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1. Giới thiệu

Với chính sách đổi mới từ năm 1986, Việt Nam đã
có một bước ngoặt trong tư duy theo hướng kinh tế
thị trường. Nền kinh tế thị trường định hướng xã hội
chủ nghĩa đã dần được định hình với sự lộ diện ngày
càng rõ nét qua từng giai đoạn. Kết quả này đã có
những ảnh hưởng tích cực đến việc cải thiện chế độ
phân phối thu nhập cho người lao động ở Việt Nam
nói chung và cho đội ngũ công chức hành chính nói
riêng, trên tinh thần “tạo sự công bằng và động lực
phát triển cho xã hội”. Tuy nhiên bức tranh chính
sách tiền lương cho đội ngũ công chức hành chính ở
Việt Nam vẫn còn nhiều điểm tối không chỉ cần
được giải quyết mà còn phải cải cách mạnh mẽ trên
cơ sở đổi mới tư duy hơn nữa. Hiện tại việc phân
phối thu nhập vẫn còn mang nặng sắc thái của sự cào
bằng chứ chưa công bằng, tách biệt các khu vực kinh
tế, nặng về tư duy chủ quan với những quyết định
đầy màu sắc hành chính và chính trị.

Đã có nhiều nghiên cứu bàn về chính sách tiền
lương cho đội ngũ công chức Việt Nam trong giai
đoạn tới. Tuy nhiên, các giải pháp vẫn có xu hướng
đi vào lối mòn theo hai hướng là nới khoảng cách
thông qua việc thay đổi quan hệ tiền lương tối thiểu
– trung bình – tối đa, và tăng tiền lương tối thiểu
chung. Cụ thể đề tài độc lập cấp nhà nước về
“Nghiên cứu cơ sở khoa học cho việc cải cách chính
sách tiền lương của công chức hành chính Việt Nam
trong giai đoạn phát triển mới” của Trường Đại học
Lao động – Xã hội, được hoàn thành vào năm 2013
có đưa ra một số đề xuất cơ bản, gồm: Tiếp tục và
hoàn thiện chính sách tiền lương tối thiểu cho công
chức hành chính; Hoàn thiện hệ thống thang bảng
lương trên cơ sở xác định quan hệ tiền lương theo
từng giai đoạn được nới rộng dần (Trường Đại học
Lao động – Xã hội, 2013). 

Chính vì vậy, việc nghiên cứu để cải cách chính
sách tiền lương cho đội ngũ công chức hành chính
của Việt Nam trên cơ sở khoa học là một việc nhìn
nhận thực sự cần thiết và có ý nghĩa.

Nghiên cứu này nhằm một số những mục tiêu cụ
thể sau:

- Khái quát đặc điểm nguồn nhân lực công chức
hành chính của Việt Nam;

- Đánh giá chung về chính sách tiền lương cho
đội ngũ công chức hành chính trong những giai
đoạn qua;

- Nêu bật được những tồn tại của chính sách tiền
lương cho đội ngũ công chức hành chính trong giai
đoạn hiện nay;

- Đề xuất quan điểm và một số giải pháp nhằm
cải cách chính sách tiền lương cho đội ngũ công
chức hành chính trong thời gian tới.

Phương pháp nghiên cứu

Về nguồn dữ liệu, nghiên cứu sử dụng các thông
tin thứ cấp, như: các văn bản chính sách nhà nước
trong lĩnh vực tiền lương, thu nhập công chức hành
chính, các đề tài nghiên cứu về cải cách chính sách
tiền lương ở Việt Nam. Trên cơ sở dữ liệu đó, tiến
hành tổng hợp, phân tích, so sánh để có cái nhìn
khách quan thực trạng chế độ tiền lương ở Việt Nam.

2. Đặc điểm nguồn nhân lực công chức hành
chính Việt Nam

Đặc điểm đầu tiên của nguồn nhân lực công chức
hành chính là sự ổn định về nhiệm vụ và số lượng
công chức: Đó là sự ổn định nhiệm vụ được giao,
nếu có biến động cũng phải trong một thời gian dài,
nhưng vẫn được xây dựng trên cơ sở mục tiêu được
xác định. Tiếp đến là sự ràng buộc của hệ thống
chính sách: đó là những sự ràng buộc mang tính
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cứng nhắc, hành chính trong việc ra các quyết định
nhân sự như tuyển dụng, đào tạo, lương,… Thứ ba
là công chức hưởng lương từ ngân sách nhà nước
nên bị sức ép về “ngân sách hàng năm” của Chính
phủ. Đặc biệt, điểm rất quan trọng của công chức
hành chính của mọi quốc gia, đó là những giá trị
truyền thống căn bản, như: tính trách nhiệm, trung
lập, chính nghĩa, sự công minh, tính đại diện, tính
hiệu quả và sự liêm khiết luôn được đề cao (Trần
Thị Thu & Vũ Hoàng Ngân, 2013).

Theo Luật Cán bộ công chức (điều 32), công
chức gồm: (1) Công chức trong cơ quan của Đảng
Cộng sản Việt Nam, tổ chức chính trị - xã hội; (2)
Công chức trong cơ quan nhà nước; (3) Công chức
trong bộ máy lãnh đạo, quản lý của các đơn vị sự
nghiệp công lập; (4) Công chức trong cơ quan, đơn
vị thuộc quân đội nhân dân mà không phải là sỹ
quan, quân nhân chuyên nghiệp, công nhân quốc
phòng; trong cơ quan đơn vị thuộc công an nhân dân
mà không phải là sỹ quan, hạ sỹ quan chuyên
nghiệp (Quốc hội, 2008).

“Tổng biên chế công chức hưởng lương từ ngân
sách nhà nước năm 2014 của các cơ quan, tổ chức
hành chính nhà nước và cơ quan đại diện của Việt
Nam ở nước ngoài (không bao gồm biên chế công
chức của Bộ Công an, Bộ Quốc phòng, biên chế
công chức trong các đơn vị sự nghiệp công lập và
biên chế công chức cấp xã) là 281.714 biên chế,
không đổi so với năm 2013” (Phương Dung, 2013).

Mặc dù đã có nhiều giải pháp nhằm thay đổi bộ
mặt công chức Việt Nam, nhưng vẫn còn những tồn
tại sau:

Theo số liệu của Bộ Nội vụ về thực trạng đội ngũ
cán bộ, công chức tại một Hội thảo “Cải cách thủ
tục, quy trình hành chính”, hiện nay có: 33% công
chức trong bộ máy hành chính nhà nước “ngồi chơi
xơi nước”, 33% công chức có cũng được, không có
cũng xong, 33% còn lại tạm gọi là có làm việc thực
sự (Cẩm Thúy, 2011). Tình trạng này dẫn đến năng
suất lao động của công chức thấp.

Về tình trạng tham nhũng, tại Hội nghị nhóm tư
vấn các nhà tài trợ cho Việt Nam giữa kỳ ngày
9/6/2006 nhận định “Tham nhũng ở Việt Nam đến
mức báo động” (Phan Anh, 2006). Theo cách xếp
hạng về tham nhũng của Tổ chức Minh bạch Quốc
tế (Transparency International), điểm số về minh
bạch của Việt Nam ngày càng thấp so với các nước.
Và cuộc khảo sát 95 quốc gia trên thế giới của Tổ
chức Minh bạch Quốc tế về nạn tham nhũng năm
2013 cho biết 30% dân Việt Nam đã phải đút lót
nhân viên công quyền, 55% số người được hỏi cho
rằng tham nhũng tăng lên, 38% số người tin rằng
các nỗ lực của Chính phủ Việt Nam nhằm chống

tham nhũng là không có hiệu quả (Tham nhũng tại
Việt Nam, 2013). Kết quả từ một nghiên cứu về mức
sống của công chức của Bộ Nội vụ cho thấy “98%
công chức không sống được bằng lương” (Tuyết
Mai, 2012). Và có vẻ như việc tham nhũng của công
chức hành chính được coi là “đương nhiên” để “bù
đắp” cho tiền lương không đủ sống.

3. Chính sách tiền lương công chức hành chính
qua các giai đoạn từ 1986 đến nay – bản chất và
những thay đổi

3.1. Giai đoạn 1985 đến 1993

Năm 1986 đã khởi xướng chính sách đổi mới,
nhấn mạnh yêu cầu đổi mới tư duy, trên cơ sở “sử
dụng đúng đắn quan hệ hàng hoá - tiền tệ là đặc
trưng của cơ chế mới về quản lý”, đòi hỏi “sản xuất
phải gắn với thị trường, mọi hoạt động kinh tế phải
so sánh chi phí với hiệu quả, các tổ chức và đơn vị
kinh tế phải tự bù đắp chi phí và có lãi để tái sản
xuất mở rộng (Văn kiện Đại hội Đại biểu toàn quốc
lần thứ VI, 1986).

Đại hội Đảng VII năm 1991 khẳng định đường
lối “Phát triển một nền kinh tế hàng hoá nhiều
thành phần theo định hướng Xã hội Chủ nghĩa, xoá
bỏ triệt để cơ chế quản lý tập trung quan liêu, bao
cấp, hình thành cơ chế thị trường có sự quản lý của
nhà nước bằng pháp luật, kế hoạch, chính sách và
các công cụ khác” (Văn kiện Đại hội Đại biểu toàn
quốc lần thứ VII, 1991).

Đây cũng là đợt cải cách đầu tiên về tiền lương
trong thời kỳ đổi mới với quan điểm: các hỗ trợ
khác trước đây cho công chức như nhà ở, lương
thực, thực phẩm,… sẽ được quy đổi tất cả thành tiền
hình thành nên lương (tiền tệ hóa). Tất cả các sản
phẩm tiêu dùng được trả lại cho thị trường và giá cả
sẽ do thị trường điều tiết. 

Sự ra đời của Nghị định số 235/HĐBT của Hội
đồng Bộ trưởng về cải tiến chế độ tiền lương của
công nhân, viên chức và các lực lượng vũ trang, là
bước đột phát về cải cách lương về giá – lương – tiền
với nội dung chính là: tính đủ chi phí hợp lý vào sản
xuất, thực hiện cơ chế một giá, đảm bảo tiền lương
thực tế cho những người làm công ăn lương, xác lập
quyền tự chủ về tài chính cho các cơ sở kinh tế (Hội
đồng Bộ trưởng, 1985). Đây là bước chuyển đổi tư
duy về tiền lương, có thể gọi là “đột phá”. Trước
năm 1985, chế độ đãi ngộ bao gồm lương, các khoản
hiện vật không mất tiền hoặc chỉ phải chi trả một
mức tiền nhỏ như nhà ở, lương thực, tem phiếu thực
phẩm,… Với cải cách này, các khoản hiện vật trên
dần được thay thế bằng tiền, và các hàng hóa được
trả lại cho thị trường điều tiết. Đây là nền tảng hình
thành thị trường lao động và tiền lương thể hiện rõ
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bản chất trong nền kinh tế thị trường.

Với mức lương cơ sở tối thiểu được ấn định là
220 đồng, một quan hệ tiền lương 1-1,32-3,5 đã
được hình thành. Đó là chênh lệch mức lương giữa
nhân viên tạp vụ, thang bậc 1 đại học và bậc tối đa
bộ trưởng. Mức lương của công chức sẽ được xác
định bằng tiền lương tối thiểu nhân với hệ số lương
bậc lương tương ứng của công chức. Bản chất và
cách tính lương của công chức của giai đoạn này
vẫn được duy trì cho đến hiện nay (năm 2014).
Ngoài mức lương trên, còn có 12 khoản phụ cấp bù
đắp chênh lệch về điều kiện lao động và sinh
hoạt,… như: Phụ cấp khu vực, phụ cấp chênh lệch
giá sinh hoạt theo vùng, phụ cấp thâm niên. Đặc
biệt, phụ cấp thâm niên vượt khung, phụ cấp ưu đãi
với một số ngành nghề, phụ cấp độc hại, phụ cấp
trách nhiệm,…

Từ 1985 đến 1993, do ảnh hưởng của lạm phát,
để duy trì phần nào đó mức lương thực tế, tiền
lương tối thiểu đã được điều chỉnh 21 lần. 

3.2. Giai đoạn 1993 đến 2004

Nếu 1985 là bước đột phá cải cách lương thì năm
1993 thực sự là một cuộc cách mạng. Năm 1993,
Việt Nam đã thay đổi triệt để phân phối gián tiếp
sang trực tiếp trong lương, với quan điểm: tiền
lương phải đảm bảo tái sản xuất sức lao động, kích
thích người lao động làm việc năng suất, chất lượng,
hiệu quả và thực hiện phân phối công bằng trong xã
hội; Tiền lương phải là thước đo giá trị, áp dụng ở
mọi thành phần kinh tế khi có quan hệ lao động trên
thị trường (Thủ tướng Chính phủ, 1993). Việc thực
hiện tiền tệ hóa tiền lương một cách triệt để chính là
việc xóa bao cấp và giảm gánh nặng ngân sách.

Nội dung cơ bản của cải cách tiền lương đợt này
là thay đổi triệt để cấu trúc tiền lương từ việc phân
phối gián tiếp sang trực tiếp, xóa bỏ bao cấp về tiền
điện, nhà, tiền học, chữa bệnh. Hai trụ cột chính của
an sinh xã hội là bảo hiểm xã hội và bảo hiểm y tế
đã được hình thành. Quỹ bảo hiểm xã hội và bảo
hiểm y tế đã có sự độc lập với ngân sách nhà nước.

Quan hệ tiền lương đã được nới rộng hơn giai
đoạn 1986-1993 (1-1,78-8,5). Xuất phát điểm tiền
lương tối thiểu của thời điểm đầu của giai đoạn này
là 120 nghìn đồng (tương đương 60 kg gạo).

Trong giai đoạn này, tiền lương tối thiểu đã được
điều chỉnh 03 lần và đến năm 2004 là 210 nghìn
đồng.

3.3. Giai đoạn 2004 đến nay (2014)

Tiếp đến là cải cách tiền lương năm 2004 với sự ra
đời của Nghị định số 204/2004/NĐ-CP về chế độ tiền
lương đối với cán bộ, công chức, viên chức và lực
lượng vũ trang, trên tinh thần thực hiện tốt nguyên tắc

phân phối theo lao động và hiệu quả sản xuất kinh
doanh và lập lại trật tự công bằng trong phân phối. Từ
đó tiền lương phải là nguồn sống chính của cán bộ
công chức (Thủ tướng Chính phủ, 2004).

Từ 2004 đến nay (2014) việc thay đổi chính sách
tiền lương không có gì nổi bật mà chủ yếu nâng mức
lương tối thiểu do áp lực của giá cả, mở rộng quan
hệ tiền lương (1– 2,34 – 10), bỏ bớt một số bậc
lương và bổ sung thêm các chế độ phụ cấp. So với
chế độ tiền lương năm 1993, không có thay đổi gì
lớn. Trong giai đoạn này, tiền lương tối thiểu đã
được điều chỉnh 9 lần, bản chất chỉ là sự cố gắng
“chạy theo” mức tăng giá tiêu dùng.

4. Những vấn đề đặt ra về chính sách tiền
lương cho đội ngũ công chức hành chính ở Việt
Nam về mặt lý luận và thực tiễn

Chính sách tiền lương cho đội ngũ công chức
hành chính chưa thực sự được xây dựng và vận hành
theo nguyên tắc thị trường, chưa tôn trọng đầy đủ và
nhất quán những nguyên tắc của nền kinh tế thị
trường, mà vẫn nghiêng về quyết định chính sách
tiền lương còn mang tính hành chính, duy ý chí,
“bốc thuốc” và nặng về chính trị. 

Thứ nhất, việc xác định tiền lương tối thiểu chung
chưa có cơ sở thuyết phục để đảm bảo mức sống tối
thiểu, và việc điều chỉnh lương tối thiểu chung phụ
thuộc gần như duy nhất vào ngân sách nhà nước và
khả năng chi trả. Theo một nghiên cứu của Ủy ban
các vấn đề xã hội “mức lương tối thiểu cho khu vực
công năm 2012 chỉ đáp ứng 38,4% nhu cầu sống tối
thiểu của người lao động” (Lương thấp thế sao công
chức vẫn sống được, 2013). 

Thứ hai, quan hệ tiền lương trong các giai đoạn
vừa qua có xu hướng được nới rộng, tuy nhiên cơ sở
của những nới rộng cụ thể này chưa được thể hiện
rõ nét.

Thứ ba, mức lương công chức được xác định trên cơ
sở tiền lương tối thiểu chung và hệ số lương của nhà
nước. Trong khi mức lương tối thiểu chung của nhà
nước hiện nay phụ thuộc chủ yếu vào khả năng chi trả
của nhà nước, nên dẫn đến không đảm bảo được bản
chất của mức lương tối thiểu và sự so sánh với các mức
lương của người lao động các khu vực khác.

Đặc trưng của yếu tố “Định hướng xã hội chủ
nghĩa” chưa rõ nét nên chính sách tiền lương còn tỏ
ra lúng túng, luẩn quẩn, do sợ bị chệch hướng. Yếu
tố “công bằng” có xu hướng vẫn theo lối mòn của
sự “cào bằng” và chưa được tiếp cận theo hướng
công bằng giữa cái nhận và cái đóng góp. Công
bằng xã hội trong phân phối thu nhập sẽ là động lực
cho xã hội phát triển, và đó chính là cơ sở cho một
sự gắn kết chặt chẽ giữa “nền kinh tế thị trường” và

Số 204 tháng 6/2014 75



“Định hướng xã hội chủ nghĩa”.

Quan hệ tiền lương thực tế có xu hướng ngày
càng bị méo mó và bị phá vỡ do ảnh hưởng của chế
độ phụ cấp lương và những đặc quyền, đặc lợi của
chính vị trí của công chức mang lại. Trước tiên đó là
hiện tượng sự độc lập của mỗi ngành trong việc đề
xuất các chế độ phụ cấp. Thứ hai, do quan hệ tiền
lương và mức lương quá bất hợp lý nên có xu hướng
được tự động điều chỉnh bằng việc ra đời quá nhiều
chế độ phụ cấp thậm chí có sự giao thoa giữa các
loại phụ cấp. Đặc biệt, các thu nhập “không chính
thức” của công chức đến từ vị trí làm việc của họ
ngày càng trở nên khó kiểm soát.

Mức lương cụ thể của công chức vẫn nặng về
bằng cấp, chưa theo vị trí việc làm và kết quả thực
hiện công việc.

Việc cải cách lương không mang lại kết quả như
mong muốn do tính khả thi của nó còn phụ thuộc
vào sự đồng bộ của cải cách hành chính và các hoạt
động quản lý nguồn nhân lực khác như phân tích vị
trí việc làm, tuyển dụng, đào tạo, đánh giá viên
chức. Tiền lương trung bình của công chức thấp
trong khi quỹ lương từ ngân sách nhà nước dành cho
công chức quá lớn so với khả năng chi trả. Các giải
pháp về quản lý nguồn nhân lực một cách có hiệu
quả cho khu vực này có thể nói gần như không hoạt
động hoặc mới dừng lại ở việc “hô khẩu hiệu” và
“quyết tâm”.

5. Quan điểm và giải pháp cải cách chính sách
tiền lương cho đội ngũ công chức ở Việt Nam

5.1. Quan điểm cải cách chính sách tiền lương
cho đội ngũ công chức ở Việt Nam

5.1.1. Công chức phải sống được “đàng hoàng1”
bằng lương

Ở bất kỳ chế độ xã hội nào, công chức vẫn luôn
đòi hỏi nguồn nhân lực chất lượng cao. Tuy nhiên,
hiệu quả hoạt động của nguồn nhân lực này lại phụ
thuộc nhiều vào các chính sách quản lý nguồn nhân
lực của nhà nước. Trong đó, việc đảm bảo công
chức sống được “đàng hoàng” bằng lương, đặc biệt
so với xã hội đóng vai trò quan trọng. 

Chỉ khi sống được “đàng hoàng” bằng lương,
những giá trị truyền thống căn bản đã được nêu trên
của công chức là tính trách nhiệm, trung lập, chính
nghĩa, sự công minh, tính đại diện, tính hiệu quả và
sự liêm khiết, mới được đề cao và phát huy tác dụng.

5.1.2. Không dùng mức lương tối thiểu chung hay
mức lương cơ sở, cũng như không xây dựng quan hệ
tiền lương tối thiểu – trung bình – tối đa để xác định
lương cho công chức hành chính

Như đã phân tích ở trên, quan điểm xác định
lương cho công chức từ những năm 1985 và được

duy trì cho đến nay là dựa trên cơ sở mức lương tối
thiểu chung và hệ số lương. Mức lương tối thiểu
chung là lưới an toàn xã hội, chống bóc lột, đói
nghèo, làm chuẩn cho chính sách xã hội và việc làm
bền vững, bảo vệ cho những người nghèo khổ nhất
trong xã hội. Việc sử dụng cơ sở này xác định lương
cho công chức hành chính, trước tiên không tương
xứng về mặt hình ảnh. Thứ hai, việc hình thành
quan hệ tiền lương sẽ phù hợp hơn với một doanh
nghiệp khi việc xác định giá trị công việc của các
chức danh khá rõ ràng và hợp lý, trong khi giá trị
công việc của công chức hành chính tương đối trừu
tượng. Chính vì vậy, việc cố gắng xây dựng quan hệ
tiền lương sẽ có xu hướng bị gò ép và chủ quan.

5.1.3. Tiền lương công chức phải có sự tương
quan với tiền lương trên thị trường

Đây là một quan điểm cơ bản nhất cần được quán
triệt trong việc cải cách chế độ phân phối thu nhập
cho công chức hành chính trong thời gian tới. Đây
cũng chính là yếu tố thể hiện được bản chất, tuân
thủ những quy luật của nền kinh tế thị trường. Nếu
quan điểm này không được tuân thủ, hai xu hướng
tất yếu được hình thành. Thứ nhất, đó là dòng di
chuyển từ công chức hành chính ra bên ngoài. Thứ
hai, thu nhập công chức hành chính bị “méo mó” để
trả lại giá trị thực của vị trí việc làm mà tầm quan
trọng của nó do chính quyết định hành chính của
nhà nước mang lại chứ chưa hẳn đã là đóng góp của
họ cho tổ chức, cho xã hội.

5.1.4. Mức lương phải tương xứng với vị trí việc
làm, kết quả hoạt động của cá nhân, đơn vị, ngành
và xã hội của công chức hành chính

Việc tuân thủ quan điểm này sẽ là cơ sở cho việc
đảm bảo công bằng xã hội và động lực phát triển
cho xã hội. Ngoài yếu tố công bằng với bên ngoài
như quan điểm trên, mức lương phải đảm bảo tương
xứng với chính công việc của công chức hành chính
và đặc biệt chính là tương xứng với kết quả làm việc
của họ, và những kết quả đó có đóng góp như thế
nào cho tổ chức nơi họ làm việc và cuối cùng là cho
xã hội. 

5.1.5. Cải cách chế độ phân phối thu nhập phải
đi đôi với cải cách hành chính, công tác quản lý
nguồn nhân lực và đặc biệt là hoạt động giám sát
công chức

Sẽ là duy ý chí nếu như chỉ đưa ra giải pháp
chung đó là tăng lương hay những gì tương tự. Điều
quan trọng là tăng như thế nào, hiệu quả của giải
pháp về mặt dài hạn và đặc biệt là tính khả thi của
nó. Chính vì vậy, cần quan tâm đến tất cả những vấn
đề liên quan đến nguồn chi trả, công tác đánh giá
cán bộ, giám sát cán bộ, tinh giảm biên chế…
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5.2. Giải pháp cải cách chính sách tiền lương
cho đội ngũ công chức hành chính ở Việt Nam

5.2.1. Thiết lập một hệ thống chế độ đãi ngộ tài
chính trực tiếp linh hoạt

Chế độ đãi ngộ tài chính trực tiếp cần linh hoạt
theo hướng sau:

Thu nhập công chức cần được thiết kế nhiều
thành phần. Ngoài phần lương cơ bản đảm bảo đời
sống, còn có cơ hội được hưởng thu nhập “mềm”
khác theo chu kỳ khác nhau của cuộc sống nghề
nghiệp, phụ thuộc vào kết quả làm việc cá nhân, kết
quả của đơn vị, của ngành và của xã hội. 

Nên có khoản thu nhập tài chính trực tiếp dành
cho công chức được nhận khi nghỉ hưu bên cạnh trợ
cấp hưu trí. Việc này đồng nghĩa với việc vì một lý
do gì đó có thể khách quan hoặc chủ quan họ rời bỏ
công chức hành chính, họ sẽ không có cơ hội được
hưởng chế độ này. Điều này hạn chế áp lực hiện nay
của công chức khi còn đang đi làm luôn phải cố
gắng tích lũy để lo khi tuổi già. 

5.2.2. Triển khai việc xác định vị trí việc làm 
Việc ra đời nghị định 36/2013 NĐ-CP của Chính

phủ về vị trí việc làm và cơ cấu ngạch công chức (Thủ
tướng Chính phủ, 2013a) và Thông tư số 05/2013/TT-
BNV ngày 25/6/2013 của Bộ Nội vụ về việc hướng
dẫn Nghị định số 36/2013/NĐ-CP chính là hướng để
thực hiện giải pháp này (Bộ Nội vụ, 2013).

Với mỗi vị trí việc làm cần xây dựng được bản
mô tả công việc và khung năng lực tương ứng. Từ
đó có thể xác định được ngạch công chức với mỗi vị
trí việc làm. 

5.2.3. Xác định mức lương cho các vị trí việc làm
trên cơ sở gắn với thị trường lao động và điều
chỉnh, cập nhật hàng năm

Việc xác định tiền lương trên thị trường cần được
tính cho từng vị trí việc làm hoặc ngạch công chức
tương ứng, và sẽ là cơ sở định hướng mức lương
cho các vị trí việc làm đó. Mỗi vị trí việc làm hoặc
ngạch công chức tương ứng của công chức hành
chính cần được so sánh với một thị trường lao động
tham chiếu hợp lý. Thị trường lao động tham chiếu
là thị trường gồm các công việc có liên quan, nơi đó
sử dụng các công việc tương đồng về năng lực, trình
độ, kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm,… với vị trí
việc làm mà chúng ta cần so sánh. Một thị trường
lao động tham chiếu có thể không gồm chỉ một vị trí
việc làm cố định mà có thể gồm một số vị trí việc
làm khác nhau trên thị trường và cần xem xét điều
chỉnh theo thời gian. Khi xác định những vấn đề này
cần quan tâm đến các tiêu chí như khu vực địa lý,
ngành nghề hoạt động…

Ví dụ vị trí việc làm “Bộ trưởng”, sẽ dùng thị

trường lao động tham chiếu gồm những vị trí việc
làm nào trên thị trường? 

5.2.4. Đổi mới chính sách đánh giá công chức

Kết quả đánh giá công chức theo chu kỳ sẽ là cơ
sở cho các quyết định quy hoạch, đào tạo, bố trí sử
dụng, tuyển chọn, đề bạt, lương, thưởng đối với
công chức. Việc đánh giá này cần phải dựa vào bản
mô tả công việc và đặc biệt một nội dung quan trọng
trong đó dùng làm cơ sở để đánh giá, đó là các
nhiệm vụ và tiêu chí đánh giá hoàn thành công việc.

Trước tiên các nhiệm vụ và tiêu chí đánh giá hoàn
thành công việc cần được xác định một cách rõ ràng
theo những chu kỳ nhất định. Ngoài ra nên áp dụng
những công cụ quản trị hiện đại trong nền kinh tế thị
trường vào quản trị công như triển khai thẻ điểm cân
bằng, cơ sở tiến hành đánh giá nhân viên theo chỉ số
đánh giá kết quả công việc KPI (Key Performance
Indicator). 

5.2.5. Một số giải pháp để đảm bảo tính khả thi
những giải pháp trên

Đánh giá lại công chức hành chính

Trên cơ sở khung năng lực được xác định, gồm
năng lực, kỹ năng cần phải có để hoàn thành nhiệm
vụ ở vị trí việc làm cụ thể, mỗi đơn vị cần có sự rà
soát cụ thể từng cá nhân người lao động. Đây cũng
là một phần công việc phải triển khai thực hiện Nghị
định 36/2013 NĐ-CP của Chính phủ về vị trí việc
làm và cơ cấu ngạch công chức và Thông tư số
05/2013/TT-BNV ngày 25/6/2013 của Bộ Nội vụ về
việc hướng dẫn Nghị định số 36/2013/NĐ-CP.

Khoán quỹ lương và phân quyền tự chủ tài chính
cho từng ngành, từng đơn vị cơ sở 

Thủ tướng Chính phủ đã ra Nghị định
117/2013/NĐ-CP về sửa đổi, bổ sung một số điều
của Nghị định số 130/2005/NĐ-CP quy định chế độ
tự chủ, tự chịu trách nhiệm về sử dụng biên chế và
kinh phí quản lý hành chính đối với các cơ quan
Nhà nước (Thủ tướng Chính phủ, 2013b). Nghị định
này thực chất mới chỉ là bước đầu cho việc tiến tới
khoán quỹ lương và phân quyền tự chủ tài chính cho
các đơn vị. Đẩy nhanh việc xác định quỹ lương giao
khoán trên cơ sở định biên lao động của từng đơn vị
cơ sở mà được giao trên cơ sở vị trí việc làm và cơ
cấu ngạch công chức. Trên cơ sở quỹ lương được
giao cũng như các chi phí khác, các đơn vị được
quyền tự chủ trong việc chi trả cho người lao
động.r
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Reforming salary policy for public administrative officers in Vietnam

Abstract:

This study assesses the recent salary policies for public administrative officers in Vietnam. The findings
indicate the inherent shortcomings of these policies. Based on that, the research provides some implica-
tions and solutions to reforming the salary policies. 
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