
Ngày 8 tháng 5 năm 2012 Chính phủ đã ban hành
Nghị định 41/2012/NĐ-CP quy định vị trí việc làm
trong đơn vị sự nghiệp công lập và ngày 22 tháng 4
vừa qua, sau gần 1 năm Nghị định 41/2012/NĐ-CP
ra đời Chính phủ lại ban hành tiếp Nghị định
36/2013/NĐ-CP về vị trí việc làm và cơ cấu ngạch
công chức. Đồng thời, Bộ Nội Vụ phối hợp với các
bộ, các cơ quan và các nhà khoa học khẩn trương
triển khai nghiên cứu cơ chế trả lương cho công
chức trên cơ sở vị trí việc làm, mà điển hình là hội
thảo về xây dựng cơ chế trả lương cho cán bộ, công
chức trên cơ sở vị trí việc làm được Bộ Nội Vụ tổ
chức tại Đồ Sơn, Hải Phòng, ngày 24- 26 tháng 4
năm 2013. Tất cả cho thấy vấn đề cấp bách là đã đến
lúc phải thay đổi cách thức trả lương đối với công
chức nhằm tăng cường quản lý công chức và nâng
cao hiệu quả hoạt động của bộ máy công quyền,
thực hiện nghiêm túc chế độ công vụ. Trả lương
theo vị trí việc làm nhằm vào mục đích đó. Tuy
nhiên, trả lương theo vị trí việc làm như thế nào cho
đúng, khắc phục được những hạn chế của trả lương
hiện nay và khuyến khích được công chức, viên
chức làm việc có hiệu quả là vấn đề phức tạp không
chỉ về mặt thực tiễn tổ chức mà cả về mặt lý luận.
Bài viết này làm rõ những khó khăn phức tạp của
việc triển khai trả lương theo vị trí việc làm.

1. Lý thuyết về vị trí việc làm và việc xác định
vị trí việc làm

1.1. Vị trí việc làm

Để trả lương theo vị trí việc làm, trước hết, cần
hiểu và phân biệt một số thuật ngữ gần giống nhau
về nghĩa, có liên quan với nhau, như chức vụ, chức
danh, công việc, nhiệm vụ, con người để từ đó phân
biệt trả lương theo vị trí việc làm với trả lương theo
chức danh, chức vụ, công việc, để xem liệu trả
lương theo vị trí việc làm có phải là vấn đề mới và
có tác động mạnh theo hướng tích cực đến hoạt
động của công chức không.

Theo Điều 2 của Nghị định 41/2012/NĐ-CP của
Chính phủ ngày 8 tháng 5 năm 2012: “Vị trí việc
làm là công việc hoặc nhiệm vụ gắn với chức danh
nghề nghiệp hoặc chức vụ quản lý tương ứng; là
căn cứ xác định số lượng người làm việc, cơ cấu
viên chức để thực hiện tuyển dụng, sử dụng và quản
lý viên chức trong đơn vị sự nghiệp công lập”; Đối
tượng áp dụng Nghị định này là viên chức trong các
đơn vị sự nghiệp công lập. Điều 3 của Nghị định
36/2013/NĐ-CP của Chính phủ ngày 22 tháng 4
năm 2013 chỉ rõ: “Vị trí việc làm là công việc gắn
với chức danh, chức vụ, cơ cấu và ngạch công chức
để xác định biên chế và bố trí công chức trong cơ
quan, tổ chức, đơn vị”. Đối tượng áp dụng là công
chức trong cơ quan, tổ chức nhà nước. Như vậy,
theo Điều 2 của Nghị định 41 và Điều 3 của Nghị
định 36, vị trí việc làm là công việc hoặc nhiệm vụ
nhưng được gắn với chức danh hoặc chức vụ cụ thể;
một vị trí việc làm có thể một người hoặc nhiều
người thực hiện. Đây là định nghĩa rất khái quát,
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chưa phân biệt vị trí việc làm với công việc, nhiệm
vụ, chức danh, chức vụ, chưa làm rõ nội hàm của vị
trí việc làm. Vì thế, rất cần phải xác định chúng.

Theo Nguyễn Vân Điềm và Nguyễn Ngọc Quân,
2007: “Công việc là tất cả những nhiệm vụ được
thực hiện bởi một người lao động hoặc là tất cả
những nhiệm vụ giống nhau được thực hiện bởi một
số người lao động. Chẳng hạn, các nhiệm vụ giống
nhau được thực hiện bởi các nhân viên đánh máy
thuộc bộ phận đánh máy”, còn “Nhiệm vụ biểu thị
từng hoạt động lao động riêng biệt với tính mục
đích cụ thể mà mỗi người lao động phải thực hiện.
Ví dụ: soạn thảo một văn bản trên máy tính, trả lời
điện thoại”. Với các định nghĩa đó, một công việc
bao gồm nhiều nhiệm vụ hay các nhiệm vụ cấu tạo
nên công việc.

Về mặt nhận thức cũng như trong thực tế, việc
phân biệt công việc, vị trí việc làm và nhiệm vụ
không đơn giản và thường hay sử dụng lẫn nhau.
Khi nói về công việc thường nói về độ phức tạp của
nó: công việc này phức tạp hoặc công việc kia ít
phức tạp, còn khi nói đến vị trí việc làm là nói đến
sự so sánh thứ bậc cao thấp (theo chiều dọc) hoặc xa
gần (theo chiều ngang). Công việc mới chỉ ra độ
phức tạp đó chứ chưa thể hiện đẳng cấp của nó (theo
thứ bậc), chỉ có vị trí việc làm mới chỉ ra thứ bậc mà
thôi.

Bên cạnh vị trí việc làm và công việc còn có khái
niệm chức danh và chức vụ. “Chức danh (Title) hay
chức danh nghề nghiệp là tên gọi để xác định một vị
trí việc làm nhất định theo chiều dọc, còn chức vụ
(Position) hay chức vụ quản lý là chức danh được
phân cấp trong hệ thống quản lý. Theo đó, chức
danh liên quan đến nhiệm vụ cụ thể trong thực thi
công việc chuyên môn, nghiệp vụ theo từng lĩnh vực
trong đơn vị, tổ chức, còn chức vụ là thứ bậc trong
trách nhiệm quản lý, điều hành của một tổ chức,
đơn vị” (Trần Xuân Cầu, 2013).

Trong một cơ quan thì mọi người đều có chức
danh nhất định, nhưng không phải ai cũng có chức
vụ.

Tất cả các thuật ngữ công việc, vị trí việc làm,
chức danh, chức vụ,… đều có thể nhóm chung vào
1 nhóm- thuộc nhóm công việc, còn lại thuật ngữ
cán bộ, công chức, viên chức, trình độ chuyên môn
nghiệp vụ, cơ chế, trả lương,… đều gộp chung vào
một nhóm thuộc con người. Hai nhóm này có những
đặc tính cần hết sức chú ý khi nghiên cứu xây dựng
cơ chế trả lương. Nhóm thuộc công việc là là nhóm
yếu tố tĩnh, tồn tại khách quan với con người, tương

đối ổn định; việc nhận biết đầy đủ bản chất và giới
hạn của nó là khó khăn phức tạp, nhưng trong trả
lương lại đòi hỏi phải trên cơ sở của công việc để bố
trí, sắp xếp con người và trả lương cho họ. Trong
khi đó, nhóm yếu tố thuộc con người lại là nhóm
yếu tố động, tồn tại chủ quan, thường thay đổi tùy
thuộc vào nhận thức, hiểu biết, quyền lợi, quan hệ,
tình cảm, chính sách, chế độ, hoàn cảnh. Vì thế, việc
tiệm cận được bản chất của công việc ở những con
người khác nhau rất khác nhau, nếu không rất dễ
như hình và bóng. Trong trả lương cần phải trả theo
kết quả công việc nhưng trả cho con người cụ thể
làm công việc đó.

1.2. Xác định vị trí việc làm
Xác định các yếu tố cấu thành vị trí việc làm
Để trả lương theo vị trí việc làm phải xác định

được các yếu tố cấu thành vị trí việc làm.
Theo Tạ Ngọc Hải, (2009), Viện Khoa học Tổ

chức Nhà nước “Có bốn bộ phận chính tạo thành vị
trí việc làm là tên gọi vị trí việc làm (chức vị), nhiệm
vụ và quyền hạn mà người đảm nhiệm vị trí việc làm
phải thực hiện (chức trách), yêu cầu về trình độ, kỹ
năng chuyên môn mà người đảm nhiệm vị trí việc
làm phải đáp ứng (tiêu chuẩn) và tiền lương (theo lý
thuyết về vị trí việc làm thì tiền lương được trả
tương xứng với chức vị, chức trách, tiêu chuẩn của
người đảm nhiệm công việc)”. Ngoài 4 bộ phận
chính trên, còn có bộ phận thứ 5 là các điều kiện làm
việc. Như vậy, Tạ Ngọc Hải cho rằng, có 5 bộ phận
để phân biệt vị trí việc làm này với vị trí việc làm
khác:

- Tên của vị trí việc làm (còn gọi là chức danh
hay chức vị);

- Chức trách nay nhiệm vụ gắn liền với tên của vị
trí làm việc;

- Yêu cầu về kỹ năng, chuyên môn thuộc vị trí
làm việc xác định;

- Tiền lương phù hợp với vị trí việc làm;
- Các điều kiện làm việc để thực hiện được chức

trách, nhiệm vụ.
Một trong vấn đề mà người viết băn khoăn khi

xem xét các yếu tố nói trên là yếu tố tiền lương.
Liệu tiền lương có phải là yếu tố cấu thành của vị trí
việc làm không? Nếu theo định nghĩa vị trí việc làm
trong các Nghị định trên thì vị trí việc làm chỉ áp
dụng để bố trí, tuyển dụng, sử dụng, quản lý công
chức, viên chức mà thôi. Như vậy, tiền lương không
nằm trong các yếu tố cấu thành của vị trí việc làm.

Xét các yếu tố trên, chúng ta nhận thấy, ngoài yếu
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tố tiền lương thì 4 yếu tố còn lại đều nằm trong cấu
thành của công việc. Phân tích công việc cũng đòi
hỏi phải làm rõ cả 4 yếu tố đó và các công việc cũng
phân biệt với nhau theo 4 yếu tố trên. Vì thế, có thể
nói rằng, theo Tạ Ngọc Hải, các yếu tố của công
việc cộng (+) với tiền lương phù hợp với công việc
là vị trí việc làm. Tuy nhiên, công việc và vị trí việc
làm còn khác nhau ngay cả trong định nghĩa và triển
khai thực tế. Công việc tồn tại ở mọi ngành, mọi
lĩnh vực và đối với mọi loại người làm việc, còn vị
trí việc làm với định nghĩa như hiện nay (từ 2 Nghị
định trên) thì chỉ liên quan đến công chức và viên
chức. Vấn đề là người lao động không thuộc công
chức, viên chức như nêu trên khi làm công việc nào
đó thì có được “vị trí việc làm” không? Vị trí việc
làm có tồn tại khách quan với con người hay tùy
thuộc vào loại người làm việc? Phải chăng Bộ Nội
vụ đang lo lắng và quan tâm trước hết đến đối tượng
thuộc mình quản lý (công chức, viên chức) nên mới
chỉ xác định vị trí việc làm cho các đối tượng đó
trước, các đối tượng còn lại sẽ được xác định sau?

1.2.2. Xác định giá trị của vị trí việc làm
Mỗi vị trí việc làm có một giá trị nhất định. Giá

trị của vị trí việc làm xác định “đẳng cấp” hay “mặt
chất” của nó trong hệ thống vị trí việc làm và là cơ
sở để xác định mức lương phù hợp với giá trị của
nó. Giá trị của vị trí việc làm có thể được xác định
theo chiều ngang, chiều dọc và chiều xiên giữa
ngang và dọc. Chiều dọc thể hiện cấp, chiều ngang
thể hiện ngạch, bậc, còn chiều xiên vừa thể hiện cấp
vừa thể hiện ngạch bậc. Mỗi vị trí việc làm chỉ nằm
trên một trong 3 trục đó (Xem hình).

Để xác định được một việc làm đang ở vị trí nào
trong một chuỗi vị trí việc làm là vô cùng khó khăn
và phức tạp và trong thực tế càng lượng hóa được
chất hay giá trị của nó bao nhiêu càng tạo thuận lợi

bấy nhiêu trong việc “sắp đặt” vị trí cho nó.
Với các yếu tố của vị trí việc làm nêu ở trên, yếu

tố quan trọng đầu tiên là tên gọi của vị trí việc làm.
Vấn đề tưởng đơn giản, nhưng thực ra, xác định
đúng tên gọi và phân biệt các tên gọi đến mức độ
nào để làm căn cứ đánh giá và trả lương là vấn đề
không đơn giản. Chẳng hạn, trong công chức lãnh
đạo, xét trưởng phòng, liệu để tất cả trưởng phòng
vào một vị trí việc làm hay mỗi loại trưởng phòng
khác nhau có vị trí việc làm khác nhau? Với chức vụ
Trưởng phòng có nên đề trưởng phòng hay trưởng
phòng Tổ chức – Cán bộ, Trưởng phòng Tài vụ,
Trưởng phòng Tổng hợp,…?

Sau yếu tố tên gọi của vị trí việc làm là yếu tố về
chức trách, nhiệm vụ. Yếu tố này thể hiện sự lượng
hóa hay cụ thể hóa tên gọi của vị trí công việc (trả
lời câu hỏi: vị trí đó làm những việc gì, chức trách,
nhiệm vụ cụ thể gì) nhằm giới hạn phạm vi của vị
trí việc làm, nhưng nó chưa cho biết “chất” của vị trí
việc làm. Chính yếu tố tiếp theo- yêu cầu về kỹ
năng, chuyên môn là yếu tố “chất” của vị trí việc
làm, nó đặt ra những yêu cầu để thực hiện được các
chức trách nhiệm vụ thì cần có chuyên môn, kỹ
năng,… như thế nào cho phù hợp. Yếu tố yêu cầu về
kỹ năng, chuyên môn gắn rất chặt với yếu tố trước–
chức trách, nhiệm vụ, dựa vào chức trách, nhiệm vụ
để đề ra các yêu cầu về chuyên môn, kỹ năng. Mặc
dù các yêu cầu này là khách quan đối với con người,
nó quyết định bởi bản chất của từng vị trí việc làm,
nhưng nó lại do con người nhận thức và xây dựng
nên, do đó dễ bị ảnh hưởng bởi yếu tố chủ quan của
con người. Chẳng hạn, cũng là Hiệu trưởng một
trường đại học, nhưng phạm vi công việc, các yêu
cầu về trình độ chuyên môn, kỹ năng,... rất khác
nhau giữa trường lớn với trường nhỏ, trường mới
thành lập với trường thành lập lâu năm, giữa trường
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công và trường tư,… Trong 4 yếu tố nêu trên thì
chính yếu tố này là yếu tố phức tạp nhất, khó xác
định chính xác nhất. Nhưng nếu không xác định
được chính xác yếu tố này thì chúng ta sẽ rất dễ bị
đặt “nhầm” chỗ vị trí việc làm và dễ dẫn đến trả
lương “sai”.

1.2.3. Xác định con người phù hợp với vị trí việc
làm

Sự phù hợp giữa con người và vị trí việc làm
được thể hiện thông qua: số lượng, chất lượng và cơ
cấu của chúng. Về số lượng, cần xem xét số lượng
vị trí việc làm và số lượng con người làm việc ở vị
trí việc làm có tương ứng nhau không.

Theo Điều 2 của Nghị định số 41/2012/NĐ-CP
của Chính phủ ngày 08 tháng 5 năm 2012 về Quy
định về vị trí việc làm trong đơn vị sự nghiệp công
lập, vị trí việc làm được phân loại như sau:

a) Vị trí việc làm do một người đảm nhận;
b) Vị trí việc làm do nhiều người đảm nhận;
c) Vị trí việc làm kiêm nhiệm.
Như vậy, theo Nghị định đó, không phải mỗi vị

trí việc làm chỉ có một người mà có thể nhiều người
đảm nhận, hoặc ngược lại, một người có thể làm
nhiều vị trí việc làm khác nhau (vị trí việc làm kiêm
nhiệm). Vấn đề khó ở đây chính là phân định rõ vị
trí việc làm nào chỉ cần một người, vị trí việc làm
nào cần 2 người, 3 người hoặc nhiều hơn, những vị
trí việc làm nào có thể kiêm nhiệm, giới hạn kiêm
nhiệm? Để xác định được số người đảm nhận một vị
trí việc làm hay số vị trí việc làm mà một người đảm
nhận (kiêm nhiệm) đòi hỏi phải xác định được khối
lượng chức trách, nhiệm vụ và thời gian hoàn thành
từng chức trách nhiệm vụ đó làm sao để trong thời
gian làm việc theo chế độ (8 giờ/ngày) họ có khả
năng hoàn thành được chức trách của mình. Theo
nguyên tắc trả lương, trả theo vị trí việc làm, nhưng
lại trả trực tiếp cho người làm vị trí việc làm đó. Vì
thế rất cần xác định rõ số người thực hiện một vị trí
việc làm.

1.2.4. Trả lương theo vị trí việc làm hay trả lương
theo kết quả công việc?

Sau khi xác định vị trí việc làm cần xác định mức
lương tương ứng với vị trí việc làm, hay mỗi vị trí
việc làm có một mức lương phù hợp với vị trí đó.
Tuy nhiên, công chức, viên chức làm ở vị trí việc
làm nhất định chỉ được nhận mức lương đó khi hoàn
thành đầy đủ các chức trách, nhiệm vụ được giao.
Do đó, việc triển khai trả lương cho công chức, viên
chức ở một vị trí việc làm căn cứ vào:

- Vị trí việc làm và mức lương tương ứng;
- Kết quả thực hiện các chức trách, nhiệm vụ

được giao.
Mức lương tương ứng với vị trí việc làm và kết

quả thực hiện các chức trách, nhiệm vụ của vị trí
việc làm là hai yếu tố gắn chặt với nhau, không tách
rời nhau. Để thực hiện được hai yếu tố đó vấn đề đặt
ra là:

- Ai sẽ là người/ cơ quan xác định mức lương đó?
Các căn cứ để xác định?

- Công tác đánh giá kết quả thực hiện chức trách,
nhiệm vụ của từng vị trí việc làm được tổ chức như
thế nào để phản ánh chính xác sự đóng góp của công
chức, viên chức?

Như vậy, về mặt lý thuyết, việc làm rõ và phân
biệt các khái niệm, định nghĩa, cũng như xác định
nội hàm và các yêu cầu đối với vị trí việc làm là hết
sức cần thiết, là cơ sở lý luận để triển khai trả lương
trong thực tế ở các cơ quan, tổ chức nhà nước đối
với công chức và viên chức trong thời gian tới.

2. Triển khai thực tế trả lương theo vị trí việc
làm trong các cơ quan, tổ chức nhà nước trong
thời gian tới

Trong Điều 8 của Nghị định số 41/2012/NĐ-CP
của Chính phủ ngày 08 tháng 5 năm 2012 có yêu
cầu:“Hàng năm, cơ quan, tổ chức, đơn vị sự nghiệp
công lập có trách nhiệm xây dựng đề án vị trí việc
làm, trình cơ quan có thẩm quyền theo quy định” và
“Bộ Nội vụ hướng dẫn việc xây dựng đề án vị trí
việc làm”. Và các Điều 5,6 và 7 đều làm rõ nguyên
tắc, căn cứ, phương pháp xây dựng và nội dung
quản lý vị trí việc làm. Rõ ràng, việc triển khai xây
dựng đề án vị trí việc làm, trong đó các tổ chức cần
xác định quy mô (số lượng) vị trí việc làm, mô tả
chức trách, yêu cầu đối với từng vị trí việc làm và
cơ cấu của nó trong tổ chức của mình không còn là
vấn đề lý thuyết hoặc ý tưởng nữa mà sẽ triển khai
trong thực tế trong thời gian gần đây nhất.

Như vậy, để triển khai trả lương theo vị trí việc
làm trong các cơ quan, tổ chức nhà nước cần phải
thực hiện các bước theo trình tự sau:

- Xây dựng đề án vị trí việc làm theo hướng dẫn
của Bộ Nội vụ và trình Bộ Nội vụ xem xét và thẩm
định;

- Tổ chức xác định quy mô (số lượng), tên gọi và
cơ cấu vị trí việc làm trong cơ quan, tổ chức của
mình;

- Tiến hành xây dựng bản mô tả từng vị trí việc
làm đã xác định (chức trách, nhiệm vụ, yêu cầu về
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trình độ chuyên môn, kỹ năng và các điều kiện làm
việc) hay còn gọi là khung năng lực và xác định số
người cần thiết cho việc thực hiện từng vị trí việc
làm và tổng vị trí việc làm có trong cơ quan, tổ chức
của mình;

- Xây dựng và triển khai chế độ công vụ và các
giải pháp nhằm thực thi công vụ;

- Trên cơ sở kết quả của các bước nêu trên tiến
hành xác định mức lương cần thiết cho từng vị trí
việc làm cũng như tổng quỹ lương cần thiết cho toàn
bộ vị trí việc làm trong cơ quan, tổ chức của mình;
tổ chức lại công tác quản lý công chức viên chức
theo vị trí việc làm đã xác định nhằm nâng cao hiệu
quả hoạt động của công chức cơ quan; thực hiện
đánh giá công chức, viên chức theo khung năng lực
đã được xây dựng và phê duyệt làm căn cứ để triển
khai trả lương theo vị trí việc làm.

Để thực hiện có kết quả các bước trên, đòi hỏi
lãnh đạo từng cơ quan, tổ chức phải nhận thức đúng
vấn đề, quyết tâm triển khai thực hiện và hoàn thiện
dần. Trước hết, phải tiến hành xây dựng chiến lược
phát triển của cơ quan, tổ chức, phân tích tổ chức và
cơ cấu tổ chức nhằm hoàn thiện cơ cấu tổ chức
trước khi tiến hành các bước nêu trên. Ngoài ra, cần
phải đánh giá đúng, chính xác thực trạng đội ngũ
công chức, viên chức của mình để có cơ sở bố trí
sắp xếp phù hợp giữa vị trí việc làm và con người
hiện có hoặc tổ chức các hoạt động thuyên chuyển,
bố trí sắp xếp lại, tuyển dụng, thu hút nhân lực cần
thiết. Cuối cùng, một trong những mấu chốt của
thành công trong việc triển khai trả lương theo vị trí
việc làm là sự chỉ đạo, giám sát của các cơ quan cấp
trên đối với hoạt động của các cơ quan, tổ chức cấp
dưới trong việc thực thi đề án vị trí việc làm và trả
lương theo vị trí việc �
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