ñộng - tiền lương. Thông tin 
của từng phiếu ñược giữ bí mật tuyệt ñối. ðề nghị ông/bà cung cấp thông tin 
thực tế tại nơi ñang làm việc. Người trả lời ñiền thông tin vào chỗ trống và ñánh 
dấu “X” vào mỗi  ô trả lời.  
1.Họ và tên:……………………………………… ðiện thoại: …………………… 
2. Tuổi:……………………………3. Giới tính:    a. Nam �          b. Nữ  � 
4. Tên doanh nghiệp (DN) ñang làm việc:………………………………………… 
5. Là:  a.DN  nhà nước 100% vốn ñiều lệ  �   b. DN  nhà nước >50% vốn ñiều lệ  �       

c.DN có vốn ñầu tư nước ngoài �                 d. DN ngoài nhà nước   � 
6. Số lao ñộng trong DN là:   
a. <100 người �b. 100 - <300 người  �    c. 300 – < 500 người �.  d. >500 người � 
7. DN hoạt ñộng chủ yếu trong lĩnh vực nào? 
a. Sản xuất �b.Thương mại�c. Dịch vụ � d. Khác: Cụ thể………………… 
8. Vị trí ñang ñảm nhiệm tại doanh nghiệp là: 
a. Người quản lý  �         b. Nhân viên phòng, ban  �   c. Công nhân  � 
9. Trình ñộ văn hóa: 
a. ðã tốt nghiệp PTTH (cấp III)  �   b. ðã tốt nghiệp PTCS (cấp II)  �   
c. ðã tốt nghiệp tiểu học (cấp I)  �  d. Chưa tốt nghiệp tiểu học (cấp I)  � 
10. Trình ñộ chuyên môn, kỹ thuật: 
a. Chưa qua ñào tạo   � b. ðào tạo có chứng chỉ nghề     � 
c. Công nhân kỹ thuật   � d. Trung học chuyên nghiệp        � 
e. Cao ñẳng                        � f. Từ ñại học trở lên    � 
11. Thu nhập trung bình trong 1 tháng của ông (bà) từ doanh nghiệp:……… 
ñồng 
12. Trong ñó: Tiền lương bình quân: ……… ñồng; Các khoản khác: ……..… ñồng 
13. Yếu tố nào ảnh hưởng ñến tiền lương, thu nhập từ doanh nghiệp của ông 
(bà)? (có thể ñánh dấu nhiều ô). 
a. Kết quả làm việc (thành tích của cá nhân)� 

        (mức ñộ hoàn thành công việc, trách nhiệm ñối với công việc)   
b. Hiệu quả SXKD của doanh nghiệp (doanh thu, lợi nhuận)   � 
c. Thâm niên công tác        � 
d. Vị trí công việc ñảm nhận        � 

         (mức ñộ phức tạp công việc, tính trách nhiệm của công việc ñòi hỏi,…) 
e. Nhà nước ñiều chỉnh tiền lương tối thiểu     � 
f. Khác, cụ thể:……………………………………………………………….  � 
14. Mức ñộ thoả mãn của ông (bà) với mức tiền lương nhận ñược từ doanh 
nghiệp ………% 
15. Theo ông (bà), phân phối tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp có công 
bằng không? 

MÉu : 1 
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a. Không công bằng �b. Chưa thực sự công bằng �   c. Công bằng  �   d. Rất 
công bằng  �    
ðánh giá theo % cảm nhận mức ñộ công bằng của ông (bà) …….. % 
16. Ông (bà) có ñược biết về Quy chế trả lương của doanh nghiệp không? 
 a. Có �     b. Không � 
 Nếu có, Ông (bà) biết về Quy chế trả lương của doanh nghiệp từ nguồn 
thông tin nào? (có thể ñánh dấu vào nhiều ô) 

Doanh nghiệp gửi công khai ñến các ñơn vị ñể người lao ñộng biết           � 
ði nghe phổ biến về quy chế trả lương        � 

Do người khác trong doanh nghiệp nói lại                 � 
Nguồn thông tin khác, cụ thể: ……………………………………….. 

17. Tiền lương của ông (bà) trong doanh nghiệp ñược tính như thế nào? Xin 
ông (bà) vui lòng ghi rõ, cụ thể công thức tính là:  
18. Các tiêu chí tính trả lương trong doanh nghiệp 
a. Không rõ ràng, cụ thể và dễ xác ñịnh �     b. Rõ ràng, cụ thể �  c. Rất rõ ràng, cụ thể �   
d. Rõ ràng, cụ thể và dễ xác ñịnh, (ông, bà có thể tự tính ñược lương) � 
19. Vai trò của công ñoàn trong việc trả lương tại doanh nghiệp 
a. Rất thấp �     b. Thấp �  c. Cao �  d. Rất cao  � 
ðánh giá theo % mức ñộ cảm nhận của ông (bà) là……….% 
20. Ông (bà) có ñề xuất gì nhằm nâng cao tiền lương, thu nhập và sự công bằng 
trong trả lương của doanh nghiệp: 
……………..……………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………
Xin cảm ơn ông (bà) ñã hợp tác! 
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Phụ lục 11: 
PHIẾU ðIỀU TRA VỀ ðỘNG - TIỀN LƯƠNG 

(Dành cho cán bộ lao ñộng - tiền lương) 
` 
ðiều tra nhằm nghiên cứu tình hình chung về TIỀN LƯƠNG trong doanh nghiệp. 
Thông tin của từng phiếu ñược giữ bí mật tuyệt ñối. ðề nghị ông/bà cung cấp thông 
tin thực tế về nơi ñang làm việc. Người trả lời ñiền thông tin vào chỗ trống và ñánh 
dấu “X” vào ô trả lời.  
1.Tên doanh nghiệp (DN):…………………………………………………… 
2. Là: a.DN  nhà nước 100% vốn ñiều lệ  �    b. DN  nhà nước >50% vốn ñiều lệ  �       

    c.DN có vốn ñầu tư nước ngoài �         d. DN ngoài nhà nước   � 
3. Số lao ñộng trong DN là:    
a. <100 người �    b. 100 - 300người �    c. 300 - <500 người  �  d. > 500 người    � 
4. DN hoạt ñộng chủ yếu trong lĩnh vực nào? 
a. Sản xuất � b.Thương mại� c. Dịch vụ �     d. Khác: Cụ thể………..... 
5. Họ và tên người trả lời:…………………………….Số ñiện thoại:……………. 
6. Chức vụ:    a. Nhân viên �     b. Lãnh ñạo � 
7. Thâm niên công tác trong lĩnh vực Lð - TL, Quản trị nhân lực:….. năm 
8. Trình ñộ chuyên môn ñược ñào tạo trong lĩnh vực Lð - TL, quản trị nhân 
lực: 
a. Chưa qua ñào tạo (tự học và trải nghiệm thực tế)  �  e. Cao ñẳng            � 
b. ðào tạo qua các khoá tập huấn, ngắn hạn        �   d. ðại học      � 
c. Trung học chuyên nghiệp         �  f.  Sau ñại học � 
9. Số lao ñộng ñang làm việc trong lĩnh vực Lð-TL, quản trị nhân lực (QTNL) 
tại công ty  là ...... người, trong ñó: 
a. ......... người, Chưa qua ñào tạo Lð-TL, QTNL 
b. ............. người, ðào tạo qua các khoá tập huấn, ngắn hạn về Lð-TL, QTNL 
c. ............. người, Trung học chuyên nghiệp về Lð-TL, QTNL 
d. ............. người, Cao ñẳng về Lð-TL, QTNL        
e. ............. người, ðại học về Lð-TL, QTNL            
f.  ........... người, Sau ñại học về Lð-TL, QTNL      
10. Quan ñiểm trả lương tại doanh nghiệp là: ..................................................... 
...................................................................................................................................... 
11. Sự gắn bó của nhân viên với doanh nghiệp phụ thuộc vào yếu tố nào? (có 
thể tích vào nhiều ô) 
a. Tiền lương thu nhập   � b. Cơ hội phát triển nghề nghiệp � 
c. Chiến lược con người của doanh nghiệp� d. thời gian làm việc linh hoạt � 
e. ðiều kiện và môi trường làm việc � f. Khác, cụ thể:........ ...........  � 
12. Khi xây dựng và thực hiện công tác lao ñộng, tiền lương, doanh nghiệp 
thường gặp những khó khăn nào? (có thể tích vào nhiều ô) 
a. Thiếu ñội ngũ cán bộ về lao ñộng, tiền lương      � 
b. Trình ñộ của Cán bộ lao ñộng, tiền lương chưa ñảm bảo    � 
c. Hệ thống chính sách pháp luật về lao ñộng, tiền lương của nhà nước chưa hợp lý� 
d. Chủ doanh nghiệp không có cùng quan ñiểm với bộ phận Lð-TL xây dựng � 

MÉu : 2 
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e. Quy mô doanh nghiệp quá lớn        � 
f. Khác, cụ thể: ..............................................................................................................  
13. Mức ñộ ảnh hưởng của ñội ngũ cán bộ LðTL ñối với phương pháp trả 
công lao ñộng tại doanh nghiệp 
a. Không ảnh hưởng   � b. Có Ảnh hưởng không lớn  � 
c. Có ảnh hưởng lớn  � d. Ảnh hưởng mang tính chất quyết ñịnh � 
14. Mức ñộ ảnh hưởng của các quy ñịnh Nhà nước về pháp luật tiền lương ñối 
với chính sách tiền lương tại doanh nghiệp 
a. Không ảnh hưởng  � b. Có Ảnh hưởng không lớn  � 
c. Có ảnh hưởng lớn  � d. Ảnh hưởng mang tính chất quyết ñịnh � 
15. Mức ñộ ảnh hưởng của chủ doanh nghiệp (người sử dụng lao ñộng) ñối với 
phương pháp trả công lao ñộng tại doanh nghiệp 
a. Không ảnh hưởng  � b. Có Ảnh hưởng không lớn  � 
c. Có ảnh hưởng lớn  � d. Ảnh hưởng mang tính chất quyết ñịnh � 
16. Mức ñộ ảnh hưởng của quy mô doanh nghiệp ñối phương pháp trả công 
lao ñộng tại doanh nghiệp 
a. Không ảnh hưởng   � b. Có Ảnh hưởng không lớn  � 
c. Có ảnh hưởng lớn  � d. Ảnh hưởng mang tính chất quyết ñịnh � 
17. Phương pháp trả công cho lao ñộng gián tiếp trong doanh nghiệp (có thể 
tích vào nhiều ô). 
a. Trình ñộ (theo bằng cấp)        � 
b. Công việc ñảm nhận (mức ñộ phức tạp và tình trách nhiệm của công việc ñòi 
hỏi)� 
c. Thâm niên công tác        � 
d. Thời gian làm việc (số ngày công, giờ công,...)    � 
e. Hiệu quả làm việc của cá nhân(mức ñộ hoàn thành, tính trách nhiệm) � 
f. Khác, cụ thể; ....................................................................................   � 
18. Phương pháp trả công cho lao ñộng trực tiếp sản xuất (CNSX) trong doanh 
nghiệp (có thể tích vào nhiều ô). 
a. Năng suất lao ñộng (số sản phẩm,...) �b. Trình ñộ tay nghề (bậc thợ) � 
c. Thâm niên công tác  �d. Thời gian làm việc (ngày, giờ công,...) � 
e. Mức ñộ phức tạp của công việc ñảm nhận� f. Khác, cụ thể:................................. 
19. Doanh nghiệp có tiến hành ñánh giá thực hiện công việc của nhân viên ñể 
làm căn cứ trả lương không? a. có �   b. Không �  
 1)Nếu có, doanh nghiệp tiến hành ñánh giá theo:  
a. Tháng  �     b. Quý �  c. 6 tháng �  d. Hàng năm � 
 2)Bản ñánh giá có: 
a. Rõ ràng, cụ thể �     b. Khá Rõ ràng, cụ thể �  c. Rất rõ ràng, cụ thể �    
d. Rất rõ ràng, cụ thể và dễ xác ñịnh, (người lao ñộng dễ dàng tự ñánh giá ñược) � 
 3)Quy trình ñánh giá tại doanh nghiệp là:........................................................ 
20. Doanh nghiệp có xây dựng hệ thống ñịnh mức lao ñộng không? 
a. có �b. Không � Nếu có, xin cho biết: 
a. ðịnh mức lao ñộng  theo nguyên công   �b. ðịnh mức lao ñộng tổng hợp � 
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21. Mức lương cao nhất và thấp nhất trong doanh nghiệp: 

Năm 
Mức lương cao nhất 

(ñồng/tháng) 
Mức lương thấp nhất 

(ñồng/tháng) 
Năm 2008   
Năm 2009   
Năm 2010    
22. Doanh nghiệp ñang áp dụng hệ thống thang lương, bảng lương nào? 
a. Không trả lương theo thang lương, bảng lương    � 
b. Hệ thống thang bảng lương do nhà nước ban hành    � 
c. Hệ thống thang bảng lương do doanh nghiệp tự xây dựng (hoặc thuê xây dựng) � 
d. Cả b và c          � 

Nếu lựa chọn phương án d, xin hỏi: Tiền lương của người lao ñộng ñược tính trả 
theo thang bảng lương nào? 
a. Thang bảng lương do doanh nghiệp tự xây dựng �   b. Cả 2 � 
23. Theo ông (bà), phân phối tiền lương trong doanh nghiệp có công bằng 
không? 
a. Không công bằng �b.Chưa thực sự công bằng �c.Công bằng �d. Rất công bằng �    
ðánh giá theo % cảm nhận mức ñộ công bằng của ông (bà) …….. % 
24. Theo ông (bà), phương pháp trả công lao ñộng trong doanh nghiệp ñã phát 
huy ñược năng lực thực sự của từng người lao ñộng? 
a. Không phát huy  � b. Chưa thực sự phát huy hết năng lực   �   
c. Phát huy ñược năng lực   �    c. Rất phát huy năng lực thực sự của từng người  �    
ðánh giá theo % mức ñộ cảm nhận của ông (bà) …….. % 
25. Theo ông (bà), cách tính tiền lương trong doanh nghiệp có lưu giữ người tài 
ở lại không? a. Không �    b. Có  �    
ðánh giá theo % mức ñộ cảm nhận của ông (bà) …….. % 
26. Theo ông (bà), cách tính tiền lương trong doanh nghiệp có phù hợp không? 
a. Không � b. Chưa thực sự phù hợp �   c. Phù hợp  �    c. Rất phù hợp  �    
27. Thực tế, cán bộ công ñoàn ở doanh nghiệp có vai trò? (có thể ñánh dấu vào 
nhiều ô) 
a. Bảo vệ quyền lợi về tiền lương cho người lao ñộng    � 
b. Giữ ổn ñịnh trong doanh nghiệp       � 
c. Tổ chức các hoạt ñộng phong trào       � 
d. Chỉ tồn tại một cách hình thức       � 
28. Ông/bà có ñề xuất gì nhằm hoàn thiện phương pháp trả lương trong doanh 
nghiệp ở Việt Nam hiện nay 
ðối với Nhà nước……………..………………………..……………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
ðối với Công ñoàn………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
ðối với người sử dụng lao ñộng……………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………… 
ðề xuất khác:……………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

Xin cảm ơn sự  giúp ñỡ của ông/bà! 


