
1. Thực trạng hình thức trả lương cho công
chức hành chính hiện hành

Cán bộ công chức, viên chức nói chung và công
chức hành chính Nhà nước nói riêng hiện nay đang
được trả lương theo hình thức trả lương thời gian
đơn giản. Hình thức trả lương này căn cứ vào mức
lương theo thang bảng lương do Nhà nước ban hành
và nguồn để trả lương lấy từ ngân sách Nhà nước.
Công thức tính tiền lương cho CCHC Nhà nước
đang được áp dụng là hệ số lương (đã được xếp theo
bảng lương do Nhà nước ban hành ở Nghị định số
204/2004/NĐ-CP ngày 14/12/2004 của Chính phủ)
nhân với mức lương tối thiểu chung. Cụ thể là:

TL = HSL x MLmin chung.
Nếu công chức đi làm đầy đủ các ngày công trong

tháng thì được áp dụng tính theo công thức trên còn
nếu đi làm không đầy đủ thì có thể áp dụng công
thức tính lương theo mức lương ngày (ML ngày)
nhân với ngày công thực tế đi làm trong tháng.

Trong đó ML ngày = HSL x ML min chung/22 ngày.
Chẳng hạn, một công chức ở phòng nội vụ (cấp
huyện) được xếp bậc 2 trong nhóm ngạch công chức
loại B của Bảng lương chuyên môn nghiệp vụ đối
với cán bộ công chức trong các cơ quan Nhà nước
có hệ số lương là 2,06. Mức lương tối thiểu chung
là 1.050.000 đồng/tháng. Tiền lương tháng của công
chức này được xác định như sau:

2,06 x 1.050.000 = 2.163.000 đồng/tháng.
Nếu trong tháng người công chức này chỉ đi làm

20 ngày còn 2 ngày nghỉ ốm thì tiền lương chỉ tính
cho 20 ngày đi làm còn 2 ngày nghỉ ốm do bảo hiểm
xã hội chi trả. Tiền lương của 20 ngày được tính
như sau:

2,06 x 1.050.000/22 x 20 = 1.966.363 đồng.
Cách tính lương này cho thấy hạn chế là chưa

phản ánh được mức độ phức tạp công việc và tính
trách nhiệm mà công việc đòi hỏi, chưa phản ánh
được hiệu quả làm việc của cán bộ, công chức. Cách
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tính trả lương không hợp lý này đã gây ra tiêu cực
trong việc thực thi nhiệm vụ và ảnh hưởng đến mức
độ khai thác khả năng làm việc của CCHC cũng như
tinh thần trách nhiệm của cán bộ công chức trong
công việc.

Số liệu ở bảng 1 cho thấy: Tỷ lệ số người được
điều tra đánh giá ở mức độ “trung bình” và “hợp lý”
chiếm tỷ lệ rất thấp, số người đánh giá ở mức độ
“không hợp lý” chiếm tỷ lệ cao nhất ở tất cả các cấp
quản lý được điều tra, tiếp đến là mức độ đánh giá
“hoàn toàn không hợp lý”. Chính yếu tố này dẫn đến
tiền lương trả cho CCHC không thỏa đáng và đây
cũng là lý do chính (chiếm trên 90% số người trả
lời) dẫn đến cán bộ công chức nói chung và CCHC
nói riêng làm việc thiếu trách nhiệm và tiêu cực
trong thực thi công việc. Thậm chí đối với CCHC
giữ chức danh quản lý 100% đều cho rằng tiền
lương không thỏa đáng chính là nguyên nhân dẫn
đến tiêu cực và làm việc thiếu tinh thần trách nhiệm.

Cách tính trả lương đơn giản như trên đã ảnh
hưởng lớn đến mức độ khai thác khả năng làm việc
của CCHC. Tỷ lệ số người trả lời cho rằng mức độ
khai thác ở mức “trung bình”, “thấp” và “rất thấp”
chiếm tỷ lệ lớn. Cụ thể: CCHC ở cấp quản lý càng
cao thì mức độ đánh giá ở mức “trung bình” càng

thấp và ngược lại ở mức “thấp” và “rất thấp” có xu
hướng tăng lên (bảng 1). Kết quả điều tra mức độ
ảnh hưởng của chế độ tiền lương đến tinh thần trách
nhiệm trong công việc của CCHC cũng cho kết quả
tương tự đối với mức độ khai thác khả năng làm
việc. Ở cấp quản lý càng cao thì tỷ lệ CCHC cho
rằng mức độ tác động đến tinh thần trách nhiệm
trong công việc ở mức thấp và rất thấp càng lớn. Cụ
thể: ở cấp xã là 25,25%; cấp huyện là 27,15%; cấp
tỉnh là 28,47% và cấp TƯ là 42,25%.

Đối với cán bộ làm công tác tiền lương, cách tính
trả lương cho cán bộ công chức hiện nay, quá đơn
giản đặc biệt đối với bộ phận làm công tác tiền
lương ở cơ sở. Bộ phận cán bộ này hầu như không
cần học về chuyên môn cũng có thể tính chính xác
tiền lương cho người lao động vì tất cả các tham số
để tính lương như hệ số lương, tiền lương tối thiểu
đã được Nhà nước quy định rất cụ thể và theo một
mẫu thống nhất chung. Việc đơn giản hóa hệ thống
trả lương này làm cho bộ phận làm công tác tiền
lương ở cấp cơ sở hầu như không có vai trò gì, như
bộ phận làm công tác tiền lương cấp trung ương
(cấp quốc gia) thì rất vất vả. Bởi vì họ chính là
những người phải đưa ra các tham số tính lương.
Đây chính là một nghịch lý trong hệ thống tính trả
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lương cho cán bộ công chức hiện nay ở Việt Nam.
Qua phân tích thực trạng hình thức trả lương cho

CCHC Nhà nước, nhóm nghiên cứu đưa ra một số
kết luận như sau:

Thứ nhất, cách tính trả lương cho cán bộ công
chức, viên chức Nhà nước mới chỉ tính đến ngày
công làm việc, trình độ chuyên môn ứng với các vị
trí chức danh theo ngạch công chức, viên chức và
thâm niên làm việc để xếp bậc lương chưa gắn mức
độ hoàn thành công việc của từng người lao động,
từng vị trí chức danh được bổ nhiệm và hiệu quả
công việc của tổ chức cho nên không phát huy được
khả năng làm việc và tính trách nhiệm trong công
việc của công chức. Nó tạo ra một sức ì lớn đối với
việc thực hiện cải cách hành chính Nhà nước.

Thứ hai, người trực tiếp sử dụng lao động, người
có thể đánh giá được kết quả lao động của mỗi công
chức, mức độ đóng góp của mỗi công chức thì
không có quyền quyết định gì trong việc trả lương
cho công chức đó. Dẫn đến người công chức có làm
tốt hay không làm tốt công việc, mức độ nhiệt tình
trong công việc cao hay thấp thì cũng không ảnh
hưởng hoặc mức độ ảnh hưởng rất thấp đến tiền
lương của họ vì hệ số lương của họ đã được xác
định và tiền lương tối thiểu chung thì do Nhà nước
quy định theo từng thời kỳ.

Thứ ba, ngoài các vị trí quản lý Nhà nước đã
được xác định theo bảng lương chức vụ riêng thì
hầu hết các vị trí còn lại được xếp theo bảng lương
chuyên môn nghiệp vụ và hưởng thêm phụ cấp chức
vụ theo bảng phụ cấp chức vụ đã được quy định,
trong khi đó nhiệm vụ trong công việc của các vị trí
này hết sức nặng nề. Dẫn đến ở các cơ quan, đơn vị
có hiện tượng một nhân viên bình thường có thâm
niên làm việc lâu năm thì lại có tiền lương cao hơn
so với tiền lương và phụ cấp chức vụ của các vị trí
quản lý.

Thứ tư, việc trả lương chỉ dựa vào hệ số lương đã
được xác định và tiền lương tối thiểu chung trở
thành cứng nhắc và bó buộc các địa phương có điều
kiện trả lương cao hơn cho công chức để thu hút
nhân tài và kích thích công chức làm việc có hiệu
quả cao. Đồng thời làm cho việc trả lương cho công
chức ở trong tình trạng bao cấp và có chênh lệch lớn
với khu vực sản xuất kinh doanh dẫn đến tiêu cực,
tham nhũng và chảy máu chất xám trong khu vực
hành chính công.

2. Thiết kế các hình thức trả lương cho công
chức hành chính nhà nước

2.1 Căn cứ thiết kế hình thức trả lương cho
CCHC Nhà nước

- Quan điểm và mục tiêu cải cách hành chính
Nhà nước ảnh hưởng đến thiết kế các hình thức trả
lương cho CCHC Nhà nước. Trong nghị quyết
30c/NQ-CP của Chính phủ ban hành ngày
8/11/2011. Trọng tâm của cải cách hành chính đến
năm 2020 tập trung vào “cải cách thể chế; xây dựng
nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức, viên
chức; chú trọng cải cách chính sách tiền lương nhằm
tạo động lực thực sự để cán bộ, công chức, viên
chức thực thi công vụ có chất lượng và hiệu quả
cao; nâng cao chất lượng dịch vụ hành chính và chất
lượng dịch vụ công”. Quan điểm và mục tiêu này
thể hiện: Năng lực, trình độ của họ đáp ứng được
các yêu cầu của vị trí công việc cao hơn thì được trả
lương cao hơn còn ở vị trí công việc thấp thì được
trả lương thấp hơn; trả lương phải gắn trực tiếp với
chất lượng và hiệu quả công việc của cán bộ, công
chức, viên chức. Chính yếu tố này đã mở hướng để
thiết kế hình thức trả lương cho cán bộ, công chức
theo kết quả thực hiện công việc.

- Quan điểm và mục tiêu cải cách tiền lương thu
nhập của cán bộ công chức. Về quan điểm “coi việc
trả lương đúng cho người lao động là thực hiện đầu
tư cho phát triển, tạo động lực để kinh tế phát triển
và nâng cao chất lượng dịch vụ công, góp phần làm
trong sạch và nâng cao hiệu lực, hiệu quả hoạt động
của bộ máy Nhà nước”. Về mục tiêu, cải cách tiền
lương thu nhập cho cán bộ, công chức phải tiến tới
đảm bảo cho cán bộ, công chức sống được bằng tiền
lương ở mức trung bình khá của xã hội.

- Đặc điểm tính chất công việc của công chức
hành chính Nhà nước. Đặc điểm lao động của công
chức là người trực tiếp sáng tạo và vận hành thể chế
của nền hành chính quốc gia nên đặc điểm tính chất
công việc của lao động CCHC Nhà nước thuộc lao
động trí óc, lao động phức tạp, mang đặc tính sáng
tạo và trìu tượng cao nên thường khó đánh giá và
lượng hóa cụ thể kết quả làm việc ngay sau một
ngày lao động; bên cạnh đó, lao động của cán bộ,
công chức còn mang tính đạo đức, đạo lý, trách
nhiệm xã hội cao.

- Thực trạng đội ngũ lao động làm công tác tiền
lương tại cơ sở. Trên thực tế, đội ngũ chỉ là người
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thực hiện các hoạt động trả lương và tính lương theo
một công thức đã được xác định sẵn và dùng chung
cho mọi nhóm đối tượng công chức. Do vậy, chưa
phát huy được vai trò tham mưu, tư vấn cũng như
thực hiện việc trả lương gắn với chất lượng và hiệu
quả công việc.

2.2 Xây dựng các hình thức trả lương cho
CCHC Nhà nước

Dựa trên các căn cứ đã phân tích, nhóm nghiên
cứu xây dựng các hình thức trả lương cho công chức
hành chính Nhà nước theo các hướng sau đây:

(1) Trả lương cho CCHC Nhà nước theo vị trí
công việc đảm nhiệm

Trả lương theo cách thức này bắt buộc phải tiến
hành đánh giá giá trị công việc của mỗi vị trí chức
danh CCHC Nhà nước để làm cơ sở tính trả lương.
Giá trị công việc là căn cứ để xác định tiền lương trả
cho công chức. Như vậy, cần phải xác định được hệ
thống các vị trí chức danh CCHC Nhà nước, sau đó
tiến hành đánh giá giá trị công việc của từng vị trí,
chức danh công việc. Có nhiều phương pháp đánh
giá giá trị công việc nhưng đối với công việc của
CCHC Nhà nước nhóm nghiên cứu khuyến nghị sử
dụng phương pháp cho điểm. Các bước tiến hành
của phương pháp cho điểm như sau:

Bước 1: Xác định các yếu tố để cho điểm các
chức danh vị trí công việc

Nhóm 1: Kiến thức và kinh nghiệm, gồm 2 yếu
tố.

- Trình độ học vấn cơ bản (Công việc yêu cầu
trình độ cơ bản tối thiểu để hoàn thành tốt)

- Kinh nghiệm làm việc (công việc đòi hỏi kinh
nghiệm)

Nhóm 2: Thể lực và trí lực, gồm 6 yếu tố.
- Cường độ tập trung trong công việc
- Năng lực lập kế hoạch (Công việc cần phải lập

các kế hoạch)
- Sự hiểu biết (Công việc đòi hỏi)
- Phán quyết trong công việc
- Tính sáng tạo
- Năng lực lãnh đạo
Nhóm 3: Môi trường công việc, gồm 2 yếu tố.
- Quan hệ trong công việc
- Môi trường, điều kiện làm việc

Nhóm 4: Trách nhiệm công việc, gồm 2 yếu tố.
- Trách nhiệm giám sát (đôn đốc, kiểm tra)
- Trách nhiệm vật chất (trách nhiệm với tài sản

được giao)
Trên đây là danh sách các yếu tố công việc để

đánh giá giá trị công việc cho CCHC. Khi đánh giá
giá trị một công việc bằng những nhân tố đã liệt kê
ở trên, chúng ta không đánh giá người làm công việc
đó mà chúng ta phải đánh giá những yêu cầu tối
thiểu của mỗi nhân tố để thực hiện và hoàn thành
công việc.

Bước 2: Xác định thang điểm cho từng yếu tố và
từng mức độ của yếu tố

Bước 3: Tiến hành đánh giá giá trị công việc cho
từng vị trí công việc theo thang điểm đã được xây
dựng

Dựa vào thang điểm đã được xác định, ta tiến
hành đánh giá giá trị công việc cho từng vị trí công
việc trong từng phòng, ban, bộ phận. Sau khi thu
được kết quả đánh giá công việc, chúng ta tiến hành
xác định tiền lương dựa trên cơ sở điểm đánh giá.
Nhân tố chính dẫn đến sự khác biệt về lương của
CCHC Nhà nước chính là sự khác biệt về công việc
hay chức danh mà người công chức đó đang đảm
nhận. Quy trình chuyển từ điểm đánh giá công việc
sang các mức lương theo vị trí, chức danh công việc
được tiến hành theo ba bước sau:

Bước1: Xác định ngạch lương
Bước 2: Xác định số bậc lương trong mỗi ngạch
Bước 3: Xác định mức lương hoặc hệ số lương

tương ứng với mỗi ngạch bậc
- Chọn những công việc điển hình của mỗi ngạch,

xác định mức lương của công việc đó hoặc của công
việc tương tự trên thị trường lao động hoặc mức tiền
lương, thu nhập của công việc tương tự đang được
trả trong các doanh nghiệp.

- Xác định mức lương bậc 1 của mỗi ngạch bằng
cách lấy mức tiền lương thu nhập vừa xác định được
chia cho điểm đánh giá giá trị công việc của công
việc điển hình trong ngạch kết quả thu được nhân
với điểm của bậc 1. Các mức tiền lương thu nhập
của các công việc ở bậc tiếp theo trong cùng một
ngạch có thể được xác định theo hệ số tăng tương
đối đều đặn, hoặc lũy tiến, lũy thoái.

Ngoài cách xác định như trên, cũng có thể xác
định các mức lương theo cách quy định “1 điểm
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đánh giá tương ứng là bao nhiêu tiền” rồi từ đó nhân
lên với số điểm đánh giá tương ứng của mỗi vị trí
chức danh công việc.

Để đơn giản hóa cũng có thể quy đổi từ mức
lương ra hệ số lương bằng cách lấy mức lương xác
định được chia cho mức lương tối thiểu chung.

(2) Trả lương cho CCHC Nhà nước theo kết
quả thực hiện công việc

Trước hết, cần phải thiết lập hệ thống đánh giá
thực hiện công việc nhằm xác định các kết quả đã
đạt được và sau đó là ra các quyết định mức lương.

Dưới đây là hệ thống đánh giá kết quả thực hiện
công việc của từng cá nhân:

Bước 1: Xác định mục tiêu của hệ thống đánh giá
Bước 2: Lựa chọn chu kỳ đánh giá và người đánh

giá
Ở đây chúng ta đánh giá thực hiện công việc để

trả lương cho CCHC nên lựa chọn chu kỳ đánh giá
theo tháng đối với cá nhân công chức, còn đối với
tập thể kết quả thực hiện công việc của tập thể và
của toàn đơn vị ta đánh giá theo quý hoặc theo năm.

Về người đánh giá là người quản lý trực tiếp và
bản thân người lao động tự đánh giá, có thể sử dụng
thêm đồng nghiệp đánh giá. Ngoài ra, đối với bộ
phận có quan hệ với các cá nhân hoặc tổ chức bên
ngoài có thể sử dụng thêm kết quả đánh giá của
những đối tượng này.

Bước 3: Lựa chọn phương pháp đánh giá
Bước 4: Xây dựng hệ thống tiêu chuẩn đánh giá
Thông thường tiêu chuẩn đánh giá được chia

thành ba nhóm là: Nhóm tiêu chuẩn phản ánh mức
độ hoàn thành công việc hoặc nhiệm vụ được giao;
Nhóm tiêu chuẩn phản ánh thái độ hành vi; Nhóm
tiêu chuẩn phát triển cá nhân. Mỗi tiêu chuẩn được
phân chia thành các mức độ và được đánh giá theo
điểm.

Bước 5: Đánh giá điểm kết quả thực hiện công
việc của từng cá nhân

Điểm đánh giá cuối cùng của mỗi cá nhân là điểm

trung bình cộng của những người đánh giá cho điểm
(điểm này có tính hệ số hoặc không tính hệ số).

Sau khi có được điểm đánh giá kết quả thực hiện
công việc của từng cá nhân ta có thể tiến hành xác
định mức tiền lương thu nhập theo hai cách sau:

Cách 1: Xác định mức tiền lương thu nhập cho 1
điểm đánh giá bằng cách lấy tổng quỹ tiền lương (F)
chia cho tổng số điểm đánh giá của tất cả mọi người
(SĐi). Sau đó lấy mức tiền lương thu nhập cho 1
điểm vừa tính được nhân với số điểm đánh giá kết
quả thực hiện công việc của từng người đã được xác
định ở bước 5 thì ra số tiền lương thu nhập của họ
nhận được. Công thức xác định như sau:

TLi = F x Đi/SĐi
Theo cách 1, tiền lương của công chức phụ thuộc

trực tiếp vào điểm đánh giá kết quả thực hiện công
việc của từng người công chức. Sự nhiều hơn hay ít
hơn 1 điểm số đánh giá cũng có ảnh hưởng lớn đến
tiền lương mà người công chức đó nhận được. Do
vậy, đòi hỏi việc xây dựng thang điểm cho hệ thống
tiêu chuẩn đánh giá phải hết sức chính xác; đồng
thời đòi hỏi người đánh giá phải có tinh thần trách
nhiệm cao và thực sự công tâm trong đánh giá.

Cách 2: Phân khoảng điểm để xác định hệ số
đánh giá kết quả thực hiện công việc (Ki). Tiền
lương xác định dựa vào hệ số Ki. Có thể tham khảo
bảng 3 xác định hệ số Ki với thang điểm đánh giá là
100 điểm.

Từ số điểm của từng người đã được xác định dựa
vào bảng phân khoảng điểm để xác định hệ số đánh
giá kết quả thực hiện công việc của từng người.
Công thức xác định tiền lương của từng người như
sau:

TLi = F x Ki/SKi
Xác định trả lương cho công chức theo cách 2, sẽ

khắc phục được các nhược điểm trong việc xây
dựng thang điểm cho hệ thống tiêu chuẩn đánh giá;
đồng thời khắc phục được các nhược điểm của
người đánh giá.
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(3) Trả lương cho CCHC Nhà nước kết hợp hai
hình thức trên

Hình thức trả lương này là sự kết hợp giữa trả
lương theo vị trí, chức danh công việc đảm nhận với
trả lương theo kết quả thực hiện công việc. Tiền
lương của cán bộ công chức được tính như sau:

TLi = TLvt x Ki (1) hoặc TLi = TLvt + (F-
Fvt)xKi/∑Ki (2)

Trong đó: F là tổng quỹ tiền lương của đơn vị, bộ
phận; TLvt: Tiền lương theo vị trí làm việc của công
chức; Ki: Hệ số kết quả đánh giá thực hiện công
việc của công chức thứ i; Fvt: Tổng quỹ tiền lương
theo vị trí của đơn vị, bộ phận.

Cách tính trả lương theo công thức (1) cho thấy
tiền lương của công chức phụ thuộc vào vị trí làm
việc của công chức nhưng đồng thời nó cũng phụ
thuộc vào kết quả thực hiện công việc của người
công chức được bổ nhiệm vào vị trí đó.

Cách tính trả lương theo công thức (2) cho thấy
tiền lương của công chức phụ thuộc chặt chẽ vào
tổng quỹ tiền lương được phép chi trả cho công
chức. Tiền lương của người công chức nhận được
bao gồm có hai phần; phần 1 là tiền lương theo vị
trí, chức danh công việc đảm nhận, phần 2 là tiền
lương theo đánh giá kết quả thực hiện công việc.

3. Khuyến nghị và giải pháp thực hiện cải cách
hình thức trả lương cho công chức hành chính
Nhà nước

3.1 Các khuyến nghị của CCHC Nhà nước về
hình thức và căn cứ trả lương

Kết quả điều tra cho thấy, số người khuyến nghị
áp dụng hình thức trả lương “trao quyền cho thủ
trưởng đơn vị sử dụng trực tiếp” và hình thức trả
lương theo hệ thống bảng lương hiện hành chiếm tỷ
lệ cao; hình thức “cơ quan quản lý trực tiếp trả
lương cho công chức” có tỷ lệ này thấp hơn so với
hai hình thức trước.

Trong các yếu tố dùng làm căn cứ để trả lương
cho CCHC Nhà nước xét theo thứ tự ưu tiên được
đề nghị thì yếu tố trả lương “theo khối lượng, chất
lượng công việc hoàn thành” có tỷ lệ cao nhất; tiếp
đến, là yếu tố trả lương “theo vị trí công việc đảm
nhận”, các yếu tố trả lương theo bằng cấp, theo thâm
niên công tác, theo ngạch bậc công chức đều có tỷ
lệ thấp.

Qua phân tích các khuyến nghị về hình thức và

căn cứ trả lương cho công chức làm việc trong các
cơ quan Nhà nước, nhóm nghiên cứu đưa ra khuyến
nghị nên kết hợp trả lương theo vị trí, chức danh
công việc và trả lương theo đánh giá kết quả thực
hiện công việc. Cụ thể: áp dụng phương pháp đánh
giá công việc của hình thức trả lương theo vị trí
công việc để thiết kế và xây dựng bảng lương cho
CCHC Nhà nước nhằm xếp trả lương theo vị trí
công việc đảm nhiệm. Kết hợp, hàng tháng đánh giá
kết quả thực hiện công việc của mỗi công chức và
tính trả lương theo đánh giá kết quả thực hiện công
việc đó.

3.2 Các giải pháp thực hiện cải cách hình thức
trả lương

(1) Gắn cải cách tiền lương với cải cách hành
chính

Xác định rõ chức năng, nhiệm vụ, khối lượng
công việc cụ thể đối với từng vị trí làm việc trong cơ
quan, đơn vị, từng lĩnh vực quản lý. Đồng thời rà
soát, đánh giá lại cán bộ công chức, tinh giảm bộ
máy hành chính Nhà nước. Đây cũng là biện pháp
nhằm tăng nguồn trả lương cho CCHC Nhà nước.

Thực hiện thống kê và phân loại các vị trí chức
danh công việc trong hệ thống hành chính Nhà
nước. Thống kê tất cả các vị trí công việc trong hệ
thống hành chính quốc gia để làm cơ sở cho việc
phân tích công việc.

Thực hiện giải pháp này phải tiến hành đồng bộ
rất nhiều các giải pháp từ trung ương đến địa
phương và có tác động đến các ngành nghề, lĩnh vực
khác nhau. Do vậy, nhóm nghiên cứu đề nghị nên
lựa chọn để thực hiện thí điểm.

(2) Tiến hành phân tích công việc của các vị trí
chức danh công việc trong hệ thống hành chính
Nhà nước

Thu thập thông tin chính xác về một vị trí công
việc trong hệ thống các công việc hành chính Nhà
nước.

Xây dựng bản mô tả công việc, bản yêu cầu đối
với người thực hiện công việc và bản tiêu chuẩn
thực hiện công việc đối với từng từng vị trí làm việc
trong cơ quan, đơn vị.

(3) Đào tạo và nâng cao trình độ chuyên môn
nghiệp vụ cho đội ngũ cán bộ công chức làm công
tác lao động tiền lương

Tiến hành rà soát, đánh giá cán bộ lao động tiền
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lương và tiến hành đào tạo về kiến thức, kỹ năng
nghiệp vụ cho đối tượng này thông qua thực hiện
các giải pháp cụ thể sau:

Tiến hành đào tạo đối với những người chưa qua
đào tạo chuyên ngành kinh tế lao động và quản trị
nhân lực. Đối với những đối tượng hết tuổi được cử
đi đào tạo thì đánh giá năng lực hiện tại để xem xét
thuyên chuyển công việc phù hợp.

Tiến hành nâng cao trình độ chuyên môn, các kỹ
năng nghiệp vụ cho cán bộ công chức làm công tác
lao động tiền lương ở cơ sở.

Tổ chức hội thảo và mở các lớp tập huấn đào tạo
các kỹ năng nghiệp vụ về công tác tiền lương và
quản trị nhân lực cho các cán bộ lao động tiền
lương.

Khuyến khích và tạo điều kiện để đội ngũ này tự
nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ của mình
qua các hoạt động đào tạo và đào tạo lại ở các cơ sở
đào tạo bên ngoài.

(4) Thực hiện các biện pháp tạo nguồn để tăng
quỹ tiền lương trả cho cán bộ công chức

Quản lý chặt và giảm đến mức tối đa đối tượng
hưởng lương từ ngân sách; đẩy mạnh cơ chế xã hội
hóa khu vực sự nghiệp cung cấp dịch vụ công; đối
với những vị trí công việc không quan trọng có thể
chuyển sang ký hợp đồng lao động; nhằm tăng

nguồn trả lương cho CCHC Nhà nước.

Tiếp tục phân cấp cho chính quyền địa phương sử
dụng biên chế gắn với ngân sách trả lương đối với
cán bộ công chức trên địa bàn. Giao quyền chủ động
cho người đứng đầu tổ chức tuyển dụng, bố trí, sắp
xếp cán bộ công chức thuộc quyền.

Xây dựng cơ chế tạo sự chủ động và linh hoạt cho
các địa phương trong việc xác định quỹ tiền lương
trả cho cán bộ công chức; có thể xem xét đến việc
điều chỉnh tăng thêm quỹ tiền lương trả cho CCHC
Nhà nước. Tùy thuộc vào khả năng ngân sách địa
phương và mức tăng trưởng kinh tế địa phương để
xác định hệ số tăng thêm quỹ tiền lương.

(5) Thực hiện cơ chế quản lý và kiểm soát chặt
chẽ tiền lương, thu nhập của CCHC Nhà nước

Thực hiện minh bạch và làm rõ tiền lương thu
nhập của CCHC Nhà nước; giao quyền tự chủ và tự
chịu trách nhiệm của công chức đối với kết quả thực
hiện công việc của mình trong tiền lương. Đồng thời
thực hiện các mức trừ lương ứng với mỗi nhiệm vụ
không hoàn thành.

Thực hiện công khai mức tiền lương, thu nhập
ứng với mỗi vị trí công việc của CCHC Nhà
nước.�
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